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Sayfa Adedi . 255

Psikolojik benchmarking, orgiitlerde performansin arttirilmasi ve bu artigta
siirekliligin saglanabilmesi i¢in mevcut Orgiit ¢alisanlarinin psikolojik tutumlarinin
saptanarak, hakim orgiit atmosferiyle kiyaslandig1 ve elde edilen bulgular ile bireylere
yonelik yonetim merkezli davranissal tutumlarin belirlendigi sistematik bir siiregtir.
Modelinin amaci, uygulandigi alan bakimindan homojen, kapsadig1 bireyler agisindan
heterojen olan drneklemlerde ¢alisanlarin is ve orgiit psikolojisi diizeylerini saptamak, bu
diizeyleri orgiitiin atmosferine hakim olan is ve orgiit psikolojisi diizeyi ile kiyaslamak,
gerektiginde performans, verimlilik vb. kavramlar ile birlikte analiz ederek atmosfere
uyum saglayamayan calisanlart tespit etmek ve tespit edilen calisanlara yonelik
davranigsal tutumlar gelistirerek bireysel psikolojinin orgiit atmosferine adaptasyonunu
saglamaktir. Psikolojik benchmarking modeli ile c¢alisanlarin psikolojilerinin
degerlendirilmesine farkli bir bakis agis1 getirmeye ve oOrgiit yoneticilerinin saptamakta
zorlandig1 davramigsal tutumlarin tespitini daha basite indirgenmeye ¢alisilmaktadir.
Gelistirilen model ile yoneticiler gerceklestirecekleri tutumlari Orgilitiin  tamamina
uygulamak zorunda kalmayacak, sadece gerekli ¢alisanlara gerekli boyutlarda ve gerekli
diizeyde iyilestirmeler yapilarak lokal problemler 6rgiitiin diger ¢alisanlarina yayilmadan
¢ozilmiis olacaktir. Boylece oOrgiit yoneticileri is yiiklerini azaltacak, hem iggorenler iyi
bir orgiit atmosferinde calisacak hem de kontrolsiiz 6rgiit atmosferinden kaynakli isten
ayrilma, ise gec gelme, ise gelmeme gibi eylemler minimize edilerek oOrgiitiin maddi

zarar1 asgari diizeye indirilmis olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Benchmarking, Is ve Orgiit Psikolojisi, Yonetimde
Davranigsal Tutumlar.
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Psychological benchmarking is a systematic process in which the the psychological
status of the current employees within the organization is determined and compared with
the prevailing organizational atmosphere in order to increase performance and efficiency
within the organizations and maintain its continuity with this increase and where in
sequence the management-centered behavioral attitudes are identified with these obtained
findings. The purpose of the model that will be developed within the thesis is to
determine the levels of the work and organizational psychology of the emlpoyees in
samples which is homogeneous in terms of the area it is applied and heterogeneous in
terms of the the individuals that it covers, to compare these levels with the level of work
and organizational psychology level that prevails the atmosphere of the organization, and
to detect the employees that do not accommodate themselves to the atmosphere by
analyzing the performance, efficiency etc. concepts when necessary and to ensure the
adaptation of individual psychology to the atmosphere of the organization by improving
behavioral attitudes for the employees determined.In this way, both the executives of the
organizations will lessen their workloads and all of the employees will be carrying out
their works within a healthy atmosphere and the pecuniary damage of the organization
will be lessened by minimizing the actions such as quitting the job, absenteeism and
coming to the job late which stem from uncontrolles organization atmosphere. Besides,
one more will be added to the psychological measurement models within the field of
work and organizational psychology with the psychological benchmarking concept that

will be introduced to the literature.

Keywords: Psychological Benchmarking, Work and Organizational Psychology,
Behavioral Attitudes in Management
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psikolojisi, calisma ortaminin optimize edilmesinde ve kit kaynaklarin etkin
isglici 1le kullanilmasinda biiyiik rol oynamakta, is ve oOrgiit psikologlugu
diinyanin bir¢ok iilkesinde 6nemli bir meslek olarak kabul edilmektedir.
Dolayisiyla iilkemizde de bu alandaki arastirmalarin artmasimi, insan odakli
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GIRIiS

Psikolojik benchmarking; orgiitlerde performansin arttirilabilmesi ve bu
artista stirekliligin saglanabilmesi i¢in mevcut Orgiit ¢alisanlarinin psikolojik
tutumlarinin saptanarak, hakim orgiit atmosferiyle kiyaslandigi ve elde edilen
bulgular ile bireylere yonelik yonetim merkezli davranigsal tutumlarin belirlendigi
sistematik bir siirectir. Tasarlanan psikolojik benchmarking modeli; c¢alisma
refahinin yiikseltilmesinde, oOrgiit ikliminin optimallestirilmesinde, isgdren
performansmin arttirilmasinda, insan kaynaklar1 yonetiminin iyilestirilmesinde,
kritik pozisyonlar i¢in personel se¢iminde, yonetimsel hamlelerin ne derece
basarili oldugunun 6l¢iilmesinde, gelecege yonelik personel planlamasinda ve is

rotasyonu gibi kararlarin alinmas: siirecinde kullanilmak iizere gelistirilmistir.

Psikolojik benchmarking modeli, ¢alisanlarin is ve orgiit psikolojilerini
pozitif degiskenler ve negatif degiskenler olmak {izere iki kategoride
degerlendirmektedir. Pozitif degiskenler olarak is tatmini, oOrgiitsel baglilik ve
motivasyon, negatif degiskenler olarak da is stresi, orgiitsel tiikenmiglik ve isten
ayrilma niyeti kavramlar1 psikolojik benchmarking igerisinde biitlinlesik bir
sekilde incelenmektedir. Kompleks bir yapiya sahip olan model ile oncelikle
aragtirmanin yapilacagr dogru ve uygun Orgiit sec¢ilmektedir. Uygun Orgiit
belirlendikten sonra oOrgiitte erisilebilecek maksimum kapsama alam
saptanmaktadir. Bu asamadan sonra psikolojik benchmarking ile calisanlarin
hangi is ve oOrgiit psikolojisi boyutlarinin ele alinacagi ve ek olarak hangi dis
kriterlerin (isgéren performansi, verimlilik vb.) incelenecegi belirlenmektedir.
Kiriterler saptandiktan sonra veri elde etme yontemleri planlanmakta ve uygun veri
elde etme yontemi uygulanarak benchmark i¢in temel veri seti elde edilmektedir.
Elde edilen verilere yonelik olarak dogrulayici faktér analizi, giivenirlik testi,
korelasyon analizi, regresyon analizi ve parametrik testler uygulanmaktadir. Bu
asamanin ardindan modeldeki kriterlerin 6rgiit atmosferi icerisindeki ortalamalari
olan esik degerleri belirlenmektedir. Bu asamada orgiit atmosferinden farklilik
gosteren ¢alisanlar saptanmaktadir. Eger calisanlarin negatif is ve orgiit psikolojisi
incelenmek istenirse negatif esik degerinin {izerindeki calisanlar, tersi olarak
calisanlarin pozitif i ve Orgiit psikolojisi incelenmek istenirse pozitif esik

degerinin altindaki ¢alisanlar belirlenmektedir. Elde edilen verilerden dogru ve



gecerli benchmarking yapilabilecek diizey yakalandiktan sonra orgiitiin geneline
yonelik olarak Cok Kriterli Karar Verme Tekniklerinden birisi olan ELECTRE
yontemiyle isgdren performansina etki eden is ve Orgiit psikolojisi degiskenleri
arasinda stratejik siralama yapilmaktadir. Modelde bu asamadan sonra saptanan
calisanlar iizerinde analize devam edilmektedir. Orgiitin esik degerinden
farklilasan c¢alisanlarin her biri i¢in her bir kritere yoOnelik benchmarking
uygulanmakta ve her bir g¢alisan igin ayr1 bir analiz gergeklestirilmektedir.
Hiicresel bazda calisan oOrgiitlerde bu asamada hiicresel benchmarking de
uygulanmaktadir. Son asamada ise Orgiit atmosferine adapte edilmesi gereken
calisanlara yonelik yonetim merkezli davranissal tutumlar belirlenmekte ve her bir
calisana 0zel olarak bilgileri gizli tutulacak sekilde psikolojik benchmarking

kimligi olusturulmaktadir.

Bu doktora tezinin temel amaci; calisanlarin is ve Orgiit psikolojisi
diizeylerini saptamak, bu diizeyleri orgiit atmosferine hakim olan is ve Orgiit
psikolojisi diizeyi ile kiyaslamak, gerektiginde performans, verimlilik vb.
kavramlar ile birlikte analiz ederek atmosfere uyum saglayamayan calisanlar
tespit etmek ve tespit edilen calisanlara yonelik davranigsal tutumlar gelistirerek
bireysel psikolojinin Orgiit atmosferine adaptasyonunu saglamaktir. Literatiire
kazandirilan bu model ile calisanlarin psikolojilerinin degerlendirilmesine farkli
bir bakis ac¢is1 getirilmeye ve Orgilit yoneticilerinin saptamakta zorlandigi
davranigsal tutumlarin tespiti daha basite indirgenmeye calisilmistir. Boylece
orgiit yoneticilerinin is ylklerinin azaltilmasi, hem isgorenlerin iyi bir Orgiit
atmosferinde calismasi hem de kontrolsiiz 6rgiit atmosferinden kaynakli isten
ayrilma, igse gec gelme, ise gelmeme gibi eylemlerin minimize edilerek orgiitiin
maddi zararmin asgari diizeye indirilmesi hedeflenmistir. Is ve orgiit psikolojisi
alanina yeni bir calisma konusu olarak kazandirilan psikolojik benchmarking
yonteminin gercekgei yaklasimi ve uygulanisindaki yiiksek adaptasyon 6zelligi ile

literatiirde 6nemli bir yere sahip olmas1 beklenmektedir.



1. IS VE ORGUT PSIKOLOJISI

Psikoloji, ilk defa 1892 yilinda Amerikan Psikoloji Dernegi [American
Psychological Association (APA)] tarafindan resmi olarak bir bilim dali kabul
edilmistir. Bu tarihte otuz bir {iyesi olan birligin giiniimiizde seksen binden fazla
tiyesi bulunmaktadir. Bu birlik icerisinde psikoloji bilim dali ellidort alt boliime
aymilmistir.  Orgiitlerde calisanlart  kapsayan alt bolim  “Industrial and
Organizational Psychology” adini tagimakta, diger bir deyisle Endiistri ve Orgiit
Psikolojisi alt bilim bilim dali olarak incelenmektedir. Diinya literatiiriinde
APA’nin ifade ettigi “Industrial and Organizational Psychology” alan adi veya
kisaltmasi olan “I/O Psychology” ifadesi akademik arastirmacilar tarafindan da
siklikla tercih edilmektedir. Farkl iilke literatiirlerinde ise “Work Psychology”,
“Industrial Psychology” veya “Organizational Psychology” ifadeleri de
kullanilmaktadir. Avrupa genelinde "Work and Organizational Psychology"
ifadesi yaygin olarak tercih edilmektedir (Aswegen vd., 2008). Tiirk literatiiriinde
ise bu konuda bir birlik saglanamamis olup enstitiilerde ve boliimlerde “Work
Psychology” ifadesinin Tiirk¢e karsilig1 olan “Caligma Psikolojisi” ifadesinin ve
“Work and Organizational Psychology” ifadesinin Tiirkge karsilig1 olan “Is ve
Orgiit Psikolojisi” ifadesinin daha yaygin kullanildigi goriilmektedir. APA’nin
adlandirdig1 Endiistri ve Orgiit Psikolojisi alan1 da kendi icerisinde Endiistri
Psikolojisi ve Orgiit Psikolojisi olarak farklilasmaktadir. Endiistri Psikolojisi, is
gerekliliklerinin, bireylerin bilgi, yetenek ve kabiliyetlerinin 6l¢iilmesine ve nihai
olarak performansa odaklanmaktadir. Orgiit Psikolojisi ise motivasyon, is
tutumlari, orgiitsel degisim ve gelisim ile birlikte gruplar ve orgiit iklimi gibi daha
teorik konulara odaklanmaktadir. Tiirk literatiirii ve akademik caligmalarinda ise

bu temel ayrima ¢ok nadir rastlanmaktadir.

Muchinsky (1990) Is ve Orgiit Psikolojisinin gelisiminde bilinen ve énemli
katkis1 olan ii¢ Oncii arastirmaci oldugunu ifade etmistir. “The Psychology of
Advertising” isimli ¢alismasiyla Walter Dill Scott (1904), “Principles of Scientific
Management” isimli calismasiyla Frederick Winslow Taylor (1911) ve
“Psychology and Industrial Efficiency” isimli ¢aligmasiyla Hugo Miinsterberg
(1913) bu alanin onciileri olmus, Miinsterberg i¢in ise “Endiistri Psikolojisinin

Babasi1” ifadesi kullanilmistir.



Is ve orgiit psikolojisi igin herkes tarafindan kabul edilmis ortak bir
tanimlama bulunmamakta, literatiirde cesitli tanimlamalar yer almaktadir. Is ve
Orgiit Psikolojisini Blum ve Naylor (1968) calisma ortaminda insan
faaliyetlerinden kaynaklanan veya insan faaliyetlerini ilgilendiren sorunlar
karsisinda psikolojik gerceklerin uygulanmasi, Tinar (1996) “calisma yasaminda
psisik sorunlara yol agan alanlar1 inceleyen, sorunlarin nedenleri ve ¢ok yonli
etkileri ile ¢ozlim yollarini arastiran, ¢alisma yasami ve calisan insan arasinda
saglikli ve verimli bir uyum saglamayr amaglayan, bu yonde bilgi iiretimi igin
caba gosteren bir bilim dali”, Avustralya Orgiitsel Psikologlar Koleji “orgiitleri ve
orgiitlerdeki calisanlar1 analiz ederek is gelistirmeyle, motivasyonu arttirmayla ve
degisime yonelik stratejiler olusturmayla ilgilenen bir bilim dali” (Cable ve
Driscoll, 2010:12), Ingiliz Psikoloji Toplulugu “orgiit calisanlarma psikoloji
biliminin uygulanmas1” (Lewis ve Zibarras, 2013:3), Uysal ve Yavuz (2015)
“orgiitlerde isgorenler tlizerinde pozitif ve negatif etkiler yaratan orgiitsel tutumlari
inceleyen, arastiran, Orgiitsel davranis1 biitiinlesik bir sekilde ele alarak yaptig
aragtirmalar ile oOrgiit ikliminin optimallestirilmesini ve is performansinin
gelistirilmesini saglayarak, pozitif yonetim yaklagimi ile orgiitlerin amaglarini
gergeklestirebilmeleri i¢cin uygun is psikolojisinin olusturulmasini hedefleyen bir

bilim dali” olarak tanimlamistir.

Is ve orgiit psikolojisi “¢alisanlar hakkinda daha fazla bilgi kazanimi igin
aragtirmalarda bilimsel yontemler kullanimi iizerine odaklanmakta” (Muchinsky,
2012), dar anlamda amaci; “calisanlarin ilgi, yetenek ve islerinden beklentileri ya
da amaglari ile orgiit amaglar1 arasinda uyumu saglanmak™ (Silah, 2005:24), genel
anlamda amaci ise Orgiit calisanlarinin ¢alisma ortamindaki refahini arttirmak,
hedefi ise ¢alisanlarin orgiitteki davraniglarini ve tutumlarini incelemek, dolayli
yoldan verimlilik elde etmek ve performanslarini gelistirerek arttirmaktir.
Dolayisiyla giiniimiiz 6rgiitlerinde “calisanlarin kendilerine verilen rolleri yerine
getirmeye istekli olmasi, proaktif olmasi ve kendini kaliteye adamis olmasi”
(Bakker vd., 2011:5) gibi beklentilerin yiiksek olmasi, Is ve orgiit psikolojisi

arastirmalarina olan ihtiyaci arttirmistir.

Literatiir incelendiginde, s ve orgiit psikolojisi calismalarmin Isletme

Bilimi altinda yer alan orgiitsel davranis ¢aligmalari ile benzestigi goriilmektedir.



Bunun nedeni Orgiitsel davramis alanmin sosyal psikoloji disiplininden
yararlanmasidir. Is ve orgiit psikolojisi calismalar1 “yonetim stratejilerinden
ziyade, calisanlarin Orgiit atmosferi icerisinde degisime ugramis psikolojik
durumlarini analiz etmektedir” (Uysal ve Yildiz, 2014:837). Orgiitsel davranis
alanina gore insan bir kaynak olarak goriilmekte, Orgiitiin cikar1 oOncelik
gostermekte, hedefini maksimum fayda saglayan insan olusturmakta,
diizenlemeler 6rgiite yonelik yapilmaktadir. Is ve rgiit psikolojisi alanina gére ise
insan emegin kendisi olarak goriilmekte, orgiit emegin ¢ikarina odaklanmakta,
ciktidan ziyade insan hedeflenmekte, diizenlemeler bireylere yonelik
yapilmaktadir. Is ve orgiit psikolojisi alam altinda ii¢ inceleme konusu yer
almaktadir Bunlar personel psikolojisi, orgiitsel psikoloji ve insan faktorleridir.
Personel psikolojisi, is analizi, calisan se¢imi, iggdéren performansi, maas
dengelemesi gibi konularla, orgilitsel psikoloji, Orgiit icerisinde grup siiregleri,
orgiitsel degisim, motivasyon, iletigim, is tatmini, liderlik gibi konularla, insan
faktorii ise caligma dizayni, insan-makine etkilesimi ve ergonomi gibi konularla
ilgilenmektedir (Uysal ve Cati, 2016). “Bu ii¢ alt baslik ile is ve orgiit psikolojisi,
orgiitlerde is bilesenlerini yonetmek ve etkin, verimli, iiretken ¢alisanlar saglamak

amaciyla teori ve stratejiler gelistirir” (Sirota vd., 2005).

Is ve orgiit psikolojisi alaninda gerceklestirilen danmigsmanlik hizmetleri,
oOrgiitiin verimliligini arttirmak, beseri sermaye danigmanlig1 ve stratejiler yoluyla
optimal orgiit iklimi olusturmak icin orgiitlere yardimci olur. lyilestirmeye,
degisime, gelisime ve motive etmeye yonelik stratejiler diizenleyen ve orgiitler ile
calisanlarin analiz edilmesinde uzmanlasan 6rgiitsel psikologlar veya danismanlar,
calisma hayatindaki insanlar1 incelemektedir (Cable ve O'Driscoll, 2010). Bunun
temel nedeni, oOrgiit icerisinde calisan bireylerin ortak tenefiis ettikleri oOrgiit
atmosferinden etkilenmeleridir. “Mac Kenzie’ye gore orgiit atmosferi; calisanlarin
davraniglarin1 artirabilen ya da engelleyebilen c¢ok giiclii bir ¢evresel cendere”
(Ergeneli, 2005:189), Kumar (2011)’a gore “Orgiit igcerisinde hedeflerine ulasmak
icin ¢alisan kisilerden olusan i¢ ¢evre” ve Karcioglu (2001)’na gore; “orgiitiin
kisiligini olusturan, orgitii diger oOrgiitlerden ayiran, orgiitii betimleyen, orgiite
egemen olan, orgiitiin i¢ ¢evresinin oldukg¢a kararli, degismez, siirekli niteligine
sahip ve Orgiitte bulunan bireylerin davraniglarini etkileyen ve onlardan etkilenen,

somut olarak gdzle goriiliip elle tutulamayan, ancak oOrgiit i¢indeki bireylerce



hissedilip algilanabilen ve biitiin bu 6zellikleri i¢ine alan psikolojik bir terimdir”.
Tanimlamalarda da goriildiigii gibi Orgiitlerde ¢alisanlarin 6rgiit icerisindeki
olumlu ve olumsuz tutumlar1 bir araya gelmekte, tiim c¢alisanlarin tutum
bilesenlerini biitiinlestirerek ortak bir iklim olugturmaktadir. Bu siirecte
“calisanlar etrafina belirleyici psisik dalgalar yollarken ayni zamanda Orgiitiin
iklimine de niifuz ederler. Bireyin etrafindaki psisik dalgalar1 almasi,
yorumlamasi, se¢mesi ve diizenlemesi anlamina gelen algi, calisma psikolojisi
igerisinde biiyiik 6neme sahiptir” (Uysal, 2015:1533). Bundan dolay1 bu alandaki
bir psikolog veya damigsman; liderlik, is tatmini, ¢alisgan motivasyonu, orgiitsel
iletisim, catisma yonetimi, Orgiitsel degisim ve Orgiitteki grup siirecleri ile
ilgilenmekte, c¢alisanlarin bir orgiitiin giicli ve zayif yanlarina dair inanglar
hakkindaki tutumlarint Olgmeye yonelik uygulamalar gerceklestirmektedir
(Aamodt, 2000). Dolayisiyla 6zel bir disiplin olarak c¢alisma diinyasindaki
isgorenlere psikoloji biliminin uygulamasi, is ve orgiit psikolojisinin kotii egitime
sahip ve tehlikeli derecede yetersiz uygulayicilara birakilmasi gercek bir

tehlikedir (Augustyn ve Cillié, 2008).

Modern is ve orgiit psikolojisi bilimi sadece otonomi ve bagimsizlik
baglaminda gelistirilmemis, ayn1 zamanda kalkinma, sanayilesme ve sosyal huzur
baglaminda da gelistirilmistir ve bu nedenle de global toplumun biiyiik bir kism1
yoksulluk, ¢atisma ve yolsuzlugun giinliik gercekligi ile yasarken, bilim adamlar1
ve aragtirmacilar genellikle yiiksek kazangli ve ¢atismasiz ¢evrelerde yasami daha
fazla korumaya yonelmistir (Gelfand vd., 2008). Is ve o&rgiit psikolojisi
yoksullugun azaltilmasina yonelik uzman goriisiinde, kapasitenin ve ihtiyaglarin
degerlendirilmesini, paydaslarla ortaklik gelistirilmesini, degisimi
gerceklestirmeyi, yonetmeyi, sistematik olarak incelemeyi, gozlemlemeyi, iist
diizey yetkileri revize etmeyi, politika gelistirmeyi ve personel konularinda

istisareyi onermistir (Berry vd., 2011).

Literatiir incelendiginde is ve oOrgiit psikolojisi arastirmalarinin cesitli
alanlarda ve farkli 6rneklemlerde gerceklestirildigi goriilmektedir. “Hanin (1993)
spor alaninda calisma psikolojisini, Aamodt (2000) polis psikolojisinde ¢alisma
psikologunun roliinii, Bucklin ve digerleri (2000) orgiitsel davranis yonetimi ile

calisma psikolojisinin objektif kiyaslamasini, Islam ve Zyphur (2006) ¢aligma



psikolojisinin teorisini ve pratigini, Mawhinney (2011) calisma psikolojisi ve
orgiitsel davranig yonetimi agisindan is tatminini, Kazi ve digerleri (2013) calisma

psikolojisinin tarihini incelemistir” (Uysal ve Aydemir, 2014:1560).

1.1. Is ve Orgiit Psikolojisinin Pozitif Degiskenleri

Orgiit atmosferine maruz kalan calisanlarin tepkisel olarak gelistirdigi
olumlu ve olumsuz psikolojik tutumlar, is ve orgiit psikolojisinin temel ¢iktilarimni
olusturmaktadir. Calisanlarin gelistirdigi bu tutumlar bazen belirli bir yonde ve
siddette benzerlik gosterirken bazen ise sadece belirli ¢alisanlarda lokal
degisiklikler gostermektedir. Calisma ortaminda refahin ve huzurun arttirilmasinin
hedeflendigi is ve Orgiit psikolojisi c¢alismalarinda, Orgiitlerin bu hedefe
ulagabilmesi i¢in Orgiit atmosferine maruz kalan calisanlara yonelik saptayici
arastirmalar gerceklestirmesi, ¢alisanlarin pozitif psikolojilerinin incelenmesi ve
pozitif is ve orgiit psikolojisinin iyilestirilerek gelistirilmesine yonelik stratejilerin
belirlenmesi ~ gerekmektedir. Orgiit igerisinde pozitif psikoloji, ¢alisma
yasamindaki Ozellliklerin, pozitif orgiitlerin, pozitif subjektif deneyimlerin ve
orgiitlerdeki yasam kalitesini ve etkinligi arttirmaya yonelik uygulamalarin
bilimsel bir ¢alismasi olarak tanimlanmaktadir (Donaldson ve Ko, 2010). Pozitif
psikoloji alani, subjektif diizeyde, refahlik, hosnutluk, is tatmini, umutluluk,
iyimserlik, mutluluk ile ilgilenmekte, bireysel diizeyde ise; sevgi ve meslek
kapasitesi, cesaret, kisilerarasi beveri, estetik duyarlilik, azim, 6zgiinlik, ileri
gortsliiliik, yiiksek yetenek ve bilgelik gibi pozitif bireysel ozellikler ile
ilgilenmektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Gelistirilebilir bu
ozellikler ile birlikte 6rgiit atmosferinin de etkisiyle ¢alisanlarda orgiite baglilik,
motivasyon ve is tatmini olmak tizere ili¢ temel pozitif tutum olusmaktadir. Bu
tutumlara sahip calisanlarin Orgiitlerde aktif olarak yer almasi, Orgiitiin
verimliligini, mal veya hizmet iiretimi kalitesini, rekabet giiciinii, devamliligini ve

karlilig1 olumlu yonde etkilemektedir.

1.1.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baghlik, is ve orgiit psikolojisi alanindaki galismalar arasinda en
yaygin olarak incelenen konulardan birisi olmakla birlikte, “yonetim ve davranis
bilimleri literatiiriinde bireyler ve Orgiitler arasindaki iliskide anahtar bir

faktordiir” (Sharma ve Bajpai, 2010). Bunun nedeni, Orgiitsel baglhilik



davranisinin “is glicii devri, devamsizlik, is performansi, orgiitsel vatandaslik
davranis1 ve is tatmini gibi Orgiitsel acidan 6nemli olan faktdrleri etkilemesidir”
(Giirbiiz, 2006:58). Dolayisiyla orgiitler, ¢alisanlarin bagliliina deger verirler
clinkii bagliligin ¢alisanlarda ise gecikme, ise gitmeme ve isten ayrilma gibi geri
cekilme davranislarini azalttig1 varsayilmaktadir (Irefin ve Mechanic, 2014). s ve
orgiit  psikolojisi  alamindaki  arastirmacilar da  bu  varsayimlarin
somutlastirilabilmesi icin “Orgilitsel baglilikla iliskili olarak; verimlilikteki artis,
personel istikrar1, devamsizlik orani, is tatmini ve orgiitsel yurttaglik gibi konulara
deginmistir” (Durna ve Eren, 2005:213).
“Orgiitsel baghlik kavram ile ilgili ¢alismalar 1970°li yilardan itibaren
artmakla birlikte, tarihgesi 1950’lere dayanmaktadir. 1956°da Whyte i, drgiite
fazla bagimli olan kisiyi tammlayarak, bagimlhiligin orgiit icin olusturabilecegi
zararlart ortaya koymasi, 1958 °de March ve Simon ile Morris ve Sherman’in ayri
ayry yliriittiigii orgiite baghligin degisimsel modeli ile ilgili arastirmalari, 1960 °da
Gouldner’in orgiite baghhgr giiclendirmek icin oneriler getirdigi calismasi ve
nihayet 1961 °de Etzioni'nin ilk defa baghligin tiirlerini belirledigi arastirmasi ile

baghlik olgusunun temel yapisi hemen hemen ortaya ¢ikmaya baslanmigtir”
(Demirtas, 2010:183).

Kaya (2008) orgiitsel baghiligin “Orgiitiin basarili olabilmesi i¢in iggdrenin
gosterdigi ilgiyi, oOrgiite karsi sadakati ve orgiitsel degerlere duyulan inanci
yansittigin1”, Karcioglu ve Celik (2012) ise “Orgiite baglilik duyan isgdrenlerin,
orgiitlin amac¢ ve degerlerine gii¢lii bir bicimde inandigini, emir ve beklentilere
goniilliice uydugunu” savunmustur. Calisanlarin bu sadakat ve goniillii uyma
eylemlerini Orgiitle karsilikli aligveris sonucunda gerceklestirdigi bilinmektedir.
Bu nedenle, “Orgiitsel baghlik iizerine yapilan caligmalarin bir kisminda da,
orgiitsel bagliligin calisanin psikolojik gereksinimlerinin bir disavurumu oldugu

vurgulanmaktadir” (Efeoglu ve Ozgen, 2007:241).

Literatiirde orgiitsel baglilik; “Orgilite bireyi baglayan psikolojik bir durum”
Allen ve Meyer (1990:14), “insan giicliniin diger bir deyisle o orgiitiin kaslarinin,
beynini ve sinir sistemini olusturan elemanlarin, viicudun biitiinline yani orgiite
olan duygusal tepki” (Sigr1, 2007:267), “psikolojik baglanma, orgiitler i¢in kisi
tarafindan hissedilen, Orgiitiin 6zelliklerini veya bakis acisini bireysel olarak
benimseme veya igsellestirme” O’Reilly ve Chatman (1986:493), “yabancilara
kars1 orgiiti 6vme, dis tehlikelere karsi savunma, koruma ve olumsuz kosullar
altinda bile orgiite bagh kalma” (Ozgen ve Ozgen, 2010:5), “bir &rgiitiin ilgi

alanlarinin ve degerlerinin o Orgiitiin calisanlariyla uyumlu olmasi, ¢aliganlarin



orgiitlin sosyal ¢evresi tarafindan kabul edildigini hissetmesi” (Robinson, 2003:3),
“kisilerin ¢alistiklar1 orgiitiin 6zelliklerine gosterdigi bir duygusal tepki” (Cook ve
Wall, 1980), “normatif baskilarin toplam1” Wiener (1982:421), “bir bireyin i¢inde
bulundugu organizasyonda kendini 6zdeslestirmesinin ve orgiite dahil olmasinin
derecesi” (Taskin ve Dilek, 2010:40), “bir ¢alisanin 6rgiite sadik olmasi, orgiit
icin ¢aba sarfetmeye istekli olmasi, orgiitiin amaglar1 ve degerleri ile uyumlu
olmasi ve orgiite liyeligi devam ettirme arzusu tagimasi” (Mowday vd., 1979:95)
gibi cesitli tanimlamalarla ifade edilmistir. Bu tanimlamalar incelendiginde
aragtirmacilarin temelde “Orgiitten ayrilmama arzusu” {iizerine odaklandigi
goriilmektedir (Polat ve Meydan, 2011). Genel olarak degerlendirildiginde ise,
“bireylerin baghilik niteligi, orgiitsel amac¢ ve ¢ikarlar1 koruma istegi, Orgiitiin
gerektirdigi sekilde davranma ve oOrgilitle paylasilan birlikteligin daha ¢ok moral
ve psikolojik giici” (Kursunoglu vd., 2010:102) iizerine odaklanildig

goriilmektedir.

Malik ve digerleri (2010) orgiitiin degerlerinin, misyonunun ve amaclarimin
kendisininkilerle uyum saglamasindan, oOrgiitten ayrilmanin kiginin prestijini,
cikarlarin1 veya sosyal aglarini etkilemesi ve oOrgiite karsi yiikiimliilik duygusu
gibi bazi nedenlerden dolay1 bir orgiite bagl olabilecegini ifade etmistir. Bundan
dolay1 calisanin oOrgiit ile birlesmesi yani yakinlagsmasi orgiitsel baglilik olarak
kabul edilmektedir (Ahmad vd., 2014). “Bir ¢aligsanin rgiite girmesi ve psikolojik
olarak kendisini Orgilitiin bir elemani olarak hissetmesi ile baslayan oOrgiitsel
baghlik” (Izgar, 2008:319), bir bireyin Ozdeslesme giiciiyle ve belirli bir
organizasyona katilmasina bagli olarak farkli siddette gerceklesebilmektedir
(Mowday vd., 1979). Ayn1 zamanda orgiitsel baglilik is tatmini, performans,
isgoren devir hiz1 ve esneklik dahil birgok oOrgiitsel ¢ikti ile iligkili bir kavramdir
(Hunt vd., 1989). “Isgiiciine iliskin maliyetler diisiiniildiigiinde, calisanlarin 6rgiite
bagliligr arttirlldiginda bu maliyetlerin azalacag1 ortaya ¢ikmaktadir” (Cakar ve
Ceylan, 2005:57). Benzer sekilde baghiligin yiiksek diizeyleri de bir¢ok olumlu
orgiitsel ¢iktiya neden olmaktadir (Dixit ve Bhati, 2012). Dolayisiyla, “Orgiitsel
baghligr saglanmis, yiiksek performanslhi ve konusunda uzman bir ¢alisanin
Orgiitiine uzun siireli katkisinin devaminin, verimlilikle birlikte rekabet giicii artisi
da saglayacag: diisliniilmektedir” (Poyraz ve Kama, 2008:148). Ancak, optimal

orgiit ikliminde orgiitiiyle 6zdeslesmis ve baglilik hissi duyan c¢alisanlarin dig



cevreye bagl olarak gelisen faktorler karsisinda psikolojik yipranmalar1 olduk¢a
fazla olmustur. Ozellikle ekonomik krizler nedeniyle “personel sayisinin
azaltilmasi, kademe azaltma, orgiitsel kiigiilme, dogru biiyiikliige getirme gibi
uygulamalar calisanlarin Orgiitleriyle olan iligkilerini olduk¢a zedelemistir”
(Ozdevecioglu, 2003:113). Krizler gibi calisanlarin fizyolojik ihtiyaglarinin
karsilanmasini tehdit eden faktorler, ¢alisanlar {izerinde uzun vadede derin etkiler
birakmakta, “iggérenlerin Orgiite ilgisi, bagliligi ve sorumluluk duygusu
azalmakta, iste hata yapma ve yetersizlik duygusu artmakta” (Tengilimoglu ve
Mansur, 2009) ve sonug¢ olarak calisma verimliligi ve isgdren performansi

azalmaktadir.

Orgiitsel baghilik, olumlu drgiitsel ¢ikt1 ve yiiksek baglilik diizeyi arasindaki
baglantinin gii¢lii kanitlar1 bulunmasi1 nedeniyle psikologlari (Eslami ve
Gharakhani, 2012) ve “giiclii rekabet avantaji saglayabilecek nitelikli isgiiciinii
elde tutabilme imkan1” (Demir ve Oztiirk, 2011:23) nedeniyle de orgiitleri
oldukga ilgilendiren bir konudur. Bu ilginin temel nedenlerinden birisi de “Orgiite
bagli ¢alisanin, zor zamanlarda da orgiitiin yaninda olan, ise diizenli devam eden,
tam giin c¢alisan, Orgiitiin varligmi korumaya yodnelik ¢aba gosteren ve Orglit
hedeflerini paylasan bir ¢alisan” (Dogan ve Demiral, 2009:59) o6zelligi
tagimasidir. Yiiksek orgiitsel bagliligi bulunan calisanlar, 6rgiit yarara olacak
sekilde yiiksek is performansi ve vatandaslik davraniglari gibi pozitif isyeri
davraniglar1 sergilerler (Albdour ve Altarawneh, 2014). Ayrica baghlig: yiiksek
olan personel baglilig1 diisiik personele kiyasla daha az dissal motivasyona ihtiyag
duyar (Eroglu vd., 2011). Ancak tabil ki c¢alisanlar bu tutumlar1 Orgiitsel
faktorlerden bagimsiz bir sekilde gerceklestirmezler. “Is giivenligi, kararlara
katilabilme firsatlari, iste sorumluluk ve 6zerklige sahip olabilme ve olumlu orgiit
iklimi gibi unsurlar, ¢alisanlarin orgiite bagliligi {lizerinde biiyiik oOlgiide etkili

olmaktadir” (Yalgm ve Iplik, 2005:397).

Orgiitsel bagllik i¢in 6nemli bir faktdr olan ddiillendirmeler, ¢alisanlarda
basarilarin onurlandirildigi hissini arttirir ve ayni zamanda giliven gelisimine
destek olur ancak bu durumlar i¢in &diillerin sunumunda calisan bagliliginin
saglanmasi icin de adaletli olunmas1 gerekmektedir (Haq vd., 2014). Calisanlar

algilarina istinaden durumlar ve olaylar karsisinda ii¢ farkli tepki gdsterirler.
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Bunlar; “haksizliga kars1 fiili miidahalede bulunmak, sozlii olarak itiraz etmek ve
tepkisiz kalmaktir” (Yilmazer, 2010:238). Karakteri veya orgiitsel kosullar geregi
tepkisiz kalmay1 tercih eden g¢alisanlarin orgiite baglilig1 azalmaktadir. Benzer
sekilde is karakteristikleri ve is deneyimi degiskenleri de oOrgiitsel bagliliga
katkida bulunabilmektedir. Ornegin, kurum ici yiikselme politikalar1 ve is
glivenligi oOrgiitsel destek algisini tesvik edebilir, 6diil politikalarina dayali
performans ve c¢aligan katilimi Orgiitsel adalet algisina katkida bulunabilir ve
otonomi kisisel yetenek algisini giiclendirebilir (Chughtai ve Zafar, 2006).
Otonomi ve tesvik gibi eylemleri gergeklestirme yetkisine sahip Orgiit liderinin
davraniglar1 da yine oOrgiitsel bagliliga etki edebilecek onemli bir faktordiir.
“Orgiitte yiiksek nitelikli lider-iiye iliskisi kurabilen calisanlar kendilerinin daha
fazla desteklendigi, iistlerinden daha ¢ok geri bildirim aldig1 ve is ortaminda
belirli bir gruba bagh olduklar1 diisiincesi ile islerine daha fazla Onem
gostermektedir” (Ozutku vd., 2008:197). Bu faktorlere ek olarak Sigr1 ve Basim
(2006) “is arkadaslar, terfi imkani, toplum tarafindan kabul gérme, isin tehlikesi,
rutinlik, stres”, McShane ve Von Glinow (2003) ise “tatmin, drgiitsel iletisim ve
calisanlara giivenme” faktolerinin de orgiitsel bagliliga etki ettigini ifade etmistir.
Tim bu faktorler ile birlikte oOrgiitte calisanlarin c¢iktilar1 ile bu c¢iktilarda
bagliligin etkilerini degerlendirirken, fiziksel hastalik, psikolojik gerginlik veya
bunlarin yoklugu ve kisisel gelisimin 6l¢iilmesinin 6tesine de bakmak gerekmekte
(Meyer ve Maltin, 2010), yas, cinsiyet, egitim, is statlisii ve Orgiitsel gorev

degiskenleri ile iliskisi de incelenmelidir (Memari vd., 2013).
1.1.1.1. Orgiitsel Baghhgin Boyutlar

Orgiitsel baghlik, c¢alisanin isine ydnelik psikolojik bir sahiplenmesi
(Rehman vd., 2013) olarak ifade edilmektedir. Ancak literatiirdeki aragtirmalar bu
psikolojik sahiplenmenin c¢esitli nedenleri oldugunu ileri siirmiis ve “Etzioni
(1961) yabancilastirici, hesapgi ve ahlaki; Kanter (1968) devam, uyum ve kontrol;
Katz ve Kahn (1977) anlatimsal ve aragsal; Mowday ve digerleri (1979)
davranigsal ve tutumsal; Q’Reilly ve Chatman (1986) uyum, 6zdeslesme ve
i¢sellestirme” olmak iizere orgiitsel bagliliga cesitli siniflandirmalar getirilmistir.
Bu simiflandirmalar igerisinde giiniimiiz literatiiriinde en yaygin olarak kullanilan
ise Meyer ve digerleri (2002) tarafindan gelistirilen ve duygusal, devamlilik ve

normatif olmak iizere {i¢ boyuttan olusan orgiitsel baglilik 6lgegidir. Bu 0Olcege
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gore, “Orgiitlerine giiclii duygusal baghlik duyanlar boyle istedikleri i¢in, gii¢li
devamlilik baglilig1 duyanlar boyle gerektirdigi i¢in ve gii¢lii normatif baglhilik
duyanlar bdyle davranmanin dogru olduguna inandiklar i¢in baglanmaktadir”
(Giil ve Col, 2003:169). Bu ii¢ baglilik boyutunu inceleyen Mohammed ve
Eleswed (2013) duygusal bagliligi; calisanlarin orgiitle birlesmeye yonelik
duygulari, devamlilik bagliligini; ¢calisanin orglitten ayrilmasi halinde katlanacagi
maliyete yOnelik algi ve normatif bagliligi; calisanin orgiite yonelik vaatlerine
yonelik algist olarak ifade etmistir. Modelin kuruculari Allen ve Mayer (1990)
olusturduklar1t modeli “giiclii duygusal baglili§1 bulunan calisanlar 6rgiitte kalirlar
¢linkli bunu isterler (want to), giiclii normatif baglilig1 bulunan c¢alisanlar orgiitte
kalirlar ¢iinkii bunu yapmalidirlar (ought to), giiclii devamlilik bagliligi bulunan
calisanlar ise Orgiitte kalirlar ¢linkii bunu yapmak zorundadirlar (need to)”

ifadeleriyle agiklamistir (Bkz. Sekil 1.1).

Sekil 1.1: Orgiitsel Baghlik Modeli
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Kaynak: Meyer, John ve Lynne Herscovitch (2001); “Commitment in the Workplace Toward a
General Model” Human Resource Management Review, Cilt 11, Say1 3, s. 299-326.

Orgiitsel baglihgin ilk boyutu olan duygusal bagliligi Chang (1999)
“sadakat, sevgi gibi duygularla orgiite bagl olunmas1”, Tutar (2007) “orgiitsel
amaglart benimseme, onlara baglanma, onunla 6zdeslesme ile ilgili olumlu
duygulara sahip olunmasi”, Erdem (2007) “calisanin duygusal olarak orgiite olan

ilgisini, Orgiitle birlikte tanimlanmasi ve oOrgiitle biitiinlesmesi”, Fu ve digerleri
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(2009) “orgiit tiyeligini siirdiirme istegi igerisinde gii¢lii bir inancin, orgiitsel
amacin ve degerlerin kabul edilmesi”, Karcioglu ve Celik (2012) “calisanin orgiite
duygusal baglanmasi, Orgiitle 6zdeslesmesi ve Orgiite goniillii katilimi” olarak

ifade etmistir.

Duygusal baglilik, calisanlarin o6rgiit i¢indeki aktif varligini, Orgiit ile
dayanisma duygusunu ve oOrgilit hakkinda duygusal kaygilarini1 ifade eder ve
genellikle orgiitiine duygusal baglilik hisseden calisanlar orgiitte kalmaya istekli
calisanlardir (Kashefi vd., 2013). Bundan dolayr duygusal bagliliga sahip
calisanlarin devamlilik ve normatif baglilig1 bulunan calisanlara gore daha fazla
isgéren performansia sahip oldugu saptanmistir (Durna ve Eren, 2005). Bu
durumun farkinda olan gilinlimiiz modern isletmeleri, duygusal bagliliga sahip
calisanlar1 elinde tutmak ve calistirmak isterler ki bunun nedeni “bu iggérenlerin
ise ve Orgiitine kars1 yliksek sorumluluk ve aidiyet duygusu beslemesidir”
(Tengilimoglu ve Mansur, 2009:72). Bdylece calisanlarda olusan dogal isteklilik
orgiitiin devamlilig1 i¢in 6nemli bir kazanim olusturmaktadir. “Bu tiir baglilikta
calisan, kendini Orgiitlin bir parcast gibi gordiigiinden 6rgiit, onun i¢in biiyiik bir
anlam ve 6nem arz etmektedir” (Ceylan vd., 2005:738). Orgiitiin bir iiyesi olarak
kalmaya yonelik giiclii isteklilik duyan ve orgiitle 6zdeslesen calisanlar (Fu vd.,
2009), “orgiitleri tarafindan desteklendiklerinde duygusal baghliklar1 diger
baglilik diizeylerinden daha yiiksek oranda bir etkilenme oranina sahiptir”
(Ozdevecioglu, 2003:126). Bu etki diizeyi orgiit atmosferine ve atmosferini
olusturan tutumlara bagli olmakla birlikte baglilik tizerinde ¢alisanlarin yasadigi is
deneyimleri de onemli bir etkendir. Olumlu is deneyimi sonucunda gelisen
duygusal baglilik ¢alisanlarin is tatminini ve dolayli olarak da verimliligini arttirir
(Ozkaya vd., 2006). Bu senkronun saglanmasi ancak calisanin orgiit ile genel
uyumu sonucunda ger¢eklesen duygusal baglilik ile miimkiindiir (Vance, 2006).
Orgiite uyum saglayan caligan “kendisine verilen gérevleri zamaninda ve eksiksiz
yerine getirir, kurumda calismaktan memnun olur ve bu memnuniyet hizmet

kalitesi arttirir” (Ozbek ve Kosa, 2009:195).

Orgiitsel baghligin ikinci boyutu devamlilik baghiligidir. Meyer ve Allen
(1988) devamlilik bagliligini “calisanin belirli bir organizasyonda kalmasinin

faydasin1 ve maliyetlerini pragmatik degerlendirmesi” (Lamastro, 1999:2),
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O’Driscoll ve Randall (1999) “isten ayrilmalar1 halinde maliyete katlanacaklari
diisiincesine dayanan baglilik”, Commeiras ve Fournier (2001) “calisanin orgiitii
birakmas: ile ilgili maliyetlerden kaynaklanan bir zorunluluk”, Jaros (2007)
“Orgiitten ayrilmanin hem sosyal hem de ekonomik maliyetlerine yonelik algi
sonucundaki davramis” ve Kaya (2008) “Orgiitten ayrilma durumunda ortaya
cikacak maliyetlerin fazla olacagi kanisiyla Orgiit iiyeliginin siirdiiriilmesi”
seklinde tanimlamistir. Tanimlamalarin ortak noktasi, devamlilik bagliliginin
algilanan maliyete yani kaybetme karsisinda elde edilen fayda iizerine kurulu
oldugu ve calisanlarin bu faydalarin ve zararlarin farkinda olmasi gerektigidir
(Khan, vd., 2013). “Baska bir deyisle, bireylerin 6rgiit ile baglilig1 bir anlamda
cikar iliskisine dayanmaktadir” (Benligiray ve Sonmez, 2011:35). Devamlilik
baglilig1 orgiitsel fayda saglayabilmek i¢in gerekli bir tutum degildir. Devamlilik
baghligia sahip calisanlarin Orgiitlerinde uzun siire kalma isteginde olmasina
ragmen bu isteklilikleri son donemdeki maddi édiillendirmelerden ya da ¢alisanin
daha iyi bir ig bulamamasindan kaynaklanabilir. Bu baglilik tiiriinde “birey istese
de orgiitten ¢ikamamaktadir” (Colakoglu vd., 2009:79). Bundan dolay1 devamlilik
baglilig1 bulunan calisanlarin orgiitte calismaya devam etmesi orgiitiin daha fazla
zarar gormesine neden olmaktadir (Choong vd., 2011). Ancak bu durum calisan
icin 6nemli degildir. Bunun nedeni devamlilik bagliliginin diger bir tanimlamasi
olan rasyonel baglhiliktir. Rasyonel bagliliga gore “Orglite o giine degin yapilmis
olan, artik karsilig1 beklenen c¢aba ve yatirimlar dikkate alinir” (Ergeneli ve Ari,
2005:125). Kiyaslama yapan calisanlar Orgiitii birakirlarsa ve biraktiklarinda
alternatif is firsatlar1 sinirliysa birikmis yatirimlarini kaybedeceklerini fark ederler

ve devamlilik baglilig1 gelistirirler (Eslami ve Gharakhani, 2012).

Uciincii ve son orgiitsel baglilik boyutu normatif baglhliktir. Bu baghlik
literatiirde; Robinson (2003) hem orgiitiin hem de c¢alisanin birbirine karsi
sorumluluk duygusu hissettigi ve karsilikli yilikiimliilik duygusu uyandiran algi,
Karim ve Noor (2006) “kisilerin degerlerine ve normlarina dayanarak Orgiite
yikiimliiliik hissetmesi”, Tayfun ve digerleri (2010) “bireylerin ahlaki bir
yukiimliilik duygusu ile zorunluluk hissederek gosterdikleri baglilik”, Karatas ve
Giiles (2010) “sorumluluk bilinciyle olusan zorunlu baglilik”, Prabhakar ve Ram
(2011) “kiltirdeki sosyallesmenin bir sonucu olarak ¢alisanin kendisini kuruma

adamas1 ve kuruma sadakati” ifadeleriyle tanimlanmistir. Normatif baglilig
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bulunan ¢alisanlar 6rgiitte kalmanin ahlaki bir gereklilik oldugunu diisiiniir ve ne
kadar iyilestirme ve is tatmini olursa olsun orgiite yillarim1 verir (Manetje, 2009).
Orgiitte kendini gelistirme imkam bulan calisanlar, “isletme tarafindan sunulan
olanaklar1 kaybetmeme, kendine yapilmis olan yatirimin karsiligini verme, bagka
isletmelerde bu ortamdan yoksun kalmama gibi diisiincelerle normatif
baglhliklarini siirdiirmektedir” (Avci ve Kiiclikusta, 2009:41). Diger bir baglilik
tiirii olan devamlilik bagliligiyla kiyaslandiginda bu baglilik tiiriiniin temelinde de
zorunluluk hissi oldugu goriilmektedir. Ancak buradaki zorunluluk hissi ¢aliganin
orgiitteki maliyet degerlendirmesinden bagimsiz olarak tamamen ahlaki duygular
icermektedir (Taskin ve Dilek, 2010:40). Baska bir ifadeyle normatif baglilik
“burada calistyorum clinkii bir ise ihtiyag duydugum donemde beni ise aldilar,
onlara bor¢luyum gibi bir zorunluluk hissidir” (Izgar, 2008:320). Bagliligin bu
formu oOrgiitte kalmaya yonelik yiikiimliiliik hissine bagli olarak bir kisinin
orgiitiine bagl olmasi gerektigini ve sosyal normlardan etkilenebilme derecesini
tarif eder (Eslami ve Gharakhani, 2012). Dolayisiyla normatif baglilik, “kendini
kuruma adamay1 ve sadakati tesvik eden bir kiiltiir i¢inde sosyallesme saglamasi
nedeniyle, kurum ve orgiitlere baglh ve sadik olma egilimine vurgu yapar” (Durna
ve Eren, 2005:211). Eger orgiitlerde calisanlara yonelik normatif baglilik kiiltiirt
olusursa bu calisanlar tizerinde psikolojik olarak pozitif etki yaratir ve ¢alisanlarin
performanst artar (Khattak ve Sethi, 2013). Ancak normatif bagliliginin
artmasimin olumsuz etkisi de bulunmaktadir. Normatif baghilik arttikca
calisanlarda orgiitsel sessizlik de artmaktadir. “Iste kalmay1 bir bor¢ ve gorev
kabul eden calisanlar goniilsiiz bir sessizlige sahip olabilmekte ve statiikoya

tahammiil etmeyi tercih etmekteler” (Eroglu vd., 2011:120).

Calisan cabasi ve baglilig1 arasindaki iliski dikkate alindiginda, orgiitlerin
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile duygusal baghlik diizeyinin nasil
etkileyebilecegi tizerinde odaklandig1 goriilmektedir (Brown vd., 2011). Bunun en
temel nedeni; “aritmetik ortalamalara bakildiginda; kamu sektorii calisanlarinda
devamlilik bagliligi daha yiiksek goriiniirken, duygusal ve normatif baglilik
acisindan 6zel sektor calisanlarinin daha yiiksek degerlere sahip olmasidir” (Sigri,
2007:271). Devamlilik baglilig1 bulunan ¢alisanlar, orgiitte gegirilen zamanin bir
sonucu olarak paradan dolay1 belirli bir orgiitte calismaya devam ederler. Bu

durum duygusal bagliliktan farklidir, duygusal baglilikta c¢alisanlar oOrgiitte
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kalmaya devam eder ¢ilinkii kalmay isterler ayrica orgiitle ve orgiitiin ilkeleriyle
biitiinlesmistir (Lumley vd., 2011). “Calisanin ge¢cmis yasantisi, aileden gelen
aligkanliklari, toplumsal degerler, diger calisanlarin uzun siireler tek bir
organizasyonda c¢alismis olmasi ve boyle calisanlarin 6viilmesi gibi faktorler,
organizasyona duyulan baglilig1 calisanin bir erdem olarak algilamasina neden
olur” (Kaya ve Selguk, 2007:180). Bu nedenle calisanlardan beklenen is
davraniglarinin Oncelikle normatif baglilikla sonra da duygusal baghlikla gii¢lii
pozitif iliskiye sahip olmasi, devamlilik baghligi ile ters iliski olmasi

beklenmektedir (Meyer vd., 2002).
1.1.1.2. Orgiitsel Baghhgin Asamalar

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel baglilig; uyum, o6zdeslestirme ve
i¢sellestirme olmal iizere ii¢ boyutta incelemistir. Orgiitsel baglilikta uyum,
isgorenlerin bir 6diil veya ceza i¢in gerceklestirdigi tutumlar1 ifade eder (Kesen,
2015). Bagka bir ifadeyle “riza gosterme veya icsel ve belirli ddiillere sarilmay1
icermektedir” (Giil, 2002:43). Bu asamada isgorenler belirli bir seye inandigindan
dolay1r degil tamamen ceza ve 0diil degerlendirmesi sonucunda mecburiyet
hissettigi i¢in yapar (Yaramis ve Cinkir, 2014). Uyum siirecinde bireysel ¢ikarlar
daima orgiitiin amaclarindan ve ¢ikarlarindan 6nde tutulur (Kose, 2014). Calisan
kisisel olarak 6diilii arzulama degerini veya cezayi istememe diizeyini dikkate
aldiginda (Sigr1, 2007), “herhangi bir c¢ikar1 yoksa Orgiite olan baglilig
zayiflamaktadir” (Bakan vd., 2011:11). Dolayisiyla bu asamada calisanlar 6rgiitiin

degerlerini benimsemez (Giilova ve Demirsoy, 2012).

Orgiitsel bagliligin ikinci asamasi olan dzdeslesme asamasi, “orgiit iiyesinin,
Orgiitiin ana orgiitsel kimlik 6zellikleri ile kendini biitiinlestirme derecesi” (Eker,
2015:119) veya “bireyin belirli bir 6rgiite aitlik algisina sahip olmasi ve kendini o
oOrgiitlin liyesi olarak tanimlamas1” (Tokgoz ve Seymen, 2013:63) seklinde ifade
edilmektedir. Bu asamada calisanlar aidiyet gereksinimlerini karsilamak igin
orgiitle biitiinlesmektedir (Balci vd., 2012). “Insanlar, &rgiitlerin davranis
tarzlarii benimsiyorlarsa yani kendilerini orgiite bagl hissediyorlarsa 6zdeslesme
var demektir ki bunun sebebi 6zdeslesmenin bir bakima ¢ekicilik olusturdugu i¢in
bireylere hosnutluk vermesidir” (Cakinberk vd., 2011:91). Bu hosnutluk

sonucunda c¢alisanin oOrgiitte kalma istekliligi artar ve bu isteklilik kendisini
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orgiitle gurur duyma seklinde ortaya cikartir (Bayram, 2005). Kendi Orgiitiinii
diger oOrgiitlerle karsilastirdiginda oOrgiitii ile 6zdeslesen c¢alisanin algilarinda
farkindalik ortaya ¢ikmaktadir (Tiiziin ve Caglar, 2012). Bundan dolayi, “giiclii
duygusal bagliliga sahip bireyler orgiitiin amaglarini1 ve degerlerini benimseyerek,
orgiit yararina beklenenden daha fazla caba sarf eder ve iiyeliklerini devam

ettirirler” (Tetik, 2012:278).

Orgiitler acisindan bagliligin en 6nemli oldugu boyut icsellestirme
boyutudur. Igsellestirme, “bireyin kendi deger ve hedefleri ile tutarli oldugunu
kabullendigi orgiitsel deger ve hedefleri benimsemesi ve sergilemesi davranigidir”
(S1gr1 ve Basim, 2006:139). Bu asamada calisanlar tamamen kendi istekleriyle
orgiitiin profesyonel normlarini igsellestirerek kendi normlar1 olarak kabul eder
(Bayram, 2005). Aymi zamanda c¢alisanlar Orgiitin  degerleriyle de
biitiinlesmektedir (Erdem, 2010). “Bu boyuta iliskin tutum ve davranislar,
bireyler, i¢ diinyalarim1 orgiitteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu
kildiginda gerceklesir” (Gli¢lii ve Zaman, 2011:548). Yani igsellestirme ancak
etki kabul edildigi zaman meydana gelir (Okcu vd., 2015).

1.1.1.3. Orgiitsel Baghhiga Yonelik Literatiir Taramasi

Ozdevecioglu (2003) fabrika calisanlarna yénelik — gerceklestirdigi
aragtirmasinda c¢alisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destegin Orglitsel baglilig
arttirdigin1 saptamistir. Chughtai ve Zafar (2006) iiniversitedeki akademisyenler
arasindaki baglilig1 incelemis, 33 iiniversiteden 125 kisiye yonelik gergeklestirdigi
arastirmasi sonucunda baglilik ile tilkenmislik arasinda negatif, baglilik ile isgdren
performansi arasinda ise pozitif bir iligki saptamistir. Giirbiiz (2006) gida, tekstil
ve otomotiv sektoriindeki 136 c¢alisana yonelik gerceklestirdigi arastirmasinda bu
calisanlarin duygusal baghliklarinin arttik¢a orgiitte gerceklestirdikleri vatandaslik
davraniglarinin da arttigin1 saptamistir. Izgar (2008) toplam 214 okul yéneticisine
yonelik gerceklestirdigi aragtirma sonucunda ¢alisanlarin is tatmini arttikga orgiite
baghliklarinin da arttigin1  saptamigtir. Demirel (2008) tekstil sektoriinde
calisanlara yonelik olarak uyguladigi arastirmasinda orgiite ve yoneticiye giivenin
calisanlarda duygusal ve devamlilik bagliligini olumlu yonde etkiledigini
saptamigtir. Fu ve digerleri (2009) kobilerde calisan 142 kisi {izerinde

gerceklestirdigi aragtirmasinda is tatmininin hem duygusal hem de normatif
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baglilik iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu belirlemistir. Ozbek ve Kosa (2009)
Kirgizistan bankalarinda calisan 174 kisiye yonelik bir arastirma gerceklestirmis
ve bu arastirma sonucunda calisanlarin duygusal baghiliklarinin arttik¢a hizmet
kalitesinin de arttigin1 saptamistir. Ozgen ve Ozgen (2010) tibbi satis elemanlarina
yonelik arastirmasinda c¢alisanlarin Orgiitlerindeki iliskisel psikolojik sézlesme
algisinin Orgiite olan bagliliklarini arttirdigin1 saptamistir. Eslami ve Gharakhani
(2012) orgiitsel baghlik ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik gerceklestirdigi
arastirmasini 280 ¢alisan lizerinde uygulamis ve bu iki degisken arasinda 6nemli
diizeyde anlamli bir iliski saptamistir. Giilova ve Demirsoy (2012) cagr1 merkezi
ve sigorta sirketi calisanlarma yonelik gergeklestirdigi arastirmasinda cinsiyet,
egitim, kidemin orgiite baglhlig: farklilastirdigin1 ve orgiit kiiltiirii algis1 arttikga
duygusal bagliligin arttigini, devamlilik baghiliginin ise azaldigini saptamistir.
Yildiz ve digerleri (2013) saglik ¢alisanlarina uyguladig: arastirmasinda psikolojik
tacizin yasandig1 oOrgiitlerde calisanlarin duygusal ve normatif bagliliklarinin
azaldigin1 saptamigtir. Kaya (2013) orneklem hacmi 219 sinif 6gretmeninden
olusan calismast sonucunda oOrgiitsel sinizmin g¢alisanlarin bagliligini yiiksek
diizeyde olumsuz etkiledigini ifade etmistir. Kavacik ve digerleri (2013)
konaklama isletmelerindeki 392 calisan1 incelemis, duygusal bagliligin orgiit
icindeki catismay1 azalttigi, devamlilik ve normatif baghiligin ise Orgiit ici
catismay1 arttirdigi sonucuna ulagsmistir. Ahmad ve digerleri (2014) banka
sektorliinde calisan 110 kisinin is tatmini lizerinde performans ve bagliligin
etkisini aragtirmis ve sonug¢ olarak is tatmini ile performansin pozitif iliskisi
oldugunu ve ayni zamanda is tatmini ile baghlik arasinda da pozitif bir iligki

oldugunu saptamustir.

1.1.2. is Tatmini

Locke (1976) is tatminini “kisilerin is tecriibelerini kiyaslayarak, islerine
yonelik beklentilerini degerlendirmesiyle ortaya c¢ikan olumlu bir duygusal
durum”, Falkenburg ve Schyns (2007) “bir isin veya is ortaminin degisik
yonlerden memnuniyet edebilirligi”, Giirbiiz ve Yiiksel (2008) “kisinin isine kars1
gosterdigi olumlu veya olumsuz tutum”, Erdil ve digerleri (2004) “calisma
ortaminda ¢alisan bir bireyin bekledigi maddi ve manevi odiillerin, gerceklesenle
aynt olmasi durumu” ve Azir1 (2011) “calisanlarin islerine yonelik poziti veya

negatif hislerinin bir kombinasyonu” seklinde tanimlamistir. Cok boyutlu bir yap1
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olarak is tatmini; licretten, sirket politikasindan, isin niteliginden ve denetim
diizeyinden memnun olmayla ilgilidir (Rothmann, 2008). “Isgérenin isinden
duydugu hosnutlugun bir derecesi olarak kabul edilen is tatmini, Orgiitsel
calismalarda  isgdrenlerin  islerine karsi olan tepkilerini  belirlemede
kullanilmaktadir” (Yiiksel, 2005:293). Bu nedenle is tatmini, hem orgiitlerde
calisan insanlar1 hem de onlarla ¢alisanlar1 inceleyen, temelde bir ¢alisanin isi
hakkinda hissettigi duygular1 tarif eden (Qasim vd., 2012) ve “calisanlarin
psikolojik bag yapisinin incelendigi” (Ahmad ve Riaz, 2011:59) 6nemli bir
konudur.

“Is tatminini aciklamaya yonelik kuramlarin ¢ogu is tatmini ile giidiilenme
arasindaki iligkiyi temel almaktadir. Is doyumu ve giidiilenme arasindaki iligki
Maslow, Herzberg, Adams ve Wroom tarafindan ele alinmistir. Maslow, fhtiyaglar
Hiyerarsisi Kuraminda insan ihtiyaglarmmin hiyerarsik bir yapt icerisinde ortaya
ctktigini, her bir ihtiyacin onemli oldugunu ve belli bir olgiide karsilanmasi

gerektigini, bunun sonucunda ise is tatmininin yagandigini acgiklamaktadir”
(Karatag ve Giiles, 2010:75).

Orgiitlerde ¢aliganlarin is tatmini diizeyi bireylerin isleriyle ilgili algilar1 ve
degerlendirmeleri ile ilgili olup bu algilar kisinin ihtiyaclari, beklentileri ve
degerleri gibi 6zgiin kosullardan etkilenmektedir (Sempane vd., 2002). Cesitli
calismalarda is tatmini, is arkadaslarinin davranislari, yonetici davranislari, iicret,
promosyon, Orgiitsel faktorler ve diger isle ilgili faktorlerle alakali olarak ele
almistir (Parvin ve Kabir, 2011). Luthans (1994) da benzer sekilde is tatminini
etkileyen bes boyut iizerine odaklanmistir. Bu boyutlar; isin kendisi, lcret,
ylkselme firsati, yonetim ve is arkadaslaridir. Ancak literatiir incelendiginde is
tatmininin sadece bu faktérlerle ilintili olmadig1 goriilmektedir. Orgiitiin istikrari,
yonetici direktifleri ve istikrar1 korumaya yonelik yoneticinin yetenekleri gibi
faktorler is tatminini olumlu etkilemektedir (Getahun vd., 2008). “Calisanlar
yaptiklar1 isin kendilerine basari, takdir edilme, isin kendisi, iste gelisme ve
ilerleme Ozellikleri verdiklerine inantyorlarsa bu inang is tatminini olumlu etkiler”
(Agirbag vd., 2005:330). Eger sosyal statii, isin kendine 0Ozgii Ozellikleri
calisanlarin ise dair beklentileriyle uygunsa o ve bununla birlikte is ortamindaki
deneyimlerin bir sonucu olarak calisanlarin is ¢evresini karsi pozitif tutumlari
varsa bu faktorler is tatminini olumlu etkiler (Celik, 2011). “Se¢im, 6diil sistemi,
orgiitsel sorumluluk, ise gosterilen uyum, ast-iist iligkisi, karar verme stili, grup
davranisi, iletisim, liderlik ve catisma diizeyi gibi davranis bigimleri de is

tatminini olumlu etkileyebilen birer unsurdur” (Naktiyok, 2002:168).
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Meslektaglarla 1yi iligkiler, yiiksek maas, iy1 ¢alisma kosullari, gelisme ve egitim
firsatlari, kariyer gelisimi veya baska faydalar bir ¢alisanin is tatminin
olusturulmasini saglayabilir (Sageer vd., 2012). “Isin tek bir kisi tarafindan
yapilabilirligi, alternatif caligma programlarinin ve esnek calisma saatlerinin
uygulanabilirligi, yapilan isin iggdérenin yaraticiligini gerektirmesi, is rotasyonu ve
is zenginlestirmenin miimkiin olup olmamasi, 1is tatminini dogrudan
etkilemektedir” (Karcioglu vd., 2009:62). Ozyeterliligin yiiksek olmasi da is
tatminin olumlu yonde destekleyen bir faktordiir (Giirbiiz vd., 2010). Orgiitiin
blytikligi ve kiiciikliigii orgiit ici iletisim ve etkilesimi dogrudan etkilemekte,
calisanlarin beklentilerinin daha c¢abuk ve dogru anlasilarak karsilanmasina
yardimci olabilmektedir. Bu faktorlerin disinda gilinlimiiz yasam kosullarinda
maddi bir unsur olarak f{icret de is tatmini lizerinde etkili bir faktordiir. Ancak
“licretin yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yonetici ve yonetim tarzinin iyi
olmas1 ¢alisanlarin is tatminini artiric1 etkiye sahip olabilmektedir” (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008:4). Bunun nedeni temelinde is tatmininin duygusal ve bilissel
agirhiga sahip olmasidir. “Duygusal igerik, bireyin hélihazir duygu durumunu
gosterirken; biligsel icerik mevcut durumlarin degerlendirilmesi ile beklentiler ve

standartlarin karsilastirilmasi anlamina gelmektedir” (Cetin vd., 2011:75).

Is tatmini verimlilik saglamakla birlikte “aym zamanda yapilan isin
kalitesini de arttirmaktadir” (Naseem vd., 2011:41). Yiiksek verimli bir isgiliciiniin
orgiitte uzun vadeli tutulmasi istenmekte, insan kaynaklari bu calisanlar1 orgiite
cekmek ve Orgiitte tutmay1 amaclamaktadir. Bundan dolay1 insan kaynaklarinin
verimli ¢alisanlarin orgiitte kalma siiresinin nasil daha fazla maksimize
edilebilecegini bilmesi sarttir (Berry ve Morris, 2008). Calisanlarin islerinden
hognut olmas1 sadece orgiit i¢in degil ayn1 zamanda “bireylerin ruhsal ve fiziksel
sagliklar1 iizerindeki olumlu etkileri dolayisiyla yasam tatminlerinin ve bu
dogrultuda toplumsal huzur ve mutlulugun saglanmasi acgisindan da 6nemlidir”
(Poyraz ve Kama, 2008:147). Ancak bir¢cok yoneticinin diisiindiigiiniin aksine
yiiksek is tatmini mutlaka yiliksek verimlilige yol agmaz (Islam vd., 2012). Diger
bir ifade ile “is tatmini cevresel sartlara son derece duyarlidir ve belirli bir
durumda tatmin kaynagi olan bir 6ge ya da uygulama, sartlar ve buna bagl olarak
beklentiler degistiginde bu 6zelligini yitirebilmektedir” (Bas, 2002:20). Bilimsel

olarak 1930'da yapilan Hawthorne aragtirmalar1 performans {izerinde c¢alisanlarin
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tutumlarinin etkisinin bilincindeki arastirmacilar tarafindan yapilmistir ve bu
arastirmalardan kisa bir siire sonra "mutlu ¢alisan verimli ¢alisandir" diisiincesine
de elestirel bir bakis getirmistir (Saari ve Judge, 2004). Aksi durumda yani is
tatminsizligi ise Orgiite zarar1 olan mutlak bir faktordiir. “Is tatminsizligi stresin
onemli nedenlerinden birisi olarak goriilmekte ve isten goniillii olarak ayrilma, ise
gec gelme veya hig gelmem ve isle ilgili davramis bozukluklar

iligkilendirilmektedir” (Carik¢1 ve Oksay, 2004:3158).

Orgiitlerin is tatminini 6nemsemesinin esas nedeni is tatmini yiiksek
calisanlarin daha fazla etkin olacagidir (Keklik ve Us, 2013). Bir baska nedeni ise
1§ tatmininin saglanamadig orgiitlerde “eleman bulmanin zorlagsmasi, personelin
stireklilik arz etmemesi, mevcut isgdrenlerde devamsizliklarin artmasi ve buna
baglh olarak verimliligin diismesidir” (Ungiiren vd., 2010:2925). Yani ¢alisanlar is
ortaminda beklentilerinin karsilanmadigimi gordiiglinde is tatminsizligi ortaya
cikmasidir (Adenike, 2011). “Ornegin, orgiit iiyesinin ayn1 boliimdeki diger
tiyelere gore ¢ok daha fazla ¢alistig1 halde ¢ok az ddiillendirildigini hissediyorsa,
islerine, is arkadaslarina ve yoneticilerine karsi olumsuz bir tutum sergiler” (Can
ve Soyer, 2008:65). Is tatmininin diismesi veya olmamasi durumunda orgiitiin
karsilastig1 problemler sadece personel devri degildir. “Is tatmininin diisiik
olmasi, iggérenlerin organizasyona bagliligini azaltmakta, boylelikle ya daha ¢ok
doyum saglayabilecekleri bir ise gecmekte ya da isteksiz caligmaktadir” (Kaya,
2007:356). Orgiit, devamlilik arz eden bu durum ile birlikte iki farkli sorunla daha
bas etmek zorundadir. “Bu sorunlarin ilki bu isgorenlerin egitim ve gelistirme
masraflart ve bu kisilerin isletmeyi terk etmeleri sonucu, isletmenin boslugu
gidermek icin harcadigi giderler, ikincisi ise bu kotii durumun isletmede kalan
diger isgorenler iizerinde yapmis oldugu olumsuz etkidir” (Iscan ve Timuroglu,
2007:124). Dolayisiyla genel olarak degerlendirildiginde, gilinlimiiz 1is
kosullarinda c¢alisanlar ve onlarin bilgisinin rekabet avantaji saglamada 6nemli bir
faktor olmasindan dolayr is tatminine yonelik ilginin giderek artmasi oldukca

dogaldir (Bakoti¢ ve Babi¢, 2013).

Yogun is tatminsizligi yasayan calisanlar bu durum karsisinda iki farkl
tutum gelistirirler. Bunlar sadakat ve gdrmezden gelmedir. “Sadakat, bireyin

iyimser bir sekilde fakat pasif olarak sartlarin iyelesmesini beklemesi, sorunu
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gormezden gelme ise, pasif bir sekilde sartlarin giderek daha kdtiiye gidisini
izlemektir” (Cekmecelioglu, 2005:29). Bu durumda isinden tatmin olmayan
calisan diger calisanlar1 etkileyecek diizeyde stres yasayabilir ve siirekli baska
isler arayabilir (Islam vd., 2012). Aymi zamanda bu calisanlar Orgiitten
ayrilmadiklart siirece “igsyerinde gecirilen zamani 6zel isler i¢in kullanma, uzun
molalar verme, is yapmaksizin mesgul goriinme, is arkadaglari ile Onemsiz
konularda sohbet etme, isi geciktirme, kurallar1 kasitli olarak gérmezden gelerek
otoriteye karsi ¢ikma, is arkadaslarina ve flstlerine karsi saldirgan davraniglar
sergileme, O6¢ alma ve misilleme yapmak™ (Ertiirk ve Kecgecioglu, 2012:44) gibi
iiretim karsiti is davramslari sergilerler. Orgiitin normlarma karsi gelen bu
davraniglar disinda calisanlarda is tatminin saglanmasi, “isten ayrilma niyetinin
nedeni veya etken faktorii olmasindan dolay1 da stratejik yonetim agisindan ayri
bir 6neme sahiptir” (Ucho vd., 2012:379). Dolayisiyla orgiit yoneticileri is
tatminine etki eden faktorleri dikkate alarak “optimum seviyede bir tatmine

ulasmalarma yardime1 olmalidir” (Iscan ve Sayin, 2010:198).
1.1.2.1. is Tatmininin Boyutlar

Herzberg is tatminini etkileyen faktorleri, i¢csel ve digsal faktorler olmak
lizere iki grupta incelemistir (Herzberg, 1987). Igsel is tatmini genel anlamda
“calisma sirasinda hissedilen tatmini” (Yalgin ve Koyuncu, 2014:88), dissal
tatmin ise “bireyin ¢aligmasi sonucunda elde ettigi tatmini” (Karatepe, 2005:122)
ifade etmektedir. i¢sel tatmin kaynaklari bireyin igerisinden kaynaklanmaktadir ve
psikolojik bir degeri vardir. Igsel tatminler esas olarak kendi kendine
uygulanmaktadir (Mohammad vd., 2011). Dolayistyla i¢sel is tatmini, “isin gergek
yapisinda var olan  faktorlerle ve kisisel yeterlilik  duygusuyla
iliskilendirilmektedir” (Ozutku, 2007:84). Cesitlilik, otonomi, yetenek kullanimi,
kendini gerceklestirme ve gelistirme gibi isin igerigine ve isin gdrevlerine atifta
bulunan is tatmini (Das ve Baruah, 2013), ayrica “basari, taninma veya takdir
edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagh gorev degisikligi
gibi isin igsel niteligine iligkin tatminkarhik” (Koroglu, 2012:279),  “is
bagimsizligy, is ¢esitliligi, is devamliligi, topluma hizmet, uygulama firsati, sosyal
statii” (Mert, 2010:123), “iggérenlerin alacagi oransal paylar, iicret ve promosyon
gibi unsurlarm adil dagitilmasi” (Kutanis ve Mesci, 2010:546) ve “faaliyet,

serbestlik, degisiklik, ahlaki degerler, baskalarina yardim, otorite, yeteneklerini
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kullanma, yaraticilik, takdir edilme, basar1 ve toplumda sayginlik” (Karatas ve
Giiles, 2010:80) gibi ¢esitli faktorlerle de iliskilidir. Verimli bir yapidaki
calisanlarin is tatmini yiiksektir ¢iinkii bu durum isine bagli bireylerin verimli
yapilarindan dolay1 yliksek icsel ve digsal odiiller almasi ile agiklanmaktadir

(Furnham vd., 2009).

I¢sel is tatmini calisanin yaptig icin yapist ile ilgiliyken dissal is tatmini ise
iletisim tarzi, yonetici isbirligi, licret ve calisma kosullart (Yaseen, 2013),
“O0demeler, sosyal haklar ve is giivenligi gibi diisiik derecedeki ihtiyaglarin
karsilanmas1” (Gengtiirk ve Memis, 2010:1040), “terfi imkani, kurum politikas1 ve
uygulamalar, caligma arkadaglari, yoneticinin yonetim anlayisi, yoneticinin teknik
destegi ve is garantisi” (Karatas ve Giiles, 2010:80), “isletme politikast ve
yonetimi, denetim sekli, yoneticilerle iliskiler” (Yesilyurt ve Kocgak, 2014:309)
gibi digsal faktorlere bagl olarak gelismektedir. Digsal ddiillerin igsel tatminin
yoklugunda bir faaliyetin performansini arttirdig1 agik¢a goriilmektedir (Berumen
vd., 2016). Ifade edilen dissal is tatmini kaynaklarinin gerceklesme siklig1 ve
orani bireyin kontrolii disinda olan is giivenligi ve sosyal yardim gibi cevresel
faktorler is tatminin siddetini belirlemektedir (Mohammad vd., 2011). Parasal
degerler haricinde “digsal is tatmini orgiitiin kimligi ve 6zelligiyle ilgili olmasi
nedeniyle de oOrgiitle ilgili olumlu intiba ve imaj, Orgiitle biitiinlesmeye yol
acmakta, bu da bireyin orgiitsel baglamda isine kars1 daha olumlu tutumlara sahip

olmasina neden olabilmektedir” (Giirbiiz, 2010:232).
1.1.2.2. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Bir¢ok faktor calisanlarin is tatmini diizeyi iizerinde etkilidir. Neog ve
Barua (2014) bu faktorleri “licret, fayda, adil performans degerlendirme, kariyer
ve taninma firsatlari, kisisel 6diil, is aile yasami dengesi, kendi kendine ¢alisma,
kisisel calisma kosullari, liderlik, otonomi”, Bozkurt ve Bozkurt (2008) “licret,
giivenlik, terfi, liderlik, kararlara katilma, yonetim tarzi, rol acikligi, farkina
varilma calisma kosullari, arkadaslik ortami, takdir edilme, isin kendisi”’, Aziri
(2011) “is tasarimu, iicret, ¢alisma kosullari, sosyal iliskiler, algilanan uzun vadeli
firsatlar, baska bir yerde algilanan firsatlar, arzular, ihtiyaclar’, Kaya (2007)
“ozglrliik, isin dogas1 (fiziksel ve fiziksel olmayan faktorler), iletisim, iicret,

yiikselme, ek imkanlar, 6diil, yonetim, is arkadaslari, amirler ve Orgiitsel
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biitiinliik”, Oriicii ve digerleri (2006) “bireyi etkileyen ekonomik, sosyal ve
devlete ait tiim faktorler”, Ko¢ ve digerleri (2009) “kisisel faktorler altinda,
calisanin kisiligi, egitim durumu, cinsiyeti, is tecriibesi, sosyal yonii, ¢alisma
stiresi, deger yargilari, hayat tecriibesi”, Carik¢1 (2000) “is roliiniin acik ve belirli
olmas1”, Cekmecelioglu (2005) “iist yonetim, sosyal iliskiler ag1”, Oriicii ve
digerleri (2010) “calisma arkadaslar1 ve yoneticilerin tutum ve davranis sekilleri”,
Sevimli ve Iscan (2005) “asir1 agir, yorucu ve yipratici isler sonucu ortaya gikan
sikint1, moral bozuklugu” seklinde ifade etmistir. Bireylerin is tatmini {izerinde
dogrudan etkisi bulunan calisma kosullarin1 degistirebilen faktorleri Bakoti¢ ve

Babi¢ (2013) su sekilde agiklamistir;

1- Digsal faktorler; Isyerindeki iklimsel ve meteorolojik kosullar, sicaklik,

nem, giiriiltii, gazlar, radyasyon, toz, duman ve diger zararl faktorler.

2- Subjektif faktorler; Calisanin yasi ve cinsiyeti, uygunsuz calisma

pozisyonu, yorgunluk ve monotonluk,

3- Uretimle ilgili faktdrler; Vardiya araligi, is programi, ¢aligma siiresi, is

temposun ve asir1 zorlanmadir.

Calisana taninma ve basarma gibi faktorler sunulmadiginda bu durum
calisanda is tatminsizligine neden olmaz (GebrekirosHagos, 2015). Buna karsilik
olarak, “is yerinin havalandirma, aydinlatma, 1sitma yoniinden yeterli olmamasi,
is goren icin gerekli olan bazi ekipmanlarin olmamasi yada yeterli olmamasi
isgorende is tatminsizligine yol agabilmekte ve etkin ve verimli g¢aligmasini

engelleyebilmektedir” (Oriicii ve Esenkal, 2005:148).

Digsal ve iiretimle ilgili faktorler, calisanin disinda gelisen Orgiit temelli
etkenlerdir. Ancak bu faktorlerin ¢alisana etkisi yiiksektir. Bu etki sadece is
tatminsizligi ile sinirli kalmamakta, zaman igerisinde kroniklesen bir tiikkenmislik
sendromuna da doniigebilmektedir. Dolayisiyla is tatmini i¢in ¢alisma kosullarinin
ideal olmasi ve calisanin isiyle 6zdeslesmesi gerekmektedir. Asik (2010) da
calismasinda “yiiksek i3 doyumuna sahip bireyler, olumlu o&zellik ve teknik
yanlarini 6ne ¢ikararak kendilerini yaptiklari is ile 6zdeslestirmis bireylerdir”
ifadesine yer vermistir. Orgiitsel faktdrlerin disinda kisisel faktdrler de sonuglarin

ne olmasi gerektigini etkiledigi igin is tatminini de etkiler. Ornegin, egitim
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seviyesi yuksek olan calisan ¢iktilarin daha fazla olmasi gerektigini hisseder
(Jorde-Bloom, 1988). Ozellikle “bireyin kisisel durumu; bireyin yapis1, duygulari,
diistinceleri, istekleri ile i¢cinde bulundugu ihtiyaclar ve bunlarin siddet dereceleri”
(Kok, 2006:293) dissal faktorlerin varliginda dahi is tatmini {izerinde 6nemli bir

rol oynamaktadir.
1.1.2.3. Is Tatminine Yonelik Literatiir Taramasi

Sempane ve digerleri (2002) orgiitsel kiiltiir ve is tatmini konusunda 200
kisiye yonelik olarak gerceklestirdigi arastirmada orgiit kiiltliriiniin 1§ tatminini
etkileyen onemli bir faktor oldugunu saptamistir. Yiiksel (2005) bir isletmede
calisan 109 isgorene yonelik gerceklestirdigi calismasinda Orgiit i¢i iletigimin is
tatminini 6nemli Ol¢lide arttirdigini belirlemistir. Ceylan ve Ulutiirk (2006) farkli
sektorlerde calisan 151 kisiye yoOnelik gerceklestirdigi arastirmasinda Orgiit
igerisindeki rol belirsizligi ve 6zellikle rol ¢atismasinin ¢alisanlarin is tatminini
olumsuz yonde etkiledigini belirlemistir. Kaya (2007) otel isletmelerinde ¢alisan
personelin is tatminini etkileyen faktorleri arastirmis ve bu arastirmasi sonucunda
is tatminini en c¢ok etkileyen faktorleri yonetici, is ortami ve iletisim olarak
saptamistir. Toker (2007) konaklama igletmelerindeki ¢alisanlar1 6rneklem olarak
ele aldig1 c¢alismasinda yas, egitim ve turizm egitimi gibi demografik
degiskenlerin is tatmini acisindan farkliliga neden oldugunu saptamistir. Iscan ve
Timuroglu (2007) 50'den fazla g¢alisana sahip 245 firmanin c¢alisan 236 kisiye
yonelik gerceklestirdigi arasgtirmasinda orgiit kiltlirii boyutlar1 ile is tatmini
arasindaki iliskiyi incelemis; is tatmini ile klan ve adokrasi boyutlar1 arasinda
pozitif, hiyerarsi ve pazar kiiltiirii boyutlar1 arasinda ise negatif bir ilisinin
oldugunu saptamistir. Asan ve Erenler (2008) devlet {liniversitesinde gorev yapan
70 akademisyene uyguladig1 aragtirmasinda is tatmini ve yasam tatmini arasinda
cinsiyetten bagimsiz olarak anlaml bir iliski saptamistir. Cakar ve Yildiz (2009)
bankacilik alanindaki 356 c¢alisana yonelik gerceklestirdigi arastirmasinda
prosediirel ve dagitimsal adaletin ¢alisanlarin is tatmini pozitif yonde etkiledigini
saptamistir. Karcioglu ve Akbas (2010) dort hastanede ¢alisan 395 saglik
personeline yonelik uyguladigi caligmasinda psikolojik siddetin ¢alisanlarin is
tatminini negatif yonde etkiledigini belirlemistir. Yiiriir ve Keser (2010) devlet
okullarinda gorev yapan 350 Ogretmene yonelik gergeklestirdigi arastirmasinda

ise bagh gerginligin c¢alisanlarin ise bagliliklar1 {izerinde negatif etkisinin
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oldugunu saptamis, duygusal tiikenmenin de bu negatif iliskiye kismi aracilik
ettigi belirtilmistir. Ko¢ ve Yazicioglu (2011) kamu ve 6zel sektor calisanlara
yonelik gerceklestirdigi arastirmasinda, ¢alisanlarin yoneticilere olan giivenleri ile
is tatminleri arasinda pozitif bir iligki saptamis, ancak bu iliskinin siddetinin 6zel
sektor calisanlarinda daha ytiksek oldugunu ifade etmistir. Malik ve digerleri
(2012) is tatmini lizerinde maas ve promosyonlarin etkisini saptamak amaciyla
gerceklestirdigi aragtirmasinda maasin i tatminin ilizerinde Onemli bir etkisi
oldugunu ancak promosyonun daha aza etkisi oldugunu saptamistir. Bakoti¢ ve
Babi¢ (2013) orgiitlerde calisma kosullar1 ile is tatmini arasindaki iliskiyi
incelemeye yonelik bir arastirma gergeklestirmis ve bu arastirma sonucunda
normal calisma kosullarindaki bireylerin agir c¢alisma kosullarinda c¢alisan

bireylerden daha fazla is tatmininin oldugunu saptamstir.
1.1.3. Motivasyon

Motivasyon, c¢ok eskilerden beri varligi bilinen ancak klasik yonetim
yaklagimi sonrasindaki siiregte incelenmeye baslanan insan faktorii ile onemi daha
da ¢ok anlagilan bir kavramdir. Insanin makine olarak goriildiigii dénemler
sonrasinda bu 6nemin farkina varan arastirmacilar da bilimsel olarak motivasyonu
incelemis ve cesitli teoriler gelistirmistir. ik motivasyon teorisi Maslow
tarafindan 1954 yilinda ileri siirilmiis ve bu teori ile motivasyona etki eden
ihtiyaglar hiyerarsisi olusturulmustur. Maslow’un ardindan 1959 yilinda Herzberg
cift faktor teorisini, 1964 yilinda Vroom beklenti teorisini, 1968 yilinda Locke
ama¢ teorisini, ayni yilda Porter ve Lawler beklenti teorisini, 1969 yilinda
Alderfer ERG teorisini, 1988 yilinda McClelland bagarma ihtiyact teorisini ve son
olarak 1997 yilinda Bandura 6zyeterlilik teorisini olusturmustur. Motivasyona
farkl1 yaklasimlar getiren bu teoriler kapsam ve siire¢ olmak iizere iki grupta
siniflandirilmaktadir.  Kapsam  kuramlarinin = odak  noktasi  bireysel
gereksinimlerdir. Bu kurama gore is karsiti davranislarin, performans
diisiikliglinlin ve diisik is tatmininin nedeni c¢alisanlarin gereksinimlerinin
karsilanmamasidir. Siireg kuraminin odak noktasi ise giidiilerin giiciinii etkileyen

olaylar ve giidiileme siirecinin nasil isledigi tizerinde durmaktir.

Enerji ve hareket etme arzusunun eksikliginden dogan bir terim (Ryan vd,

2011) olarak ifade edilen ve “harekete gecirme, hareketi devam ettirme ve olumlu
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yone yoneltme gibi ii¢ temel 6zelligi bulunan” (Oztiirk, 2013:33) motivasyon ile
ilgili literatiirde cesitli tanimlamalar bulunmaktadir. Mawoli ve Babandako (2011)
motivasyonu “davraniglar etkileyen, dogrudan 6lgiilemeyen ve gozlemlenemeyen
bir siire¢”, Sahin (2004) “bir bireyin orgiit igerisindeki verimli davranisinin
sebebini izah eden hem i¢ ve hem de dis enerji giicleri toplam1™, Pool ve Pool
(2007) “bireysel ve orgiitsel hedeflere ulasmak icin goniillii davraniglarin ortaya
c¢ikarilmasi ve bu davranislarin devamliliginin saglanmasina yonelik psikolojik bir
siire¢”, Aksu (2012) “isgdrenlerin yaptiklar isi, severek ve isteyerek yapmalarini
saglamak amaciyla gerceklestirilen cabalar biitlinii”, Arikil ve Yorganct (2012)
“insanin i¢inde hedeflerini basarmaya dogru giden fizyolojik diirtii”, Oztiirk ve
Diindar (2003) “davranisi hedefe yonlendiren ve faaliyete gegiren gii¢” olarak
tanimlamistir. Bu tanimlamalarin ortak yani, bireye etki eden i¢sel veya digsal bir
gii¢c oldugu ve “motivasyonun organizmanin harekete gegcmesinden bu hareketin
sonu¢lanmasina kadar olan ve tekrar bu siirecin baska bir uyariciyla baslayip
devam edecegini anlatan yani devamlilik arz eden bir siire¢ oldugudur” (Ates vd.,

2012:148).

“Motivasyon, isletmelerin verimliligini dogrudan etkileven bir faktor
olmasina ragmen uygulamada ihmal edilmektedir. Bunun bagslica sebepleri ise,
calisanlarin  motivasyonunun arttirilmast ile isletmenin saglayacagr ekonomik
yararin somut olarak ortaya konulamamasi ve bunu gerceklestirilebilmek icin ek
maliyetlere katlanmak zorunda kalinmasidir. Bununla birlikte, isletmeye daha
nitelikli elemanlarin kazandirilmasi, mevcut nitelikli elemanlarin uzun siire
isletmede kalmasi, ¢alisanlarin daha verimli olmast ancak motivasyonun yiiksek
oldugu is ortami ile miimkiin olabilmektedir” (Kuruoglu ve Polat, 2002:47).

Motivasyon, bir kisinin davranigi, davranmisin bir nedeni veya bireysel
davranisin nedenleri ile ilgili bir seydir ve bireysel davraniglar bireysel
ihtiyaclarin farkliligindan kaynakli degisiklik gosterebilmektedir (Kim, 2006). Bu
nedenle Orgiit yoneticilerinin, “personeli belirli sekillerde davranmaya zorlayan
nedenleri, personelin amaglarini, davranislarin siirdiiriilme olanaklarini incelemesi
ve bu incelemenin sonuglarina goére onlart motive edecek modeller ve
uygulamalar gelistirmesi zorunludur” (Olger, 2005:1). Ciinkii motivasyon, calisma
ortaminda giidiileyici bir faktor olarak kiginin kendisine verilen gorevi haz
duyarak yapmasini saglamaktadir (Gokay ve Ozdemir, 2010). Temelinde
motivasyonun amacit da “oOrgiite yeni eleman c¢ekmek, var olan elemanlar
isletmede tutmak, isletmeye bagliliklarin1 artirmak ve performanslarimi

yiikseltmektir” (Alkis, 2008:83). Dolayisiyla modern oOrgiitlerin calisanlardan
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beklentisi olan yiiksek verimlilik, “sadece motive olmus isgorenlerin baglilig ile
miimkiin olmaktadir” (Jehanzeb vd., 2012:274). Orgiitler calisanlar1 motive
etmekle kalmayip bu c¢alisanlarin ayni zamanda orgiitle 6zdeslesmelerini de
saglamalidir. Tabii dogal olarak bu durum, “isgdrenleri gorevlerini yapmaya
giidileme bicimine, Orgiitiin yonetim bi¢imine, i¢inde yasadigi cevreye, bu
cevreden alip kullandig1 kiiltiirel degerlere gore degismektedir” (Ergiil, 2005:69).
En pratik ve sonug alinabilecegi diisiiniilen giidiileme bi¢imi olan maddi odiiller,
ozellikle de iiretim sirketlerindeki ¢alisanlar1 yiliksek performans igin tesvik eder
ve Uretim kapasitelerinin korunmasini saglar. Calisanlar ddiilleri ihtiyaglarinin
tatmininde kullanabilir. Bu yilizden iicret calisanlarda ¢aba ve baghiligin
olusturulmasinda dnemli bir etkiye sahiptir (Dobre, 2013). Ancak motivasyona
profesyonel bir yaklasim getirildiginde bu siirecin tek basina odiillendirme ile
gerceklestirilmesinin - glic oldugu goriilmektedir. Calisanlarin  motivasyon
diizeylerine ana bagliklariyla “ekonomik, sosyo-psikolojik ve oOrgiitsel-yonetsel

bir¢ok faktor etki etmektedir” (Kanbur ve Kanbur, 2008:27).

Motivasyonda enerjileme, is tatminine yonelik eylemin yonlendirme siireci
sirasinda temel bir ihtiyactir (Buble vd., 2014). Bu enerjileme bazen “iicret artisi,
primli iicret, ekonomik &diil, kara katilma” (Oriicii ve Kanbur, 2008), “statii,
deger, bagimsiz calisabilme, kisi ve Orgiit uyumu, psikolojik giivence, Oneri
Sistemi, yiikselme ve gelisme olanaklari, sosyo kiiltiirel etkinlikler, ag¢ik rekabet”
(Tarakgioglu vd., 2010), bazen ise “amag birligi, yetki ve sorumlulugun denkligi,
egitim ve yiikselme, kararlara katilma, iletisim, is genisletmesi, is zenginlestirme”
(Kusluvan, 1999) seklinde uygulanmaktadir. Cok farkli boyutta yogunlasilan
motivasyonun Orglitteki temel 6nemi ise, isteki diisitk motivasyonun performansin
da diismesine neden olmasi, is tatmininin azaltmasi, personel devrini ve ise
devamsizli1 arttirmasidir. Bu durumdaki yiiksek is tatminsizligi de dogrudan
orgiitlerin genel performansini etkilemektedir (Edrak vd., 2012). Dolayisiyla,
“Orgiitiin  amaglarina ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin yeteri kadar diirtiilmiis,
amaglara acik bir sekilde odaklanmis ve enerjisini bu ama¢ i¢in uzun bir siire
kullanma konusunda istekli olmalar1 gerekmektedir” (Senel vd., 2012:4).
Calisanlarda igsel olarak bu istekliligi saglamak icin orgiitsel iletisimin kalitesi

arttirllmali ve is tatmini maksimize edilmelidir (Caliskan vd., 2011).
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Yapilan arastirmalar gostermistir ki; “motivasyonun olmadigi orgiitlerde en
yetenekli isgérenler bile yogun caligmaktan kacinmaktadir” (Clark, 2003:23).
Dolayistyla orgiitiin bu sorunlar1 yasamamasi i¢in oncelikli olarak orgiit liderine
gorev dlismektedir. Calisanlarin giidiilenmesinde liderin tutumlar1 ve bireysel
bazda davranislar1 6nemli bir etkendir (Chowdhury ve Amin, 2001). Isverenler ve
dolayli olarak liderler calisanlarin istek ve arzularmi dogru okumali, klasik
yonetici diislincesi ile dogrudan maddi yani digsal giidiileme faktorlerine
yonelmekten ziyade empati yaparak igsel gilidillemeye Onem vermelidir.
“Yoneticinin calisanlarin ihtiyaglarini bilmesi, davranislarini analiz edebilmesi ve
biitlin insanlarin benzer olmadiklarmin bilincinde olmasi gerekir” (Agirbas vd.,
2005:328). Bu baglamda calisanlarin bireysel bazda degerlendirilmesi en rasyonel
tekniktir ¢iinkii “bir Orglitte astlarin1 yonlendirme konusunda basarili olmus bir
yonetici, bagka bir orgiitte bu basariya erismeyebilir” (Agirbas vd., 2005:330).
Bunun saglanabilmesi i¢in her orgiit ikliminin ve orgiitteki her ¢alisanin ayr1 ayri

incelenmesi gerekmektedir.
1.1.3.1. Motivasyon Boyutlar:

Motivasyonun ortaya ¢ikmasindaki faktorler i¢sel ve digsal olmak tizere iki
boyutta incelenmektedir. Motivasyon tanimlanirken, calisana zevk ve keyif
saglayarak katilimi tesvik eden igsel motivasyon ile digsal baski ve kisitlamalar
yoluyla katilimi tesvik eden digsal motivasyon arasinda aymrim oOnemlidir
(Henderlong ve Lepper, 2002). “i¢sel motive ediciler bir kisinin isi yaparken
hissettigi i¢sel ddiillerdir. Digsal motive ediciler ise, isin dogast disinda meydana
gelen digsal odiillerdir. Isi yaparken dogrudan tatmin saglayan unsurlar

degildirler” (Ibicioglu vd., 2013:97).

Barkoukis ve digerleri (2008) i¢sel motivasyonu basarili olmaya, yeni bir
standartta ulasmaya c¢alistiginda veya yeni bir sey yaratmayr denediginde elde
edilen tatmin ve zevk i¢in bir faaliyete katilim, Recepoglu (2013) “bireyin bir
goreve ya da yapacagi ige kars1 kendi ilgisi, meraki ya da elde etmek istegi doyum
dogrultusunda sekillenen bir giidii”’, Altun ve Yazici (2010) “kisisel ilgi ve
yetenekleri doyuma ulastirabilmek i¢in ortaya ¢ikan dogal bir egilim” seklinde,
Bayraktar (2015) ise i¢gsel motivasyonu “bir kimsenin digsal 6diil olmadigi halde

belli bir etkilesimle mesgul olmasini ya da bu etkinlige katilmasini, sadece bundan
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dolayr haz almast ve doyum saglamasi” seklinde tanimlamistir. Biligsel
Degerlendirme Teorisi, i¢sel motivasyonun altinda 6zkararlilik ve yeterlilik igin
dogustan gelen psikolojik ihtiyaglarin oldugunu 6ne stirmektedir. Bu teoriye gore
odiillendirme gibi digsal olaylarin igsel motivasyon iizerindeki etkisi bir kiginin 6z
kararlilik ve yeterlilik algisinin bu olaylart nasil etkilediginin bir fonksiyonudur
(Whitehead, 1993). Dolayisiyla calisanin digsal odillere yonelik biligsel
degerlendirmesi farkliysa, ig¢sel motivasyonu iizerinde farkli odiillerin farkli

etkilerinin olmast miimkiindiir (Deci, 1971).

Kisinin ilging ve tatmin edici buldugu bir faaliyeti kendisinin
gergeklestirilmesinden kaynaklanan igsel motivasyonda (Gagne ve Deci, 2005),
“iggorenler isin kendisi tarafindan motive olur ve burada kisinin davranigini
diizenleyen dissal bir kontrol yoktur” (Senel vd., 2012:4). Dolayisiyla igsel
motivasyon, ddillendirme kaldirildiginda, ddiillendirilmenin olmadig: siirecte bir
faaliyet i¢in harcanan zamandaki performans degisikliklerinden anlasilmaktadir
(Cameron vd., 2001). Bu performans degisikligi, ihtiyaclarin motive edilmesi i¢in
gerekli i¢sel odiillerin 6zerklik ve otonomi hislerini tatmin etmesi, keyif ve
heyecan gibi pozitif duygular ve akis hissi uyandirmasi ile ger¢eklesmektedir
(Whitehead, 1993). “Merak, bilme ihtiyaci, yeterli olma istegi, gelisme, basarma
arzusu” (Kiiciikosmanoglu, 2015:3), “6grenmeye duyulan merak ve basarmanin
verdigi haz” (Eryilmaz, 2010:79) gibi faktorlerin yonlendirdigi i¢csel motivasyona
sahip calisanlar igyerinde taninma gibi bazi olumlu ¢iktilar elde ederler veya
istenilen sonucu elde edecek bir davranis plam1 baslatmak i¢in bir sekilde
performansim arttirirlar (Barch vd., 2008). Ayni1 zamanda bu calisanlar “yenilige,
karmasaya, meydan okumaya, tecriibe icin firsatlar arastirmaya kars1 egilimli
olma ozellikleri ile birlikte problemleri agiklamak ve yaratici ¢oziimler bulmak
icin caba harcarlar” (Giirdogan, 2012:151). Igsel motivasyon saglandiginda,
kisiler bir faaliyeti gerceklestirmek i¢in ve ilgi, zevk, heyecan ve davranisla
birlikte goriilen memnuniyet i¢in tamamen motive olur (Selart vd., 2008) ve
“calisanlar kendilerini tamamen bagimsiz hissederek davranisin kendilerini ifade

ettigini diistintirler” (Kara, 2008:63).

Icsel motivasyonun aksine dissal motivasyon faaliyetin kendisinin

dogasinda olan tatmin i¢in bir faaliyet yapildigini ifade eder (Ryan ve Deci, 2000)
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ve yapilan isten zevk duymadan bagimsiz olarak faaliyetten elde edilecek faydaya
odaklanir (Gomleksiz ve Serhathoglu, 2013). Algilanan fayda digsal
motivasyonun, algilanan keyif ise i¢sel motivasyonun bir formudur (Teo vd.,
1999). “Digsal giidiillenmede bireyi harekete gegiren nedenlerin bireyin digindan
gelen etkileri igerdigi sOylenebilir” (Balantekin ve Oksal, 2014:103). Dolayisiyla
dissal motivasyon, faaliyet ile sonug arasinda maddi veya sozel 6diil gibi bir arag
gerektirir, bu ylizden calisan faaliyeti ger¢eklestirdiginde dogrudan tatmin olmaz
(Gagne ve Deci, 2005). Dissal motivasyon “terfi, odiiller, prim édemeleri, zam ve
ekstra tatiller gibi digsal motiflerin (uyarici) dogru ve yerinde kullanimi ile
gerceklesmektedir” (Acikgdz ve Giinsel, 2014:53). Motive davraniglar iireten
farkli digsal odiillerin c¢esitliligi nedeniyle de digsal motivasyon heterojendir

(Murayama vd., 2013).

Teixeira ve digerleri (2012) dissal motivasyonu aragsal nedenler i¢in veya
tek basma faaliyetten ayrilabilir baz1 ¢iktilar elde etmek i¢in bir faaliyetin
gerceklestirilmesi, Altun ve Yazici (2010) “iyi bir derece elde etmek, para ya da
0diil kazanmak, 6gretmeni memnun gibi faktorlere dayanan motive eylemi”, Ryan
ve Deci (2000) baz1 ayirt edilebilir ¢iktilara ulagsmak i¢in bir faaliyette gosterilen
performans, Dilekmen ve Ada (2012) “disaridan gelen 6diil, ceza, baski, rica, vb.
gibi etkenlerle olusan giidiilenme”, Soyer ve digerleri (2010) “diger insanlar
aracilifiyla gelen negatif ve pozitif etkilerde bulunabilen, davranisin tekrarlanma
olasiligini arttirip azaltabilen maddi, manevi degerler tasiyan giiclendirme veya
pekistirme” seklinde tanimlamistir. Literatiirde tespit edilen bes dissal motivasyon
faktorii vardir, bunlar; calisma yasamindaki kalite, ddiillendirme, promosyon,
yonetim ve takim calismasidir (Mafini ve Dlodlo, 2014). “Odiil, ikramiye ve
takdir sistemleri olusturan isletmeler, ¢alisanlarinin memnuniyetlerini daha kolay
artirabilmekte ve odiillendirilen caligsanlar islerini daha iyi yaptiklarini diigtinerek
daha ozgilivenli bir sekilde ¢alismaya devam edebilmektedirler” (Sahin vd.,
2015:32). Ancak oOzellikle is atamalar1 veya Orgiitiin amacglar1 ve degerleri,
calisanlarin benlik algilamasinin bir pargasi oldugunda dissal tesvikler motivasyon
icin daha az oOnemli hale gelmektedir (Galia, 2007). Bu faktorler disinda
literatliirde digsal motivasyona etki eden faktorler; “emeklilik planlari, saglik
sigortas1 veya izinler” (ibicioglu vd., 2013:97), “arkadaslik, yardimseverlik, is

arkadaglarinin ve yoneticilerinin destegi” (Ersar1 ve Naktiyok, 2012:84),
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“O0demeler, sosyal haklar, 1s giivenligi” (Gengtiirk ve Memis, 2010:1040) ve
“basarisizlik korkusu” (Uyulgan ve Akkuzu, 2013:9) olarak ifade edilmistir.

Digsal motivasyonun goreceli olarak dis faktorler tarafindan kontrol
edilebilen veya goreceli olarak otonom (bir bireyin edindigi amaglar ve degerler
yoluyla kendi kendini diizenlemesi) olabilen farkli tiirleri vardir (Tremblay vd.,
2009). Oz Kararlilik Teorisinde bu tiirler ii¢ baslikta incelenmistir. Bunlar; dissal
diizenleme, ice yansitma ve Ozdeslesmedir (Deci ve Ryan, 2000). Dissal
diizenleme, digsal motivasyon tiirliniin en iyi temsilcisidir ve 6diili kazanmak
veya cezalandirilmayr onlemek i¢in bir faaliyete katilmayr ifade eder. Dissal
motivasyonun ikinci tipi olan ige yansitma ise bireyin kendisine daha yakin
gordiigii bir etkinligi icsellestirerek katilmasi olarak tanimlanir. Bu asamada
calisanlar kendi kendine davranis sergilemezler fakat faaliyet icin nedenleri
icsellestirmeye baslarlar. Ozdeslesme, dissal diizenlemeden daha fazla
kendilerinin belirledigi digsal motivasyon tiirlidiir ¢iinkii davraniglar degerlidir ve
onemli kabul edilir (Barkoukis, 2008). Digsal diizenlemeler ve ige yansitmalar,
diizenlemelerin, 0zdeslesmenin ve entegrasyonun digsal formu olarak
algilanmasma ragmen icsel motivasyon diizenlemenin i¢sel formu olarak

algilanmaktadir (Reinholt, 2006).
1.1.3.2. Motivasyon Araclari

Motivasyonu etkileyen orgiit i¢i ve orgiit dis1 pek ¢ok faktdr bulunmaktadir.
Bu faktorler, bir kisinin basarma yetenegine, kisinin Orgiitiine ve kariyerine
yonelik olumlu tutumlarin siirdiirmesine baglidir (Gautreau, 2011). Motive edici
faktorler; orgilitsel, psiko-sosyal ve ekonomik olmak {izere ii¢ baslhkta
siiflandirilmaktadir. Orgiitsel motivasyon araclari; “amac birligi, kararlara
katilma, yetki ve sorumluluk, egitim ve yiikselme, is genisletme, is rotasyonu,
iletisim, 6zel giinlerde isgdreni hatirlama, sendikalasma, esnek calisma saatleri,
fiziki caligsma sartlar1 ve miizik esliginde calisma” (Kanbur ve Kanbur, 2008:31),
psikososyal motivasyon araglari; “takdir ve tesekkiir etme, sirketin sunmus
oldugu sosyal imkanlar (giyim yardimi, yakacak yardimi, yemek parasi vb), sirket
ici sosyal ugraslar (spor, gezi, eglence vb), ¢calisanin isini zevk alarak yapmasi ve
tatmini, sirketin ¢alisanlarina vermis oldugu deger ve 6zel yasamina gostermis

oldugu saygi, sirketin c¢alisanlarina bir statii saglamasi agisindan imaji” (Barutcu

32



ve Sezgin, 2012:91), ekonomik motivasyon araglary; “licret artisi, kara katilma,
ekonomik 6diil, prim, sosyal yardimlar/kolayliklar, daha iyi ¢alisma ve yasam
olanag1 saglayan ekonomik yararlar; servis, 6gle yemegi, cay-kahve servisi, 6zel
saglik sigortasi, giyecek yardimi” (Kiligc ve Keklik, 2012:149) seklinde ifade
edilmektedir.

Genel olarak davranislar incelendiginde; “astlara giivendigini belli etmek ve
yetkilendirmek, onlarin cesaretlerini arttirma, yaraticiliklarindan yararlanma,
yoneticinin kendi yiikiinii azaltma” (Barl1 ve Ozen, 2008), personel giiclendirme
(Edrak vd., 2013), “demokratik ve katilimci bir yonetim tarzi, arkadasca ve
yardimsever bir sekilde davranilmasi” (Tarakcioglu vd., 2010), “gelisme ve
yiikselme imkan1” (Unliidnen vd., 2007), “calisma ortamindaki kaynaklarin
yeterliligi, ticret esitligi, yiikselme firsati, ek yararlar ve is giivencesi” (Diindar
vd., 2007), sorumluluk devri (Kidak ve Aksarayli, 2009) ve is-yasam dengesi
politikalar1 (Aguenza ve Som, 2012) calisanlarin motivasyonlari iizerinde etkili

olmaktadir.
1.1.3.3. Motivasyona Yonelik Literatiir Taramasi

Oriicii ve Kanbur (2008) 6rneklem olarak hizmet ve endiistri isletmelerinde
calisan 270 kisiyi belirledigi arastirmasinda orgiit icinde uygulanan orgiitsel ve
yonetsel motivasyon faktorlerinin verimliligi arttirdigini saptamistir. Gok (2009)
bankacilik sektoriinde calisan 252 kisiye uyguladigi arastirma sonucunda
calisanlarin orgiit iklimi algilamalarinin is motivasyonlar1 iizerinde 6nemli etkisi
oldugunu belirlemistir. Soyer ve digerleri (2010) futbol oynayan 120 sporcuya
yonelik gergeklestirdigi aragtirmasi sonucunda sporcularin algiladigi takim
birlikteliginin basar1 motivasyonunu olumlu yonde etkiledigini ifade etmistir.
Unsar (2011) orgiitlerde olduk¢a onemli bir konu olan isten ayrilma niyetini
motivasyon perspektifinden incelemis, takim ¢alismasi, performans ve iicret
boyutlarindan olusan motivasyonun isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi
oldugunu saptamistir. Kilig ve Keklik (2012) hastane ¢alisanlarina yonelik
gerceklestirdigi arastirmasinda orgiit icerisindeki is yasam kalitesinin calisma
motivasyonuna pozitif yonde etki ettigini saptamistir. Sajjad ve digerleri (2013)
iletisim sektorii calisanlarinin isten ayrilma niyetine motivasyonun etkisini

Oletigli aragtirmasinda motivasyonun isten ayrilma niyetinin 6nemli diizeyde
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azalttigini saptamistir. Wani (2013) banka calisanlarinin motivasyonu ile is stresi
arasindaki iliskiyi arastirmis ve toplam 400 c¢alisanlar gerceklestirdigi bu
arastirma sonucunda is stresi ile motivasyon arasinda gii¢lii bir iliski saptamustir.
Akbolat ve digerleri (2013) saglik kuruluslarindaki 452 saglik personeline yonelik
arastirmasinda c¢alisanlarin doniisiimcii liderlik algisinin motivasyonu arttiran bir
faktor oldugunu saptamistir. Buble ve digerleri (2014) liderlik tarz1 ve motivasyon
arasindaki iligkiye yonelik gerceklestirdigi caligmada liderin motivasyonu ile
liderlik tarzi arasinda anlamli bir iligki bulmus ve bu iligkide i¢sel motivasyon
faktorlerinin digsal motivasyon faktorlerinden daha giiclii oldugunu saptamistir.
Mafini ve Dlodlo (2014) 246 geng calisan ilizerinde ger¢eklestirdigi arastirmasinda
is tatmini ile digsal motivasyon arasinda anlamli bir iligki saptamistir. Maduka ve
Okafor (2014) iiretim yapan oOrgiitlerde verimlilik ve motivasyonu incelemis,
diisiik motivasyonun diisiik verimlilige neden oldugunu belirlemistir. Bulut ve
Cavus (2015) 0Ozel hastane g¢alisanlarina uyguladigir anket ¢alismasi sonucunda
orgiit igerisindeki liderlik algisi ile is motivasyonu arasinda anlamli bir iliski
saptamigtir. Aslan ve Cengiz (2015) farkli {iniversitelerde calisan toplam 240
akademisyen {iizerinde gerceklestirdigi aragtirmasinda g¢alisanlarin is stresinin

arttikca motivasyonlarinin diistiigiinii saptamistir.
1.2. Is ve Orgiit Psikolojisinin Negatif Degiskenleri

Her birey ¢alisacag is yerine notr tutum igerisinde girer. “Ancak bu bireyler
orgiit ikliminin etkilerinden kendini soyutlayamaz ve psikolojik tutumlarinda
dalgalanmalar meydana gelir” (Uysal vd., 2015:982) Bu dalgalanmalar pozitif
olabilecegi gibi genellikle negatif yondedir. Ozellikle 6rgiit iklimin olumsuz
etkisine tepki olarak isgorenlerde is stresi gelismekte, tiikenmislik sendromlari
yasanmakta ve isten ayrilma niyeti olugsmaktadir. Bunlar ¢alisma psikolojisinin

negatif ¢iktilarini olusturmaktadir.
1.2.1. is Stresi

Rekabet siddetinin artmas ile sirketlerin bircogu maliyet azaltma stratejisi
olarak kiiciilmeye baslamis ve bunun bir sonucu olarak, orgiitlerde kalan
calisanlar lizerinde artan is ve performans taleplerinden ve ayni zamanda uzun

calisma saatleri, rol catismasi, eve is gotiirme, is-yasam ya da is-aile
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catismasindan dolayi isle ilgili stres artmistir (Head ve Kelly, 2009). Calisanlarda
stres, “ise gelmeme, tiikkenmislik, giliven eksikligi, performans problemi gibi
negatif sonuglara sebep olabilmektedir” (Manning ve Preston, 2003:15).
Dolayistyla rekabetin orgiitlerde zorunlu kildigi verimlilik de bu durumdan
dogrudan etkilenmektedir. “Stres yaratan etmenler asir1 seviyeye ulastiginda,
calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagliklarini tehdit etmekte, Orgiitteki is
doyumunu, motivasyonu ve performansi azaltict yonde etki yaparak igletmenin
verimliligi {izerinde olumsuz bir sonu¢ dogurabilmektedir” (Akova ve Isik,

2008:18).

Ozellikle orgiitteki etkileri dikkate alindiginda énemi daha da iyi anlasilan
stres kavramu literatiirde ¢esitli ifadelerle acgiklanmistir. Hosseini ve digerleri
(2013) stresi “calisanlarin yasam dengesini bozabilen, i¢ ve dig cevredeki
herhangi bir degisiklik veya uyar1”, Erdogan ve digerleri (2009) “bireyi bedensel
ve ruhsal olarak zorlayan tehditler karsisinda yeni bir uyum saglama ¢abasina
girmesi”, Kazmi ve digerleri (2008) olumlu veya olumsuz herhangi bir talebin
olmasi karsisinda viicudun spesifik olmayan tepkisi, Giimiistekin ve Oztemiz
(2004) “kisinin ¢evresinden veya kendinden kaynaklanan fiziksel veya psikolojik
etkilerden dolayi, davranigsal ve fiziksel degisime ugramasi, organizmanin
etkilenmesine neden olan Once psikolojik sonra da fiziksel etkisi goriilen gii¢”,
Lazarus (1985) “tim insan ve hayvanlarda yogun ve sikintili bir sonug yaratan,
davranislar1 da 6nemli 6lgiide etkileyen evrensel bir olay”, Ozkaya ve digerleri
(2008) “insan biinyesinin hos dis isteklere kars1 gosterdigi biyokimyasal bir tepki”
seklinde tanimlamustir.

Ailede, iste, toplumda kisaca her yerde karsilasilan stres (Goswami ve

Talukdar, 2013), “bireyin ulasmak istedigi asamalar ve bu alanda karsilastg

kisitlamalarla ilgilidir. Istekler, arzulanan bazi seylerin kaybedilmesine neden

olurken, fkisitlamalar kigiyi arzulanan seyleri yapmaktan alikoymaktadir. Kisinin

elde edecegi basari, yiikselmeyi, daha fazla sorumluluk iistlenmeyi ve is yasaminda

daha yiiksek iicret almayr saglar. Basarisizlik ise, bunlarin tersine isten ayrilmaya

neden olabilir. Ancak bu noktada neye basarisizlik dendigi ya da neyin basarisiziik

olarak tamamlandigi da onemlidir. Birey ya da c¢alisan kendisinin basarisizik

olarak algilamadigr  bir sonucun, sistem tarafindan basarisizlik  olarak

adlandirilmasiyla karsilastiginda daha ciddi bir stres faktoriiyle karsi karsiya
kalabilir” (Aktas, 2001:28).

Orgiitlerde calisanlar, strese neden olan bir durumla yani stresdrlerle karsi
karsiya kalma potansiyeli tasirlar (Coetzee ve Villiers, 2010). Bir olay karsisinda

calisanlar psikolojik ve fiziksel reaksiyona girerler. Psikolojik reaksiyon bir
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durumun bilissel degerlendirmesini ve bir duruma yanit olarak korku, o6fke,
lizlintii ve basa ¢ikma gibi duygusal degerlendirmeleri igerir. Fizyolojik reaksiyon,
bir durumla miicadele veya basa ¢ikmak icin bireyi harekete geciren ¢ok sayida
bedensel sistemdeki kalp damar, iskelet kasi ve noéroendokrin gibi faaliyet
yanitlarindan olusmaktadir (Ulrich vd., 1991). Calisanin reaksiyon gostermesi i¢in
olayin kendisi i¢in 6zel bir durum olup olmadigini1 degerlendirmesi gerekmekte ve
harekete gecmek icin bireysel durumun gerekliligi sorgulanmaktadir. Eger durum
son derece zorlu ve {iziicii olarak algilanirsa, davranissal tepki sogukkanli olabilir
(Burg, 1992). Ancak bu siirecin gerceklesebilmesi i¢in dncelikle uyariciya ihtiyag
bulunmaktadir. Uyaricilar stresor ile farklilik gostermektedir. “Uyarict kontrol
edilebilir bir tepkiyken, organizmanin tiimiinii etkileyen stres ise kontrol edilebilir
bir tepki degildir” (Soysal, 2009:336). “Uyaric1 sadece viicutta herhangi bir
tepkiye sebep olurken stres ise dayanma esigini asan uyaricilar nedeniyle viicudun
dengesinin bozulmasina sebep olmaktadir” (Turung ve Celik, 2010:186).
Stresorler anksiyetenin duygusal uyarilmasina ve bagli otonom sinir sisteminin
aktivasyonuna neden olan bir tehdit olarak degerlendirilmektedir (Rothmann,
2008). Bu nedenle, “herhangi bir uyaricinin stres olusturucu olabilmesi i¢in, belli
bir duyu organina yonelik 6nceden programlanmis olan rahathik esigini asip,
sistemin dengesini bozmast gerekir” (Giiglii, 2001:93). Uyaric1 stresore
dontistiiglinde, bir kac saat siiren stresli bir olayim ilk dakikasi igerisinde sinir
sistemi, endokrin sistemi ve diger igsel iletisim formalar1 arasinda ¢ok karmasik
bir etkilesim olur ve bu durum karmasik bir stres uyum tepkisine neden olur
(Head ve Kelly, 2009). Eger stres devam ederse gerginlik, melankoli, depresyon,
moral bozuklugu ve caresizlik gibi durumlar meydana gelebilir ve insan bir

sekilde kisiliginden farkli biri haline dontisebilir (Butler, 1993).

Calisanlarda gerceklesen stres siireci; alarm asamasi, direnme agamasi ve
tilkenme asamas1 olmak iizere iic asamadan olusmaktadir. Alarm reaksiyonu, ilk
soku ve sonrasindaki ilk karst sok fazinmi icerir. Sok fazi otomatik uyarilma
sergiler ve gastro-intestinal iilserasyonlarin ve adrenalin desarjinin artmasina
neden olur. “Eger tehdit baskisi devam ederse bireyin viicudunda kan basinci
artist, kalp carpintisi, goz bebeklerinde biiyiime, kas gerginligi, mide asidi
salgilamas: gibi fiziksel bir tepki olusur” (Aka ve Ozmutaf, 2015:298). Kars1 sok

fazi, defansif siireglerin baslangic hareketidir ve adrenokortikal aktivitesinin
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artmasiyla karakterize edilir. Tehlikeli uyarilma devam ederse organizma direng
asamasina gecer. Bu asamada organizmanin stresorlere adaptasyonu olup alarm
reaksiyonundaki belirtiler kaybolur. Fakat tehlikeli uyariciya karsi artan direng
artarken ayni zamanda diger stres tiirlerine olan direng azalir. “Stres kaynaklariin
yogunluk derecesi arttikca bireyin asir1 gayreti kirilarak, davranislarinda ciddi
derecede sapmalar ve hayal kirikliklar1 yasar ve bu asamada tiikenme asamasidir”
(Yildirim vd., 2004:3). Stres siirecinin tanimlamak i¢in hangi kelime kullanilirsa

kullanilsin mutlaka asagidaki dort kavram dikkate alinmalidir (Lazarus, 1993);
1- Stresin olusmasina neden olan i¢sel veya dissal faktorler,

2- Zihinsel veya fizikolojik sistem tarafindan iyi mi? kotii mii?, tehlikeli mi?

bunu ayiran bir degerlendirme,

3- Strese neden olan taleplerle zihinsel veya bedensel olarak basa ¢ikmak

i¢cin basa ¢ikma siirecleri,
4- Zihin ve stres lizerindeki stres reaksiyonu olarak adlandirilan etki.

Stres, neden oldugu etkiler ile olumsuz giidiileyici 6zelligi ¢ok yiiksek olan
bir kavramdir. Oyle ki, “motive edilmis durumdan daha asir1 bigimde insani
harekete gegirebilmekte, bu nedenle de tehdit olusturmaktadir" (Soysal, 2009:19).
Bununla birlikte siiregteki belirsizlik de tehdidin siddetini artirmakta (Durna,
2004), olaylarin siklig1 ve yogunlugu stres gelisimi icin etken bir rol oynamaktadir
(Bkz. Sekil 1.2). Genel olarak degerlendirildiginde ise her insanda bir miktar
stresin bulunmasi1 dogal karsilanmaktadir. Stres her bireye etkisi de ayn1 degildir.
Ayrica, “stres her zaman olumsuz ya da zararli degildir” (Shahid vd., 2012). Bu
ylizden stresle basa cikmada bireysel farkliliklar vardir. Bazi insanlar stres
ortaminda kendini gelistirirken bazilar1 ise stres ortaminda giicsiizlesmektedir
(Sunil ve Rooprai, 2009). Bunun nedeni “insanlarda gozlenen stres nedenleri,
belirtileri ve olumlu stres diizeylerinin farkliligidir” (Okutan ve Tengilimoglu,
2002:16). Dolayisiyla is stresi bireylere gore degisebilen hem olumlu hem de
zararl etkiler liretmekte, bdylece stres ile motivasyon ve yaraticiligi arttirmak
miimkiin olabilirken stres kroniklestiginde ise iyi olus tehlikeye girebilmekte hatta
ciddi hasarlara ve hastaliklara neden olabilmektedir (Wong ve Lam, 2013).

Ornegin, “bir isi basarma arzusu yiiksek olan bir bireyi isle ilgili gerilim motive
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ederken; diger bir bireyin saldirganlik, isi yapmama istegi gibi tepkiler

gostermesine neden olur” (Akgemci, 2001:302). Bu farkliligin temelinde dogal

olarak ¢alisanlarin kisilikleri yer almaktadir.

Sekil 1.2: Is Stresi Gelisiminde Calisma Kosullar1 ve Kisilik

Calisma Strese neden
Kaogullar clan claylarin
sikhg
- Etkileri:
L Performans
S"'Sb’Ekh{ * Kaygi Azalmas:
e tres * Diigmanlik
Kigisel Bzellikler: * Depresyon * Hayal lnkhg:
* |§ Tecriibesi Strese neden igin tolarans
* A Tipi kisilik olan olaylarin * Yapilan iglerin
* Olumsuz yogunlugu hassasiyeti
degerlendirme * Kigilerarasi
karkusu duyarhlik
* Ozgecilik

Kaynak: Motowidlo, Stephan, John Packard ve Michael Manning (1986); “Occupational Stress
Its Caused And Consequences For Job Performance” Journal of Applied Psychology, Cilt:71,
No:4,s. 618-629.

Literatiirde bulunan A tipi kisilik ile B tipi kisilik is stresine 6nemli bir
aciklama getirmektedir. Buna gore; “A tipi kisilik, silirekli zamanla yarigmakta,
basar1 yoOnelimli insanlarda goriilmekte, bu kisiler hizli calismakta, hizli
konusmakta, B tipi kisilikte ise kisi yasadigi stres siirecinde zorlamalar ve
tehditler karsisinda daha az panige kapilmaktadir” (Batigiin ve Sahin, 2006). Yine
de yapilan arastirmalar kisiliklere gore degisse de is stresinin temel nedeninin
yapilan is oldugunu ve is stresinin dnemli oranda psikolojik sorunlara neden
oldugunu ifade etmektedir. Bunun nedeni, “her orgiitiin yapilan ise, kullandig
teknolojiye, ¢evresel kosullara, iiyelerinin egilim ve deneyimlerine, Orgiit i¢i
gruplasmalara, catigmalara ve oOrgiitiin yarattifi iklime gore mutlaka bir stres
kaynagi gelistirmesidir” (Aydin, 2004:54). Dolayisiyla onemli olan stresin
engellenmesi degil kontrol altina alinmasidir. Literatiirde bu durum “stres
yonetimi” olarak ifade edilmektedir. Stres yoOnetimi; toplam kalite yOnetimi
uygulayarak, planli ¢alisarak, yetki devri yaparak, zamani iyi yoneterek, calisma
saatlerini diizenleyerek, toplantilar1 azaltarak, biirokratik igleri azaltarak, orgiitte

etkili iletisim kurarak, sabirli ve hosgoriilii olarak gergeklestirilmektedir.
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1.2.1.1. is Stresinin Nedenleri, Belirtileri ve Sonuclari

Isyerinde calisan iscilerin yasadig stres "is stresi" olarak adlandirilmakta, is
stresi kotii calisma kosullar, asirt i yiki, vardiyali is yiikii, uzun ¢alisma saatleri,
rol belirsizligi, rol ¢atigmalari, yoneticiyle, is arkadaslariyla veya alt gorevlilerle
kotii iligkiler ve risk-tehlike gibi nedenlerden dolay1 olusmaktadir (Staal, 2004).
Pandey (2013) orgiitlerdeki belirli stresorleri; orgilitsel sorunlar, rol belirsizligi,
yetersiz yedekleme, rol catigsmasi, asir1 ¢alisma, vardiya, uzun saatler, gercekei
olamayacak kadar yliksek 6z beklentiler, diisiik statii, maas ve promosyon umudu,
is belirsizligi, is gilivensizligi, diger calisanlarla kotii iligkiler, iist ile sik sik
catisma durumu, ¢akisan talepler ve digerlerin yarattig1 izolasyon, Kogyigit ve
digerleri (2010) “karar verme, karara katilma, yetki eksikligi, sorumluluklarin
verdigi huzursuzluk, degerlendirmede haksizliklarin yapilmasi, yoneticilerin
astlar1 desteklememesi”, Curling ve Simmons (2010) calisma saatleri, is
yogunlugu, yetenekler, is sozlesmesi, yonetici ve is arkadaslariyla iliskiler,
Efeoglu ve Ozgen (2007) “calisanin kendisine yoneltilen bir talebi yetenek,
beceri, yetki, zaman vb. mevcut yetkinlikleri ve kaynaklariyla karsilayamamas1”,
Aktas (2001) “calisan kisinin i¢inde bulundugu sosyal ¢evre, aile iligkileri,
calisilan kurumun Orgiit yapisi, isin kendisi, ¢alisma arkadaslari, amirleri, astlari,
toplumdaki hayat tarzi, sicaklik, aydinlatma, giiriiltii, amaglara ulagamama ve
karar verememe”, Yilmaz ve Ekici (2006) “isin dogasinin g¢alisan i¢in tehlike
unsuru i¢cermesi”, Yamug ve Tiirker (2015) “isin monoton olmasi”, Durna (2004)
“cerrahlik, hava trafik kontrolorliigii, teknik direktorliik gibi meslekler, havayolu
bagaj yiikleyiciligi, spor kullibii malzemeciligi ya da piyango saticigi gibi
mesleklerde calisma” seklinde ifade etmistir.

“Giinliik yasanti igersindeki acelecilik, siirekli hareket, hizli kentlesme ve
kalabaliklar potansiyel bir stres kaynagidir. Kari-koca beraber ¢alisan bir ¢ift isteki
streslerini birbirlerine gecirebilirler. Ce§it.l.i nedenlerden otiirii bir kentten baska bir
kente tasinma da strese neden olabilir. Ornegin bosanma ya da eslerden birinin
oliimii ilerideki yillarda cesitli saglik problemlerine neden olabilir. Ayni zamanda
kisi sézgelimi bosanma siirecinde duygusal karmasa icersinde bulunacaktir. Insanda
travma meydana getiren béyle bir karmasa agik bir sekilde strese neden olacakur.
Insanlarn strese maruz kalmast icin mutlaka bir etki gerekmiyor. Icinde bulunulan

durumdan hosnut olmamak veya siirekli tatminsizlik de kisi icin basl basina bir
stres kaynag olabilir” (Durna, 2006:322).

Ifade edilen orgiit icerisindeki stresorler disinda da birgok strese neden

olabilecek bir¢ok faktdr bulunmaktadir. “Toplumsal ve teknolojik degismeler,
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yasanilan kentin genel problemleri, ekonomik kosullar, politik gelismeler, dogal
felaketler” (Karahan vd., 2007:32), ailesel-finansal ve saglik sartlari, HIV olma
veya olmak korkusu, HIV ve AIDS'in arkadas, aile ve toplum {iizerindeki etkisi
(Curling ve Simmons, 2010) ve kisilik gibi faktorler orgiitten bagimsiz olarak da
stres siirecini ve stres siddetini ydnlendirebilmektedir. Orgiitlerin en c¢ok
calismasini istedigi kisilik tipi olan A, ayn1 zamanda is stresinin de maksimum
oldugu kisilik tipidir. Kaya ve Keskin (2008) A tipi kisiligi; “idealist,
mitkemmeliyetci, dinamik, hareketli, rekabetten hoslanan, zamanla yarisan, bir¢gok
151 birden bitirmeye calisan, saldirgan, 6fkeli ve diismanlik duygularimi kolayca
ortaya koyabilen, verdigi soze sadik, sorumluluk duygusu yiiksek™ kisiler olarak
tanimlamustir. A tipi kisiligin ozellikler incelendiginde; olumlu stresle birlikte

olumsuz stresin de gelisebildigi goriilmektedir.

Xerox (2013) stresin fiziksel ve zihinsel belirtilerini taninmasinin is stresin
nedenini belirlemekte 6nemli oldugunu ifade etmis ve stresin belirtilerini;
genellikle boyunda, omuzda veya ¢enede sikismis kaslar, bas agris1 veya mide-
bagirsak rahatsizliklari, keyifsiz, zorla giilimseyen karamsar mod, enerji ve cosku
kaybiyla gelisen yorgunluk, uyuma giicliigli veya giicliikle uyumaya devam etme,
sinirlilik, kolayca kizabilme, anti sosyal davranislar, uygun olmayan ani duygusal
patlamalar, anksiyete, kisa vadede istah artisi, uzun vadede ise istahsizlik, ekzema
ve sa¢ dokiilmesi gibi kronik durumlarin siddetlenmesi, kafein, alkol, sigara ve
agn kesici kullamindaki artis, Ayta¢ (2009) “huzursuzluk, gerginlik, tedirginlik,
uyku ve yeme gibi islevlerde bozulma, konsantrasyon bozukluklari, karar
vermede zorluklar, ani dfkelenme, nedeni aciklanamayan bedensel agrilar, bas
agrilari, carpinti, is veriminde diisme, asir1 duygusallik, alinganlik, isteksizlik”,
Oktay (2005) ise “kendine giivensizlik, karisitk durumlarda panikleme, is
yerindeki sorunlara karsi asir1 duygusal tepki gosterme, karar verme siirecinde
yetersiz kalma, dayamigma eksikligi, katilimciligin azalmasi, is kazalarinin
artmasi, i performansinin diismesi, kalite kontroliinde hatalarin artmasi, hatalara

kars1 vurdumduymaz davranma” seklinde ifade etmistir.

Stresin olumlu veya olumsuz 6zelligine bagimli olarak insan psikolojisi,
davranislar1 ve bedeni iizerinde bir¢ok etkisi bulunmaktadir. Bu etkiler arasinda

en ¢ok rastlanani sinirlilik halidir. “Stres altindaki insanlar, genel olarak daha
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kolay sinirlenirler ve olduk¢a 6nemsiz olaylara bile ¢ok sert tepki gosterirler”
(Aksoy ve Kutluca, 2005:462). Bu kisilerde ayn1 zamanda yogun olarak uyku
problemi de gelismektedir. Ciinkii stres bireylerin tiim viicut dengesini
bozmaktadir. Stres ile geri bildirimli olarak ortaya cikan uykusuzluk, “stres
sonucu otaya ¢ikan psikolojik bir sonu¢ olmakla birlikte, uykusuzluk insanlarin
daha fazla gerilmelerine ve performansta ve dikkatte diisiise neden olarak stresi
kortiklemektedir” (Yilmaz ve Ekici, 2003:6). Stres altindaki bir kiside; sigara ve
alkol kullanim1 baglamakta veya artmakta, dikkatsizlik sonucu orgiitte veya Orgiit
disinda kazalar gelismekte, siddete egilim artmakta, ise gitmede isteksizlik
belirmekte, strese bagli gerginlik ailede sorunlara neden olmakta, tiikenmislik
hissi ile depresyon bas gostermekte, yiiksek kan basinci ile kalp hastaliklar:
artmakta, kanser gelisimi hizlanmakta, diyabet rahatsizliklar1 ortaya c¢ikmakta,
yogun alkol alimi ile siroz gelisebilmekte, oOrgiitsel acidan verimlilik ve
performans diismekte, ise devamsizlik artmakta ve isgoren devir hizi
yiikselmektedir. “Hastaliklarin ¢ogalmasi, is kazalarinin artmasi, isgiicti kayiplari,
saglik giderlerinin ¢ogalmasi, kalifiye eleman kayiplari, 6denen tazminatlar
stresin Orgiite yonelik agir sonuglaridir” (Okutan ve Tengilimoglu, 2002:22).
Dolayisiyla stres sadece maruz kalan kisiye etki etmez, gergek anlamda stresin en
biiylik zarar1 stresli bireylerin calistig1 Orgiitedir. Verimsizlige ve diisiik
kapasitede ¢aligmaya neden olan stres ayn1 zamanda orgiit iklimi de bozmakta,
stresli ¢alisanlar diger ¢alisanlarla bozuk iletisim kurmakta, diger calisanlar da
igyeri arkadasligi nedeniyle stres gelistirmekte ve ¢cogu zaman stresli ¢alisanlarin
verimsizligini diger ¢alisanlar daha fazla ¢alisarak kapatmak zorunda kalmaktadir.
Bu baglamda stres ayni zamanda orgiitlerde sosyal kaytarma i¢in de zemin

olusturmaktadir.
1.2.1.2. Is Stresine Yonelik Literatiir Taramasi

Aktas (2001) tst diizey yoneticilere yonelik gerceklestirdigi kisilik
Ozellikleri arastirmast sonucunda calisanlarin ¢ogunun A tipi kisilige sahip
oldugunu ve bu kisilerin is stresi diizeylerinin yiiksek oldugunu ifade etmistir.
Benzer sekilde Durna (2004) {iniversite dgrencilerine uyguladigi arastirmasinda
da A tipi kisilige sahip Ogrencilerin B tipi kisilige sahip Ogrencilerden daha
yiiksek stres yasadigini saptamistir. Okutan ve Tengilimoglu (2002) Tirkiye

Cumhuriyeti Devlet Demir Yollarinda ¢alisan is¢i ve memur toplam 300
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personele yonelik gergeklestirdigi arastirmasi sonucunda is¢i ve memurlarin stres
faktorlerinin farklilik gosterdigini, Orgiit i¢inden kaynaklanan olumsuzluklarin
is¢ileri daha ¢ok rahatsiz ettigini saptamistir. Mojoyinola (2008) hemsirelere
yonelik arastirmasi sonucunda is stresinin hemsirelerin fiziksel ve zihinsel
sagliligin1 6nemli derecede etkiledigini, yiiksek stresli calisanlar ile diistik stresli
calisanlar arasinda kisisel ve is davraniglar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugunu
saptamistir. Yildirim (2008) muhasebe meslek elemanlarina yonelik arastirmasi
sonucunda stres iizerinde cinsiyetin ve yasin énemli bir farkliliga neden oldugunu
saptamistir. Kazmi ve digerleri (2008) saglik c¢alisanlarinin is performansi
lizerinde is stresinin etkisini incelemis ve yliksek is stresi bulunan g¢alisanlarin
diisiik performansa sahip oldugunu belirlemistir. Sunil ve Rooprai (2009) 120
calisan iizerinde gerceklestirdigi arastirma sonucunda igyerinde stres yOnetimi
siirecine duygusal zekanin 6nemli bir etkisi oldugunu saptamistir. Yiiriir ve Keser
(2010) ogretmenlere yonelik gerceklestirdigi arastirma sonucunda is ortamindaki

stresin duygusal tiikenmisligi onemli diizeyde arttirdigin1 saptamigtir.
1.2.2. Tiikenmislik

Modern calisma yasaminda Orgiitlerin ve c¢alisanlarin en sik rastladigi
psikolojik problemlerden birisi de tiikkenmisliktir. Literatiirde ilk defa
Freudenberger tarafindan kullanilan tiikenmislik “basarisizlik, yipranmislik, asiri
is yuki sonucu gii¢ ve enerji kayb1 veya kargilanamayan istekler sonucu bireyin i¢
kaynaklarinda tiikenme durumu” seklinde tanimlanmistir. Freudenberger’in
calismasi sonrasi oldukea ilgi géren bu kavram diger aragtirmacilar tarafindan da
farkli ifadelerle tanimlanmistir. Cherniss (1980) “tiikenmisligi isgérenin stres ve
tatminsizlik karsisinda isten soguma tepkisi”, Maslach ve Jackson (1981)
“bireylerde ortaya ¢ikan fiziksel bitkinlik, uzun stireli yorgunluk, caresizlik ve
umutsuzluk halleri ile yaptig1 ise, hayata ve diger insanlara karsi1 gosterdigi
olumsuz tutumlar1 kapsayan fiziksel ve zihinsel boyutlu bir sendrom”, Pines ve
Aronson (1998) “uzun siireli duygusal taleplerinden kaynaklanan fiziksel,
duygusal ve zihinsel tiikkenme”, Ozben ve Argun (2003) “fiziksel, zihinsel ve
duygusal tiikkenme ile sonuglanan asir1 ve kronik strese karsi bireyin verdigi
fizyolojik ve psikolojik bir tepki”, Metin ve Ozer (2007) “ne yapilirsa yapilsin, ne
denli siki calisilirsa ¢aligilsin durumda bir degisik, farklilik yaratamayacaginiz

duygusunun sonucunda gelisen bir teslimiyet”, Oguzberk ve Aydin (2009)
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“enerjinin asir1 talepler nedeniyle tiikenmesi, giderek artan bir stres siireci ve
ideallerin yitimi” olarak ifade etmistir.

“Grinliik hayatimizda kendimizi siirekli yorgun, enerjisi bitmis, nedeni
olmayan huzursuzluklar ve asirt stres yasiyorsak yapmamiz gereken; is tempomuzu
diigiirmek, is saatleri igerisinde kisa araliklarla molalar vermek, yemek ve uyku
saatlerimizi diizene koymak ya da tatile giderek bu sendromlardan kurtulmamiz
gerekmektedir. Tiim bunlart yerine getirmemize ragmen hala sikintilarimiz

degismiyor ve hatta artiyorsa tiikenmislik durumunu yasryorsunuz demektir”
(Kayabasi, 2008:192).

Insanlarin meslegiyle olan iliskisinin tiikenmislik iizerinde kritik etkisi
vardir (Truzzi vd., 2012). Hatta “tiikenmisligin insanlara yardim hizmeti sunan
mesleklerde ve duygusal taleplerin yogun oldugu ortamlarda uzun siire ¢alisan
idealist insanlarda daha ¢ok yasandigi genel olarak bilinen bir durumdur”
(Donmez ve Giiven, 2001:221). Calisanlar aldiklarindan daha fazla verdigini
hissettiginde kaybetme hissi ortaya ¢ikmaktadir. Eger bu duygu siirekli olarak
devam ederse tiikkenmislik sendromunun gelismesi muhtemeldir (Madero vd.,
2014). “Isyerindeki stresorlere karsi gelisen ve uzun siire tepki igeren bir
psikolojik sendrom olan tiikenmislik, 6zellikle is ve ig¢i arasindaki uyumsuzluktan
veya uyusmazliktan kaynaklanan kronik gerginlikten olugsmaktadir” (Maslach,
2003:189). Bireysel faktorler direnmek i¢in yeterli olsa bile orgilitsel kosullar
adaletsiz ve dayanilmaz oldugunda tiikenmislik ortaya ¢ikar (Bosman vd., 2005).
Dolayisiyla, “birey ve orgiit agisindan olumsuz sonuglar yaratan tiikkenmislik
duygusunun yogun yasandigi bir ¢alisma ortaminda oOrgiitsel amacglara beklenen
diizeyde ulagilamayacag1 ve sonugta uzun vadede toplumun bundan zarar gérecegi

de agiktir” (Saglam, 2011:411).

Tiikenmislik 6zellikle dig ¢evre tarafindan tetiklenen psikolojik saldirilarla
ilgilidir ve bu saldirilar bireyin iste dikkat eksikligine ve isten ayrilma hakkinda
daha endiseli olmasina neden olmaktadir. “Sinsi bir siire¢ olan tiikenmislik sonucu
tiretkenligi azalan kisi, kisisel basar1 duygusunda bir azalma hisseder ve bununla
basa c¢ikma yollarinda da yetersiz kalmasi sonucunda benlik saygisi azalir”
(Yaman ve Ungan, 2002:38). Dahas1 6fke ve patlama diger ¢alisanlarla ve biiyiik
olasilikla yoneticiyle olan iliskileri bozabilir (Usman ve Raja, 2013).
“Tiikenmislik ig¢indeki bir insan, yasamin anlamin yitirdigini ve tiim isteklerinin
kayboldugunu diisiiniir” (Oztiirk vd., 2008:93). Tiikenmislik, diger insanlarla
yakin bir iliskide c¢alismaya daha fazla zaman harcadiginda daha c¢ok artar. Bu
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siirecte bireyler duygusal olarak yorulur, orgiite karsi olumsuz duygular ve
tutumlar gelisir ve gergeklestirilen gorevlerde daha az 6zyeterlik bulunur (Gorgin,
2011). Kroniklesen tiikenmislik hissi, insanlarin islerine olan ilgisini
kaybetmesine, verimliligin diismesine, performansin azalmasina, baskalarinin
girdisini azaltmaya yoOnelik davranmaya veya girdilerini degistirmeye ve isi
birakmalar1 i¢in c¢abalama gibi davranislara neden olur (Aghaei vd., 2012).
“Yapilan isin 6nemi azaldiginda, anlamini yitirip sikict olmaya basladiginda
calisanlarin  enerjileri  tilkenmislige, isle biitiinlesmeleri kayitsizliga ve

yetkinlikleri de yetersizlige dontismektedir” (Gilindiiz vd., 2013:31).

Maslach ve Leiter (2008) tiikenmislikle ilgili erken gostergelerin
gelecekteki problemlerin  gercekei belirleyicileri olsaydi bu gdstergelerin
tilkenmislige meyilli yiiksek riskli insanlarin tanimlanmasi i¢in kullanilabilecegini
ifade etmistir. Tikenmislik kavramimin en onemli yazarlarmin bu goriisiiniin
nedeni; “giinlimiizde is yerlerinde duygularin algilanmasi, degerlendirilmesi,
anlasilmas1 ve duygularin ydnetiminin; isletmelerin yogun rekabet ortaminda
hayatta kalabilmesi ve pazar paylarini artirabilmesi i¢in 6nemli bir gereklilik
haline gelmesidir” (Giilliice ve Iscan, 2010:9). Ciinkii tiikenmislik sadece olumsuz
kisisel c¢iktilara degil ayni zamanda sosyal ve is c¢iktilarina da neden
olabilmektedir (Finney vd., 2013). Bu nedenle tiikenmisligin anlasilmasinda
stresin ayr1 bir énemi bulunmaktadir. Ozellikle, “basar1 konusunda beklentileri
cok yiiksek olan bireyler, girisimlerini kisitlayan orgiitsel baskilar karsisinda
kaldiklarinda tiikenmislik ortaya g¢ikmaktadir” (Akin ve Oguz, 2010:315). Bu
bireylerde tiikenmisligi tetikleyen faktor strestir. Her insanda bir miktar stresin
bulunmasi normal kabul edilmektedir ancak stres yasayan bir bireyin strese
adaptasyonu tamamlandiginda fonksiyonlarinin normal seviyesine ddnebilmesi
gerekmektedir. Bu asamada gelisen tiikenmislik adaptasyondaki bir arizay: ifade
ederken is yerinde ise kronik fonksiyon bozuklugunu tanimlar (Wiese vd., 2003).
“Bireyin is ortaminda kars1 karsiya geldigi kisilerle gecirdigi siirenin uzamasi,
ayni kisilerle siklikla etkilesimde bulunmasi, hizmet verdigi kisi sayisinin artmasi,
hizmet verdigi kisilerin agir sorunlar1 olmasi ve bu kisilerle kurdugu yiiz yiize
iligki” (Cemaloglu ve Sahin, 2007:467) gibi faktorler adaptasyonu bozarak stresi
kroniklestirmektedir. Kronik stres ise duygusal bosalmaya neden olabilmekte ve

tilkenmislik riski teskil edebilmektedir (Maslach ve Jackson, 1981). Ayrica,
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“yogun bir tilkkenme durumu bireyde psikosomatik bozukluklara, evlilik, aile
yasantisinda sorunlara, uykusuzluk, alkol ve madde kullanommna neden

olabilmektedir” (Sayil vd., 1997:72).
1.2.2.1. Tiikenmisligin Boyutlar:

Freudenberger tiikenmisligin sadece duygusal boyutunu ele almistir. Daha
sonrasinda arastirmalar1 ile Maslach ve Jackson, giiniimiizde kullanilan
tikenmiglik boyutlarin1  gelistirmistir. Bu boyutlar, duygusal tiikenmislik,

duyarsizlagsma ve diisiik kisisel basar1 hissidir.

Duygusal tiikenmislik boyutunu Uysal ve Cat1 (2016) “Grgiitiin duygusal
baglamda calisanin taleplerini karsilayamamasi, baska bir ifade ile calisanin
duygusal kaynaklarinin bittigini diisiinmesi”, Katyal (2013) “bireyin digerlerine
verecek higbir seyi kalmamasi ve emosyonel kaynaklarmin azalmasi” Caglar
(2011) “cogunlukla bireyde diger insanlara yardim ederken istenen psikolojik ve
duygusal taleplerin asirilifi nedeniyle ortaya ¢ikan bitkinlik durumu”, Aktas ve
Simsek (2015) “zorlayict ¢evre karsisinda bireyin icsel olarak deneyimledigi ve
hissettigi duyussal agirlikli tepki”, Fiksenbaum ve digerleri (2006) birisinin
isinden dolay1 bunalmis ve yipranmis olan kronik hisleri, Derin ve Demirel (2012)
“insanlarla yiiz ylize calismanin gerekli oldugu mesleklerde, iste asir1 derecede
psikolojik ve duygusal taleplere maruz kalmaktan dolayr yasanan enerjinin
bitmesi durumu”, Tirkmen ve Artuger (2011) “kisinin duygusal anlamda bir
yorgunluk yasamasi, sorumluluk duygusunu yitirmeye baslamasi ve bunun
sonucunda ise gitmemesi, isyerine saatinde gitmeme gibi durumlarin olmasi,
kisinin duygusal kaynaklarinin tiikendigini hissetmesiyle duygusal bir yorgunluk
yasamasit ve calistigt kurumda hizmet verdigi kisilere ge¢miste oldugu kadar

sorumlu davranmadigini diisiinmesi” seklinde ifade etmistir.

Duygusal tiikenmislik, tiikenmisligin enerji kayb1 hissini temsil eden temel
stres bilesenidir ve kisinin duygusal ve fiziksel giiclinlii tamamen yitirmesi hissi
verir (Nagar, 2012). Orgiitlerde genellikle, “calisanlarin, elde ettikleri kazanimlari
(tcret, prim, terfi gibi) oOrgiite sagladiklarim1 diisiindiikleri katkiya esdeger
bulmamalar1 duygusal kirilma noktasinin baslangici olmaktadir” (Yenigeri vd.,

2009:89). Ozellikle adaletsizlik algis1 olusan calisan, tiikenmislik sarmali
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icerisinde giderek performansinin diistiiglinii hissetmektedir (Ergiil vd., 2013).
Psikolojisi bozulan ¢alisan devam eden tiikkenmislik hissi sonucunda “gevresindeki
insanlarla olan iligkisini sinirlandirir ve insanlardan uzaklasir” (Tungel vd.,
2014:60). Calisanlarda duygusal tiikkenmisligi tetikleyen tek faktor adaletsizlik
algis1 degildir. Ozellikle giiniimiizde artan maliyetler dolayisiyla azalan is¢i say1si
beraberinde asir1 is yiikiinii de getirmistir. “Bir kimseye sayica olmasi gerekenden
cok fazla is yiiklemek duygusal tiikenmisligin en Onemli gostergesi olmakla
birlikte, kisiler arasi etkilesimin nitelik ve nicelik olarak yetersiz olmasi da
duygusal tiikkenmiglik diizeyini etkilemektedir” (Saglam, 2011:408). Calisma
ortaminda 6zellikle insan iligkilerinin yogun olmasi da tiikkenmisligi tetikleyen bir
baska faktordiir. “Iliskilerin uzun siire devam ettirilmesini gerektiren islerde
calisanlarda gozlemlenen duygusal tiikenmisligin, rutin islerde ¢alisanlarda
gbzlenen duygusal tiikkenmislikten daha fazla oldugu belirtilmektedir” (Tugrul ve
Celik, 2002:2). Cesitli faktorler sonucunda gelisen duygusal tiikenmislik temel
olarak; “depresif duygulanim, desteksiz, giivensiz hissetme, timitsizlik, sabirsizlik,
kizginlik gibi negatif duygularda yogunluk ve pozitif duygulanimda Ornegin
saygl, nezaket, hosgorii azalmas1” (Dagli ve Giindiiz, 2008:15) gibi belirtilerle

tanimlanabilmektedir.

Tiikenmisligin ikinci boyutu olan duyarsizlagsmay1 Paris ve Hoge (2009) bir
hizmet, bakim, tedavi veya egitim aliciya kars1 duygusuz ve kisilik dis1 tepki
gosterme, Akbolat ve Isik (2008) “karsilikli etkilesim iginde calistigi kisilere
(birlikte ¢alisilan kisiler ve hastalar) karsi oldugu gibi, isyerine kars1 da negatif ve
sinik (insanin iyiligine inanmayan) tutumlarin gelismesi”, Barutgu ve Serinkan
(2008) “hizmet verilenlere karsi duyarsiz, alayci, olumsuz, kat1 ve hatta incitici
tarzda davranma”, Salanova ve digerleri (2005) alicilarin olumsuz, duygusuz ve
mesafeli tutum ile karakterize olmus kisilik disi1 ve insanliktan uzak davranis
algilamalari, Sentiirk (2014) “calisanlarin hizmet verdikleri kisilere birer nesne
gibi davranmasi, kiicliltiicii sozler sarf etmesi, umursamaz alayci bir tutum
sergilemesi”, Seidler ve digerleri (2014) bir ise ya da aliciya karst olumsuz, sinik
tutum, Calgan ve digerleri (2009) “bireyin hizmet verdigi kisilerin varhigim
umursamayarak, bu kisileri kendilerine 6zgli kilan o6zellikleri yok sayarak ve
onlara birer nesne gibi davranarak onlarla arasina bir mesafe koyma girisimi”,

Tugrul ve Celik (2002) “kisinin g¢evresini, isini kontrol edemedigini diisiinen
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calisanin, olumsuz bir olayla karsilastiginda kendini g¢aresiz hissetmesi ve bu
durumla basa ¢ikmak i¢in makine gibi davranmaya baglamasi” olarak

tanimlamistir.

Tanimlamalar incelendiginde tiikkenmisligin duyarsizlasma boyutunun
temelinde iiclincii kisileri gormezden gelme veya umursamama seklinde
gerceklestigi goriilmektedir. Bu sekilde davranan calisanlar “tasidigi duygusal
yiikli hafifletmek icin siirekli kagis yolunu kullanir ve insanlarla iliskilerini isini
yapmaya yetecek olan en alt diizeye indirir” (Gezer vd., 2009:244). Bdoylece
bedensel ve zihinsel olarak tiilkenmisligin etkisinden kurtulmaya caligirlar. Ancak
bu durum oOrgiitlerde hizmet kalitesini diisiirmekte, umursamaz tavirlar
sergilenmesi miisterileri veya diger calisanlari olumsuz etkilemektedir (Ardic ve
Polat¢1, 2009). Duyarsizlasma yasayan kisi, “diger insanlara saygili ve nazik
davranmay1 reddetmekte, onlarin istek ve taleplerini gbz ardi etmektedir” (Kilig
ve Seymen, 2011:50). Bu durum genis capli degerlendirildiginde sadece
duyarsizlasma yasayan calisant degil diger tiim calisanlari, hatta Orgiitiin
devamliligin1 da ilgilendirmektedir. Ciinkii duyarsizlasan kisiler, “digerlerine
giivenlerini ve inanglarinm yitirdiklerinde isteki insanlara karsi soguk ve uzak bir
tutum sergiler, ise katilimlarini en aza indirgerler ve hatta ideallerine son verirler”
(Oren ve Tiirkoglu, 2006:2). Calisanlarda gelisen duyarsizlagsma, diisiik kisisel
basarinin hissedilmesine neden olur. Bdylece tiikenmislik siireci duygusal
tilkenmislikten baslar ve duyarsizlasma yoluyla diisiik kisisel basari hissi ile

sonlanir (Ullah, 2012).

Tiikenmisligin en son ve en yipratict boyutu diisiik kisisel basar1 hissidir.
“yetersizlik, basarisizlik duygusu, diisiik moral, is verimlili§inde azalma, diislik
tiretkenlik, kisiler arasi anlagsmazlik, sorunlarla basa ¢ikmada yetersiz kalma,
benlik saygisinda azalma” (Celik vd., 2012:360) gibi belirtilerle ortaya ¢ikan
diisiik kisisel bagar1 hissini Principal ve Chbahra (2012) bir bireyin ¢alisma ortami
icerisinde yeterliliginde ve verimliliginde bir diisiis oldugunu hissetmesi, Uysal ve
Cat1 (2016) “calisanin kendisini degerlendirmesi sonucunda olumsuz bir sonuca
ulagmasi, is arkadaglariyla iliskilerindeki ve isindeki basari hissinde ve yeterlilik
duygusunda azalma”, Schaufeli ve Greenglass (2001) bir kisinin bagkalariyla
yaptig1 iste yetersizlik ve basarisizlik hissindeki artig, Kagmaz (2005) “sorunun
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basari ile listesinden gelememe ve kendini yetersiz gorme”, Naude ve Rothmann
(2004) kisinin kendisini olumsuz degerlendirmesi anlamina gelir ve bu kisiler
hedeflerine ulasamadigina, 6zsaygisinin azaldigina ve hizmet saglayicinin bir

parcasi olarak yetersiz olduguna inanmasi seklinde tanimlamastir.

Diisiik kisisel basar1 hissi veya yetersizlik hissi bir kisinin verimlilik hissini
erozyona ugratarak kronik ve bunaltici taleplerle gelisir (Emmerik vd., 2005).
“Duygusal ve fiziksel olarak tiikenen, hizmet verdigi insanlara ve kendine yonelik
olumsuz bir tutum igine giren kisiler, yaptiklari islerin gerektirdigi talepleri yerine
getirmekte zorlandiklarindan kisisel yeterlik duygulari azalir” (Karsavuran,
2014:136). Calisma yasaminda ilerleme hissinin durmasi hatta daha da azalmasi
sonucunda c¢alisan kendisini suglu hisseder (Siklar ve Tunali, 2012). Tim
cabalaria ragmen diinyanin kendisine kars1 geldigini diisiintir ve kisi basarili olsa
bile bu basarilarin 6nemini kavrayamaz (Oren ve Tiirkoglu, 2006). “Kisi kendisini
kimsenin sevmedigine dair bir duygu gelistirir ve kendisi hakkinda basarisiz
hiikmiinii verir” (Tatlict ve Kirimoglu, 2008:36). Sonu¢ olarak gelisen diisiik
kisisel basar1 hissi, is yeterliliginde ve verimliliginde azalmaya neden olmaktadir

(Fernet, Gagne ve Austin, 2010).

Maslach’a gore; “kisisel basar1 hissi; tiikenmisligin kisisel gelisme boyutunu
temsil etmektedir” (Kuleyin vd., 2013:86). Kisisel gelisime bagli olan kisisel
basar1 hissi, tilkkenmisligin diger boyutlarindan daha farkli yondedir. Duygusal
tilkenme ve duyarsizlagsma tiikenmislikle pozitif iligkili olmasina ragmen kisisel
basar1 hissi tiilkenmiglikle negatif orantilidir (Dorman, 2003). “Tiikenmiglik
arttikga duygusal tilkkenme ve duyarsizlagsma artarken, kisisel basar1 diismektedir”
(Polatc1 ve Ozyer, 2015:32). Duygusal tilkenme ve duyarizlasmanin yiiksek
diizeyi ve kisisel basar1 hissinin diigiik diizeyi tilkenmislige neden olmaktadir

(Knani ve Fournier, 2013).
1.2.2.2. Tiikenmisligin Belirtileri

Orgiit biiyiikliigii ne olursa olsun modern ¢agimizin problemlerinden birisi
olan tiikenmislik sendromunu gosteren belirtiler ii¢c ana baglikta incelenmektedir.
Bunlar; fiziksel belirtiler, davranigsal belirtiler ve psikolojik belirtilerdir.

Calisanin  ve g¢evresinin rahatlikla tanimlayabilecegi fiziksel belirtiler;
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dinlenmeyle ge¢gmeyen yorgunluk (kronik yorgunluk), ani kilo kayiplari, tansiyon-
kalp problemleri, mide hastaliklar1, “kronik gerginlik, gli¢csiizliik, enerji kayba,
yipranma, hastaliklara daha hassas olma, sik bas agrilari, bulanti, kas kramplari,
bel agrisi, uyku bozukluklar1 gibi farkli sorun ve yakinmalart igerir” (Terzi ve
Saglam, 2008:53). Calisanin davranislariyla ortaya c¢ikan davranigsal belirtiler;
“kolay aglama, 6nemsiz baskilar, islerin onun tasiyabilece§inden fazlaymis gibi
gelmesi, bagirma, kiiclimseme ve alay etme, davranista kati olma, benlik imajinin
bozulmas1” (Barutgu ve Serinkan, 2008:547), her durum karsisinda 6fkelenme
hali, sabahlar ise gitmede isteksizlik, ¢cevredeki davranislara karsi asir1 tepki ve
kendini degersiz, basarisiz hissetme, sigara ve alkol kullannominda artis, isten
uzaklagma, yerinde duramama, ise ge¢ gelme ve is ortamindan kendini soyutlama,
“yetersiz kayit tutma, aci1 soz, herkese stipheyle bakma, evde ve iste konusmaktan
kaginma, sik sik gézyasi ve duygusal patlama belirtileri gosterme davraniglarini
icerir” (Oren ve Tiirkoglu, 2006:3). Is yerinde tiikenmislik kaynakli olup
olmadigin1 saptamasi en zor belirtiler ise psikolojik belirtilerdir. Calisanda
belirgilesen psikolojik belirtiler; “desteksiz, glivensiz hissetme, limitsizlik, evde
gerilim ve tartisma artisi, kizgmlik, sabirsizlik, huzursuzluk gibi negatif
duygularda artig, nezaket, saygi ve arkadaslik gibi pozitif duygularda azalma”
(Havle vd., 2008), aile i¢i huzurda artan bozulmalar, geceleri uyku uyuyama,
verimsiz uyuma, panik hali, depresif kisilik, anti-depresan gibi ilaclara ihtiyag

duyma, ¢evreye karsi tedirginlik, sinirlilik hali ve konsantrasyon bozuklugudur.

Calisanlarda gelisen tiikkenmislik sendromu birden bire ve tamamen kisisel
olusan bir durum degildir. Oncii belirtileri bulunan tiikenmisligin, “belirtilerinin
g6z ardi edilmesi de onun ilerlemesine ve basa ¢ikilmaz hale gelmesine neden
olmaktadir” (Ardi¢ ve Polatgt, 2008:73). Erken evrede tilkenmislik belirtileri; sik
sik lislitme, basar1 hissinde azalma, bas agrilari, yorgunluk, diger caligsanlarla artan
catismalar, dayaniklilikta azalma ve karamsarlik duygusudur (Portnoy, 2011).
Tiikenmislik sendromuna yakalanan isgdrenler bu durum igerisinde sigara, icki ve
uyusturucu gibi bireyin algiladigi ruhsal baskinlik maddelerini kullanmaya
baslamakta veya kullanimi1 daha ¢ok arttirmakta ve bu maddelere bagimli hale
gelmektedir. Bu maddelerin kullanimi sonucunda ise devamsizlik, isten ayrilma
niyeti olusumu, performans ve kalitede diisme yasanmaktadir. Coziimlenemeyen

tiikenmislik, ¢alisanda hafiza kaybi, konsantrasyon gii¢liigii ve karmagik gorevleri
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¢6zme sorunu gibi biligsel bozukluklar da neden olabilmektedir (Rees vd., 2015).
Tikenmigligi artmasinda, “asir1 is yiikiinden dogan agirlik, beklentilerini elde
edememeye karsi kisinin isinden duygusal olarak uzaklasmasi” (Inand1 ve
Biiyiikozkan, 2013:1538) onemli bir etken iken tilkenmisligin 6nlenmesinde ise

yliksek calisma motivasyonu oldukea etkili bir faktordiir (Fernet vd., 2010).
1.2.2.3. Tiikenmisligin Nedenleri ve Sonuglari

Orgiit icerisindeki bir calisanda tiikenmislige sebep olabilecek faktorler
bireysel, orgiitsel ve psikolojik olmak {izere li¢ bashk altinda incelenmektedir.
Stirgevil (2006) bireysel faktorleri “demografik faktorler, A tipi kisilik yapisinda
olma, dis kontrol odakli olma, kendine yeterlilikten, empati yeteneginden ve
duygusal kontrolden uzak olma ve beklenti diizeyi”, Ay ve Avsaroglu (2010)
“yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi, ¢ocuklarin durumlari, ise asir1 baghlik, kisisel
beklentiler, isteklendirme, kisilik, performans, kisisel yasamda karsilagilan stres,
i3 doyumu ve istlerinden gordiigii destek gibi etmenler” olarak ifade etmistir.
Orgiitsel davranismn giincel konularindan olan diisiik psikolojik sermaye de
tikenmislige neden olan bireysel bir faktor olarak literatiirde yer almistir.
Tilikenmislige sebep olabilecek drgiitsel faktorler ise; Orgiit ici iletisim bozuklugu,
catisma hali, rol belirsizligi, asir1 is yiikli, cam tavan etkisi, yiikselme bariyeri,
liderlik tarzi, mobbing, ters mobbing (reverse mobbing), kiiltiirel farklilik, is
giivenligi sorunu, orgiitsel degisim, kiigiilme ve biiyiime kararlari, ergonomi
bozuklugu, hiyerarsik pozisyon yanlisligl, orgiitle 6zdesleme problemi, licret
disiikligli, is arkadassizligi, orgiit ici yogun sinizm durumu, bozuk orgiit
atmosferi, oOrgiitin devamliligin1 siirdiirme problemi, sessiz birakilma, isin
psikolojik yiikii, “yoneticilerle iliskiler, yoneticilerden destek alamama, is
giivensizligi, monotonluk, esit olmayan 6deme, yetenekleri gosterememe, nitel ve
nicel is ¢atigmasi, sorumlulugu devretme giicliigli, kararlara katilamama, asir1
yasaklar” (Serinkan ve Bardakei, 2009:120) gibi faktorlerdir. Psikolojik faktorler
ise; “motivasyon eksikligi, 6z giivende azalma, degersizlik hissi, asir1 siiphecilik,
kaygi, huzursuzluk, kendini soyutlanmis hissetme, cabuk 6fkelenme, tatminsizlik,
konsantrasyon bozukluklari, caresizlik, zihin karisikli§i ve diizensizlik, bilissel
becerilerde giligliikler yasama, alinganlik, kizginlik ve kirginlik hissi, kolay
aglama, gerginlik” (Art ve Tungay, 2010:116) olarak ifade edilmektedir. Bu

orgiitsel faktorlere ek olarak tiikenmisligin ilk incelendigi donemden giintimiize
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kadar gelen siirecte ilk tetikleyici faktor olarak is stresi kabul edilmistir. Maslach
ve digerleri (2001) de calismasinda tiikenmisligin uzun siireli is stresinden

kaynaklandigini ifade etmistir.

Bireysel, oOrgiitsel ve psikolojik faktor simiflandirmast disinda cesitli
arastirmalar sonucunda da tiikenmislige neden olan faktorler saptanmistir. Budak
ve Siirgevil (2005)’e gore, “birey ile i3 c¢evresi arasinda yasanabilecek
uyumsuzluk, bireyin ise yonelik sahip oldugu enerjiyi, aidiyet ve yeterlilik
duygusunu azaltict bir etki yaratmakta ve tiikenmislige neden olmaktadir”.
Topaloglu ve digerleri (2007) farkli olarak, “tiikenmisligin yalnizca is kosullarina
baglhh gelismedigini miikemmeliyetgilik, ayrinticilik gibi  obsesif kisilik
ozelliklerini tasiyanlarda amaglarina, beklentilerine erisememenin” sonucunda da
tilkenmislik goriildiglinti ileri siirmiistiir. Yilmaz ve digerleri (2014) isi geregi
insanlarla yogun iletisim kurmak zorunda kalinan mesleklerde tiikkenmisligin daha
fazla oldugunu ve bu tiikenmisligin diger ¢alisanlar1 da olumsuz etkiledigini ifade
etmistir. Fettahlioglu (2015) ise kariyer capasina atif yaparak, isinde ilerleme
imkan1 kalmadigim1 ve g¢abalarinin bosa gidecegini diisiinen kisilerde
tiikenmisligin daha fazla ortaya ¢iktigini belirtmistir. Ertiirk ve Kececioglu (2012)
isine onem veren ve beklentileri yiiksek c¢alisanlarda bu duruma bagli olarak
gelisen baski sonucunda tilkenmisligin gelistigini ifade etmistir. Tugrul ve Celik
(2002) c¢aligma ortamindaki rekabetin ve bu rekabet sonucu gelisen stresin
tiikenmislik tizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu ifade etmistir. Ar1 ve Bal (2008)
ise nevrotik ve iceddniik kisiligin tiikenmisligi dogrudan etkiledigini ileri

stirmistlr.

Tiikenmisligin nedenlerinin bilinmesi, kisiye ve Orgiite zarar vermeden
onlenmesi agisindan cok onemlidir. Bunun i¢in 6zellikle orgiit yoneticilerinin
calisanlar1 yakindan takip etmesi ve donem donem psikolojik degerlendirmeler
yapmast gerekir. Aksi takdirde diisiik diizeyde iken 6nlenmeyen tiikenmislik hissi
arttiginda; bedensel yakinma, sosyal geri c¢ekilme, duyarsizlagsma, sinizm,
yorgunluk, sinirlilik, enerji dusiikligli, degersizlik hissi ve asirt is yikiiniin
belirtileri ile daha ileri bir asamaya gelmektedir (Portnoy, 2011). Zihinsel islev
bozuklugu olarak ifade edilen kisinin her seyden yorulmasi ve siirekli bitkin

hissetmesine ek olarak, konsantrasyon ve hafiza bozukluklari, hakimiyetin
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azalmasi, ilgi eksikligi, sinizm ve saldirganhik gibi kisilik degisiklikleri de
gerceklesebilmektedir (Weber ve Jaekel-Reinhard, 2000). Tiikenmisligin insan
viicudu tizerinde de ciddi bir erozyonu bulunmaktadir. Ayni zamanda is-aile
uyumunu da bozmaktadir. “Ozellikle, aile hayati bireyin yasadigi sikintilardan
direkt olarak etkilenmekte, duygusal acidan yorgun ve bitkin olan kisi, evine de
geldiginde gergin, mutsuz, Ofkeli, rahatsiz ve yorgun bir durumda olmaktadir”
(Telli vd., 2012:138). Tiikenmislik yasayan aile bireyine karsi diger aile
bireylerinde “kendileri ile birlikte olmaktan dolayr memnuniyetsizlik yasadig1”
(Ardig ve Polatg1, 2008:175) inanct gelismekte ve uzun vadede aile biitiinliigii
bozulabilmektedir. Bu semptomlarin kombinasyonu bazen biiylik bir insan
grubunda digerlerine gore daha fazla bulunabilmesine ragmen bir semptom diger
bir semptomla veya birden fazla semptomla ortaya cikabilmekte bu durum
semptomlarin ayn1 anda meydana gelebilme olasiligt miimkiin kilmaktadir
(Toppinen-Tanner, 2011). Orgiitsel agidan tiikenmislik, verimliligi ve enerjinin
Oziinli azaltmaktadir, isten ayrilma hissi uyandirmakta, giderek artan garesizlik,
umutsuzluk, siniklik ve kiiskiinliik hissine neden olmaktadir (Sowmya ve
Panchanatham, 2011). Tikenmislik, “bireysel c¢atigmalar yaratarak ve islerin
yapilmasii engelleyerek, calisma arkadaglarinin iizerinde olumsuz bir etki de

birakabilmektedir” (Konakay ve Altag, 2011:41).

Pross (2006) orgiit calisanlarinda tiikenmisligin azaltilmasi ve onlenebilmesi
i¢in; igkolikligi dnlemek, hobiler, eglence, aile ve arkadaslar i¢cin zaman ayirmak,
tedavi edici Ozfarkindalik yaratmak, mesai arkadaglart ve digsal denetim
tarafindan diizenli olarak incelemek, is yiikiinii sinirlandirmak, mesleki egitim ve
O0grenmeyi siirdiirmek, arastirma ve egitimler i¢in tcretli izin firsatlar1 vermek,
miisterilerle empati ve uygun mesafe koyma arasinda denge saglamak gibi

Onerilerde bulunmustur.
1.2.2.4. Tiikenmislige Yonelik Literatiir Taramasi

Bosman ve digerleri (2005) insan kaynaklarinda c¢alisan 146 kisi ile
gerceklestirdigi  arastirma  sonucunda is gilivensizliginin ¢alisanlarin artan
tilkenmislik duygusuyla iligkili oldugunu belirlemistir. Demir (2010) otomotiv
sektorliinde faaliyet gOsteren beyaz yakali ¢alisanlara yonelik gergeklestirdigi

aragtirmasit sonucunda kiiciilme politikast uygulayan orgiitlerde geri kalan
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sendromunun duygusal tiikkenmisle birlikte duyarsizlasmaya neden oldugunu
saptamistir. Bolat (2011) tikenmislige yonelik arastirmasinda Orgiitteki is
kontroliiniin ve ifade edilen is yiikiinlin ¢alisanin tiikenmisligi lizerinde farkliliga
neden oldugunu saptamistir. Saglam (2011) ayni {iniversitede calisan 174
akademisyene yonelik olarak gerceklestirdigi arastirmasinda ¢alismiglik siiresinin
ve meslegi bilingli tercihin orgiitte tiikenmisligi dogrudan etkiledigini saptamustir.
Dursun (2012) kamu hastanesinde c¢alisan toplam 161 kisiye yonelik
gerceklestirdigi aragtirmada calisanlarin yarisindan fazlasinin isyerinde siddete
(fiziksel, sozlii, cinsel) maruz kaldigini ve dogrudan siddetin kurbani veya tanigi
olan ¢alisanlarin duygusal ve duyarsizlagma tiikkenmislik diizeylerinin daha yiiksek
oldugunu saptamistir. Derin ve Demirel (2012) hemsireler {izerinde
gerceklestirdigi aragtirmada orgiitsel bagliligin duygusal, devamlilik ve normatif
olmak Tlizere tiim boyutlar1 Tlzerinde tilkenmisligi negatif yonde etkisini
saptamistir. Telli ve digerleri (2012) tekstil, kagit ve kimya isletmelerindeki
toplam 299 kisiyle gerceklestirdigi arastirmasit sonucunda liderlik davranisi
algisini ile ¢alisanlarin tiikenmisligi arasinda anlamli bir iliski bulmus ve otokratik
liderlik tarzinin tikenmisligi arttirdigin1 saptamistir. Cetin ve digerleri (2013)
psikolojik sermaye temali ¢alismasinda 260 kamu c¢alisanina anket uygulamis ve
bu arastirmasi sonucunda psikolojik dayamiklilik ve iyimserlik boyutlarin
calisanda tiikenmisligi azalttigini ifade etmistir. Giilova ve digerleri (2014) beyaz
yakali 191 calisan iizerinde uyguladigi arastirmasi sonucunda c¢alisanlarin
iskoliklik diizeyleri arttikgca tliikenmiglik diizeylerinin de arttigini saptamistir.
Kahya (2015) akademisyen iizerinde gerceklestirdigi arastirmasinda Orgiit
iklimine bagli olarak gelisen oOrgiitsel sessizligin tiikenmislik iizerinde pozitif
yonde etkisi oldugunu saptamistir. Bakan ve digerleri (2015) oOgretmenlerin
liderlik algilarini inceledikleri arastirmada okul yoneticilerinden baskin olarak
dontisiimetii liderlik algilandigi belirlenmis ve bu liderlik algisinin calisanlarin

tiikenmisligini negatif yonde etkiledigi saptanmistir.
1.2.3. isten Ayrilma Niyeti

Orgiitlerde calisanlarin gerceklestirdigi ii¢ adet “geriye ¢ekilme davranis1”
vardir. Bunlar; ise gec gelme, ise devamsizlik ve isten ayrilma niyetidir (Uysal
vd., 2015). Calisanlarda artan stres ve Orgiit tarafindan kayitsiz kalinan

tikenmislik sendromundan sonra kotiilesen psikolojik bulgular: iyilestirmek i¢in
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calisanlarin bulabildigi tek c¢are biitiin bunlara sebep oldugunu diisiindiigi
isyerinden ayrilmaktir. Isten ayrilma temelinde 6nceki tutum ve davranislari
kapsayan bir siireci ifade etmektedir. “Stresli bir ortamda calisanlar maruz
kaldiklar fizyolojik ve psikolojik sonuglar sonrasinda isletme hakkinda olumsuz
duygular beslemekte, bunun sonucunda ¢alisanlar tiikenmislik, is tatmininde ve
orgiite duyulan baglilikta azalma, is performansinda diisiis gerceklesmekte, ise
devamsizlik artmakta ve isten ayrilma derecesine kadar varacak olan isten ayrilma
niyeti gelismektedir” (Yenihan vd., 2014:41). Orgiitler agisindan ¢ok énemli olan
bu kavrami Rainayee (2013) alternatif firsatlar i¢in mevcut isinden ayrilma
diisiincesi ile karakterize olmus ¢alisanin is ortaminda ¢evresine gosterdigi nesnel
ve biligsel tepki, Rusbult ve digerleri (1998) “calisanlarin is kosullarindan
tatminsiz olmalar1 durumunda gostermis olduklar1 yikict ve aktif eylemler”,
Ozcan ve digerleri (2012) “calisanlarin mevcut is kosullarindan duymus olduklar
memnuniyetsizlik dolayisiyla islerinden ayrilmay1 diisiinmeleri”, Onay ve Kilci
(2011) “calisanlarin is kosullarindan tatminsiz olmalari durumunda gostermis
olduklart yikic1 ve aktif eylemler”, Poyraz ve Kama (2008) “Grgiitler agisindan
maliyet getirici ve zaman kaybettirici olan, ayn1 zamanda oOrgilitteki calisma
gruplar1 arasindaki sosyal iliskileri zedeleyerek, c¢alisanlarin morallerini bozan
ayrilma davraniginin bir 6nceki basamagi”, Mxenge ve digerleri (2014) bilingli ve
kasith sekilde c¢alisanin Orgiitten ayrilmak istemesi ve geriye ¢ekilme
davraniglarinin en son agsamasi seklinde tanimlamaistir.

“Her ne kadar isten ayrilma eyleminin daha ¢ok orgiit icerisinde giiclii
iletisim baglari bulunmayan ¢alisanlarda gelismekte oldugu savunulsa da ¢alisma
psikolojisi icerisinde isten ayrima niyeti, ¢alisanlar arasinda etkin iletisim
sonucunda da gelisebilmektedir. Ancak hangi sebeple olursa olsun isten ayrilma
niyetini bir siireligine isten ayrilma eylemine doniistiirmeyen isgorende devamlilik
baghhg: gelisir ki bu baghlik da isgorende zorunlulugun bir sonucu olarak
olusmaktadir. Bu durumdaki isgdren, ekonomik agidan aynmi diizeyde veya daha iist

diizeyde bir isletme buldugunda hemen ¢alistig igyerini terk edecektir” (Uysal ve
Cat, 2016:82).

1.2.3.1. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Calisanlarda isten ayrilma niyetini etkileyen pek ¢ok faktér bulunmaktadir
(Bkz. Sekil 1.3). Stres ve is tatmini, 6rgiitsel bagliligin ve isten ayrilma niyetinin
temel belirleyicisidir. “Stres seviyesi diisiik calisanlarin oOrgiitsel c¢iktilarinda
olumlu sonuglar gézlenmistir” (Turung ve Celik, 2010:215). Hulin ve digerleri

(1985) is tatmininin isten ayrilma niyetini dogrudan etkiledigini ifade etmistir.
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Benzer sekilde Mobley ve digerleri (1979) “calisanin is tatmini ne kadar diiserse

isten ayrilma niyeti de o derece yiikseldigini ifade etmistir”.

Sekil 1.3: isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

; Gen&l_ ] Liderlik uygulamalan
Is Tatrnini bilissel / davramigsal /destekleyici
Grup Ici
Uyum Biitinsel
\ Psikolojik Giiglendirme
Grup ici \ /
lletisim Genis Capli
Yetkilendimme
AYRILMA
NIYETI
Algilanan i Calisma etkinligi icin
frgitsel Destek destekleyici kosullar
i Dibgilk
_Altem atif Kisisel Bagan
Is Firsatlan Hicsi
Duygusal Tikenme Duyarsidasma

Kaynak: Tourangeau, Ann, Greta Cummings, Lisa A. Cranley, Era Mae Ferron ve Sarah Harvey
(2010); “Determinants of Hospital Nurse Intention to Remain Employed: Broadeningour
Understanding” Journal of Advanced Nursing, Cilt:66, No:1, s. 22-32

Carikg1  ve Celikkol (2009), is-aile c¢atismasmin uzun siirede
kroniklesmesinin isten ayrilma niyetinin etkiledigini savunmustur. Ayrica orgiitsel
baghlik da isten ayrilmanin acgiklanmasinda ©onemli bir rol oynamaktadir
(Hundera, 2014). Bu faktorlerin disinda Carik¢1 ve Celikkol (2009) “orgiit kiiltiiri
ve degerleri, ¢aligma arkadaslari ile iliskiler, is / rol talep ve beklentileri, kariyer
gelistirme firsatlari, ddiillendirme yapilari, isin kendisi ve {icreti” gibi faktorlerin
de isten ayrilma niyetini etkiledigini belirtmistir. Karacaoglu (2015) ¢alisanlarda
“is glivencesizligi” hissinin olugmasinin isten ayrilma niyetini etkiledigini ifade
etmistir. Bushra (2012) bazi ¢alisanlarda isveren tarafindan gerceklestirilen bir
adaletsizlik algisi olusursa stres gelisebildigini ve bu durumun is tatminsizligine
neden olacagini, ayrica buna karsilik olarak da c¢alisanlarin 6rgiit disinda alternatif
is aramaya baslayacagini belirtmistir. Malik ve digerleri (2011) ise “liderin
olumsuz davranislar ile isten ayrilma niyetinin dogrudan iliskili” oldugunu ifade

etmistir.

Calisanlar ile orgiit cevresi arasindaki reaksiyon ve iyi koordinasyon arttikca

is performansi da saglanir, daha az hayal kiriklig1 olusur ve kisilerin isten ayrilma
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niyeti azalmaktadir (Lai ve Chen, 2012). Calisanlarin orgiitten ayrilmasi istemli
veya istemsiz sekilde gergeklesebilir. Caligsami isten kasith c¢ikartma, tasarruf,
emeklilik, uzun vadeli hastalik, bedensel/zihinsel engellilik, yurtdisina tasinma ve
Olim gibi irade dist nedenlerle isine son verilmesinde hicbir alternatif yol yoktur
(Mbah ve Ikemefuna, 2012). “Calisan kisi, issizlik orani, alternatif is olanaklari,
yonetim tarzi, iicret, ddiillendirme gibi unsurlarin etkisiyle isini degerlendirir ve
isinden memnun olup olmadigina karar verir, eger memnuniyetsizligi s6z konusu
ise, isten ayrilmanin miimkiin olup olmadigin1 ve bagka bir i aramanin kazangli
olup olmadigmi arastiri” (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013:339). Calisanlarin
verimliligi yiiksek iken esinin yer degistirmesi, yeni gorev, emeklilik gibi
nedenlerden dolayr goniillii olarak isi terk etmesi, isverende endiseye neden
olmaktayken, kilit dneme sahip g¢alisanlar yetersiz licret, yetersiz gelir, koti
calisma kosullari, yoneticiyle anlagsmazlik ve sorunlu 6rgiit iklimi gibi igverenin
kontrolii altindaki nedenlerden dolay1 istem dis1 isten ayrilmayi isteyebilmektedir
(Berry ve Morris, 2008). “Bu basamakta ¢alisanlar, mevcut islerinden ayrilmay1

veya ayrilmamayi diisiindiigii bir siire¢ yasamaktadirlar” (Long vd., 2012:576).

Istege bagl veya istek dis1 gergeklesebilen isten ayrilmanin geriye kalan
personelde moral diisiikliigii, asir1 is yiikii ve sosyal sermaye kaybi gibi dolayl
maliyetleri bulunmaktadir (Hussain ve Asif, 2012). “Islevsel olarak
diisiiniildiiglinde niteligi diisiik personelin isinden ayrilmasi ne kadar istenen bir
sonugsa, egitimli ve nitelikli personelin isinden ayrilmasi da o dlglide istenmeyen
bir durumdur” (Art vd., 2010:146). Ozellikle kendisini gelistirmis, oOrgiit
tarafindan gelisimine yatirim yapilmis, performansi yiiksek calisanlarin isten
ayrilmalari orgiit agisindan daha fazla maliyetli olmaktadir (Celik ve Cira, 2013).
Aynmi zamanda, “istekten davranisa aktarilmayan isten ayrilma niyetinin bile
orgiitsel verimliligi azalttig1 ve dolayli ya da dolaysiz sekilde maliyetleri arttirdigi
anlagilmaktadir” (Findikli, 2014:138). Orgiitler igin siireklilik arz eden isten
ayrilmalar Orgiitiin personel devir oranini arttirmaktadir. Bu nedenle, “personel
devir oraninin yiiksek oldugu isletmelerde, iyi bir segme, degerlendirme ve ise
yerlestirme sisteminin olmadigi ortaya ¢iktig1 gibi tatminkar bir licretleme ve terfi
sisteminin bulunmadig1 ya da bu konularda bazi haksizliklarin yapilmis oldugu

sonucu ¢ikabilmektedir” (Eren ve Saragoglu, 2011:2).

56



Calisanlarin isten ayrilmasi sorunuyla karsi karsiya gelen orgiitlerin isten
ayrilmay1 minimize etmeye yonelik ise alma, se¢cme, baslatma, egitme, is dizayni
ve ucret odemeye yonelik politikalar1 degistirme veya iyilestirme gibi cesitli
stratejileri bulunmaktadir (Ongori, 2007). Orgiitler, “icretler, ikramiyeler ve diger
tesvik edici odilleri kullanarak ve Orgiit ici terfiler, egitim faaliyetleri, is
glivencesi gibi kariyer odakli uygulamalara yer vererek calisanlarin bagliligini
artirtp, isten ayrilma niyetini bliylik oOlgiide azaltabilirler” (Sabuncuoglu,
2007:615). Zamanla verimlilik ve c¢iktilarin azalmasiyla orgiitler icin oldukga
maliyetli hale gelebilen isten ayrilma niyetini minimize etmek i¢in uzun calisma
siirelerini ¢alisanlar i¢in en aza indirmek de ¢ok énemli bir faktordiir (Ghayyur ve
Jamal, 2012). Ogzellikle 6rgiit calisanlarnin giiclendirilmesi, “kisinin yapmis
oldugu isi biitlinlin bir pargasi olarak algilamasina, sirketin amacina ulagsmasinda
kendisine de ihtiya¢ duyuldugu hissine kapilmasina, kisinin ¢alistig1 sirkete karsi
aidiyet duygusu kazanmasina nedel olmakta, bu olumlu geribildirim ile ¢alisanin

isten ayrilma niyeti azaltmaktadir” (Kitapei vd., 2013:55).
1.2.3.2. isten Ayrilma Niyetine Yénelik Literatiir Taramasi

Cakar ve Ceylan (2005) 1s motivasyonu odakli ¢alismasinda 84 kamu ve
0zel sektdr calisanina anket uygulamis ve bu arastirmast sonucunda is
motivasyonu saglanan calisanlarin ise baghilik araciligiyla isten ayrilma
niyetlerinin  azaldigim1  saptamistir. Cekmecelioglu (2005) boya sanayi
isletmesinde c¢alisan 130 beyaz yakali iizerinde gerceklestirdigi arastirmasi
sonucunda pozitif orgiit ikliminin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini
saptamigtir. Polat ve Meydan (2010) orgiitsel 06zdeslesmeyi inceledigi
aragtirmasinda 176 0Ozel sektdr calisanina anket uygulamis ve gerceklestirdigi
arastirmasi sonucunda oOrgiitsel Ozdeslesme arttikca calisanlarin isten ayrilma
niyetinin azaldigini1 saptamistir. Kanten (2011) Organize Sanayi Bolgesindeki 207
calisan tizerinde gerceklestirdigi arastirmasinda isyeri nezaketsizliginin isten
ayrilma niyetini arttirdigini saptamistir. Sahin (2011) cesitli isletmelerde ¢alisan
203 kisiye yonelik bir aragtirma gerceklestirmis ve bu arastirma sonucunda lider
liye etkilesimi arttik¢a isten ayrilma niyetinin azaldigim1 saptamistir. Mbah ve
Ikemefuna (2012) ozel bir sirkette gerceklestirdigi arasgtirma sonucunda
calisanlarin ig tatmini diizeyinin isten ayrilma niyeti ile iligkili oldugunu

saptamistir. Lai ve Chen (2012) de 616 kisi tizerinde gerceklestirdigi arastirmada
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1$ tatminin isten ayrilma niyeti ile negatif iliskili oldugunu belirlemistir. Telli,
Unsar ve Oguzhan (2012) liderlik davranis tarzlaryla ilgili olarak 299 kisiye
uyguladig1 aragtirmasinda otokratik liderlik algisinin calisanlarin isten ayrilma
niyetini arttirdigini saptamistir. Hussain ve Asif (2012) iletisim sektoriinde 230
kisiyle bir arastirma gerceklestirmis ve bu arastirma sonucunda isten ayrilma
niyetinin ise baglilik ve algilanan orgiitsel destek ile dogrudan iliskili oldugunu
saptamustir. Oriicii ve Ozafsarlioglu (2013) Giiney Afrika Cumhuriyeti’ndeki 100
tekstil calisanina yonelik gergeklestirdigi arastirma sonucunda Orgiit igerisinde
algilanan adalet duygusunun isten ayrilma niyetini azalttigini saptamistir. Celik ve
Cira (2013) turizm sektoriinde calisan 432 kisiye yonelik arastirmasi sonucunda
calisanlarda orgiitsel vatandaslik davranisi bilincinin arttirilmasinin isten ayrilma
niyetini azalttigini saptamistir. Yildirim ve Yirik (2014) otel ¢alisanlarina yonelik
gerceklestirdigi arastirmasi sonucunda calisanlarin is giivencesi algisini diistiikge
isten ayrilma niyetlerinin arttigini, ayrica erkek calisanlarin kadin calisanlara
oranla daha yiiksek isten ayrilma niyetine sahip oldugunu saptamistir. Yenihan ve
digerleri (2014) otomotiv isletmesinde ¢alisan 329 kisi iizerinde uyguladigi
aragtirmasinda is stresinin isten ayrilma niyetini arttirdigini, ayrica isten ayrilma
niyetinin mavi yakali calisanlarda beyaz yakali calisanlara gore daha yliksek

oldugunu saptamistir.
1.3. isgoren Performansi

Klasik yonetim yaklagimindan post modern ydnetim yaklasimina kadar
yonetimin gegirdigi evrimin ortak noktas: performanstir. Ozellikle giiniimiizde,
rekabet edebilmek icin calisanlarin performansinin arttirilmasi ve dolayli olarak
da orgiit performansiin artmasi daha ¢ok dnem kazanmistir (Yozgat vd., 2013).
Dolayisiyla isgdren performansi 6rgiitsel uygulama ve arastirmalar i¢in 6nemli bir
kavramdir (Scullen vd., 2010). Ciinkii performans; isletmeleri ayakta tutan,
devamliligin1 saglayan, rekabet giiciinii arttiran ve gelisimini saglayan ¢ok dnemli
bir faktordiir. Ayn1 zamanda, “dogru personelle baslamak beraberinde c¢alisan
performansimma olumlu katkida bulunmaktadir” (Kaya ve Kesen, 2014:99).
Personel se¢im kararlarinda temel rol oynamasi nedeniyle de isgdren performansi
onemli bir kavramdir (Shamsuddin ve Rahman, 2014). Performans genel anlamda,
“belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya is¢inin davranis

bicimi” (Bingdl, 2003:273) seklinde tanimlanabilir. Tutar ve Altinéz (2010)
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performansi, “kurum agisindan belirli bir zamanda {iretilen mal veya hizmetin
miktar1”, Argon ve Eren (2004) “is¢inin gérevinde ne yapmasi gerektigine iliskin
beklentilerle, gercekte ne yaptig1 arasindaki iliskinin bir fonksiyonu”, Col (2008)
“Orgiitiin o igle ulasmak istedigi amag¢ yoniinde bireyin ya da grubun kendisi i¢in
belirlenen hedeflere ve standartlara ne dlgiide ulasabildiginin gostergesi” seklinde
tanimlamistir. Orgiit literatiirinde performans; gérev performansi ve baglamsal
performans olarak iki kategoride incelenmektedir. Gorev performansi, kurumsal
performansa katki saglayan bir kisinin ig tanimini ifade etmekte (Sonnentag vd.,
2010), orgiite katkida bulunan performans faaliyetleri ile bir bireyin yeterliligini
gostermekte (Muchhal, 2014) ve calisanin yetenek, kapasite ve yeterliliginin bir
gostergesi olarak kabul edilmektedir (Yun vd., 2007). Baglamsal performans ise
temel gorev fonksiyonlar1 ile dogrudan iligkili olmayan bireysel ¢abalar
(Jankingthong ve Rurkkhum, 2012) ve gorev faaliyetlerinde psikolojik ve sosyal
baglami1 destekleyen davramis kaliplar1 (Van Scotter vd., 2000) olarak
belirtilmektedir. Baglamsal performans, bir bireyin bilgisinin ve yeteneklerinin
veya Orgilit kaynaklarina etkisinin gelisiminin diger insanlar iizerindeki etkisi
nedeniyle olugabilmektedir (Reio ve Kidd, 2006). Baglamsal faaliyetler nemlidir,
clinkli bu faaliyetler orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglami sekillendirerek gorev
faaliyetleri ve siireleri icin bir katalizor gorevi goriir ve orgiitiin etkinligine
katkida bulunurlar (Borman ve Motowidlo, 1997). iletilen baglamsal bilgi, cesitli
isaretler iletmek i¢in bir iletisim ortaminin kapasitesinin, iletisim partnerleri
arasindaki iletisimin etkinligini ve karsilikli anlayisi gelistirmesi anlamina gelir ve
eger bilgi etkin bir sekilde transfer edilirse ¢alisanlarin is performansini arttirma

olasilig1 daha yiiksektir (Zhang ve Venkatesh, 2013).

“Sorumluluk altinda yogun ve rutin siireclerden kaynakl is stresi ve
tiikenmislik duygusu c¢alisma psikolojisini bozmakta, devamliligi halinde isten
ayrilma niyetine sebep olarak isgoren performansinda olumsuz hareketlenmelere
neden olmaktadwr. Bundan dolayr tiim bu faktorlerin oOrgiit yénetimince iyi
degerlendirilmesi gerekmekte ve isgérenlerin ¢calisma psikolojilerindeki negatifligin
azaltilmast amacglanarak isgéren performanst agisindan, karlilik, verimlilik, etkinlik
ve siireklilik saglanmalidir” (Uysal vd., 2015:946).

Calisanin performans yonetimini gelistirmek ve etkinligini arttirmak icin
performans degerlendirme sistemi ve siirecini igeren bir uygulama yapilmaktadir
(Rusu vd., 2016). Performans degerlendirme, “igletme icinde, yoneticilerin ve
yonetilenlerin basar1 derecelerinin bilinerek, basarisizliklarinin nedenlerinin

ortaya konulmasi, gelecekte isletmenin basarisini artirabilmesi agisindan biiytik
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onem tasimaktadir” (Kara, 2010:88). Orgiitsel ag¢idan performans ydnetimi
“iggorene kendisinden tam olarak ne beklendigini, uzlasilan hedeflere ulagsmak
icin neler yapmast gerektigini, yOneticiyle mevcut durumunu, gelecekteki
gelisimini ve hangi noktalarda egitime ihtiya¢ duydugunu ortaya c¢ikararak
kendini gelistirme firsati sunar” (Helvaci, 2002:157). Bu nedenle bireysel
performans degerlendirme, orgiitiin performans degerlendirme kapasitesini ve
verimliligini incelemek igin iyi bir baglangigtir (Kromrei, 2015). “Orgiitlerin
kurumsal hedeflerine ulasabilmeleri ve i¢inde bulunduklari sektorde rekabet giicii
kazanabilmeleri i¢in, yaptiklar1 iste yiiksek bireysel performans gosteren
calisanlara ihtiyaclar1 vardir” (Tayfun ve Catir, 2003:120). Bireysel performansin
Orgiitte saptanmas1 i¢in gergeklestirilen performans degerlendirme, bir Orgiitte
promosyon ve ddiillendirme gibi personelle ilgili ¢esitli konularda karar vermede
son derece yarar saglayan cok Onemli vazgeg¢ilmez bir arag¢ olarak kabul
edilmektedir (Obisi, 2011). Amaci; “calisanlarin édiillendirilmesi i¢in gerekli olan
birey performansi hakkinda bilgi edinmek, personele durumuyla ilgili geri
bildirim saglamak suretiyle onlarin kendilerini degerlendirme ve gelistirmelerine
imkan ve firsat vermektir” (Tunger, 2013:88). Performans degerlendirmenin en
onemli 6zelligi ise “degerlendirme siirecinde nitel ve nicel kriterlerin ayn1 anda
kullanilmas1 ve bu kriterlerin ortak bir skala iizerinde ele alinmasidir” (Ozgelik ve
Dagdeviren, 2011:516). Personel degerlendirme tamamen dogru ve objektif
olmalhdir fakat performans degerlendirme siireci bazen dogruluktan ve
objektiflikten uzak degerlendirme hatalar1 verebilir. Bu konuda en yaygin
degerlendirme hatalari; katilik veya miisamma, merkezi egilim, halo etkisi,
olaylarin yeniligi (Lunenburg, 2012), algida secicilik, kontrast etkisi ve
kaliplagtirmadir. Performans degerlendirmenin etkinligini, calisanlarla ilgili
konularda basar1 saglayan se¢im, egitim ve motivasyon uygulamalar1 gibi temel
ilkeler belirlemektedir (Agyare vd., 2016). “Belli bir isi yapan bireyin, bir grubun
ya da organizasyonun o isle amaglanan hedefe yonelik olarak varabildigi baska bir
anlatimla, hedefe varma derecesinin belirlenmesi amaciyla yapilan
degerlendirmeler, performans degerlemenin temelini olusturur” (Ertugrul,
2004:156). lyi tasarlanmis bir performans degerlendirme sistemi drgiite, giivenilir
bir degerlendirmeyi, potansiyelleri ortaya c¢ikartmayi, egitim ve gelisim
ihtiyaglarinin belirlenmesini, finansal odiilleri ve kariyer devamliligini saglar

(Isychou vd., 2016). Personel degerlendirme yontemleri; “grafik, uygun ciimle
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se¢imi, zorunlu dagilim, kritik olaylar, serbest anlatim, siralama, kontrol listesi,
puanlama, amaglara gore yonetim, degerlendirme merkezi ve 360 derece olmak
tizere literatlirde farkli yapilariyla incelenmistir. Hangi yontem kullanilarsa
kullanilsin performans degerlendirmede yoneticilerin, “calisanlar hakkinda yeterli,
zamaninda, donemsel, karsilastirilabilir, performansin objektif ve etkin kriterler
ile karsilastirildigr sistemler hakkinda bilgi sahibi olmasi; bunun yaninda
calisanlarin, hangi kriterlerle degerlendirildikleri ve performanslarinin ne diizeyde
oldugu konusunda diizenli olarak bilgilendirilmesi” (Erdogan ve Yildirim,

2015:249) gerekmektedir.
1.3.1. Isgoren Performansina Etki Eden Faktorler

Calisanlarin igyerindeki performanslar1 {izerinde bircok faktor etkili
olabilmektedir. isgdren performansi, temel olarak bir ¢alisanin diger ¢alisanlarla
olan isbirligi ve iletisime bagli olmasina ragmen (Mansi ve Levy, 2013), diistik
veya yliksek sicaklik, havasiz ofis ortami, dogal 15181n olmamasi, hatta sikisik
calisma alani bile isgéren performansini etkileyebilmektedir (Rahman ve Badayai,
2012). “Performans ig¢in isgdrenlerin sosyal ve ekonomik gereksinimlerinin ve
calisgmakta oldugu isletmeler tarafindan statii, sayginlik, gurur ve giiven gibi
psikolojik ihtiyaclarinin da karsilanmasi gerekmektedir” (Bekis vd., 2013:25).
Psikolojik s6zlesme ihlali, sosyal miibadele ve psikolojik s6zlesmenin bozulmasi,
is performansini olumsuz etkilemektedir (Bal vd., 2010). “Calisanlara iyi iicret ve
1yl ¢alisma firsatlarinin saglanmasi, terfi olanaklarimin sunulmasi ve calisma
arkadaslar1 arasinda ilgi, yakinlik ve samimiyet bulunmasi gibi durumlarin
isgorenlerin performansi lizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir” (Uysal vd.,
2015:946). Calisanlarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim diizeyi, kiiltiirel
yapisi, uzmanlik alan1 ve aldigi iicrete dair algisi da isgdren performansini olumlu
veya olumsuz etkileyebilmektedir (Ozmutaf, 2007). Benzer sekilde, “calisana ilgi,
samimiyet ve ictenlik gosterilmesi ve calisanin fikirlerine, diisiincelerine saygi
gosterilmesi” (fraz ve Akgiin, 2011:228) de isgdren performansmi olumlu
etkileyen faktorlerdir. Ozellikle orgiitiin ¢alisma ortamindan kaynaklanan
“giiriiltii, yliksek veya diisiik sicaklik, havasizlik, dogal 151k eksikligi, dar ¢alisma
alan1” (Rahman ve Badayai, 2012) gibi faktorler ise calisanlart rahatsiz
edebilmekte ve iggoren performansinin diismesine neden olabilmektedir. Gorev

oneminin de isgoren performansint arttirdigi varsayilmasina ragmen bilim
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adamlar1 heniiz gérev 6nemi ve is performansi arasinda nedensel bir baglanti
kuramamistir (Grant, 2008). Isgdren performansi agisindan bir diger 6Snemli faktor
ise motivasyondur. Calisanlarin motivasyon diizeyi diistiik¢e performanslarinin
kotiilesmesinden dolayt isgdren performansi yoneticilerin en dnemli odak noktasi
olmustur (Salleh vd., 2011). “Isgdrenin kendisinden beklenen performansi
gergeklestirebilmesi igin gii¢lii bir moral ve motivasyona sahip olmasi zorunludur,
bundan dolay1 calisana isletme tarafindan iyi iicret ve firsatlar saglanmasi,
kendisini tatmin edebilmesi, terfi etmesine destek olunmasi ve diger calisanlar
tarafindan ilgi, yakinlikk ve samimiyet gosterilmesi gerekmektedir” (Uygur,
2007:6). Isgérenlerin performansmin arttirilmasinda dogrudan etkisi bulunan bir
diger 6nemli faktor ise yonetici ve liderin orgiit i¢cindeki davranis ve tutumlaridir.
“Yoneticiler ve isgorenler arasindaki etkilesimin karsilikli giivene dayali, kaliteli
bir iletisim saglanarak kurulmasi ve bunun neticesinde, isgorenlere, kendilerini
bulunduklar1 isletmenin i¢inden olduklar1 hissettirilerek, is tatminlerinin en iist
seviyeye cikacak sekilde motive edilmeleri” (Caliskan vd., 2011:365) modern
orgiitlerde isgdren performansinin saglanmasi i¢in yoneticilerinin gerceklestirmesi

gereken faaliyetlerdir.
1.3.2. Isgoren Performans1 Uzerinde Is ve Orgiit Psikolojisinin Etkisi

Tez kapsaminda gelistirilen olan psikolojik benchmarking modeli ile
orgiitlerde amaglanan en Onemli sonu¢ c¢iktist isgdren performansinin
arttirtlmasidir.  Literatiirde is ve oOrgiit psikolojisi degiskenlerinin isgdren
performansi ile iligkisi ve isgdren performansina etkisine ydnelik ¢ok sayida
calisma bulunmaktadir. Bu calismalar temel alinarak hazirlanan literatlir 6zeti

asagida ifade edilmistir.

Bashir ve Ramay (2010) isgéren performansi iizerinde is stresinin etkisini
arastirmis ve bu arastirma sonucunda iki degisken arasinda orta diizeyde ve
negatif yonde anlaml bir iliski saptanmustir. Oriicii ve digerleri (2011) egitim ve
saglik calisanlarinin is stresinin performans iizerindeki etkisini arastirmig ancak
gerceklestirdikleri arastirma ¢ergevesinde is stresi ile performans arasinda
istatistiki bir anlamlilik saptamamistir. Gokgoéz ve Altug (2014) ogretim
elemanlarina yonelik gerceklestirdigi arastirmasinda orgiitsel stresin performans

tizerindeki etkisini aragtirmig ve bu aragtirma sonucunda orta diizeyde saptanan
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stres dilizeyi, yapicit stres olarak nitelendirilmis ve bu diizeydeki stresin
performansa olumlu yonde etki ettigi saptanmustir. Uysal ve digerleri (2015)
muhasebe meslek mensuplarinin ¢alisma psikolojisi ile performanslar arasindaki
iligkiyi aragtirmis ve bu arastirma sonucunda ¢alisanlarin orgiitsel stres diizeyleri
ile performanslar1 arasinda negatif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski
saptamistir. Mokhtar ve digerleri (2016) hemsirelere yonelik gergeklestirdigi
aragtirmada is stresi ile performans arasindaki iligkiyi incelemis, yogun bakim
tinitelerinde yardimci personel ve kaynak eksikliginden dolayr hemsirelerin is
stresi diizeyinin yiiksek oldugunu ve bu durumun da isgdren performansini

olumsuz etkiledigini istatistiki verilerle saptamistir.

Uygur (2007) kamu bankasinda gerceklestirdigi c¢alismasinda Orgiitsel
baglilik ile isgdren performansi arasindaki iliskiyi incelemis ve bu arastirmasi
sonucunda diisiik seviyede anlamli bir iliski saptamistir. Ozutku (2007) Tiirk
Silahli Kuvvetleri biinyesinde faaliyet gosteren fabrika calisanlarina ydnelik
gerceklestirdigi arastirmasinda  Orgiitsel baghiligin - duygusal, normatif ve
devamlilik boyutlar1 ile isgdéren performansi arasindaki iliskiyi incelemis ve bu
arastirmasi sonucunda duygusal baglilik ve devamlilik bagliligi ile isgdren
performansi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki saptamistir. Tolentino (2013)
tiniversitede akademik ve idari personelin iggdéren performansini orgiitsel baglilik
acisindan arastirmis ve bu arastirma sonucunda akademik personelin oOrgiite
bagliliginin idari personelden daha fazla oldugunu, ayrica her iki ¢alisan grubunda
da orgiite baglilik kaynakli yiiksek diizeyde performans oldugunu saptamistir.
Memari ve digerleri (2013) bir arastirma gerceklestirmis ve bu arastirma
sonucunda oOrgiitsel bagliligin duygusal, devamlilik ve normatif boyutlar ile
isgoren performansi arasinda pozitif yonde ve orta siddette anlamli bir iliski
saptamistir. Irefin ve Mechanic (2014) bir gazli igecek firmasi calisanlarina
yonelik gergeklestirdigi arastirmasinda Orgiitsel baglilik ile orgiitsel performans
arasinda yiiksek diizeyde ve pozitif yonde anlamli bir iliski saptamistir. Ozdemir
ve Yaylt (2014) giivenlik personellerine yonelik gerceklestirdigi aragtirmasinda
orgiitsel baghilik ile c¢alisan performansi arasindaki iligkiyi incelemis ve bu
arastirma sonucunda duygusal baglilik ve devam baglilig1 ile performans arasinda
yiiksek diizeyde, normatif baglilik ve performans arasindaki ise orta diizeyde

pozitif yonde anlamli bir iliski saptamistir. Ahmad ve digerleri (2014) banka
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sektoriinde calisanlara yonelik gerceklestirdigi arastirmasinda orgiite baghlik ile
isgéren performansi arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski
saptamistir. Akdemir ve Duman (2016) Universite personeline ydnelik
gerceklestirdigi  arastirmasinda duygusal baglilik ve isgéren performansi
arasindaki iliskiyi incelemis ve bu iki degisken arasinda pozitif yonde onemli
diizeyde anlamli bir iliski saptamistir. Saeedinejad (2016) satis personelinin
performans: iizerinde ig¢sel pazarlamanin etkisini Orgiitsel baglilik ekseninde
arastirmig ve Orglitsel baglihigin satis performansinda Onemli derecede etkili

oldugunu belirlemistir.

Unlii ve Yiiriir (2011) hizmet sektdrii ¢alisanlarinin duygusal titkenmisligi
ile gorev ve baglamsal performanslar1 arasindaki iliskiyi incelemis, bu arastirma
sonucunda her iki performans faktorii ile duygusal tilkenme arasinda negatif
yonde anlamli bir iligki saptamistir. Uysal ve Kesim (2015) mavi yakal
isgorenlere ve miihendislere yonelik gerceklestirdigi arastirmasi sonucunda mavi
yakal1 iggorenlerin Orgiitsel tilkenmislik ile isgoren performansi arasinda negatif
yonde ve orta siddette, miihendislerin orgiitsel tilkenmiglik ve isgdren performansi
arasinda ise negatif yonde ve yiiksek siddette anlamli bir iliski saptamustir.
Tekingiindiiz ve digerleri (2015) kamu hastanesi ¢alisanlarina yonelik bir
arastirma gerceklestirmis ve bu arastirmada ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri ile

performanslar1 arasinda negatif yonde anlamli bir iliski saptamstir.

Nimalathasan ve Brabete (2010) is tatmini ile ¢alisan performansi arasinda
pozitif yonde anlamli bir iligki saptamis ve calisma kosullarindan tatmin olan
calisanlarin daha fazla performans gerceklestirdigini belirlemistir. Yazicioglu
(2010) Tiurkiye ve Kazakistan perspektifinden 6gretmenlerin is tatmini ile
performanslari arasindaki iligskiyi incelemis ve is tatmini ile performans arasinda
Tirkiye i¢cin orta diizeyde, Kazakistan i¢in ise yliksek diizeyde pozitif yonde
anlamli bir iligki saptamistir. Aydemir ve Erdogan (2013) mavi yakali isgorenlere
yonelik gerceklestirdigi arastirmada ticret tatmini ve i tatmini ile isgoren
performanst arasindaki iliskiyi incelemis; mavi yakali calisanlarin iicret tatmini ve
is tatmini ile performanslar1 arasinda orta diizeyde ve pozitif yonde anlamli bir
iligki saptamistir. Uysal ve Yildiz (2014) isgéren performansi acgisindan ¢aligma

psikolojisinin Orgiitsel sinizme etkisini arastirmig ve bu arastirma sonucunda is
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stresinin ve isten ayrilma niyetinin Orgiitsel sinizmi arttirdigl, is tatmini,
motivasyon ve bagliligin ise orgiitsel sinizmi azalttig1 saptamis, bunun sonucunda
ise azalan sinizm diizeyinin isgoren performansini 6nemli derecede arttirdig
belirlenmistir. Tekingilindiiz ve digerleri (2015) bir kamu hastanesi ¢alisanlarina
yonelik is tatmini ve performans iligkisi arastirmasi gerceklestirmis ve bu
arastirma sonucunda hastane calisanlarinin is tatmini ile performanslari arasinda
orta dlizeyde anlamli bir iligki saptamistir. Platis ve digerleri (2015) saghk
hizmetlerinde 6rgiitsel baglilik ile performans arasindaki iliskiyi aragtirmis ve tim
tatmin boyutlar1 ile performans arasinda onemli diizeyde bir iliski saptamustir.
Oriicii ve Kanbur (2008) orgiitlerde motivasyonun performans ve verimlilige
etkisini aragtirmis ve bu arastirma sonucunda motivasyon araglarinin verimliligi
onemli dlgilide, performansi ise verimlilige gore daha diisiik Olciide pozitif yonde
etkiledigi saptanmistir. Bu arastirmaya benzer sekilde Onay ve Ergiiden (2011)
Sosyal Giivenlik Kurumu calisanlarina yonelik orgiitsel ve yonetsel motivasyon
uygulamalarinin verimlilik ve performans tizerindeki etkisini arastirmis ve bu
arastirma sonucunda motivasyon araclarinin hem verimlilik hem de performans
tizerinde 6nemli derecede etkisi oldugunu saptamistir. Akanbi (2011) igsel ve
digsal motivasyon ile isgdéren performanst arasindaki iligkiyi incelemis,
calisanlarin performansi ile digsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski saptamig
ancak igsel motivasyon ile performans arasinda anlamli bir iliski saptamamaistir.
Chintalloo ve Mahadeo (2013) yiiksek cirolu bir 6zel sirkette ¢alisan performansi
tizerinde motivasyonun etkisi arastirmis ve bu aragtirmasi sonucunda motivasyon
ile performans arasinda orta diizeyde pozitif yonde anlaml bir iliski saptamistir.
Aisha ve digerleri (2013) {iniversite personeline yonelik gerceklestirdigi
arastirmasinda motivasyonunu calisanlarin performansi iizerinde olumlu bir etki
yaptiginm1 saptamistir. Zameer ve digerleri (2014) icecek endiistrisinde ¢alisanlara
yonelik bir arastirma gerceklestirmis ve motivasyon ile isgdren performansi
arasinda orta diizeyde pozitif yonde anlamli bir iliski saptamistir. Altindag ve
Akglin (2015) orgiitlerde odiillendirmenin performans tizerindeki etkisini
arastirmig ve bu arastirmasi sonucunda Orgiitsel motivasyonu ile iicret performansi

arasindan pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iliski saptamistir.
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2. ORGUTLERDE BENCHMARKING

2.1. Benchmarking’in Tanimi ve Tarihi

Bir firmanin performansini iyilestirmek i¢in diinyanin herhangi bir
yerindeki uygulamalarda ve siireglerde sira disi basarilar gosteren firmalar
belirlemesi, anlamasi1 ve kendisini giincelleyerek adapte etmesi olarak ifade edilen
benchmarking kavramini Sara¢ (2005) bir siire¢ olarak kesintisiz dgrenmeyi
icermesiyle ayni performans artirma araci, Lusticky (2011) karsilastirilan
nesnenin kalitesini arttirmak amaci ile profesyonel degerlendirme ve
karsilastirma, Ajelabi ve Tang (2010) birseyler yapmanin daha iyi yolunu bulmak
icin bir 6grenme siireci, aynt zamanda diizenli olarak performansin en iyi
performans saglayicilarla karsilagtirilarak siirekli olarak giincellenmesi gereken
bir ydnetim siireci olarak tanimlanmustir. Benchmarking Ingilizce bir kavram
olmakla birlikte Tiirkgeye “kiyaslama” seklinde cevrilmistir. Ancak hem igerigi
hem de uygulanis1 bakimindan kiyaslamadan daha kapsamli olan bu kavram Tiirk
literatiiriinde de orijinal sekliyle kullanilmaya devam edilmistir. Liderligi, temel
yetenekleri ve degisim yOnetimini i¢eren basarili orgiitler arkasindaki nitekli itici
gliclere odaklanan stratejik benchmarking kavrami 1990l yillarda ortaya ¢ikmis

ve dgrenen Orgiit konsepti ile yakindan iliskilendirilmistir (Arrowsmith vd., 2004).

Orgiitsel anlamda ilk kullanimmin ABD kokenli Xerox isimli teknoloji
sirketinde 1979 yilinda gergeklestigi bilinmektedir. Xerox sirketi ¢aligan1 Robert
Camp, performansin arttirilmast amaciyla benchmarking teknigini Onermistir.
Xerox firmasi rekabet¢i kiyaslamayi koken aldiginda igsel kiyaslamadan ciddi bir
sapma yapmustir. Rekabet¢i kiyaslamadan elde edilen sonuglar bundan dolay1
sasirtict olmus ve ardindan kurumun baskan yardimcisi rekabetci kiyaslamanin
sirket capinda bir ¢aba olacagim1 duyurmus, ilk rekabet¢i kiyaslama iiretim
departmaninda baslamistir (Rolstadas, 1995). Onerilen bu teknik geregince Xerox
sirketi yetkilileri sektorde rekabet icerisinde olduklar1 sirketlerin iiriinlerini
incelemis ve bu friinleri kendi {iriinleriyle karsilagtirmistir. BoOylece kendi
tirtinlerinin eksik yanlarimi tespit eden Xerox sirketi birim maliyetleri, isgiicii
maliyetleri ve stoklama maliyetlerini 6nemli Slgiide azaltmis, tilkedeki pazar

payini ise arttirmisgtir.



Xerox sirketinin bu uygulamasmin genis yanki uyandirmasinin ardindan
kavramin babasi olarak kabul edilen Robert Camp (1989) “Benchmarking: The
Search for Industry Best Practices that Lead to Superior Performance” isimli
kitabini literatiire kazandirmigtir. Boylece kavramin gelistiricisi tarafindan ifade
edilen ilk tanimlama da literatiirde yer almistir. Robert Camp’in bu kitabinda
benchmarking, “iistiin performans saglayacak en iyi uygulamalarin arastirilmasi”
olarak tanimlanmistir. 1980°li yillarda Xerox sirketinden farkli alanda faaliyet
gosteren Ford firmasi da benchmarking uygulayan ilk isletmeler arasinda yer
almistir. Ford firmast 1980 yilinda gecirdigi agir ekonomik krizin ardindan yeni
bir arayis igerisine girmis ve neden satislarin rakip firmalardan daha az oldugunu
arastirmistir. Bu arastirmalar i¢in rakip firmalara ait ¢ok sayida otomobili
fabrikasina getirerek ters miihendislik uygulamistir. En ufak parcasina kadar
sokiilerek incelenen otomobillere yonelik benchmarking siireci tamamlanmis ve
Ford firmasi bu veriler 1s18inda 1986 yilinda “Ford Taurus” adinda bir otomobil
tiretmistir. Ik satisa sunuldugu yil “yilin otomobili” segilen “Ford Taurus”
benchmarking yontemiyle performans ve verimlilik artisinin somut bir gostergesi

olmustur.
2.2. Benchmarking’in Amaci ve Onemi

Basitce bir sirketin ayn1 veya baska bir sektdrdeki en iyi sirket karsisindaki
performansmin Ol¢iilmesi siireci  (Stevenson, 1996) olarak ifade edilen
benchmarking, modern isletmecilikte artan rekabetle birlikte rakiplerden bir adim
onde olabilmek icin uygulanmasi gereken bir yoOnetim stratejisi haline

doniismiistiir. Gliniimiizde benchmarking ile drgiitler;
* “Kurulusun amag ve hedeflerini saptamakta yardimci olmayi,
* Hedef ve amaglara ulagmak icin en 1yi uygulamalar1 saptamayi,
« Sirketin stratejik olarak yonetilmesini saglamayz,
« Sirket icindeki daha iyi uygulamalari agia ¢ikartmayz,
 Maliyetleri diistirmeyi,

* Calisanlarda motivasyon saglamayi,
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* Rekabet avantajini ve sirket performansini arttirmayr” amaglamaktadir
(Kocabasg, 2004:4). Dolayisiyla benchmarking, tiim sorunlarin ¢oziimii, kisa vadeli
proses, maliyetsiz iyilestirme, bilgi hirsizlig1 veya ¢aligani isten ¢ikartma yontemi
degildir. Aksine benchmarking oOrgiitii biitiinlestirici, Orgilitiin verimliligini ve

performansini arttirict bir yonetim aracidir.

Modern benchmarking araglari, sonucglar1 grafikler halinde, performans
temelli giliglii ve zay1f yonleri gorsellestirmek ve oncelikli faaliyetleri gelistirmeye
yonelik yonetime yardim etmek icin gelistirilmistir (Keegan ve O’Kelly, 2004).
Benchmarking, “rekabet edebilme giiclinii arttirmak, miisteri tatminini arttirmak,
yeni fikirler edinmek, hedef belirlemek, isletme performansini arttirmak,
ongoriileme ve stratejik planlama yapmak gibi amaglara hizmet eden bir aragtir”
(Eryilmaz, 2009:44). Benchmarking siireci orgiitte oncelikle degisim ve gelisim
gerektiren alanlarin tanimlanmasinda yonetime yardimc1 olur ve zamanla
ilerlemenin oOl¢iilmesi ve takip edilmesi i¢in bir arag gorevi goriir (Keegan ve
O’Kelly, 2004). Bu siirecin temelinde, “liriin, hizmet ve siiregler i¢in en
miitkemmel standartlar1 tanimlama ve sonra yaygin bir sekilde en iyi uygulamalar
olarak adlandirilan bu standartlara ulagsmak amaciyla gerekli iyilestirmeleri yapma
vardir” (Demirddgen ve Kiigiik, 2003:305). Dolayisiyla bireyler benchmarkingte
gercek davranislar: tanimlamak icin veri toplamaya, girdi ve ¢iktilar arasinda ideal
iliskiyi tahmin etmeye ve etkinligi degerlendirmek icin ideal performans ile
gercek performanst bir araya getirmeye ihtiyag duyar (Bogetoft, 2012).
“Benchmarking siirekli miikemmelligi arama siirecidir, ancak benchmarking
calismalarinin basarili olabilmesi icin isletmelerin degisimi ve c¢alismalarin
basarist aynt zamanda igletme yoOneticilerinin bazi isleri kendilerinden daha iyi
yapabilenler oldugu fikrini kabul etmesine baglidir” (Dogan ve Demiral, 2008:5).
Ayn1 zamanda benchmarking sadece degisiklik yapilsin diye degisiliklik ve
yenilik yapmaz, benchmarking katma deger ile ilgilidir. Bu nedenle eger
degisiklikler fayda saglamiyorsa Orgiitiin irilinlerinde, siireclerinde veya
organizasyonunda degisiklik yapmamasi gerekmektedir (Lankford, 2002). Ciinkii
benchmarkingin 6ncelikli amac1 iyilestirmek ve performans arttirmaktir.
Benchmarking; “iyi bir sekilde planlanmis ve yonetilmis kiyaslama calismalar1 ile
i¢c veya dis ¢evredeki en iyi uygulamalar ve teknolojiler isletmeye kazandirilmakta

buna bagl olarak verimlilik ve iiriin ya da hizmet kalitesi arttirilmakta bunlarin
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sonucunda da miisteri istek ve beklentileri en i1yi sekilde karsilanarak rekabet
ortaminda istiin  bir pozisyona gecilebilmektedir” (Akdag, 2014:37).

Benchmarkingin orgiite yararlart sunlardir (Zairi, 1998);
o Yonetim faaliyetleri i¢in yaratici ve yenilik¢i yollar saglar.
. Etkili bir takim olusturma aracidir.

. Rakip firmalarla aradaki tirlin ve hizmet performansinin ve

maliyetinin farkindaligini arttirir.
. Kazanan stratejiler gelistirmek i¢in giiclii bir yontemdir.
o Tiim birimleri bir araya getirerek rekabet edebilme giiciinii arttirir.

. Bireysel ve ekip cabalarinin farkina vardirarak c¢alisanlarin

katiliminin 6nemini vurgular.

Benchmarking yonteminin basarili sonu¢ verebilmesi i¢in oncelikle orgiit
yonetiminin degisimin gerekliligini kabul etmesi gerekmektedir. Ayrica bu
yontemin uygulanmasinda kantitatif verilerin elde edilerek degerlendirilmesi
onem tasimaktadir. Bir orgiitte benchmarking uygulamasinin
gerceklestirilebilmesi i¢in Ui¢ temel ilkenin saglanmasi gerekmektedir. Bunlar;
belirlilik, olciilebilirlik ve uygunluktur. Belirlilik, uygulanacak benchmarkingin
kapsammin saptanmasini ifade etmektedir. Olgiilebilirlik, benchmark yapilmak
istenen kriterlere yonelik verilerin elde edilebilmesini ifade etmektedir. Uygunluk
ise, benchmarking yonteminin 6rgiite uygun olmasin1 ve uygulanabilir olmasini
ifade etmektedir. Orgiit igin tasarlanan benchmarking yd&nteminin uygulama

stirecleri;
1. Kiyaslama konusunu belirlenmesi
2. Kiyaslama yapilacak isletmelerin belirlenmesi
3. Veri toplama yontemlerinin belirlenmesi

4. Kiyaslamanin yapilmasi ve farklarin bulunmasi

5. Uygulama planinin hazirlanmasi ve uygulanmasi seklindedir.
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2.3. Benchmarking Tiirleri

Meade (1998) “A Guide To Benchmarking” isimli eserinde yaygin bir
sekilde kabul edilmis benchmarking tiirlerini iki ana baslik altinda ifade etmistir.
Bu tiirler; odaklanilan noktaya gore benchmarking ve secilen ortaga gore
benchmarkingtir. “Benchmarking, sonu¢ odakli yaklasimdan ayirt edilip siire¢
odakli yaklasimla aciklanmaya c¢alisildiginda, bu teknige dayali yOnetim
yaklagiminin sagladigi faydalar ve buna bagli olarak 6nemi de daha iyi

anlasilmaktadir” (Topaloglu ve Kaya, 2008:30).
2.3.1. Odaklanmilan Noktaya Gore Benchmarking
Odaklanilan noktaya gore benchmarking tiirleri {ige ayrilmaktadir. Bunlar;

Performans Odakli Benchmarking:

Performans odakli benchmarking, belirli bir alandaki farkli sistem veya
bilesenleri belirli bir performans Ol¢limiine gore karsilastirmayr ve
degerlendirmeyi amacglayan standart prosediirler ve araglardir (Vieira vd., 2012).
Amaci, kiyaslama yaparak sirketin kendi is performansimi degerlendirmesi ve
planlanan stratejik hedeflerin kalitesini arttirmasi i¢in rakipler ve diger sirketlerin
performanst hakkinda bilgi olusturmaktir (Shahin ve Zairi, 2010). Bu
benchmarking yonteminde, ters miithendislik yoluyla pazarda rakip olan firmalara
ait liriinlerin veya hizmetlerin ele alinarak parcalara ayrilmasi ve bu pargalarin
firmanin kendi {iriiniinde kullandig1 parcalarla karsilastirilarak en iyi performans

nasil saglanabilir sorusuna cevap aranmaktadir.

Siire¢ Odakli Benchmarking

Siire¢ odakli benchmarking, benzer ¢alisma fonksiyonu olan sirketlerin en
etkin calisma uygulamalarinin belirlenmesini gerektirir. Eger bir orgiit temel
stireci isletirse, performans iyilestirmeyi verimlilik artisi, disik maliyet veya
tyilestirilmis satis ile etkiler. Benchmarking siirecinin uygulanmasi ¢ok kisa
zamanda finansal sonuglarin iyilestirmesi olarak etkisini gosterir (Markovi¢ vd.,
2011). Bu benchmarking yonteminde, {iriin veya hizmetin elde edilmesi siirecini

daha etkin ve verimli bir hale getirebilmek igin orgiit, kendi icerisinde benzer
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faaliyetleri gerceklestiren Orgiitleri referans alarak bir veya birden fazla kritik

faaliyet siirecine odaklanir ve siireg iyilestirmeye yonelik planlar gelistirir.

Stratejik Benchmarking

Stratejik benchmarking, alternatif senaryolari, uygulanan stratejileri, basarili
stratejilerin saptanmasi ve adaptasyonu ile performans gelisimini degerlendiren
bir sistematik stirectir ve kapsaminin daha genis ve derin olmasindan dolay1 siireg
odakli benchmarkingten farklidir (Keegan ve O’Kelly, 2004). Degisen dis gevre
kosullar1 ile basa ¢ikabilmede gerekli olan yetenekleri gelistirmeye yardimei
olmasi i¢in bir Orgiitiin diger orgiitlerin basarili stratejileri ile kendi stratejilerini
karsilagtirmas1 olarak ifade edilmektedir (Ajelabi ve Tang, 2010). Diger bir
ifadeyle stratejik benchmarking en iyi stratejileri ve bu stratejilerin 6n kosullarim
arar. Ogrenme ve gelistirme igin kapasite veya rekabet giiciinii, miisterileri,
finansal siiregleri ve farkli bagimh egilimleri degerlendirerek ve agiklayarak
gelecekteki anahtar yeteneklerin belirlenmesini ve bu yeteneklere oryantasyonu
saglayan bir aractir (Reichelt, 2005). Bu benchmarking yonteminde 6rgiit, pazarda
taninmis, markalasarak liderlige ulagmig rakiplerin hangi stratejileri uygulayarak
bu asamaya geldigini arastirir ve uygulanan uzun vadeli stratejilerin Orgiitiin
mevcut stratejilerinden farklarini tespit ederek yeni stratejiler gelistirilmesini

saglar.
2.3.2. Secilen Ortaga Gore Benchmarking
Secilen ortaga gore benchmarking tiirleri dérde ayrilmaktadir. Bunlar;

I¢sel Benchmarking

Literatiirde i¢sel benchmarking, oOrgiit igerisindeki boliimlerin ve bazi
sektorlerin karsilastirilmas1 anlamina gelir. Bu benchmarking tipi genellikle
biiylik, ¢ok fonksiyonlu ve departmanlar1 spesifik faaliyet gosteren sirketlerde
kullanilmaktadir. Bu sirketler benchmarking i¢in baglangi¢c noktasini her boliimiin
gliclii ve zayif yonlerini, isletim yontemlerini saptamak i¢in 6rgiit i¢ci yogun bir
arastirma yapmaktir (Markovié vd., 2011). I¢sel benchmarking, &zellikle otel
zinciri gibi biiyiik sirketler igerisindeki is depertmanlarmma referans nokta
saptamaya yardimeci olmaktadir ve her birimdeki bu referans noktalari, maliyeti

azaltabilecek ve performansi arttirabilecek potansiyel gelir kaynaklarindan olusan
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maliyet unsurlarini sunmaktadir (Ray vd., 2015). “Elde edilen veriler ve
deneyimler, daha sonra isletme disinda yapilacak 6rnek edinme calismalari igin
bir temel olusturacak ve isletmeye yol gdstermektedir” (Dokuzer ve inal,
2008:379). Igsel benchmarking, basari oranmin en yiiksek oldugu kiyaslama
cesitidir (Argliden ve Unanoglu, 2009). Bu benchmarking yonteminde, isletme
igerisindeki islemler ve siiregler kendi aralarinda kiyaslanarak daha fazla
verimlilik saglayan uygulamalar saptanir ve diger uygulamalar bu referans
noktasinda diizenlenir (Dragolea ve Cotirlea, 2009). I¢sel benchmarking
yonteminin ii¢ Oonemli avantaji bulunmaktadir. Bunlar; hassas ve kolay veri
erisimi, standartlasmis verilerin kullanim kolayligi, daha az zaman ve kaynak

ithtiyacidir (Mohapatra, 2012).

Rekabetci Benchmarking

Rekabetci kiyaslama yar1 yapilandirilmis, birden fazla bagimsiz arastirma
gruplarinin kendine 6zgii uzmanligini kullanarak gercek diinyadaki belirli sorunlar
icin tasarladig1 yeni bilgi sisteminden olusan tekrarlayan bir siirectir (Peters vd.,
2013). Rekabetei benchmarking, rakip firmalarin isleriyle ilgili tim verilerin elde
edilmesi  nedeniyle direk rakip  Orgiitlerle  Orgiitiin  faaliyetlerinin
karsilastirilmasina dayanmaktadir. Bu benchmarking yoénteminde ¢evreden elde
edilen veriler ve pazar arastirmast sonuglari ile ikincil veriler kullanilmaktadir.
Bunun yani sira rekabetci firmalarin trtinleri alinir ve karmasik analizlere tabi
tutularak bu {iriin ve hizmetlerin kalitesindeki avantajlar belirlenmeye ¢alisilir
(Babovi¢ vd., 2012). Bu benchmarking ydnteminde, ayni sektdrde bulunan
isletmelerden birine veya birkagina odaklanarak farklilik yaratan uygulamalar
saptanir ve Orglite adapte edilmeye calisilir. Bu benchmarking yontemi tim
ortaklar i¢cin 6nemli ¢iktilara sebep olabilmesine ragmen sert rekabet ortaminda
benchmark ortagi bulunabilmesi agisindan uygulama zorlugunu da beraberinde

getirmektedir.

Fonksiyonel (Endiistriyel) Benchmarking

Fonksiyonel benchmarking, bazi sirketlerin en fonksiyonel islemlerine veya
endistri liderlerine karsi disaridan yapilan kiyaslamadir ve bu benchmarking
tiiriinde partnerler genellikle bazi1 ortak teknolojik ve pazar 6zelliklerini paylasan

kisilerden olusmaktadir. Bundan dolay1 partnerlerin rakip olmamasi paylagsmay1
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ve firmaya katkida bulunmay:r daha istekli hale getirmektedir (Elmuti ve
Kathawala, 1997). Bu benchmarking yonteminde, ayni sektorde bulunmayan
ancak uygulama igerigi bakimindan benzer sektordeki bir veya birden fazla
isletme referans alinarak verimlilik ve performansta farklilik yaratan uygulamalar
saptanir ve bu uygulamalar orgiite adapte edilmeye ¢alisilir. Bu yontemin
uygulanmas1 segilen ortaklarin rakip olmamasindan dolayr daha ¢ok miimkiin

olmaktadir.

Genel (Jenerik) Benchmarking

Jenerik benchmarking, global pazarda bulunan, diinya ¢apinda yenilikgilik
ve farklilik iceren uygulamalara sahip isletmelerin aym1 sektdrde olmasa bile
referans alinarak bu uygulamalarin saptanmasi, incelenmesi ve kiyaslamadan
ziyade bu uygulamalardan esinlenilmesidir. Bu benchmarking yonteminde
orgiitler, genel gereklilige ve bu gerekliligin basarilmasi siirecine odaklanmaktadir

(Stapenhurst, 2009).
2.4. Benchmarking Yontemleri ve Uygulama Siirecleri

Literatiir incelendiginde benchmarking c¢alismalarinda ¢esitli yontemlerin
kullanildig1 goriilmektedir. Zhu (2008) "Quantitative Models for Performance

Evaluation and Benchmarking" adli kitabinin yedinci béliimiinde bu yontemleri;
1. Variable-benchmark Model
2. Fixed-benchmark Model
3.  Minimum Efficiency Model

4. Buyer-seller Efficiency Model olmak iizere matematiksel teorileriyle
ifade etmistir. Sunulan bu yontemler incelendiginde modellerin daha ¢ok dissal
benchmarking {iizerine odaklandigi, c¢ok kriterli karar verme modelleriyle
benzerlik gosterdigi ve ileri diizeyde matematiksel analiz icerdigi goriilmiistiir.
Literatiir incelendiginde bu yontemlerin disinda orijinal adi “Data Envelopment
Analysis (DEA)” olan ve Tiirk literatiiriinde “Veri Zarflama Analizi” olarak ifade
edilen yontemin de benchmarking arastirmalarinda kullanildigi goriilmektedir.

Ornegin Al-Shayea (2011), King Khalid Universitesi Hastanesinin birimlerinin
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verimliligini veri zarflama analizi ile kiyaslamis ve dokuz departmandan sadece
ikisinin verimliliginin %100 oldugunu saptamistir. Bu analiz tekniginin de
uygulanma sekli ve veri ihtiyact incelendiginde ileri diizeyde matematiksel
islemler icerdigi ve yogun analiz siirecine ragmen benchmark kapsaminin sinirlt
oldugu goriilmektedir. Bu modellere ek olarak cesitli arastirmalarda oldugu gibi
benchmarking alaninda da “GAP Analysis” adli analiz yontemine yonelik
uygulamalara rastlanmaktadir (Bkz. Sekil 2.1). Zhu (2008) GAP Analizini,
performans degerlendirmesinde ve benchmarkingde kullanilan en temel metot
olarak ifade etmistir. Bu analiz yontemi, aragtirmacilara hem tekli kriterlerle hem
de coklu kriterlerle kiyaslama yapma imkani tanimaktadir. Ayrica GAP Analizi,
uygulanabilirlik ve yalinlik 6zellikleri ile benchmarking yontemleri arasinda 6n

plana ¢ikmaktadir.

Sekil 2.1: GAP Analiz Ciktisi
C

Toplam Tiikefici
Tatmini

Kiyaslama

Referans Hatti

| A

R

Varsayimsal Paylarin Olciimleri

C — Yetenck

U — Kullanilabilirlik

P — Performans

| — Kurulabilirlik

R — Givenilirlik

A — Kullanilabilirlik
M — Bakim Kolayhi
D — Belgeler

Kaynak: Balm, Gerald (1996); “Benchmarking and Gap Analysis: What is the Next Milestone?”
Benchmarking for Quality Management and Technology, Cilt:3, No:4, s. 28-33.

Etkili bir benchmarking isleminin, kiyaslama siireci i¢in uygun alanlarin
tanimlanmasi ile baglantili olarak tiim siirecini kapsamli bir planlamasiyla ve

kiyaslama ortaginin veya ortaklarinin saptanmasi ile baslamalidir (Martin ve
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Tomas, 2012). Genel olarak benchmarking uygulama siirecinde; “organizasyonda
hangi fonksiyonlarin ve siireglerin benchmarking analizine tabi tutulacagi tespit
edilmeli, benchmarking ile ilgili bir ¢alisma grubu olusturulmali, benchmarking
yapilacak organizasyonlar belirlenmeli, bu agamada sektérde en iyi ve basarili
sirketler tespit edilmeli, benchmarking yapilan sirket ile ilgili enformasyon
toplanmali ve bunlarin analizi yapilmali, enformasyon ve analiz sonucu
benchmarking yapilan organizasyon ile aradaki performans acigmin tespit
edilmesine c¢alisilmali, benchmarking yapilan sirketteki en iyi uygulamalarin
adaptasyonu gergeklestirilmelidir”. Benchmarking siireci ne kadar 1yi hazirlanirsa
hazirlansin 6nemli olan iist yonetimin bu siirece yaklasmmdir. “Ust ydnetimin
liderligi olmadan kiyaslama tekniginden fayda saglamanin miimkiin olmayacagi

sOylenebilir” (Erdem, 2006:83).
2.5. Benchmarking’e Yonelik Literatiir Taramasi

Literatiir incelendiginde ¢esitli calismalarda benchmarking yonteminin
incelendigi ve uygulandig1r goriilmektedir. Matthews ve Lave (2003) ABD'de
endistriyel ¢evre performansina yonelik benchmarking uygulamigs ve bir
fabrikanin ¢evre performansinin nasil degerlendirilebilecegini agiklamistir. Bjork
ve Holmstrom (2006) gelistirdikleri performans parametreleri ile bilimsel dergileri
kiyaslamistir. Lusticky (2011) turizm gelistirme stratejilerinin degerlendirme
sistemini incelemis ve bolgesel planlamada benchmarking yontemini kullanmistir.
Martin ve Toméas (2012) Cek Cumbhuriyeti, Slovakya ve Ingiltere'de secilen
bolgelerde turizme yonelik destinasyon kiyaslamasi yapmistir. Cox ve digerleri
(2013) ABD'deki ticari binalarda nasil daha faydali enerji kullanimi
gerceklestirilebilir sorusundan yola ¢ikarak ticari yapilarin enerji kullanimina
yonelik kiyaslama yapmistir. Han ve Lu (2014) bilisim alaninda biiyiik veri
sistemlerini hacim, hiz, c¢esitlilik ve dogruluk kriterleri perspektifinden
kiyaslamigtir. Gortildiigli gibi benchmarking ¢ok farkli alanda farkli amaglar i¢in
kullanilmistir. Ancak oOrgiitsel davranis ve ¢alisma psikolojisi alan1 incelendiginde
hem ulusal hem de uluslararasi literatiirde “psikolojik benchmarking” kavramina

veya uygulamasina rastlanilmamaktadir.
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3. YENI BiR KAVRAM: PSIKOLOJIK BENCHMARKING

Psikolojik benchmarking, orgiitte performans ve verimliligin arttirilmasi ve
bu artista siirekliligin saglanabilmesi i¢cin mevcut orgiit ¢alisanlarimin psikolojik
tutumlarimin saptanarak, hakim orgiit atmosferiyle kiyaslandigi ve elde edilen
bulgular ile bireylere yonelik yonetim merkezli davranmigsal tutumlarin belirlendigi
sistematik bir siirectir. Is ve orgiit psikolojisi alaninda gelistirilen bu yeni
kavramin amaci, uygulandigi alan bakimindan homojen, kapsadigi bireyler
acisindan heterojen olan Orneklemlerde ¢alisanlarin is ve Orgiit psikolojisi
diizeylerini saptamak, bu diizeyleri Orgiitiin atmosferine hakim olan ig ve oOrgiit
psikolojisi diizeyi ile kiyaslamak, gerektiginde performans, verimlilik vb.
kavramlar ile birlikte analiz ederek atmosfere uyum saglayamayan calisanlar
tespit etmek ve tespit edilen calisanlara yonelik davranigsal tutumlar gelistirerek
bireysel psikolojinin atmosfere adaptasyonunu saglamaktir. Bu kavram ile
yoneticiler gerceklestirecekleri tutumlar1 orgiitiin tamamina uygulamak zorunda
kalmayacak, sadece gerekli calisanlara gerekli boyutlarda ve gerekli diizeyde
tyilestirmeler yapilarak lokal problemler orgiitiin diger ¢alisanlarina yayilmadan
¢ozlilmiis olacaktir. Boylece hem orgiit yoneticileri is yiiklerini azaltacak hem
isgorenlerin tamami 1y1 bir orgiit atmosferinde calisacak hem de kontrolsiiz orgiit
atmosferinden kaynakli isten ayrilma, ise ge¢ gelme, ise gelmeme gibi eylemler
minimize edilerek Orgiitiin maddi zarar1 asgari diizeye indirilmis olacaktir. Bu
model ile ¢alisanlarin psikolojilerinin degerlendirilmesine farkli bir bakis agisi
getirilmekte, orglit yoneticilerinin saptamakta zorlandigi davranigsal tutumlarin

tespiti daha basite indirgenmektedir.

Gelistirilen model bilimsel 6zgiinliige sahip olup, literatiirde modelin farkli
versiyonlarinin dahi olmamasi da bu 06zgiinliigli desteklemektedir. Psikolojik
benchmarking kavramindan yola ¢ikilarak literatiirde arastirma yapildiginda tek
benzer kavramin orijinal kullanimiyla “Benchmark Psychology” oldugu
goriilmektedir. Detayli incelendiginde bu kavramin modelden ziyade bir terapi
sirketi oldugu (Benchmark Psychology Pty Ltd) saptanmistir. Klinik psikolojisi
alaninda psikologlarin kurdugu bu merkez, bireysel hastalara her psikolog gibi
saatlik seans lcreti karsiliginda terapi uygulamaktadir (Bkz. Sekil 3.1). Ancak

diger terapi merkezlerinden farkli olarak, terapi uyguladiklari hastalarindan geri



doniisler almakta, 10 seans siiresince bu hastalarin durumlarini karsilastirmakta,
eger seanslarda uygulanan tedavi yoOntemleri basarisizsa bu yontemleri
degistirmektedir. Klinik psikolog Dr. Aaron Frost’un direktorliigiinii yaptig
sirketin adinin Benchmark Psychology koyulmasinin sebebi de hastalardan geri

doniis alinmasidir.

Sekil 3.1: “Benchmark Psychology” Tedavisi Seans Planlamasi

Degerlendirme
ve

Amac Belirleme .

Her Seans

Hlerlemeyi Izle Hasta ilerlemeyi izleme
ve anketini doldurur.
Tedaviyi Ayarla

Ilerleme . Kotii ——e
iyi ilerleme —
Hasta amaclari Hasta ile tartisma
karsilanana kadar Her Seans
veya Tedavi teknigini Psikal
farkli amaclar degistirme teklifi ilelrlg:-ng
belirlenene kadar Yoridan
gegerli tedavi sekline Terapisti
devam et degistirme teklifi

Kaynak: BP (2013); http://www.benchmarkpsychology.com.au/about-us/evidence-based-
reporting/, (Erisim Tarihi: 20.04.2016).

2013 yilinda Avustralya’da kurulan ve ruh sagligi alaninda ticaret tescilli
bulunan Benchmark Psychology sirketinin amaci; hastalarin terapi seanslari
sonrasindaki bireysel degisimlerini kiyaslamak olup hastalarin ¢aligtiklar1 rgiite
yonelik veya c¢alisanlarin is ve orgiit psikolojilerine yonelik herhangi bir tedavi
veya uygulama bulunmamaktadir. Sirkete tedavi i¢in gelen hastalarda genellikle
depresyon, travma ve kisilik bozuklugu gibi hastaliklar tedavi edilmeye

calisilmaktadir.

Sekil 3.2: “Benchmark Psychology” Tedavi Siireci

1 2 3 - 5

Tedaviyi

Kisisellestirilmis Seansfan Referans Degerlendirme devam ettir,

tedavi Seansa Degeri ;
plan Geri Bildirim ve Stkect opsiyonlara
Kiyaslama uyum sagla

Kaynak: BP (2013); http://www.benchmarkpsychology.com.au/about-us/evidence-based-
reporting/, (Erisim Tarihi: 20.04.2016).
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Sekil 3.2°deki uygulama siirecinde de goriildiigii gibi tezde sunulan model
Onerisine benzer bir calisma literatiirde bulunmamaktadir. Farkli bilim dalinda
olsa da psikolojik benchmarkinge en yakin sayilabilecek tek kavram da Tablo

3.1°de karsilastirmali olarak incelenmistir.

Tablo 3.1: Benchmark Psychology & Psikolojik Benchmarking

Literatiirde Rastlanilan Gelistirilen
Benchmark Psychology Uygulamasi Psikolojik Benchmarking Modeli

1. | Klinik Psikolojisi alanina yoneliktir. Is ve orgiit psikolojisi alanina yoneliktir.

2. | Sadece bireye odaklanir. Bireyden yola ¢ikarak orgiite odaklanir.

3. | Sadece bir bireye uygulanir. Orgiitiin tamamina uygulanir.

4. A“Ta."l tedfwl Ve"tedavm.m ne derece Amaci verimliligi ve performansi arttirmaktir.
etkili oldugunu &lgmektir.

5 Uygulama hedefi hastalardan geri doniis | Uygulama hedefi bireysel psikolojilerin orgiit

| elde etmektir. atmosferine adaptasyonunu saglamaktir.

6. Seanslar halinde diizenli sekilde 10 defa ¥ 11de maiiium 2 pdliB0ita yapiir.
yapilir.

7. | Bireylerin kimlikleri analizde agiktir. Bireylerin kimlikleri gizlidir.

8. T.e dav1.ygp KRSk sekighy Yonetim alaninda bir strateji aracidir.
hizmetidir.

9. Seans saatiiggiiia 2283 elli ve Ucretsizdir ve uygulanabilirdir.
paylasimsizdir.

10. | Bir sirkete ait uygulamadir. Acik ve gelistirilebilir modeldir.

11. | Tedavi uygulamasini psikolog sunar. Tyilestirmeyi 6rgiit yoneticisi yapar.

12. | Terapi tedavisine dayanir. Yonetimsel hamlelere dayanir.

13. | Bireyin ruhsal problemleriyle ilgilenir. ggﬁgﬁorgm kaynakl psikolojik tutumlariyla

14 Ozel muayenehanelerde Orgiitiin yonetim kademesinde veya insan

* | gerceklestirilmektedir. kaynaklari biriminde gerceklestirilmektedir.

Deneme yanilma sonucunda Somut veriler ile gergeklestirilen analizler

15.
yapilmaktadir. sonucunda yapilmaktadir.

16. | Degerlendirmede kullanilan bir siiregtir. Ozel gelistirilmis bir modeldir.

Kaynak: BP (2013); http://www.benchmarkpsychology.com web adresinden elde edilen bilgilerin
derlenmesiyle olusturulmugtur (Erigim Tarihi: 20.04.2016).

psikolojik

Orgiitlerde uygulanan benchmarking isleminden esinlenilerek gelistirilen

benchmarking

modelinde

benchmarking tiirlerinden  igsel

benchmarking kullanilmakta olup, analiz teknigi olarak ise, gelistirilen modelin
bagimsiz bir sekilde oOrgiitlerce uygulanabilmesi planlandigindan, bu 6nemli
asamanin uygulayicilar tarafindan rahatlikla gerceklestirilebilmesi i¢in Gap

Analizi kullanilmaktadir.
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3.1. Psikolojik Benchmarking Planlama ve Uygulama Siirecleri

Psikolojik benchmarking uygulamast i¢in 6rneklem se¢imi ¢ok dnemlidir. Is
ve Orgiit psikolojisi arastirmalarinda genellikle secilen Orneklemin dogrudan
evreni temsil etmesinden dolayr kullanilacak yoOntemlerin de 1iyi secilmesi
gerekmektedir. Ozellikle heterojenlik ve homojenlik psikolojik benchmarking i¢in
dikkat edilmesi gereken etkenlerdir. Orneklemin kesinlikte tek bir isletmeden
veya Orglitten olugmasi, yani Orgiit iklimi agisindan homojen olmasi
gerekmektedir. Homojen orgiit iklimi igerisinde ise kategori veya siniflandirma
yapilmaksizin tim ¢alisanlarin  ornekleme katilmasi, yani heterojenligin
saglanmast  gerekmektedir.  Ayrica  benchmarking yapilabilmesi i¢in
kiyaslanabilecek kriterlerin de olmasi gerekir. Bu kriterlerden birisi is ve oOrgiit
psikolojisidir ve bu kriter sabittir. Diger kriterler is ve orgiit psikolojisinin hangi
faktor tlizerinde etkisinin Ol¢lilmek istendigine gore farklilik gosterebilir. Bu

kriterlere degisken kriter denilmektedir.

Psikolojik benchmarking uygulamasinin en temel adimi veri toplamadir.
Veriler calisanlarden anket yontemiyle toplanabilecegi gibi kriter degerlendirmesi
de yapilabilir. Ancak g¢alisanlarin sabit kriteri olan is ve orgiit psikolojisi anket
yontemiyle degerlendirilmelidir. Diger degisken kriterler ise anket yontemiyle
degerlendirilebilecegi gibi, liretim miktari, performans zamani, maksimum ¢ikti
gibi sayisal verilerle de dogrudan elde edilebilir. Psikolojik benchmarking
uygulanabilmesi icin Oncelikle aragtirma igerisindeki sabit ve degisken kriterler
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmasi gerekmektedir. Bu
iliskinin SPSS paket programinda gergeklestirilecek korelasyon analizi ile
saptanmas1 gerekmektedir. Ikinci adimda ise kriterlerin etkileme diizeylerinin
saptanmasidir. Bu diizey de yine regresyon analizi ile saptanmalidir. Kriterler
arasindaki iliskinin varlhigi, iliskinin yonii ve etkileme diizeyi tespit edildikten
sonraki adim Orneklemin sabit ve degisken kriterler ortalamalarinin
hesaplanmasidir. Bu ortalamalar hesaplanarak atmosfere hakim olan is ve orgiit
psikolojisi diizeyi saptanacaktir. Bu saptanan diizeyler, bireysel is ve oOrgiit

psikolojilerinin kiyaslanmasinda kullanilmaktadir.

Atmosferin ortak c¢iktis1 olan is ve orgiit psikolojisine iligkin veriler

saptandiktan sonra gerceklestirilecek benchmarking, her bir denegin is ve orgiit
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psikolojisiyle atmosfere hakim 13 ve Orgiit psikolojisini karsilastiracak,
ortalamanin  altinda kalan c¢alisanlari  saptayacaktir. Bu ¢alisanlarin
saptanmasindan sonraki adim analiz asamasidir. Calisanlarin hangi is ve Orgiit
psikolojisi boyutlarinda hangi faktorler ortalamalarin altinda kalmaktadir bunlar
saptanmalidir. Ayni zamanda Orneklemin degisken kriterinin de ortalamasi
hesaplanmali, is ve Orgiit psikolojisi agisindan atmosferin ortalamasi disinda kalan
isgorenlerin, degisken kriter acisindan da karsilastirilarak yorumlanmasi
gerekmektedir. Psikolojik benchmarking analiz asamalar1 gerceklestirildikten
sonraki en onemli adim bireysel psikolojinin atmosfere adaptasyonudur. Bunun
icin analiz asamasinda her bir calisan icin belirlenen eksiklikler dikkate
alinmalidir. Uygulanmak istenen psikolojik benchmarking arastirmasi igin
arastirmacilarin asagida yer alan 15 asamay1 gerceklestirmesi ve bu stiregte Sekil

3.3’te ifade edilen kilavuzu dikkate almas1 gerekmektedir.

Psikolojik Benchmarking Uygulama Siiregleri;

Arastirmanin yapilacagi orgiitiin se¢imi

Aragtirmanin yapilacagi orgiitiin uygunlugunun belirlenmesi

Uygun orgiitte erisilebilecek maksimum kapsama alaninin belirlenmesi
Incelenmek istenen kriterlerin belirlenmesi

Kiriterlere yonelik veri elde etme yontemlerinin belirlenmesi

Verilerin elde edilmesi

Kiriterler arasinda istatistiki anlamlilik analizinin yapilmasi

Kriterlerin iliski ve etki diizeylerinin saptanmas.

AR S RSO

Orgiitiin electre yontemi ile analiz edilmesi

—
)

. Benchmarking yapilacak ¢alisanlarin belirlenmesi

[S—y
[S—y

. Kriterlerin 6rgiit atmosferindeki ortalamalarinin hesaplanmasi

—
[\

. Kriterlerin ortalamalarinin ¢alisanlarin ortalamalari ile kiyaslanmasi

[
(98]

. Orgiit atmosferinden farklilik gdsteren ¢alisanlarin saptanmasi

—_—
N

. Orgiit atmosferinden farklilik gosteren ¢alisanlarin degisken kriterlerinin
analizi

15. Yonetim merkezli davranissal tutumlarin hiicreler ve calisanlar ig¢in
belirlenmesi
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Sekil 3.3: Psikolojik Benchmarking Kilavuzu

PSIKOLOJIK BENCHMARKING

Psikolojik Benchmarking Gerekli Mi? __ Hayirg \(azgeg.'Gen'eklli ollmayan psikolojik 'b'enchmarking
orglit yoneticilerine zaman kaybettirir.
lEvet
B Vazgec. Orgiit atmosferi buatiinlesik degilse,
Aragtlrmamn Yapilacagt Orgat Uygun Mu? ﬂl’ orgiitiin calisma alanlarn birbirinden bagimsizsa
lEvet o orgiitte psikolojik benchmarking uygulanmaz.

o - o o . . Hayir Vazgeg¢. Yoneticilerde degisime veya iyilestirmeye yonelik
Orgut Yoneticileri Benchmarkingi Benimsemekte Mi? e algi veya isteklilik yok ise benchmarking yapilmasimin
iE ¢ orgiite bir yarar bulunmamaktadir.
ve

Vazgeg. Psikolojilkk benchmarking yapilacak drneklem

Uygun Orgiitte Erisilebilecek Kapsama Alani Yeterli Mi? M3, biiyiikiugii optimal olmalidir. Asir kiigiik Srneldemlerde
l kiyaslamanin etkinligi diismekte, asiri biiylik drneklemlerde
Evet

ise denek sayisi arttikga yonetimin adapte edecegi denek
sayisi artmaktadir.

incelenmek Istenen Kriterlerin Belirlenmesi

l

Kriterlere Yonelik Veri Elde Etme Yéntemlerinin Belirlenmesi

l

Verilerin Elde Edilmesi

l Vazges. Incelenecek kriterler arasinda istatistiki
Kriterler Arasinda istatistiki Anlamlilik Var Mi? Hayir _ anlamlilik olmasi gerekmektedir. Arasinda istatistiki

anlamlilik olmayan kriterlerin psikolojik benchmarking ile
iEvet kiyaslamasi yapilamaz.
] . e ) Hayir Vazgeg. Incelenecek degisken kriterin is ve orgiit psikolojisi
Kriterlerin lliski ve Etki Dlizeyleri Anlamli Mi? — "Wy je iliski dizeyinin mimkiin oldugunca yiiksek olmasi ve
is ve 6rglit psikolojisinin incelenecek degisken kriterdeki
Evet degisimi mimkiin oldugunca fazla oranda aciklamasi
gerekmektedir.

Benchmarking Yapilacak Calisanlarin Belirlenmesi

Kriterlerin Orglt Atmosferindeki Ortalamalarinin Hesaplanmasi

v
Kriterlerin Ortalamalarinin Caliganlarin Ortalamalari ile Kiyaslanmasi

v
Orgut Atmosferinden Farklilik Gésteren Calisanlarin Saptanmasi

. v
Orgut Atmosferinden Farklilik Gosteren Calisanlarin Analizi

v
Yénetim Merkezli Davranigsal Tutumlarin Her Bir Denek Igin Belirlenmesi

v
Bireysel Psikolojinin Orgiit Atmosferine Adaptasyonu

Kaynak: Calismadan tiiretilmistir.

3.1.1. Arastirmanin Yapilacag Orgiitiin Secimi

Psikolojik benchmarking uygulamasinda segilecek orgiitiin yapisi, kamuda

veya Ozel sektorde olmasi, hiyerarsik yapisi, Orgiitiin sirket tiirii, bulundugu

lokasyon gibi kriterler ©Onem tasimaktadir. Bu kriterler, orgiitte calisan

isgorenlerin i ve Orgilit psikolojilerinde o6nemli degisikliklere sebep

olabilmektedirler.

3.1.2. Aragtirmanin Yapilacag Orgiitiin Uygunlugunun Belirlenmesi

Psikolojik benchmarking uygulamasinda secilen orgiitte analize yetecek

kadar veri saglayicinin olmasi gerekmektedir. Ayrica, bu veri saglayicilar ayni
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orgiit igerisinde, ayni yonetimin himayesinde ve ayni orgiitsel iklime maruz kalan
kiimeden olugmalidir. Secgilen orgiitiin yapisinin aile sirketi olmamasi énemlidir.
Secilen orgiitiin  lokasyonu da bir diger &nemli husustur. Isgdrenlerin
psikolojilerini ¢alisma ortami disinda yogun bir sekilde etkileyebilecek, yerlesim
yerlerine uzak veya yerlesim yerlerinin tam merkezindeki orgiitlerde 6zellikle is

ve orglit psikolojisinin negatif boyutu agirlik kazanmaktadir.

3.1.3. Uygun Orgiitte Erisilebilecek Maksimum Kapsama Alanimn
Belirlenmesi

Psikolojik benchmarking uygulamasinda erisilebilecek veri saglayici sayisi
ne kadar ¢ok olursa, optimal ortalamalar da bir o kadar gecerli olacaktir. Veri
saglayict sayisindan kasit aymi Orgiit iklimine maruz kalan kiimeyi ifade
etmektedir. Bir Orgiitiin farkli bolgelerde ve farkli yonetici himayesindeki
isletmelerindeki toplam calisan sayisi, psikolojik benchmarking i¢in bir anlam
ifade etmemektedir. Esas olan aymi Orgiit iklimine maruz kalan ve aym Orgiit

yoneticisi himayesinde c¢aligsan veri saglayicilarin kiimelendirilmesidir.
3.1.4. incelenmek istenen Kriterlerin Belirlenmesi

Psikolojik benchmarking tek basina ¢alisanlarin is ve orgiit psikolojilerini
inceleyebilecegi gibi, bu kritere ek olarak iggoren performansi ve verimlilik gibi
kriterler de is ve oOrgiit psikolojisiyle birlikte degisken kriter olarak

incelenebilmektedir.
3.1.5. Kriterlere Yonelik Veri Elde Etme Yontemlerinin Belirlenmesi

Psikolojik benchmarking ic¢in uygun Orgiitte bulunan yeterli veri
saglayicidan veri kiimesinin elde edilmesi gerekmektedir. Bu kiimeden elde
edilecek veriler i¢in kullanilmasi gereken yoOntem anket yontemidir. Anket
yontemi veri saglayicilara yiiz yiize yapilabilecegi gibi gizli oylama seklinde de
yapilabilir. Bu yontem hem veri saglayicilarin anketlere daha gercekei cevap
vermelerini saglayacak hem de takip korkusunu ortadan kaldiracaktir. Anket
yonteminin uygulanmasi i¢in gerekli olan 6l¢ekler mutlaka daha once test edilmis
ve giivenirligi saptanmis olmalidir. Iyi tasarlanmamus bir anketten dolayn ikinci bir
anket uygulamasi 6rgiit igerisindeki calisanlarin tedirgin olmasina neden olacaktir.

Dolayisiyla anket ile veri elde etme islemi tek turda biitiinlesik olarak yapilmali,
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klasik ¢aligmalarda yer alan pilot anket uygulamasindan kacinilmalidir. Psikoloji
arastirmalarinda evren ile 6rneklem hemen hemen aym biiyiikliikte oldugundan
pilot anket uygulamasmin bir gecerliligi bulunmadigi gibi kiiciik orneklem
icerisinde tekrarlayan bir anket uygulamasi yanlis algilamaya da sebep

olabilmektedir.
3.1.6. Verilerin Elde Edilmesi

Psikolojik benchmarking icin kullanilacak veriler tek seferde ve uygun
atmosferde elde edilmelidir. Orgiit icerisinde veri elde etme islemi sirasinda
yoneticilerin ¢alisanlarla yakindan veya uzaktan temasi bulunmamali ve higbir
sekilde etkide bulunacak diyaloglar gelistirmemelidir. Calisanlar anketleri gergegi
yansitacak sekilde doldurmalidir. Veriler elde edilirken miimkiin olan tiim
personele erisim saglanmalidir. Ancak burada tiim personelden kasit, orgiitiin
temel is faaliyetini yiiriiten personellerdir. Giivenlik gorevlisi, temizlik gorevlisi,
odac1 gibi yardimci personeller, arastirmanin kriterleri incelendikten ve uygun
bulunduktan sonra gerekli ise veri kiimesine dahil edilmelidir. Ayrica veri
kiimesinden elde edilen veriler mutlaka tek tek incelenmeli, eksik doldurulmus
veya kasitli yanlis doldurulmus anketler kiimeden ¢ikartilarak optimal ortalamanin

en dogru sekilde bulunmasi amacglanmalidir.
3.1.7. Kriterler Arasinda Istatistiki Anlamlihk Analizinin Yapilmasi

Psikolojik benchmarking wuygulamasinda sabit kriter is ve Orgiit
psikolojisidir. Bu kriter negatif is ve oOrgiit psikolojisi ve pozitif is ve Orglit
psikolojisi olarak iki baglik altinda incelenebilmektedir. Negatif is ve Orgiit
psikolojisini olusturan alt faktorler; is stresi, tiikenmislik ve isten ayrilma
niyetidir. Pozitif is ve Orgiit psikolojisini olusturan alt faktorler ise motivasyon,
orgiitsel baghlik ve is tatminidir. Bu sabit kriter disinda istenildigi taktirde
performans, verimlilik gibi ek kriterlerin de kiyaslamasi miimkiindiir. Ancak
benchmarking yapmadan 6nce elde edilen verilerin giivenirliginin test edilmesi ve
eger birden fazla kriter kullanilacaksa bu kriterler arasindaki anlamliligin
istatistiki  olarak ispatlanmasi gerekmektedir. Gilivenirlik testi sonucunda
Cronbach’s Alpha degeri 0.700’den yiiksek olmalidir. Kriterler arasindaki iligki

korelasyon analizi yapilarak saptanmalidir.
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3.1.8. Kriterlerin Iliski ve Etki Diizeylerinin Saptanmasi

Psikolojik benchmarking uygulamasinda sabit kritere ek olarak bagka bir
kriter daha kullanilmas1 halinde, kriterler arasindaki iliskinin etki diizeyinin
belirlenmesi i¢in basit dogrusal regresyon veya ¢oklu dogrusal regresyon
yapilmast gerekmektedir. Gergeklestirilecek analizler sonucunda elde edilecek
bulgular, psikolojik  benchmarking yorumlamasinda  kullanilacak  ve

gerceklestirilecek yorumlamalar: daha anlamli hale getirecektir.
3.1.9. Orgiitiin ELECTRE Yéntemi ile Analiz Edilmesi

“Calisanlar, igerisinde bulunduklar1 orgilit atmosferine gore farkl
davraniglar ve farkli tutumlar gelistirmektedir” (Uysal ve Aydemir, 2014:1558).
Ancak, calisanlarda gelisen tutumlarin farkli olmalar1 birbirlerinden bagimsiz
olduklar1 anlamma gelmemektedir. Bundan dolay1 biitlinlestirici calisma
psikolojisi yaklagimi ile bu tutumlar pozitif ve negatif ¢aligma psikolojisi baslig1
altinda toplanmistir. Bu yaklasim ile isgorenlerin calisma psikolojileri ortaya
konulabilmekte ve pozitif calisma psikolojisi ile negatif ¢alisma psikolojisi
arasindaki bag daha detayli incelenebilmektedir. Ayrica gelistirilen ¢ok kriterli
karar verme metotlarinin ¢alisma psikolojisine entegrasyonu yontemi ile hangi
psikolojik faktoriin esas alinarak oOrgiit igerisinde daha etkin bir tutumsal
inovasyon yapilabilecegi saptanabilmektedir. “Optimizasyon amagli matematiksel
programlama tekniklerinden biri olan ELECTRE ile karar vericiler ¢ok sayida
nicel ve nitel kriteri karar verme siirecine dahil edebilmekte, kriterler amac
dogrultusunda agirliklandirabilmekte ve agirliklarint toplayarak en uygun
alternatifi belirleyebilmektedir” (Kuru ve Akin, 2012:137). ELECTRE, uygun
kriterler tizerinde alternatifler arasinda ikili karsilastirma yoluyla siralama
tekniginin kullanildig1 ¢ok kriterli karar verme yontemidir. Eger bir veya daha
fazla kriter yiiksekse ve geriye kalan kriterlerle ayniysa bir alternatifin diger
alternatife daha baskin oldugu ifade edilmektedir (Ermatita vd., 2011).
“ELECTRE yontemi farkli alternatiflerin biitlin mimkiin ¢iftlerini kriterler
bazinda karsilastiran ve alternatiflerin kriterler bazinda skorlarini ortaya koyan
sistematik bir analizdir” (Or¢anli ve Ozdemir, 2013:87). Bu ydntemin en biiyiik

avantaji belirsizlik ve muglaklik hesaplarmni barindirmasi iken dezavantaji ise
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sire¢ ve ciktilar1 insanlarin anlayabilecegi sekilde aciklamanin zorlugudur

(Velasquez ve Hester, 2013).

“ELECTRE yéntemi ilk olarak Benayoun, Roy ve digerleri tarafindan
gelistirilmistir. Ilk olarak tamtilan ELECTRE I, uyum-uyumsuzluk veya iist-
derecelendirme yontemleri; icerdikleri tercih yapilari, agirlik bilgisini kullanip
kullanmamalar: ve ortaya ¢ikardiklart sonuglar (¢iktilar) agilarindan farklilasarak,
ELECTRE II, IIl, 1V ve ELECTRE TRI gibi isimler almigtir. Bu yontemler temel
olarak iist derecelendirme iligkisini kullanirlar ve bir A alternatifler kiimesinin
belirgin elemanlar: igin; bir elemanin secilmesi (se¢im), alternatifleri kabul
edilebilir kabul edilemez vb. siniflara ayirma ve alternatifleri derecelendirme ile
sonuglanirlar” (Bouyssou, 2001:7).

Gelistirilen ELECTRE I yontemi se¢im problemleri i¢cin, ELECTRE TRI
atama problemleri i¢in ve ELECTRE 11, III, IV ise siralama problemleri i¢in
kullanilmaktadir (Aruldoss vd., 2013). Genel olarak ise ELECTRE, ‘“nitel
verilerin agir bastig1 problemlerde, bu verileri nicel hale doniistiirebilen bir teknik
olarak sorunlarin ¢6ziimiinde kullanilmaktadir” (Tunca vd., 2015:58). Tez
kapsaminda gelistirilen model igerisinde de yonetimsel tutum icin yonelecek
davraniglar secileceginden ELECTRE 1 yontemi kullanilmistir. ELECTRE 1
yonteminin uygulanmasinda matematiksel 8 adim izlenmektedir. Bu adimlar

asagida sirastyla verilmistir (Celik ve Ustasiileyman, 2014:143);
Adim 1: Karar Matrisinin (A) Olusturulmasi

Karar matrisinin satirlarinda ustiinliikleri siralanmak istenen karar noktalari,
siitunlarinda ise karar vermede kullanilacak degerlendirme faktorleri yer alir. A
matrisi karar verici tarafindan olusturulan baslangic matrisidir. Karar matrisi

asagidaki gibi gosterilir:

a4, a,
ay Ay a,,
Aij = (3.1)
_aml amz amn_

A, matrisinde m karar noktasi sayisini, n degerlendirme faktorii sayisini

Verir.

Adim 2: Standart Karar Matrisinin (X) Olusturulmasi
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Standart Karar Matrisi, A matrisinin elemanlarindan yararlanarak ve

asagidaki formiil kullanilarak hesaplanir.

a

i
Xy == (3.2)
2
Zak/
k=1

Hesaplamalar sonunda X matrisi asagidaki gibi elde edilir:

X X Xip
X X Xon
Xl.j = (3.3)
_xml xm2 xmn_

Adim 3: Agirlikli Standart Karar Matrisinin (Y) Olusturulmasi

Degerlendirme faktorlerinin karar verici agisindan 6nemleri farkli olabilir.
Bu onem farkliliklarimi ELECTRE ¢6ziimiine yansitabilmek i¢in Y matrisi

hesaplanir. Karar verici Oncelikle degerlendirme faktorlerinin agirliklarint (w,)

belirlemeli ve belirlenen agirliklarin toplami bir olmalidir (Z w, =1).

i=l1

Daha sonra X matrisinin her bir siitunundaki elemanlar ilgili w, degeri ile

carpilarak Y matrisi olusturulur. Y matrisi asagida gosterilmistir:

WX W, X, WXy, —‘
WXy WXy o WXy, (3.4)
Yij =
_Wlxml W2xm2 anmnj

Adim 4: Uyum ( C,,) ve Uyumsuzluk ( D,, ) Setlerinin Belirlenmesi

Uyum setlerinin belirlenebilmesi i¢in Y matrisinden yararlanilir, karar

noktalar1 birbirleriyle degerlendirme faktorleri agisindan kiyaslanir ve setler
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asagidaki formiilde gosterilen iliski yardimiyla belirlenir ve formiil temel olarak

satir elemanlarinin birbirlerine gore biiyiikliiklerinin karsilastirilmasina dayanir:
Ckl :{jaylg Zylj} (3.5)

ELECTRE yonteminde her uyum setine (C,,) bir uyumsuzluk seti (D,,)

karsilik gelir. Uyum seti sayis1 kadar uyumsuzluk seti sayis1 vardir. Uyumsuzluk

seti elemanlari, ilgili uyum setine ait olmayan j degerlerinden olusur.

Adim 5: Uyum ( C') ve Uyumsuzluk Matrislerinin ( D ) Olusturulmasi

Uyum matrisinin (C) olusturulmasi i¢in uyum setlerinden yararlanilir. C
matrisi mxm boyutludur ve k =/7i¢in deger almaz. C matrisinin elemanlar
asagidaki formiilde gosterilen iligki yardimiyla hesaplanir.

Cu= DWW, (3.6)

JeCu

Uyumsuzluk matrisinin (D) elemanlar1 ise asagidaki formiil yardimiyla

hesaplanir:
max‘y,g. - yz;"
dy = — e (3.7)
max|y,. — ylj‘

J

D matrisi de mxm boyutludur ve & =/i¢in deger almaz. D matrisi asagida

gosterilmistir:
i d1z d13 dlm 1
d21 - dz} dZm
D=| : (3.8)
_dml dmZ dm3 - _

Adim 6: Uyum Ustiinliik (F) ve Uyumsuzluk Ustiinliik (G) Matrislerinin

Olusturulmasi
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Uyum {stiinlik matrisi (F) mxm boyutludur ve matrisin elemanlar1 uyum

esik degerinin (¢ ) uyum matrisinin elemanlartyla (c,,) karsilastirilmasindan elde

edilir. Uyum esik degerinin (¢ ) asagidaki formiil yardimiyla elde edilir:

m m

c= m(m — l)zzckz (3.9)

k=1 [=1

Formiildeki m karar noktasi sayisini gostermektedir. Daha agik bir

. 1 . .
anlatimla ¢ degeri, ﬁ ile C matrisini olusturan elemanlarin toplaminin
m(m—

carpimina esittir.

F matrisinin elemanlar ( f,), ya 1 ya da 0 degerini alir ve matrisin kdsegeni
lizerinde ayni karar noktalarini gosterdiginden deger yoktur. Eger ¢, 2¢ =

Ju=1l,egerc, <c= f, =0 dm.

Uyumsuzluk {istlinliik matrisi (G) de mxm boyutludur ve F matrisine
benzer sekilde olusturulur. Uyumsuzluk esik degeri (d) asagidaki formiil

yardimiyla elde edilir:

d= sz:dk, (3.10)

B m(m - S

G matrisinin elemanlar1 da (g, ), ya 1 ya da 0 degerini alir ve matrisin

kosegeni ilizerinde ayni karar noktalarimi gosterdiginden deger yoktur. Eger

d,2d = g, =1,egerd, <d = g, =0 dir.
Adim 7: Toplam Baskinlik Matrisinin (E) Olusturulmasi

Toplam Baskinlik Matrisinin (E) elemanlar (e, ) f,, ve g, elemanlarinin

karsilikli carpimina esittir. Burada E matrisi F ve G matrislerine baglh olarak

mxm boyutludur ve yine 1 ya da 0 degerlerinden olusur.

Adim 8: Karar Noktalarinin Onem Sirasinin Belirlenmesi
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E matrisinin satir ve siitunlar1 karar noktalarini gosterir. Satirlardaki 0 ve 1
degerleri analiz edilerek mutlak {istiinlik bulunur ve karar noktalarinin 6nem

sirasi belirlenir.
3.1.10. Benchmarking Yapilacak Calisanlarin Belirlenmesi

Psikolojik benchmarking uygulamasi i¢in kriterler belirlendikten ve kriterler
arasindaki iliskinin varligi istatistiksel olarak ortaya konulduktan sonra
benchmarking yapilacak g¢alisanlarin belirlenmesi gerekmektedir. Veri elde etme
sisteminde anketler lizerine isim yazilmadigindan dolayr kodlandirma sistemi
uygulanabilir. Ornegin, her bir ankete sanal kod (324652) verilir ve rasgele
dagitilan anketi alan ¢alisanlara ait bu kod gizli kalacak sekilde tanimlanir. Analiz
sistemine aktarilan kodlar, psikolojik benchmarking sonucunda problemli bulunan

calisanlara ulasmada kullanilir.
3.1.11. Kriterlerin Orgiit Atmosferindeki Ortalamalarinin Hesaplanmasi

Psikolojik benchmarking ile segilen kriterlere yonelik orgiit atmosferi
ortalamas1 alinmaktadir. Calisanlarin is ve oOrgiit psikolojilerinin belirlenen
degiskenlerine dair Orgiit atmosferi ortalamasi saptanmalidir. Ayrica bu sabit
kritere ek olarak degisken bir kriter de incelenecekse ayni yontemle ilgili kriterin
de Orgiit atmosferi ortalamasi saptanmalidir. Bu islemin gergeklestirilebilmesi i¢in
oncelikle dlgekteki ana ve alt faktorlerin belirlenmesi ve bu faktorler altinda yer

alan sorularin istatistiksel degerlerinin biitiinlestirilmesi gerekmektedir.

3.1.12. Kriterlerin Ortalamalarmin  Cahsanlarin  Ortalamalar1  {le
Kiyaslanmasi

Psikolojik  benchmarking uygulamasinda atmosfer yogunluklar1 ve
ortalamalar1 belirlendikten sonra karsilastirma yapilirken dikkat edilmesi gereken
cok dnemli bir nokta bulunmaktadir. Eger negatif is ve orgiit psikolojisine yonelik
bir benchmarking uygulanacaksa, orgiit atmosferinin negatif is ve orgiit psikolojisi
ortalamasindan daha yiiksek degerler problemli olarak tanimlanmalidir. Eger
pozitif is ve Orgiit psikolojisine yonelik bir benchmarking uygulanacaksa, orgiit
atmosferinin pozitif is ve Orglit psikolojisi ortalamasindan daha diisiik degerler

problemli olarak tanimlanmalidir.
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3.1.13. Orgiit Atmosferinden Farkhlik Gosteren Calisanlarin Saptanmasi

Psikolojik  benchmarking uygulamasinda Orgiit atmosferi degerleri
tablolastirildiktan sonra Orgiit atmosferinden farklilik gosteren ¢alisanlarin
saptanmast gerekmektedir. Bu farklilik islemi sabit kriter is ve orgiit psikolojisi
icin uygulanmaktadir. Veri kiimesindeki tiim c¢alisanlarin ortalamalar1 segilen
calisanlarin degerleri ile karsilastirilir. Oncelikli karsilastirma is ve orgiit
psikolojisi bazinda yapilmalidir. s ve &rgiit psikolojisinin hangi boyutunun
incelendigi kistas alinarak ortalamanin {istiindeki veya altindaki calisanlar analiz
icin aynistirtlmalidir. Arastirmacilar dilerse bu islemi daha alt faktorler icin de

gerceklestirebilir.

3.1.14. Orgiit Atmosferinden Farklihk Géosteren Calisanlarin Degisken
Kriterlerinin Analizi

Psikolojik benchmarking uygulamasinda farklilik gdsteren calisanlarin sabit
kritere yOnelik analiz yapildiktan sonra var ise degisken kriterlere yonelik de
farklilik analizi yapilmasi gerekmektedir. Bu asamada veri kiimesindeki tiim
calisanlarin ortalamalart secilen ¢alisanlarin degisken kriterlerinin degerleri ile
karsilagtirilir. Eger degisken kriter olarak performans veya verimlilik gibi pozitif
yonlii degiskenlerden birisi secildiyse, yapilacak analizde degisken kriterlerin

ortalamasindan daha diislik degerler problemli olarak tanimlanmalidir.

3.1.15. Yonetim Merkezli Davranissal Tutumlarin Hiicreler ve Calisanlar
icin Belirlenmesi

Psikolojik benchmarking i¢in gerekli olan analizler yapildiktan sonra,
oncelikle Orgiitiin geneline yonelik, sonra da benchmarking yapilmasi1 gerekli
calisanlarin  her birine yonelik olarak saptanan kriterler c¢ergevesinde
yorumlamalarin yapilmasi gerekmektedir. Yorumlamalar ile birlikte psikolojik
benchmarking icerisindeki her bir calisan icin 6zel davranigsal tutumlar
olusturulmali ve ¢alisanlarin  bireysel psikolojilerinin  Orgiit atmosferine

adaptasyonu saglanmalidir.
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4. MODEL OLUSTURMAYA YONELIK BiR ARASTIRMA

Tez kapsaminda gelistirilen model, uygulama yoniinden istisnalar harig
(yeterli 6rneklem hacmi olmayan oOrgiitler, aile isletmeleri, verimli orgiit iklimine
sahip oOrgiitler vb.), tiim Orgiitlere uygulanabilir 6zelliktedir. Farkli orgiitlerden
elde edilecek model ¢iktilar1 (kamu kurumu ve 06zel sektor ¢alisanlarinin is ve
orgiit psikolojisi ile isgoren performanslar1 arasindaki iliskinin digsal
benchmarkingi gibi) aym zamanda karsilastirilabilir niteliktedir. Is ve oOrgiit
psikolojojisi alam1  disinda literatiirde farkli olarak klinik psikolojisi
aragtirmalarinda benchmarking uygulamalarina rastlanmaktadir. Minami ve
digerleri (2007) depresyon tedavisini kapsayan ruh sagligi hizmetleri ig¢in
benhmarking uygulamasimni gelistirmis, meta analitik yiginlar1 kullanarak
tedavinin Oncesi ve sonrasina dair etki boyutlarini saptamis, klinik caligmalar
kiyaslamig ve tedavi etkinligini test etmistir. Hunsley ve Lee (2007) klinik
psikolojisinde digsal benchmarking uygulamis, 21 yetiskin ve 14 ¢ocuk hasta icin
gerceklestirilen etkinlik caligmalarin1  karsilagtirarak  psikolojik  tedavilerin
kiyaslanmasini arastirmis ve tedaviler sonucunda iyilestirme oranlarinin klinik
calismalardaki raporlarda bildirilenlerle benzer oldugunu ve bu oranlarin
kiyaslanabildigini saptamistir. Yazarlar arastirmalarinda kiyaslama islemini,
gerceklestirilen tedavilerin etkinlik diizeyine yonelik olarak tasarlamistir.
Dolayistyla bu durum digsal benchmarking uygulamalarinda ele aldiklar
tedavilerde planlanan yontem ve tekniklerin ayni olmadigini ifade etmektedir.
Minami ve digerleri (2008) da bu konu iizerine bir arastirma gerceklestirmis ve
benchmarking uygulamasimin klinik ¢alisma verilerinin ve gilinlilk yasam
verilerinin neden benzer veya farkli oldugunu agiklayamayacagini, 6zellikle klinik
calismalar ve giinliik yasam verileri arasinda gozlemlenen karsilastirilabilir
istatistiksel etkinin her iki durumda uygulanan tedavilerin esdeger oldugunu
gostermedigini ve bu tedavilerin hastalar arasindaki heterojenlik, tedavi uzunlugu,
finansman giicii ve vaka sayis1 gibi faktorlere gore farklilasacagini savunmustur.
Tasarlanan benchmarking modeli de bu goriis {lizerine kurgulanmis olup,
psikolojik benchmarking modeli; her oOrgiit atmosferinin birbirinden farkl
oldugunu, is ve Orgiit psikolojisi arastirmalarinin orgiitiin en kiigiik alt sistemi
bazinda yapilmasi gerektigini, i¢sel benchmarking uygulanarak oncelikli olarak

kiyaslamanin calisanlar arasinda yapilmasini ve benchmark ciktilarina gore her



calisana 0Ozel 1yilestirme stratejilerinin  gelistirilmesini  savunmaktadir. Bu
bakimdan gelistirilen modelin farkli kurum ve sektorlerde uygulanabilirligi ¢ok

yiiksek diizeydedir.
4.1. Arastirmanim Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci; c¢alisanlarin is ve Orgiit psikolojisi diizeylerini
saptamak, bu diizeylerin Orgiit atmosferine hakim olan is ve Orgiit psikolojisi
diizeyleri ile kiyaslandigi, gerektiginde performans, verimlilik vb. kavramlar ile
birlikte analiz edilerek Orgiit atmosferine uyum saglayamayan calisanlarin tespit
edildigi ve tespit edilen calisanlara yonelik davranigsal tutumlar gelistirildigi,
bireysel psikolojinin Orgiit atmosferine adaptasyonunu organize ederek psikolojik
benchmarking kimliginin olusturuldugu bir model ortaya koymaktadir.

Arastirmanin alt amaclari ise;

e isletmenin farkli alanlarindaki konu ve analiz yontemlerini bir araya
getirerek gelistirilebilir, programlanabilir ve kullamilabilir giiglii bir model

olusturmak,

e Orgiitsel davranis ile is ve orgiit psikolojisi alanlarinda elestirilen soyutluk
kavramini 6nemli Ol¢lide ortadan kaldirarak hem teorik temelli hem de istatistiksel

temelli bir model olusturmak, bu alanlarda elde edilen bilgileri somutlastirmak,

e Literatiirde uzun yillardir devam eden ancak gercek hayatta Orgiitlerde
uygulanamayan arastirma sonuglarindan farkli olarak gelistirilen model ile her
Orgiit yoOneticisinin isletmesinde uygulayabilecegi ve sonug¢ alabilecegi bir

yoOnetim araci ortaya koymaktir.

Arastirmanin temel hedefi; gelistirilen modeli basarili bir sekilde
tamamlamak ve modele islevsellik kazandirmaktir. Arastirmanin alt hedefleri

ise;

e Psikolojik benchmarking kavramina yonelik uygulanabilir bir model

ornegi olusturmak,

e Psikolojik benchmarking kimligi uygulamasini gergeklestirmek,
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¢ Hiicresel benchmarking ile hiicreler arasi rotasyon stratejisi uygulamak,

e Orgiit yoneticilerinin sadece gerekli ¢aliganlara gerekli boyutlarda ve
gerekli diizeyde gelistirecegi davranigsal tutumlar1 ile bireysel iyilestirmeler
yaparak lokal problemlerin orgiitiin diger ¢alisanlarina yayilmadan ¢o6ziilmesini

saglamaktir.
Tez kapsaminda asagida ifade edilen sorulara cevap aranmaktadir;

e Orgiitlerdeki her bir ¢alisanin 6rgiit atmosferinden etkilenme diizeyi

ayn1 midir?

e Orgiit yoneticilerinin calisanlara yonelik davranigsal tutumlari bireysel

bazda farklilastirilabilir mi?

e Performans ve verimlilik i¢in gerekli yonetim stratejilerine yonelik

uygulanabilir bir model gelistirilebilir mi?

e s ve orgiit psikolojisi alaninda soyutluk algis1 gelistirilen model ile

azaltilabilir mi?

e Gelistirilen model ile 6rgiit ¢alisanlarinin psikolojik diizeylerine yonelik

bir veri bankasi olusturulabilir mi?.

Psikolojik benchmarking kavramindan yola c¢ikilarak olusturulan model,
daha oOnce literatiirde ¢alisilmamis olmasi ve giliniimiize kadar devam eden
literatlirdeki bakis acgilarindan oldukga farkli olmasi nedeniyle 6nem tasimaktadir.
Model, sosyal bilimler alaninda degiskenler arasinda iliskinin saptanmasi ile biten
orgiitsel davranis calismalarin1 bir adim daha ileri gotiirerek iliskilerin
sonuglarimin goriilmesini ve hangi c¢alisana hangi davranigsal tutumlarin
gerceklestirilmesi gerektigini ifade etmektedir. Model ile mikro agidan Orgiit
iklimlerinin optimizasyonu saglanacak, makro ac¢idan ise Orgiitlerde isten
ayrilmalar azaltilacak, gelistirilen bireysel davranigsal tutumlar ile performans ve

verimlilik artig1 saglanacaktir.

Gelistirilen model ile orgiitsel davranis ile i ve orgiit psikolojisi alaninda

farkli bir bakis acist saglamaktadir. Literatiir incelendiginde yapilan ¢aligmalarin

93



cogunlugunun bir vaka c¢alismasi olarak gercgeklestirildigi, baska bir ifade ile
herhangi bir orgiitiin baz alinarak bu 6rgiit icerisindeki ¢alisanlarin herhangi bir
orgiitsel davranis tutumunun saptandigi goriilmektedir. Bu aragtirmalar (6rnegin,
orgiitsel bagliligin motivasyona etkisi) incelendiginde oOrglite yarar agisindan
kapsamlarinin ¢ok sinirli oldugu, literatiir acisindan ise tekrarlayici nitelikte
oldugu goriilmektedir. Bu tarz aragtirmalar literatiirii zenginlestirmekte ancak hem
orgiitler i¢cin hem de akademisyenler icin farkli bir bakis agis1 getirmemektedir.
Cogu zaman bu arastirmalarin sonuglart gergeklestirildikleri orgiitlerle dahi
paylasilmamakta, dolayisiyla orgiitlerde iyilestirmeye yonelik herhangi bir strateji
izlenmemektedir. Akademik acidan ise bu durum farkli 6rneklemlerle tekrarlayan
arastirmalar haline doniismektedir. Bu noktada sunulan model Onerisi oncelikli
olarak orgiitlere iyilestirme stratejilerinin gelistirmesinde bilimsel bir dayanak
olusturmaktadir. Ikincil olarak ise akademisyenlere is ve orgiit psikolojisinin
tyilestirme siirecine etki eden faktorleri saptama, karsilastirma ve degistirme gibi
olanaklar saglamaktadir. Tiim bu siireglerin dizayni, takibi ve farkli 6rneklemlerle
karsilastirilmas: akademisyenler i¢in arastirma kaynagina doniismektedir. Ayrica
modelin mavi yakali, beyaz yakali, kamu kurumu, 6zel sektor, engelliler tiretim
merkezleri, egitim kurumlar1 gibi ¢ok farkli kombinasyonla uygulanabilir olmasi
arastirma ¢esitliligini arttirmaktadir. Bu 06zelligiyle psikolojik benchmarking
modeli siirekli iyilestirme (Kaizen Felsefesi) ile benzesmektedir. Siirekli
iyilestirme ¢alismalar1 igsgéren performansini arttiracak siireclere miidahale ederek
tyilestirmeye calismakta, psikolojik benchmarking modeli de benzer olarak
performans artisina sebep olacak oOrgiit iklimini optimallestirmekte ve tiim
calisanlarin  bu iklime adaptasyonunu saglayarak isgdren performansin

arttirtlmasina odaklanmaktadir.

Tezde incelenen konu, alan olarak is ve orgiit psikolojisi, yonetim, strateji,
sayisal yontemler, drgiitsel davranis gibi bircok alan1 kapsamaktadir. Igerik olarak
ise, bu alanlar zemininde yeni bir uygulama modeli olusturmay1 ve gelistirilen bu
modelin isleyisini ifade eden detayli bir aragtirmayi kapsamaktadir. Tez
kapsaminda gelistirilen modelin orgiitlerde istisna durumlar hari¢ uygulama sinir1
bulunmamaktadir. Yeterli 6rnekleme ulasilabilen ve ayni orgiitsel iklime maruz
kalan calisanlarin bulundugu her oOrgiitte rahatlikla uygulanabilecek bir model

dizayn edilmistir. Yapt olarak da gelistirilmeye miisait olan bu modelin
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gelecekteki orglitsel calismalara farklilik getirecegi ve literatiirde yayilarak farkli

sektorlerde ve farkli orgiit yapilanmalarinda uygulanacagi diisiiniilmektedir.

4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmanin  modeli tarama modeli, bagimli degiskeni isgdren
performansidir. Arastirmanin  bagimsiz degiskenleri; pozitif is ve Orgiit
psikolojisinin alt boyutlar1 olan is tatmini, orgiitsel baglilik ve motivasyon ile
negatif i ve Orgiit psikolojisinin alt boyutlar1 olan is stresi, isten ayrilma niyeti ve

tilkenmisliktir.

Sekil 4.1: Arastirmanin Kavramsal Modeli

PSIKOLOJIK BENCHMARKING

BAGIMSIZ DEGISKENLER

«— T
s Stresi 0\. / is Tatmini

isten Ayriima Niyeti +——> «——  Orgiitsel Baghhk

Tiikenmislik / l \ Motivasyon

BAGIMLI DECiSKEN

Arastirmamin Hipotezleri;
H.: Is stresi ile isgoren performansi arasinda anlaml bir iliski vardir.
Hy: Isten ayrilma niyeti ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.
H;.: Tikenmislik ile iggbren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hq4: Is tatmini ile isgdren performansi arasinda anlaml bir iliski vardir.
H.: Orgiitsel baghlik ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.
H¢: Motivasyon ile igsgdren performansi arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hiaz: 1@ stresi arttik¢a iggoren performansi azalir.
H 2 Isten ayrilma niyeti arttik¢a isgdren performansi azalir.
Hj,: Tikenmislik arttik¢a isgdren performansi azalir.
H4,: Is tatmini arttikca isgoren performansi artar.
H.2: Orgiitsel baglilik arttikca isgdren performansi artar.
Hr2: Motivasyon arttik¢a isgdren performansi artar.

H,: Negatif is ve orgiit psikolojisi hiicreye gore anlamli bir farklilik gosterir.
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Hx: Pozitif i ve orglit psikolojisi hiicreye gore anlamli bir farklilik gosterir

H,: Isgoren performansi hiicreye gore anlamli bir farklilik gdsterir
4.3. Arastirmanin Veri Toplama Metodu

Modelin etkin c¢alisabilmesi i¢in en temel sartlardan birisi, modeldeki
hipotezlerin sinanmasi ve dogrulanmasidir. Modelin ilerleyis sekli ve inceleme
dizayni tamamen bu asamaya bagimli olarak gerceklesmektedir. Bundan dolay1
hipotezlerin sinanmasi igin gerekli olan veriler saptanan uygun 6rneklemden yiiz
ylize anket yontemiyle elde edilmistir. Arastirmadan elde edilen veriler SPSS
20.0, AMOS 24.0 ve Edraw Max 8.4 programlaru kullanilarak degerlendirilmistir.
Arastirmada kullanilan 6lgeklerinin i¢ tutarliligmin tespitinde giivenirlik analizi,
degiskenler arasindaki iliskinin yOniini ve siddetini saptamak amaciyla
korelasyon analizi ve degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla da basit

dogrusal regresyon analizi kullanilmistir.

Aragtirmanin ilk asamasi1 tamamlandiktan sonra ikinci asamada ELECTRE
analizi gergeklestirilecek ve Orgiitliin genel bir portresi ¢izilecektir. Ardindan esik
degerleri hesaplanacaktir. Esik degerlerinin saptanmasi sonrasinda ilgili kriterin
ozelligine gore esik degerinin altinda veya lzerinde kalan ¢alisanlar sanal
kodlartyla tanimlanarak ayristirilacaktir. ELECTRE analizinden sonra benchmark
kiimesine alinan her bir ¢alisana yonelik detayli analizler yapilacaktir. Analizler
tanimlandiktan sonra psikolojik benchmarking modelinin hiicresel benchmarking
asamasina gegilecektir. Bu asamada her hiicre icerisinde ortak iklime maruz kalan
calisanlar kendi aralarinda degerlendirilecektir. Elde edilecek sonuglar GAP

analizi ile yorumlanarak psikolojik benchmarking kimliklerine islenecektir.
4.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Modelde uygulanacak anket, isgéren performansi, pozitif is ve Orgiit
psikolojisi, negatif is ve Orgiit psikolojisi degiskenlerinden olusmaktadir. Pozitif is
ve oOrgiit psikolojisi Olgegi icerisinde is tatmini, orgiitsel baglilik ve motivasyon
faktorlerini barindirmaktadir. Negatif is ve Orgiit psikolojisi Ol¢egi ise is stresi,
tikenmislik ve isten ayrilma niyeti faktorlerini barindirmaktadir. Is ve orgiit
psikolojisi Olceginde, Allen ve Meyer’in Orgiitsel baghlik 06l¢eginden,

Minnesota’nin ig tatmini 6lgeginden, Mottaz’in orgiitsel motivasyon 6l¢eginden,
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Matteson’un 1is stresi Olceginden, Maslach Tiikenmislik Envanterinden ve
Cammann, Fichman, Jenkins ve Klesh’in hazirlamis oldugu isten ayrilma niyeti
dlgeginden yararlanilmgtir. Isgéren performansi dlgegi icin ise Sigler ve Pearson
tarafindan yapilan c¢alismalarda kullanilmis olan isgdren performansi Slgegi
kullanilmigtir. Sekiz boliimden olusan anket formunun ilk yedi boliimiinde 1’den
5’e kadar Likert skalas1 kullanilmis, sekizinci boliimde ise demografik verilerin
elde edilmesi amaclanmistir. Kullanilan 6lgeklerin ve dolayli olarak da soru
sayisinin fazlaligi nedeniyle arastirma oOncesinde is stresi Olgceginden 1 soru,
tilkkenmislik 6l¢eginden 5 soru, motivasyon Olceginden 5 soru, baglilik 6lceginden
6 soru ve i tatmini Olgeginden 6 soru c¢ikartilmistir. Bu kapsamda uygulanan

anket 0rnegi EK-6’da yer almaktadir.
4.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Modelin dizayn1 ve Orgiit psikolojisi arastirmalarinin 6zelligi nedeniyle
aragtirmanin evreni ve Orneklemi ayni kiitleyi ifade etmektedir. Modelde
kullanilacak veriler Zonguldak ilinde bulunan bir kamu kurumu ¢alisanlarindan
elde edilmistir. Kamu kurumu igerisinde kurumun temel faaliyetini yliriiten 85
personel arastirmaya dahil edilmistir. Ancak veri saglayicilarda genel olarak
“aragtirmanin yOnetim tarafindan uygulandigi” algis1 olustugundan sadece 60
personelden veri elde edilebilmis, bu personeller igerisinden 4’iliniin anketi uygun

doldurmadig1 saptanmis ve arastirmanin 6rneklem hacmi 56 olarak belirlenmistir.

4.6. Arastirmadan Elde Edilen Bulgular

Tablo 4.1°de 6rneklemdeki calisanlarin betimleyici istatistiksel verileri yer
almaktadir. Bu tabloya gore; arastirmanin gergeklestirildigi drneklemin %64,3’1
erkek, %35,7’si kadindir. Calisanlarin yas dagilimlar1 incelendiginde baskinligin
iki grupta yer aldigir goriilmekte, drneklemin %32,1’inin 51-60 yas araliginda,
%28,6’smin ise 41-50 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Aylik gelir diizeyleri
incelendiginde 6rneklemde %83,9’luk ¢cogunlugun 2000 TL ile 3000 TL arasinda
bir gelire sahip oldugu, medeni durum acisindan %85,7’lik ¢ogunlugun evli
oldugu belirlenmistir. Calisanlarin  egitim diizeyleri degerlendirildiginde,
%46,4’linlin lisans, %37,5’inin ise lise mezunu oldugu saptanmistir. Calisma
stireleri incelendiginde %87,5 oranindaki ¢ogunlugun 4 yil ve daha fazla bir

siredir ayn1 orgiitte ¢alistign  goriilmektedir. Orneklemdeki calisanlarin
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%383,9’unun memur, %8,9’unun sef, %7,1’inin ise denetmen statiisiinde gorev

yaptig1 saptanmistir.

Tablo 4.1: Veri Saglayicilarin Betimleyici Istatistiksel Verileri

Frekans Yiizde Oram
Cinsiyet
Erkek 36 % 64,3
Kadin 20 % 35,7
Yas
21-30 10 % 17,9
31-40 10 % 17,9
41-50 16 % 28,6
51-60 18 % 32,1
60’tan biiyiik 2 % 3,6
Aylik Gelir Diizeyi
1000 - 2000 TL arasi 1 % 1,8
2000 - 3000 TL arast 47 % 83,9
3000 - 4000 TL arast 7 % 12,5
4000 - 5000 TL arast 1 % 1,8
Egitim Durumu
Lise 21 % 37,5
Onlisans 5 % 8,9
Lisans 26 % 46,4
Yiiksek Lisans 4 % 7,1
Cahisma Siiresi
1-2 yul arast 2 % 3,6
2-3 yil arast 2 % 3,6
3-4 yul arast 3 % 5,4
4 yil ve iistii 49 % 87,5
Calisma Konumu
Memur 47 % 83,9
Sef 5 % 8,9
Denetmen 4 % 7,1
Medeni Durum
Evli 48 % 85,7
Bekar 8 % 14,3

4.7. Arastirmanin Veri Coziimleme Yontemleri
4.7.1. Gegerlik ve Giivenirlik Analizi

Aragtirmalarda faktor analizinin uygulanabilmesi i¢in kullanilacak anketteki
madde sayis1 ile drneklem biiyiikliigli oraninin 1:10 olmasi onerilmektedir (Kline,
1994). Ancak gerceklestirilen arastirmada kullanilan 6l¢eklerdeki madde sayisinin

coklugu ve arastirma tasarimina gore Orneklemin ayni Orgiit atmosferinden
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etkilenen c¢alisanlardan olusmas1 gerekliligi nedeniyle bu oran dikkate
alinamamustir. Gelistirilen modeli gelecekte uygulamak isteyecek aragtirmacilarin
da modelin tasarimi nedeniyle ¢ok biiyiik olmayan bir 6rneklem hacmine erismesi
beklenmektedir. Bundan dolayr modele iliskin verilerde faktdr analizinin
uygulanmasinda 6rneklem hacminin 1:10 oraninda tutulmasi onerilmekle birlikte
orneklem hacminin yiikseltilmesi miimkiin olmayan durumlarda bu oranin dikkate

alinmadan faktor analizi yapilmasi onerilmektedir.

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin yapr gecerliligini test etmek
amaciyla Dogrulayicit Faktor Analizi (DFA) kullanilmistir. Bu analiz sonucunda
elde edilen degerler “Onerilen uyum degerleri” olarak ifade edilmekte olup bu
degerlerin incelenmesi icin referans degerler kullanilmaktadir. “Uyum 1iyiligi
istatistikleri (Goodnes of Fit Indices) olarak adlandirilan bu degerler, her bir
modelin bir biitiin olarak data tarafindan kabul edilebilir bir diizeyde desteklenip
desteklenmedigine iliskin yargiya ulasilmasimma olanak tanimaktadir” (Simsek,
2007:13). Dogrulayic1 faktdr analizi sonucunda referans alinacak uyum iyiligi

istatistikleri Tablo 4.2’de ifade edilmistir.

Tablo 4.2: Uyum Tyiligi Istatistikleri

Uyum Kriteri Uyum = Iyi Uyum = Kabul Edilebilir
1 0<y2<2sd 2sd <y2 < 3sd

p degeri 0.05<p<1.00 0.01<p< 0.05
x/sd 0<y2/sd <2 2<y2/sd<3
RMSEA 0 <RMSEA <£0.05 0.05 <RMSEA <0.08
SRMR 0 < SRMR <0.05 0.05 <SRMR £0.10
NFI 0.95 <NFI<1.00 0.90 <NFI<0.95
CFI 0.97<CFI<1.00 0.95<CFI<0.97
GFI 0.95 <GFI<1.00 0.90 < GFI1<0.95

Kaynak: Schermelleh-Engel, Karin, Helfried Moosbrugger ve Hans Miiler (2003); “Evaluating
the Fit of Structural Equation Models: Tests of Significance and Descriptive Goodness-of-Fit
Measures,” Methods of Psychological Research Online, Cilt 8, Say1 2, s. 52.

Arastirmanin dizayni geregince dogrulayici faktdr analizi iki ayr1 model i¢in
gerceklestirilmistir. Pozitif ¢aligma psikolojisi ile igsgdren performansina yonelik

analiz sonuglar1 Tablo 4.3’te ifade edilmistir.

Tablo 4.3: Model 1 - Uyum Degerleri

2
Uyum Kiriteri v p )g d/ RMSEA | CFI IFI | SRMR | NFI | GFI

Onerilen Uyum

- . 172,886 | 0,031 | 1,235 0,064 0,799 | 0,926 0,09 0,704 | 0,917
Degerleri
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Tablo 4.3’teki Onerilen uyum degerleri incelendiginde, ki-kare degeri
172,886; p degeri 0,031; RMSEA degeri 0,064; GFI degeri 0,917; ki-
kare/serbestlik derecesi 1,235 ve SRMR degeri 0,09 saptanmis olup bu kriterlerin

Tablo 4.2°de ifade edilen uyum istatistiklerine uygun oldugu, CFI degeri ile NFI

degerinin ise uyum istatistiklerine uygun olmadig1 saptanmistir. Sekil 4.2°de test

edilen modele iliskin standardize edilmis ¢6ziim degerleri ifade edilmistir.

Sekil 4.2: Model 1 - Standardize Edilmis Coziimleme Degerleri

«

RN

€D N
0

Arastirma kapsaminda ikinci modeli olusturan negatif ¢alisma psikolojisi ile

isgoéren performansina yonelik dogrulayici faktoér analizi sonuglar1 Tablo 4.4’te

ifade edilmistir.

Tablo 4.4: Model 2 - Uyum Degerleri

Uyum Kriteri

2

X

p

RMSEA

CFI

IFI

SRMR

NFI

GFI

Onerilen Uyum
Degerleri

196,275

0,018

0,067

0,771

0,916

0,10

0,713

0,917

Tablo 4.4’teki Onerilen uyum degerleri incelendiginde, ki-kare degeri

196,275; p degeri 0,018; RMSEA degeri 0,067; GFI degeri 0917; ki-
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kare/serbestlik derecesi 1,250 ve SRMR degeri 0,10 saptanmis olup bu kriterlerin
Tablo 4.2°de ifade edilen uyum istatistiklerine uygun oldugu, CFI degeri ile NFI
degerlerinin ise uyum istatistiklerine uygun olmadigi saptanmistir. Test edilen
ikinci modele iligkin standardize edilmis ¢oziim degerleri Sekil 4.3’te ifade

edilmistir.

Sekil 4.3: Model 2 - Standardize Edilmis Coziimleme Degerleri
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-18] elh w35
05
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-aof Y= eld w3B Takenmisglik
13
ell UETl i
.00
kS 212 v38
.38
e22 va0,
N -05
37 ed wd2 | a5
e2h va3 -38
eb v28 A1
28 \-'24 j; Stres
ell v23
55
el vh7 &0
54 (&2 v56 :19 Isten Ayrilma Niyeti
el vh5

Tablo 4.5’te arastirmada kullanilan Olgeklerin  giivenirliginin  test
edilmesinde kullanilan alfa katsayilar1 (Cronbach’s Alpha) yer almaktadir.
Gergeklestirilen giivenirlik analizleri sonucunda; isgoren performansi 6lgeginin
alfa katsayis1 ise 0.736, tiikenmislik Olgeginin alfa katsayist 0.753, is stresi
Olceginin alfa katsayis1 0.710, isten ayrilma niyeti 6lgeginin alfa katsayisi 0.906,
orgiitsel baglilik 6lgeginin alfa katsayist 0.810, is tatmini 6l¢eginin alfa katsayisi

0.745 ve motivasyon Ol¢ceginin alfa katsayisi 0.761 olarak saptanmistir. Elde
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edilen bu degerler, arastirmada kullanilan 6lgeklerin i¢ tutarliliga sahip oldugunu

gostermektedir.

Tablo 4.5: Giivenirlik Analizi

N of Items Cronbach's Alpha
Isgoren Performansi 2 0.736
Tiikenmislik 13 0.753
Is Stresi 3 0.710
Isten Ayrilma Niyeti 3 0.906
Orgiitsel Baghlik 6 0.810
Is Tatmini 5 0.745
Motivasyon 7 0.761

4.7.2. Normallik Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen verilere yonelik normallik testi sonuglari
Tablo 4.6’da ve Tablo 4.7°de ifade edilmistir. Tablo 4.6’da belirtilen
Kolmogorov-Smirnov ~ degerleri dikkate alindiginda sadece motivasyon

degiskeninin normal dagilim gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 4.6: Normallik Testleri

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Performans 0.201 56 | 0.000 0.887 56 0.000
Isten Ayrilma Niyeti 0.161 56 | 0.001 0.918 56 0.001
Is Stresi 0.122 56 | 0.038 0.972 56 0.224
Tiikenmislik 0.132 56 | 0.016 0.946 56 0.013
Baghhk 0.150 56 | 0.003 0.956 56 0.039
Motivasyon 0.102 56 | 0.200 0.972 56 0.213
Is Tatmini 0.132 56 | 0.016 0.946 56 0.013

Tablo 4.6’da ifade edilen Kolmogorov-Smirnov degerlerine gore normal
dagilim gostermeyen performans, is tatmini, Orgiitsel baglilik, is stresi,
tikenmislik ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin skewness (¢arpiklik) ve
kurtosis (basiklik) degerleri Tablo 4.7°de detaylandirilmistir. Bu veriler
incelendiginde; arastirmadaki tim degiskenlere ait carpiklik ve basiklik
degerlerinin -2 ile +2 aralifinda oldugu ve George ve Mallery’nin (2003)

siiflandirmasina gore bu verilerin normal dagilim gosterdigi saptanmustir.
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Tablo 4.7: Normallik Testleri - Betimleyici Istatistikler

Statistic Std. Error
Mean 8,1250 ,18209
95% Confidence Interval for [Lower Bound 7,7601
Mean Upper Bound 8,4899
5% Trimmed Mean 8,1786
Median 8,0000
\Variance 1,857
Performans Std. Deviation 1,36265
Minimum 4,00
Maximum 10,00
Range 6,00
Interquartile Range 2,00
Skewness -0,458 0,319
Kurtosis 0,171 0,628
Mean 7,2143 ,44189
95% Confidence Interval for [Lower Bound 6,3287
Mean Upper Bound 8,0999
5% Trimmed Mean 7,0873
Median 6,0000
isten Ayrilma Variance' ' 10,935
Niyeti Std. Deviation 3,30682
Minimum 3,00
Maximum 15,00
Range 12,00
Interquartile Range 5,50
Skewness 0,364 0,319
Kurtosis -0,799 0,628
Mean 10,0536 ,29763
95% Confidence Interval for [Lower Bound 9,4571
Mean Upper Bound 10,6500
5% Trimmed Mean 10,0754
Median 10,0000
Variance 4,961
Is Stresi Std. Deviation 222727
Minimum 4,00
Maximum 15,00
Range 11,00
Interquartile Range 2,75
Skewness -0,152 0,319
Kurtosis 0,270 0,628
Mean 17,2857 ,37686
95% Confidence Interval for [Lower Bound 16,5305
Mean Upper Bound 18,0410
5% Trimmed Mean 17,3492
Median 17,5000
Variance 7,953
Tiikenmiglik Std. Deviation 2,82015
Minimum 10,00
Maximum 25,00
Range 15,00
Interquartile Range 5,00
Skewness -0,328 0,319
Kurtosis 0,396 0,628
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Tablo 4.7: Normallik Testleri - Betimleyici istatistikler (devam)

Statistic Std. Error
Mean 19,6071 ,71609
95% Confidence Interval for [Lower Bound 18,1721
Mean Upper Bound 21,0422
5% Trimmed Mean 19,8016
Median 20,0000
\Variance 28,716
Baglhlik Std. Deviation 5,35869
Minimum 6,00
Maximum 30,00
Range 24,00
Interquartile Range 5,00
Skewness -0,610 0,319
Kurtosis 0,536 0,628
Mean 26,2143 ,48732
95% Confidence Interval for [Lower Bound 25,2377
Mean Upper Bound 27,1909
5% Trimmed Mean 26,3135
Median 26,0000
\Variance 13,299
Motivasyon Std. Deviation 3,64674
Minimum 18,00
Maximum 33,00
Range 15,00
Interquartile Range 5,00
Skewness -0,398 0,319
Kurtosis -0,324 0,628
Mean 17,2857 ,37686
95% Confidence Interval for 16,5305
Mean 18,0410
5% Trimmed Mean 17,3492
Median 17,5000
Variance 7,953
Is Tatmini Std. Deviation 2,82015
Minimum 10,00
Maximum 25,00
Range 15,00
Interquartile Range 5,00
Skewness -0,328 0,319
Kurtosis 0,396 0,628

4.7.3. Korelasyon Analizi

Tablo 4.8’de arastirmanin degiskenleri arasindaki korelasyon tablosu
goriilmektedir. Bu tabloya gore; arastirmanin bagimhi degiskeni isgdren
performansi ile ana bagimsiz degisken pozitif is ve Orgiit psikolojisi arasinda
diisiik seviyede ve pozitif yonde, diger bagimsiz degisken negatif is ve orgiit
psikolojisi ile isgdren performansi arasinda orta seviyede ve negatif yonde anlaml
bir iligki saptanmistir. Pozitif is ve orgiit psikolojisinin alt boyutlar1 motivasyon,

orgiitsel baghlik ve is tatmini ile isgbren performansi arasinda diisiikk seviyede
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pozitif yonde anlamli bir iliski belirlenmistir. Negatif is ve orgiit psikolojisinin alt
boyutlar1 tiikenmislik, is stresi ve isten ayrilma niyeti ile isgéren performansi

arasinda diisiik seviyede ve negatif yonde anlaml bir iligki saptanmustir.

Tablo 4.8: Korelasyon Analizi Sonuclar:

Isgoren Performansi
Pozitif Pearson Correlation 0.375
Is ve Orgiit Psikolojisi | Sig_ (2-tailed) 0.004
Negatif Pearson Correlation -0.409
Is ve Orgiit Psikolojisi | Sig. (2-tailed) 0.002
Pozitif Is ve Orgiit Psikolojisinin Alt Boyutlart Isgoren Performansi
. Pearson Correlation 0.344
Motivasyon - -
Sig. (2-tailed) 0.012
R . Pearson Correlation 0.306
Orgiite Baghhk - -
Sig. (2-tailed) 0.022
. L. Pearson Correlation 0.296
Is Tatmini r .
Sig. (2-tailed) 0.026
Negatif Is ve Orgiit Psikolojisinin Alt Boyutlari Isgoren Performansi
. L. Pearson Correlation -0.324
Tiikenmislik 3 -
Sig. (2-tailed) 0.015
, p Pearson Correlation -0.268
Is Stresi 3 -
Sig. (2-tailed) 0.046
, . . |Pearson Correlation -0.351
Isten Ayrilma Niyeti - -
Sig. (2-tailed) 0.008

4.7.4. Regresyon Analizi Varsayimlari

Hatalari bagimsizligiin saptanmasi i¢in gergeklestirilen otokorelasyon analizi
sonuclar1 EK1 igerisinde Tablo Ek 1.1, Tablo Ek 1.2, Tablo Ek 1.3, Tablo Ek 1.4,
Tablo Ek 1.5 ve Tablo Ek 1.6’da belirtilmistir. Bu analizler incelendiginde; orgiitsel
baglilik, is tatmini, motivasyon, i stresi, tiikkenmislik ve isten ayrilma niyeti ile
isgoren performansma yonelik alti regresyon modelinin Durbin-Watson degeri
sirastyla 1.884, 1.936, 2.017, 1.632, 1.678 ve 1.898 saptanmistir. Elde edilen bu
degerler Field’m (2009) aralik tanimlamasma goére degerlendirildiginde, olusturulan

altt modelde de otokorelasyon olmadigi tespit edilmistir.

Regresyon analizlerine yonelik  gerceklestirilen es  varyanslhilik
(homoscedasticity) analizleri EK2’de ifade edilmistir. Tablo Ek 2.4’te yer alan is
stresi - performans, Tablo Ek 2.10’da yer alan is tatmini - performans ve Tablo Ek

2.12’de yer alan motivasyon - performans modellerinin Breusch-Pagan ve
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Koenker test sonuglarinda anlamlilik degerinin 0.05’ten biiyiik oldugu, dolayisiyla
da bu modellerin es varyanslik (homoscedasticity) gosterdigi belirlenmistir. Diger
{ic regresyon modeli igin ise sagilma diyagramlar1 dikkate alimmustir. Isten ayrilma
niyeti - performans icin Sekil Ek 2.1, tiikenmislik - performans i¢in Sekil Ek 2.3
ve is tatmini - performans i¢in Sekil Ek 2.5’te belirtilen sac¢ilma diyagramlarinda
45 derecelik ¢izginin olustugu ve bu modellerde de hatalarin her gézlem igin es

varyans durumunda biiyiik sapmalar gostermedigi goriilmiistiir.

Hatalarin normalliginin incelenmesine yonelik analiz sonuglart EK3
icerisinde Tablo Ek 3.1, Tablo Ek 3.3, Tablo Ek 3.5, Tablo Ek 3.7, Tablo Ek 3.9
ve Tablo Ek 3.11°de belirtilmistir. Bu analizler incelendiginde, orgiitsel baglilik,
is tatmini, motivasyon, is stresi, tlikenmiglik ve isten ayrilma niyeti ile isgdren
performansima yonelik alti regresyon modeline iligkin hatalarin Kolmogorov-
Smirnov degerinin 0.05’ten biiyiik oldugu belirlenmistir. Bu modellere iliskin Q-
Q Plot, Detrended Plot ve Box Plot grafikleri de dikkate alindiginda tiim

modellerdeki hatalarin normal dagilim gdsterdigi saptanmaistir.
4.7.5. Regresyon Analizi

Tablo 4.9’da isgéren performansi ile pozitif is ve oOrgiit psikolojisinin alt
degiskenlerine yoOnelik basit dogrusal regresyon analizi goriilmektedir.
Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda; olusturulan 3 farkli modelde de p
degerinin 0.05’ten kiiciik olmasindan dolay1 kurulacak regresyon modellerinin

istatistiksel olarak anlamlilik ifade ettigi saptanmistir.

Tablo 4.9: Pozitif is ve Orgiit Psikolojisi & Isgoren Performansi - ANOVA

Sum of Squares Mean Square F Sig.
Is Tatmini Regression 12.615 12.615
Residual 130.367 2414 5.226 0.026
Toplam 142.982
Sum of Squares Mean Square F Sig.
Orgiitsel Regression 13.424 13.424
Baghhk Residual 129.558 2.399 5595 | 0.023
Toplam 142.982
Sum of Squares Mean Square F Sig.
Motivasyon Regression 16.910 16.910
Residual 126.072 2.335 7.243 0.009
Toplam 142.982
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Gergeklestirilen 3 farkli basit dogrusal regresyon analizinin sonuglar1 Tablo
4.10°da ifade edilmektedir. Bu tablo incelendiginde; isgdéren performansindaki
degisimin %7,1’ini is tatmini, %?7,7’sini Orgiitsel baglilik, %10,2’sini ise
motivasyon boyutlarindaki degisimin agikladigi saptanmistir. Bu sonuglara gore

1sgoren performansinin alabilecegi deger asagidaki sekilde formiile edilebilir;

T«Jsairen Performanst = 5.047 + (0.170 x Is Tatmini)”’
2«Jsgoren Performansi = 6.174 + (0.092 x Orgiitsel Baghlik)”
3 “Jsgiren Performansi = 3.996 + (0.152 x Motivasyon)”

Tablo 4.10: Pozitif Is ve Orgiit Psikolojisi & Isgoren Performansi - Model

B t Sig. r’ Adjusted r?
Model 1 Constant 5.047 | 3.880 | 0.000
: 0.088 0.071
Is Tatmini 0.170 | 2. 286 0.026
B t Sig. r’ Adjusted r?
Model 2 Constant 6.174 | 7.799 0.000
- 0.094 0.077
Orgiitsel Baghhk | 0.092 | 2.365 0.022
B t Sig. r* | Adjusted r’
Model 3 Constant 3.996 | 2.673 0.010
0.118 0.102
Motivasyon 0.152 | 2.691 0.009

Regresyon analizi sonucunda elde edilen formiillere gore; ¢alisanlarin is
tatminindeki 1 birimlik artisin iggdéren performansi {izerinde 0.170 birimlik bir
artisa, Orgiite bagliliklarindaki 1 birimlik artisin isgéren performansi iizerinde
0.092 birimlik bir artisa, motivasyonlarindaki 1 birimlik artisin ise isgoren
performanst tiizerinde 0.152 birimlik bir artisa neden oldugu saptanmustir.

Olusturulan regresyon modelleri Sekil 4.4’de ifade edilmistir.

Sekil 4.4: Pozitif Is ve Orgiit Psikolojisi Degiskenlerine Ait Regresyon
Modelleri

_ N B=0.170 isgoren

Is Tatmini p=0.026 Performansi
ol - p=0.092 Isgéren
Orgltsel Baghhk p=0.023 Performansi

p=0.152 Isgéren
p=0.009 Performansi

Motivasyon
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Tablo 4.11°de isgéren performansi ile negatif i ve orgiit psikolojisinin alt
degiskenlerine yonelik basit dogrusal regresyon analizi goriilmektedir.
Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda; olusturulan 3 farkli modelde de p
degerinin 0.05’ten kiiciik olmasindan dolay1 kurulacak regresyon modellerinin

istatistiksel olarak anlamlilik ifade ettigi saptanmistir.

Tablo 4.11: Negatif Is ve Orgiit Psikolojisi & Isgoren Performansi - ANOVA

Sum of Squares Mean Square F Sig.
Is Stres Regression 10.275 10.275
Residual 132.708 2.458 4.181 0.046
Toplam 142.982
Sum of Squares Mean Square F Sig.
Isten Ayrilma Regression 17.566 17.566
Niyeti Residual 125.416 2323 7.564 | 0.008
Toplam 142.982
Sum of Squares Mean Square F Sig.
Titkenmislik Regression 14.975 14.975
Residual 128.008 2.371 6.317 0.015
Toplam 142.982

Gergeklestirilen 3 farkli basit dogrusal regresyon analizinin sonuglar1t Tablo
4.12’de ifade edilmektedir. Bu tablo incelendiginde; isgéren performansindaki
degisimin %>5,5’1ni is stresindeki, %10,7sini isten ayrilma niyetindeki ve %8,8’ini ise
tiikenmislik boyutundaki degisimin acikladig1 saptanmistir. Bu sonuglara gore iggoren

performansinin alabilecegi deger asagidaki sekilde formiile edilebilir;

T«Jsgiren Performansi = 9.333 - (0.194 x Is Stresi)”
?«Jsgiren Performanst = 9.215 - (0.171 x Isten Ayrilma Niyeti)”
3 “Jsgoren Performansi = 10.599 - (0.068 x Tiikenmislik)”

Tablo 4.12: Negatif is ve Orgiit Psikolojisi & Isgoren Performansi - Model

p t Sig. r’ Adjusted r*
Model 1 Constant 9.933 | 10.168 | 0.000
- 0.072 0.055
Is Stresi -0.194 | -2.045 | 0.046
p t Sig. r’ Adjusted r*
Model 2 Constant 9.215 | 18.715| 0.000
- 0.123 0.107
Isten Ayrilma Niyeti | -0.171 | -2.750 | 0.008
p t Sig. r’ Adjusted r*
Model 3 Constant 10.599 | 9.988 0.000
0.105 0.088
Tiikenmislik -0.068 | -2.513 | 0.015
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Regresyon analizi sonucunda elde edilen formiillere gore; ¢alisanlarin is
stresindeki 1 birimlik artisin isgdéren performansi iizerinde 0.194 birimlik bir
azalisa, isten ayrilma niyetindeki 1 birimlik artigin isgdren performansi {izerinde
0.171 birimlik bir azalisa ve tikenmislikteki 1 birimlik artigin ise isgdren
performanst iizerinde 0.068 birimlik bir azalisa neden oldugu saptanmustir.

Olusturulan regresyon modelleri Sekil 4.5’te ifade edilmistir.

Sekil 4.5: Negatif I ve Orgiit Psikolojisi Degiskenlerine Ait Regresyon
Modelleri

; 3= -0.194 isgd
Is Stresi | s
p= 0.046 Performansi
- p= -0.171 isgoren
Isten Ayrilma Niyeti = 0.008 Performansi
Tukenmiglik p— 0015 Performansi

4.7.6. One-Way ANOVA Testi

Negatif i ve Orgiit psikolojisinin arastirmanin yapildigi Orgiitiin  alt
hiicrelerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini saptamak amaciyla
gerceklestirilen One-Way ANOVA testi sonuglar1 Tablo 4.13’te goriilmektedir.
Bu tabloya gore gerceklestirilen analizin anlamlilik degeri p=0.015 bulunmustur.
Saptanan degerin 0.05’ten kii¢iik olmasindan dolayz; orgiit calisanlarinin negatif is
ve Orgiit psikolojisinin ¢alistiklar1 hiicrelere gore anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Tablodaki ortalama degerleri incelendiginde; 66 ortalama ile
V6RWFF kodlu hiicrenin negatif is ve Orgiit psikolojisinin en yiiksek oldugu,
42.66 ortalama ile 7M6K2X kodlu hiicrenin ise negatif is ve orgiit psikolojisinin

en diisiik oldugu saptanmustir.
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Tablo 4.13: Negatif is ve Orgiit Psikolojisi ve Hiicre Kodlar

N Mean Std. Deviation| Std. Error
4BNWWN 6 52.8333 19.35372 7.90113
4GS8YB 5 56.0000 6.85565 3.0659%4
4Q5HP2 4 52.2500 12.84199 6.42099
TM6K2X 3 42.6667 9.29157 5.36449
. TMXVUL 7 59.0000 5.03322 1.90238
I-;ngggm 9AVNTM 6 51.3333 427395 174483
Psikolojisi LY5B9K 5 63.0000 6.36396 2.84605
SSNTVQ 12 57.7500 8.49733 2.45297
V6RWFF 3 66.0000 5.56776 3.21455
Y4JB5H 3 52.0000 13.22876 7.63763
ZNSRS8Z 49.5000 3.53553 2.50000
Sum of Squares df Sl\(;[s::‘le F Sig.
Between Groups 1550.524 10 155.052
Within Groups 4352.333 45 96.719 1.603 0.015
Total 5902.857 55

Pozitif is ve Orgiit psikolojisinin hiicrelere gore anlamli bir farklilik gdsterip

gostermedigini saptamak amaciyla gerceklestirilen analiz sonuglar1 Tablo 4.14’te

goriilmektedir. Bu tabloya gore gerceklestirilen analizin anlamlilik degeri p=0.550

bulunmustur.

Saptanan degerin 0.05’ten biiyilkk olmasindan dolayi;

orgiit

calisanlarinin pozitif is ve Orgiit psikolojisinin ¢alistiklar: hiicrelere gére anlamh

bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Tablo 4.14: Pozitif is ve Orgiit Psikolojisi ve Hiicre Kodlar

N Mean Std. Deviation| Std. Error
4BNWWN 6 69.0000 10.93618 4.46468
4GS8YB 5 58.2000 7.94984 3.55528
4Q5HP2 4 66.2500 4.99166 2.49583
TM6K2X 3 71.3333 0.57735 0.33333
TMXVUL 7 57.7143 9.65599 3.64962
; Poz{tif" 9AVNTM 6 65.1667 5.91326 2.41408
Is ve Orgiit
Psikolojisi LY5B9K 5 64.0000 3.31662 1.48324
SSNTVQ 12 62.3333 14.25950 4.11636
V6RWEFF 3 58.0000 7.81025 4.50925
Y4JBSH 3 63.6667 15.30795 8.83805
ZNSRS8Z 61.0000 4.24264 3.00000
Sum of Squares df Sl\(;[s::‘le F Sig.
Between Groups 899.545 10 89.955
Within Groups 4549.812 45 101.107 0.890 0.550
Total 5449.357 55
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Isgoren performansinin arastirmanin yapildigi drgiitiin alt hiicrelerine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini saptamak amaciyla gergeklestirilen
analiz sonuclar1 Tablo 4.15’te goriilmektedir. Bu tabloya gore gerceklestirilen
analizin anlamlilik degeri p=0.008 bulunmustur. Saptanan degerin 0.05’ten kiigiik
olmasindan dolay1; oOrgiit c¢alisanlarinin isgdren performansinin ¢alistiklar
hiicrelere gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Tablodaki ortalama
degerleri incelendiginde, 9.5000 ortalama ile ZN8R8Z kodlu hiicrenin isgdren
performansmin en yiiksek oldugu, 4.6667 ortalama ile ise VORWFF kodlu

hiicrenin iggoren performansinin en diisiik oldugu saptanmustir.

Tablo 4.15: isgoren Performansi ve Hiicre Kodlar

N Mean Std. Deviation| Std. Error
4BNWWN 6 8.8333 0.98319 0.40139
4GS8YB 5 7.8000 1.48324 0.66332
4Q5HP2 4 8.5000 0.57735 0.28868
TM6K2X 3 8.3333 1.52753 0.88192
7TMXVUL 7 8.1429 1.21499 0.45922
Isgoren 9AVNTM 6 9.0000 1.09545 0.44721
Performanst LY5B9K 5 7.2000 1.92354 0.86023
SSNTVQ 12 7.5833 1.31137 0.37856
V6RWFF 3 4.6667 2.30940 1.33333
Y4JB5SH 3 8.3333 2.08167 1.20185
ZNS8RS8Z 2 9.5000 0.70711 0.50000
Sum of Squares df Sl\(;ll‘:::e F Sig.
Between Groups 55.275 10 5.528
Within Groups 87.707 45 1.949 2.836 0.008
Total 142.982 55
4.8. ELECTRE Analizi

ELECTRE yonteminin uygulanabilmesi ic¢in gerekli olan kriterler
gelistirilen modele 6zgii olarak secilmis, alternatifler ise is ve orgiit psikolojisinin
alt boyutlar1 olarak belirlenmistir. Kriterlere iliskin veriler arastirma kapsaminda
elde edilen verilerin Excel ve SPSS programlarinda islenmesi sonucunda elde
edilmistir. Buna gore model kapsaminda uygulanacak ELECTRE analizinin
alternatifleri; Orgiitsel baghilik, is tatmini, motivasyon, is stresi, Orgiitsel
tikenmislik ve isten ayrilma niyetidir. Degerlendirme kriterleri ise; korelasyon
katsayis1 (1), regresyon katsayis1 (B), esik degerinden sapan kritik ¢alisan sayisi ve

alternatiflerin is ve orgit psikoloji igerisindeki agirliktan olusmaktadir. Analiz
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igerisinde  kriterlerin  6nem  sirasinin  belirlenmesinde  arastirmanin
gergeklestirildigi kurumun miidiiri, miidiir yardimcist ve insan kaynaklarindan
sorumlu personelden olusan uzman grubun goriislerinden yararlanilmistir.
Degerlendirme kriterlerinin agirliklarinin hesaplanmasinda ise Malczewski (1999)
tarafindan gelistirilmis “rank exponent” modeli kullanilmis (Zardari vd., 2015) ve

ilgili hesaplamalar Tablo 4.16°da belirtilmistir.

Tablo 4.16: Kriter Agirhklarinin Hesaplanmasi

1 m-g+D® | (-g+D¥Fm-rj+1?
Kriter | Kriter Adt g:;z:z Agwrlik Standardize Edilmis Agwrlik
w; Korelasyon katsayisi (r) 4 1 0,0333
w, Regresyon katsayisi () | 16 0,5333
Esik Degerinden Sapan
" Kritik Caligan Sayisi 2 ? 0,3000
Is ve Orgiit Psikoloji
" Icerisindeki Agirlig: 3 4 0,1333
Toplam= 30

Kriter agirliklar: belirlendikten sonra ELECTRE yonteminin 1. adimi i¢in
gerekli olan baslangi¢c matrisi yani karar matrisi (A) asagidaki tabloda verilmistir

(Bkz. Esitlik 4.1).

wy W, w3 wy

0,1209 0,0233 8,1799 0,0705
0,1132 0,0796 6,7603 0,0789
A= 0,1528 0,0636 7,4532 0,0926

- 0.0928 01036 97348 00741 (4.1)
01356 00127 173063  0,0575
01501 00805 97348 00382

Esitlik 4.1°deki karar matrisi elemanlarinin normalizasyon formiilii
kullanilarak yeniden hesaplanmasi sonucu olusturulan standart karar matrisi (X)

a, "
asagidaki tabloda verilmistir (Bkz. Esitlik 4.5). x, = ——== Ornegin X, i¢in;

m
2
Z Ay
k=1

X, 0,1209 42)
J0,12097+0,1132°+0,1528°+0,0928°+0,1356°+0,1591°
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0,1217 0,0243 5,9068 0,0874
0,1139 0,0399 9,4771 0,0714
0,1441 0,0799 5,1454 0,1005
X= 0,0933 0,1078 2,6252 0,0477 (4.3)
0,1364 0,0133 10,5009 0,0555

0,1601 0,0838 4,4366 0,0499

Belirlenen 4 kriterin agirliklarinin  standart karar matrisi {izerinde
dagitilmas1 sonucu elde edilen agirlikli standart karar matrisi (Y) asagidaki

tabloda verilmistir (Bkz. Esitlik 4.4).

n

ZWi =1 kurali dikkate alinarak W, x Xy i¢in; Y;;= 0,0333 x 0,1217.

i=1

0,0040 0,0124 2,4539 0,0094

0,0037 0,0424 2,0280 0,0105

0,0050 0,0339 2,2359 0,0123

Y= (4.4)
0,0030 0,0552 2,9204 0,0098

0,0045 0,0067 5,1918 0,0076

0,0053 0,0429 2,9204 0,0050

Agirlikli standart karar matrisi hesaplandiktan sonra siradaki adim uyum ve
uyumsuzluk setlerinin olusturulmasidir. ikili karsilagtirmalarda 4, ve 4, (1,2,....,m
ve p # g) uyum kiimesinde A4, alternatifi 4,’ya tercih edilir. Bu durumda
uyumsuzluk setinde ise 4, yer alir. Buna gore belirlenen uyum seti ve uyumsuzluk

seti Tablo 4.17°de verilmistir.

Tablo 4.17: Uyum ve Uyumsuzluk Setleri

Uyum Seti Uyumsuzluk Seti
C(1,2)={1,3} D (1,2)={2,4}
C(1,3)= {3} D (1,3)={1,2,4}
C(1,4)={1} D (1,4)={2,3,4}
C(1,5)=1{2,4} D (1,5)={1,3}
C (1,6)= {4} D (1,6) = {1,2,3}
C2,)={24} D (2,1)={1,3}
C(23)=1{2} D (2,3)=1{2,3,4}
C(4)=1{1,4} D (2,4)={2,3}
C(2,5=1{24} D (2,5)={1,3}
C(2,6)= {4} D (2,6) = {1,2,3}
C@3,1)={1,2,4} D (3,1)= {3}
C(3,2)={13,4} D (3,2)= {2}
C(3.4)={1,4} D (3,4) = {2,3}
C(3,5={1,24} D (3,5)= {3}
C(3,6)={2,3,4} D (3,6)= {1}
C@4,1)=1{2,3,4} D 4,1)= {1}
C@4,2)=1{23} D (4,2) = {1,4}
C@43)=1{23} D (4,3)={1,4}
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C 4,5 =1{2,4} D 4,5)={1,3}
C (4,6)={2,3,4} D (4,6)= {1}
C(,D)={1,3} D (5,1)={2,4}
C(5,2)={1,3} D (5,2)={2,4}
C(5,3)={3} D (5,3)={1,2,4}
C(5.4)={1,3} D (5,4)={2,4}
C (5,6)={3.4} D (5,6) = {1,2}
C(6,1)={1,2,3} D (6,1) = {4}
C(6,2)={1,2,3} D (6,2) = {4}
C(6,3)={1} D (6,3) = {2,3,4}
C(6,4)={1} D (6,4) = {2,3,4}
C (6,5 =1{1,2} D (6,5) = {3,4}

Uyum ve uyumsuzluk setleri olusturulduktan sonraki adim uyum matrisi (C)
ve uyumsuzluk matrisi (D)’nin hesaplanmasidir. Hesaplanan matrisler asagida

verilmistir (Bkz. Esitlik 4.5 ve 4.6).

Ornegin Cis i¢in; ¢, = ZW‘]‘ formiilii uygulanarak C;s= (watwy).
JjeCy

— 0,3333 0,3000  0,0333 0,6667 0,1333

0,6667 — 0,5333  0,1667 0,6666 0,1333

- 0,7000  0,4667 i 0,1667 0,7000 0,9667 @5)
0,9667  0,8333  0,8333 — 06667 0,9667 :
03333 03333  0,3000 03333 — 04333

0,8667  0,8667  0,0333  0,0333  0,5666 —

max‘ Vi~ ylj‘
d, = — S Formiilii uygulanarak D), hesaplamasinin 6rnegi su
maxy, -y,
j
max { 0,0300; 0,0011}
max { 0,0003; 0,0300; 0,4259; 0,0011 }

sekildedir; p =

— 0,0704  0,0986 1,0000  1,0000 1,0000

1,0000 — 1,0000  1,0000 1,0000 1,0000

D= 1,0000  0,0409 — 1,0000 1,0000 0,0003 4.6)
0,0019  1,0000  1,0000 — 11,0000 0,1785 :
0,0021 00113 00092 00213 — 00159

0,0092 0,0061 1,0000 1,0000  1,0000 —

Uyum ve uyumsuzluk matrisleri hesaplandiktan sonraki adim uyum
tistlinliik ve uyumsuzluk tstiinliik matrislerinin hesaplanmasidir. Bunun i¢in uyum
esik degeri ve uyumsuzluk esik degerine ihtiya¢ duyulur (Arslan, 2018). Bu

degerlerin hesaplanmasinda asagidaki formiiller kullanilir.
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1 m_m 1 m m

¢y d= m(m—l)zzdkl (4.7)

k=1 I=1

g‘:

m(m—1) 455

Bu hesaplamalar sonucunda Ceg= 0,5000 ve Degi=0,5822 bulunmustur. Buna

gore Ce degeri ile uyum matrisi elemanlarmin karsilastirma sonucu Esitlik 4.8de

verilmistir.
— 0 0 0 1 0
1 — 1 0 1 0
. 1 0 — 0 1 1
F= 1 1 1 _ 1 1 (4.8)
0 0 0 0 — 0
1 1 0 0 1 —

Degik degeri ile uyumsuzluk matrisi elemanlarinin karsilagtirma sonucu

Esitlik 4.9°da verilmistir.

- 0 0 1 1 1
1 — ] 1 1 1
B 1 0 r 1 1 0
G= 0 1 1 r_ 1 0 (4.9)
0 0 0 0 il 0
0 0 ] ] 1 —

F uyum iistiinliik matrisi ve G uyumsuzluk tistiinliik matrisi bulunduktan sonra
karar noktalarmin 6énem sirasinin belirlenebilmesi i¢in toplam baskinlik matrisinin
bulunmasi gerekmektedir. F ve G matrislerinin satir ve siitunlarinin ¢arpilmasiyla

elde edilen toplam baskinlik matrisi (E) asagida verilmistir (Bkz. Esitlik 4.10).

— 0 0 0 1 0
1 — 0 1 0
_ 1 0 — 0 1 0
E 0 | 1 ) 0 (4.10)
0 0 0 0 — 0
|0 0 0 1 —

Toplam baskinlik matrisi bulunduktan sonra ELECTRE I yonteminin son
adimi karar noktalarinin 6nem sirasinin belirlenmesidir. Bunun i¢in E

matrisindeki satirlarin toplamlarinin birbirleriyle karsilastirilmas: gerekmektedir.
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4.8.1. ELECTRE Analizi Bulgular1 ve Yorumlari

Arastirma kapsaminda gerceklestirilen ELECTRE analizi sonucunda elde
edilen bulgular Tablo 4.18’de yer alan toplam baskinlik matrisinde ifade

edilmistir.

Tablo 4.18: Alternatiflerin Baskinlhik Siralamasi

No Alternatif Toplam Baskinhk Matrisi Toplam Blg’:;’;flk
k; | Orgiitsel Baghlik — | 0 0 0 1 0 >k 1 3
k, | Is Tatmini 1 [ — | 1 0 1 0 |Xky| 3 1
k; | Motivasyon 1 0 — 0 1 0 > ks 2 2
ky | Is Stresi 0 1 1 i 1 0 |Sk,| 3 1
ks | Tiikenmislik 0 0 0 0 — 0 | Yks| O 6
ks ]IS;;Z;‘J’ g olol o o | 1| —|Sk| 1 3

Tablo 4.18’de belirtilen alternatiflerin baskinlik siralamasia gore; 4. karar
noktasimnin ve 2. karar noktasinin 1. karar noktasina, 3. karar noktasina, 5. karar
noktasina ve 6. karar noktasina istlinliigii bulunmaktadir. 3. karar noktasinin 1.
karar noktasina, 5. karar noktasina ve 6. karar noktasina iistiinliigii bulunmaktadir.
6. karar noktasinin ve 1. karar noktasinin 5. karar noktasina istiinligii
bulunmaktadir. 5. karar noktasmnin ise higbir karar noktasina {stiinligi
bulunmamaktadir. 2. karar noktasi ile 4. karar noktas1 arasinda ve 1. karar noktasi
ile 6. karar noktas1 arasinda iistiinliik bulunmamaktadir. Buna gore; arastirmanin
gerceklestirildigi kurumda is ve orgiit psikolojisinin iyilestirilmesi ve isgdren
performansmin arttirilmasi i¢in Oncelikli olarak is stresinin ve is tatmininin
incelenmesi, bu faktorlere neden olan ve tetikleyen kosullarin minimize edilmesi
ve mimkiinse elimine edilmesi gerekmektedir. Sonrasinda ise Oncelikle
motivasyon faktorlerine yogunlasilmasi gerekmektedir. Karar siralamasinda da
goriildiigli gibi arastirmanin gerceklestirildigi orgiitte is stresi boyutunun ve is

tatmini boyutunun diger boyutlara gore daha fazla baskinligi bulunmaktadir.
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4.9. Psikolojik Benchmarking Analizi
4.9.1. Hiicre Kodu ve Sanal Kod Haritalamasi

Orneklemdeki her calisan igin sanal kod ve hiicre kodu uygulamasi
gerceklestirilmis olup, sanal kodlarin hiicrelere gore dagilimi Tablo 4.19°da
belirtilmistir. Tablodaki alt1 ¢izili sanal kodlar, arastirma 6rnekleminden ¢ikartilan

calisanlar1 ifade etmektedir.

Tablo 4.19: Orneklemin Sanal Kod Dagilim

Hiicre Kodu Sanal Kod Hiicre Kodu Sanal Kod
982234 584715
689028 258979
513766 LY5B9K 794504
4BNWWN 787430 915548
247970 800957
875742
702508 N5SKP7S 540647
242310
496828 776503
076289 223435
129444 149059
9AVNTM
671976 103029
SSNTVQ 913477 782381
676340 716265
394107 568148
688337 754227
558463 491747
181721 4GS8YB 689404
844104 593239
ZNSRSZ 711007 135736
453930 197076
681263 851652
4Q5HP2 830197 974860
305005 128546
749934 TMXVUL 129793
696846 166313
TM6K2X 575027 625504
610108 433948
966533 677472
Y4JB5H 595948 V6RWFF 348861
480608 546805
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4.9.2. Kriterlerin Orgiit Atmosferindeki Ortalamalarinin Hesaplanmasi

Model kapsaminda 5°li Likert Olceginden olusan ankete, arastirmanin
gerceklestirildigi orgiitteki 56 calisanin verdigi cevaplar degerlendirilmis, bu
cevaplar GAP Analizinde kullanilmak iizere SPSS programu ile sayisal degerlere
cevrilmistir. Sonrasinda is ve Orgiit psikolojisinin alt boyutu olan is stresi,
tiikenmislik ve isten ayrilma niyetine yonelik sorulara verilen cevaplar ile pozitif
is ve Orgiit psikolojisinin alt boyutu olan ig tatmini, motivasyon ve Orgiitsel
bagliliga yonelik sorulara verilen cevaplar ana bagliklar altinda biitiinlestirilmistir.
Tim bagimh ve bagimsiz degiskenlere iliskin toplam degerler saptanmis, orgiit

= formiilii kullanilarak

atmosferindeki her bir degiskenin esik degeri
n

aritmetik ortalama yontemiyle saptanmistir. Buna gore orgiit atmosferinin negatif
i3 ve oOrgiit psikolojisinin, pozitif i ve Orgiit psikolojisinin ve isgdren

performansinin esik degerleri Tablo 4.20°de verilmisgtir.

Tablo 4.20: Orgiit Atmosferi ve Esik Degerleri

Sanal Kod isgoren Performansi POZlIt,lsfiEO;’:ji(s)irgm Negal:lsfil:(s)l\(') «jaigrgut
76289 8.00 79 72
103029 8.00 64 44
128546 7.00 45 57
129444 9.00 72 52
129793 7.00 55 62
135736 6.00 58 59
149059 10.00 57 55
166313 9.00 62 68
181721 6.00 63 68
223435 8.00 62 51
242310 8.00 73 47
247970 9.00 75 54
258979 8.00 63 52
305005 9.00 61 67
348861 6.00 63 65
394107 8.00 65 59
433948 9.00 54 59
453930 10.00 64 47
480608 10.00 73 57
496828 8.00 72 42
546805 6.00 62 61
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Tablo 4.20: Orgiit Atmosferi ve Esik Degerleri (devami)

Sanal Kod isgoren Performansi POlet,lsfilI(i;:fji(s)irgut Negal?sfilz(s)l‘(’) t;igrgut
558463 7.00 58 52
568148 10.00 68 44
575027 10.00 71 47
584715 8.00 67 67
593239 8.00 49 61
595948 9.00 72 37
610108 7.00 72 49
625504 7.00 71 52
671976 8.00 77 58
676340 7.00 36 62
677472 2.00 49 72
681263 8.00 66 41
688337 5.00 58 62
689028 8.00 55 30
689404 8.00 64 59
696846 8.00 71 32
702508 8.00 64 66
711007 9.00 58 52
716265 10.00 73 50
749934 9.00 65 42
754227 7.00 52 57
776503 10.00 71 52
782381 8.00 64 56
787430 10.00 65 38
794504 4.00 64 67
800957 7.00 59 63
830197 8.00 73 59
844104 10.00 59 57
851652 10.00 68 59
875742 8.00 87 83
913477 7.00 36 62
915548 9.00 67 66
966533 6.00 46 62
974860 8.00 49 56
982234 10.00 68 46

Toplam 447.00 3534 3116
Esik Degeri 8.0 63.0 56.0

Tablo 4.20’ye gore isgoren performansinin orgiit atmosferi yogunlugu 447,
pozitif ig ve orgiit psikolojisinin Orgiit atmosferi yogunlugu 3534, negatif is ve
orgiit psikolojisinin Orgiit atmosferi yogunlugu 3116°dir. Aritmetik ortalama

yontemiyle hesaplanan ve orgiit atmosferi ortalamalarindan olusan esik degeri ise;
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isgoéren performansi i¢in 8, pozitif is ve Orgiit psikolojisi icin 63, negatif is ve

orgiit psikolojisi i¢in ise 56°dir.
4.9.3. Kriter Ortalamalarinin Calisanlarin Ortalamalari ile Kiyaslanmasi

Model icerisinde psikolojik benchmarking isleminin hangi ¢alisanlara
uygulanacaginin saptanmasi i¢in Tablo 4.20°de hesaplanan kriter esik degerleri ile
her bir c¢alisanin ankete verdigi degerlerin ayr1 ayr1 karsilagtirilmasi
gerekmektedir. Buna gore sanal kodlu c¢alisanlarin degerleri ile esik degerinin
karsilastirmast Tablo 4.21°de gosterilmektedir. Psikolojik benchmarking
yapilacak calisanlarin saptanmasinda; c¢alisanin pozitif is ve Orgiit psikolojisi
degerinin Orgiitiin esik degerinin altinda olmasi, negatif is ve oOrgiit psikolojisi
degerinin oOrgiitiin esik degerinin tistiinde olmas1 ve isgdren performanst degerinin

orgiitlin esik degerinin altinda olmasi dikkate alinmstir.

Tablo 4.21: Esik Degeri ile Calisanlarin Degerlerine Yonelik Benchmarking

Isgoren Performansi POlet;:ilI(SOK:ii?irgut Negalslsfilz(s)l\(;?i:)irgut Sanal Kod
8,00 79 72 76289%*
8,00 64 44 103029
7,00 45 X 57 128546*
9,00 72 52 129444 H*4*
7,00 55 X 62 129793*
6,00 58 X 59 135736*
10,00 57 55 149059%**
9,00%*** 62 X 68 166313*
6,00 63 68 181721%**
8,00 62 51 223435%**
8,00 73 47 2423 QF****
9,00 75 54 247970%HA%
8,00 63 52 258979%**
9,00%*** 61 X 67 305005*
6,00 63 65 348861**
8,00 65 59 394107**
9,00%*** 54 X 59 433948*
10,00 64 47 453930 ****
10,00 73 57 480608**
8,00 72 42 496828 ¥ ***
6,00 62 X 61 546805*
7,00 58 52 558463 %**
10,00 68 44 56814 8%**x%
10,00 71 47 575027H**x%
8,00 67 67 584715%*
8,00 #*:* 49 X 61 593239*
9,00 72 37 595948 H**x
7,00 72 49 610108*****
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Tablo 4.21: Esik Degeri ile Calisanlarin Degerlerine Yonelik Benchmarking
(devam)

sgoren Performansi P011It)1sfill(§0;f:ji(:irgut Negal:l:i‘liil‘(;?i?irgut Sanal Kod

7,00 71 52 625504 %****
8,00 77 58 671976%*
7,00 36 X 62 676340*
2,00 49 X 72 677472%
8,00 66 41 681203 #****
5,00 58 X 62 688337*
8,00 55 30 689028***
8,00 64 59 689404**
8,00 71 32 696846%****
8,00 64 66 702508%*
9,00 58 52 7110Q7*****
10,00 73 50 716265%****
9,00 65 42 749934 #**4%
7,00 52 X 57 754227*
10,00 71 52 776503 ***4*
8,00 64 56 782381%*
10,00 65 38 787430%****
4,00 64 67 794504 **
7,00 59 X 63 800957*
8,00 73 59 830197**

10,00%*** 59 X 57 844104*
10,00 68 59 851652%*
8,00 87 83 875742%*
7,00 36 X 62 913477*
9,00 67 66 915548%**
6,00 46 X 62 966533*
8,00 49 56 974860***
10,00 68 46 082234 H*x*
E=8 E=63 E=56

* Pozitif is ve Orgiit psikolojisi esik degerinin altinda olan ancak negatif is ve orgiit psikolojisi esik
degerinin iistiinde olan ¢aligan.

** Hem pozitif is ve orgiit psikolojisi hem de negatif ig ve orgiit psikolojisi esik degerinin iistiinde

olan caligan.

*** Hem negatif i ve Orglit psikolojisi hem de pozitif is ve rgiit psikolojisi esik degerinin altinda

olan caligan.

**** Psikolojik benchmarking kitlesine dahil edilecek calisanlar arasinda isgoren performansi esik
degerinden yiiksek olan calisan.

*Fx%% Pozitif is ve Orgiit psikolojisi agisindan esik degerinin {istiinde olan ancak negatif is ve orgiit
psikolojisi esik degerinin altinda olan ¢aligan.

4.9.4. (")rgiit Atmosferinden Farklilik Gosteren Calisanlarin Saptanmasi

Calisan degerinin Orgiit atmosferiyle karsilastirilmast sonrasinda hangi
calisanlarin psikolojik benchmarkinge dahil edileceginin ve hangi kategori altinda
yer alacaginin belirlenmesi gerekmektedir. Bu asamada orgiit atmosferinden
farklilik gosteren ¢alisanlar ii¢ kategoriye ayrilmistir. Bunlar; kritik diizeydeki

calisanlar, olumlu diizeydeki ¢alisanlar ve olumsuz diizeydeki ¢alisanlardir.
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Tablo 4.22: incelenmesi Gereken Kritik Diizeydeki Cahsanlar

pertormansi | Orgit Paikolajisi| KTK | Spgibiad o | SanalKod
7,00 45 X 57 128546
7,00 55 X 62 129793
6,00 58 X 59 135736
9,00 62 X 68 166313
9,00 61 X 67 305005
9,00 54 X 59 433948
6,00 62 X 61 546805
8,00 49 X 61 593239
7,00 36 X 62 676340
2,00 49 X 72 677472
5,00 58 X 62 688337
7,00 52 X 57 754227
7,00 59 X 63 800957
10,00 59 X 57 844104
7,00 36 X 62 913477
6,00 46 X 62 966533

Kritik diizeydeki calisanlar; hem pozitif is ve oOrgiit psikolojisi esik
degerinin altinda olan, hem de negatif is ve orgiit psikolojisi esik degerinin
tistinde olan c¢alisanlardan olusmaktadir. Modelin  uygulandigr  oOrgiit

incelendiginde 16 ¢alisanin bu kategoride yer aldigi saptanmistir.

Tablo 4.23: incelenmesi Gereken Olumlu Diizeydeki Cahisanlar

Pef‘i‘(g):;f:nm POZlIt::ilI{S();](:ii()sirgUt Nega}tlsii'lz(s)l\;?i:)irgut Sanal Kod
10,00 57 55 149059
8,00 62 51 223435
7,00 58 52 558463
8,00 55 30 689028
9,00 58 52 711007
8,00 49 56 974860

Tablo 4.23°de negatif is ve oOrgiit psikolojisi esik degerinin altinda olan
ancak pozitif is ve Orgiit psikolojisi de esik degerinin altinda olan calisanlar
goriilmektedir. Bu ¢alisanlar model igerisinde “olumlu diizeydeki calisanlar”
olarak kategorize edilmis ve modelin uygulandig: 6rgiit incelendiginde 6 ¢aliganin

bu kategoride yer aldig1 saptanmistir.
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Tablo 4.24: incelenmesi Gereken Olumsuz Diizeydeki Calisanlar

permmanst | Bstiobogit - | peikategist © Sanal Kod
8,00 79 72 76289
6,00 63 68 181721
6,00 63 65 348861
8,00 65 59 394107
10,00 73 57 480608
8,00 67 67 584715
8,00 64 59 639404
8,00 64 66 702508
4,00 64 67 794504
8,00 73 59 830197
10,00 68 59 851652
8,00 87 83 875742
9,00 67 66 915548

Tablo 4.24’te pozitif is ve oOrgiit psikolojisi orgiitiin esik degerinin {istiinde
olan ancak ayni1 zamanda negatif ig ve orgiit psikolojisi de esik degerinin istiinde
olan calisanlar goriilmektedir. Bu calisanlar model igerisinde “olumsuz diizeydeki
calisanlar” olarak kategorize edilmis ve modelin uygulandig: 6rgiit incelendiginde

13 ¢aliganin bu kategoride yer aldig1 saptanmustir.

Tablo 4.25: incelenmesi Gereken Kritik Diizeydeki Calisanlarin Is ve (“)rgiit
Psikolojisi Kiyaslamasi

Pozitif s ve Orgiit Psikolojisi Negatif is ve Orgiit Psikolojisi
Motivasyon - tirfﬁni %Zggililtﬁil Tiikenmislik | tirisi A;Iy?tﬁ:;a SANAL KOD
Niyeti

19,00 12,00 14,00 41,00 10,00 6,00%* 128546
20,00 17,00 18,00 45,00 9,00%* 8,00 129793
25.00 15,00 18,00 40,00 11,00 8,00 135736
23,00 20,00* 19,00 48,00 13,00 7,00 166313
29,00%* 19,00* 13,00 47,00 10,00 10,00 305005
23,00 17,00 14,00 44,00 9,00* 6,00%* 433948
26,00 15,00 21,00%* 40,00 9,00%* 12,00 546805
20,00 15,00 14,00 45,00 10,00 6,00* 593239
18,00 12,00 6,00 42,00 9,00* 11,00 676340
25,00 17,00 7,00 49,00 11,00 12,00 677472
25.00 15,00 18,00 43,00 11,00 8,00 688337
25,00 17,00 10,00 45,00 9,00* 3,00%* 754227
23,00 16,00 20,00 38,00* 12,00 13,00 800957
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30,00* 14,00 15,00 39,00 10,00 8,00 844104

18,00 12,00 6,00 42,00 9,00%* 11,00 913477

21,00 10,00 15,00 42,00 12,00 8,00 966533

* Esik degerinden sapma gostermeyen degiskenler.

Psikolojik benchmarking modelinde incelenmesi gereken kritik diizeydeki
calisanlar Tablo 4.25°te belirtilmistir. Bu tabloda her bir ¢alisanin motivasyon, is
tatmini, orgiitsel baghlik, tiikkenmislik, is stresi ve isten ayrilma niyeti diizeyleri
detayl1 olarak ifade edilmistir. Buna gore; 135736, 677472, 688337 ve 966533
sanal kodlu ¢alisanlarin tiim diizeylerinin esik degerinden saptigi, kritik diizeydeki
calisanlarda esik degerinden sapmanin oOzellikle is tatminsizligi ve yliksek

tilkenmislik iizerinde yogunlastig1 belirlenmistir.

Tablo 4.26: inc_(_elenmesi Gereken Olumlu ve Olumsuz Diizeydeki
Calisanlarin Is ve Orgiit Psikolojisi Kiyaslamasi

Pozitif is ve Orgiit Psikolojisi Negatif is ve Orgiit Psikolojisi
Motivasyon | .. tiliini %;ggililtljﬁl Tiikenmislik | ¢ tirisi iste‘&gﬁi‘lma SANAL KOD
29,00 20,00 30,00 47,00* 13,00* 12,00* 76289
26,00 13,00% | 18,00% 40,00%  [12,00% 3,00 149059
26,00 16,00 | 21,00 46,00 | 12.00% 10,00* 181721
28,00 16,00* 18,00%* 35,00 9,00 7,00 223435
25,00% 17,00 21,00 41,00%* 12,00%* 12,00%* 348861
24,00%* 17,00 24,00 43,00%* 9,00 7,00 394107
27,00 20,00 26,00 41,00%* 12,00* 4,00 480608
22005 | 1500% | 21,00 3500 | 11,00% 6.00 558463
28,00 18,00 21,00 46,00%* 11,00%* 10,00%* 584715
23,00%* 19,00 13,00%* 20,00 4,00 6,00 689028
31,00 12,00%* 21,00 40,00%* 13,00%* 6,00 689404
25,00%* 15,00%* 24,00 49,00%* 11,00* 6,00 702508
25,00* 18,00 15,00%* 35,00 11,00* 6,00 711007
28,00 18,00 | 18,00% 40,00% [ 15,00 12,00% 794504
30,00 2100 | 22,00 33.00 | 11,00% 15,00 830197
27,00 20,00 21,00 41,00%* 10,00 8,00%* 851652
32,00 25,00 30,00 65,00%* 15,00%* 3,00 875742
27,00 20,00 20,00 40,00%* 13,00* 13,00* 915548
21,00%* 15,00% 13,00%* 33,00 11,00* 12,00* 974860

* Esik degerinden sapma gosteren degiskenler.
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Psikolojik benchmarking modelinde incelenmesi gereken olumlu ve
olumsuz diizeydeki calisanlar Tablo 4.26’da belirtilmistir. Bu tabloda her bir
calisanin motivasyon, is tatmini, orgiitsel baglhilik, tiikkenmislik, is stresi ve isten
ayrilma niyeti diizeyleri detayli olarak ifade edilmistir. Buna gore; negatif is ve
orgiit psikolojisi esik degerinin iizerinde olan calisanlarda tiikenmislik ile is
stresinin baskin oldugu belirlenmistir. Pozitif is ve orgiit psikolojisi esik degerinin
altinda olan caligsanlarda ise is tatminindeki diisiikliiglin daha baskin oldugu

saptanmigtir.

Tablo 4.27: Kritik Diizeydeki Calisanlarin Hiicresel Dagilimi

Pozilt)isfifo;:;i(s)irgﬁt Negal:isfﬂ:(s)l\(;?i:)irgiit Sanal Kod Hiicre Kodu
45 57 128546 TMXVUL
55 62 129793 TMXVUL
58 59 135736 4GS8YB
62 68 166313 TMXVUL
61 67 305005 4Q5HP2
54 59 433948 TMXVUL
62 61 546805 V6RWFF
49 61 593239 4GS8YB
36 62 676340 SENTVQ
49 72 677472 V6RWFF
58 62 688337 SENTVQ
52 57 754227 4GS8YB
59 63 800957 LY5B9K
59 57 844104 SENTVQ
36 62 913477 SENTVQ
46 62 966533 Y4JBSH

Model kapsaminda arastirmaya katilan 56 calisan incelenmis ve kritik
diizeyde incelenmesi gereken 16 calisan saptanmistir. Bu calisanlarin  Orgiit
icerisinde faaliyet gosterdikleri hiicrelere gore dagilimlari ise Tablo 4.27’de
detaylandirilmistir. Bu tabloya gore; arastirmanin yapildigr orgittiin 11 alt
hiicresinden 7 tanesinde kritik diizeyde ¢alisanin bulundugu saptanmistir. En ¢ok
kritik diizeyde ¢alisanin ise 7MXVUL ve SENTVQ kodlu hiicrelerde bulundugu

belirlenmistir.
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Tablo 4.28: Olumlu ve Olumsuz Diizeydeki Calisanlarin Hiicresel Dagilimi

Pozitif Ts ve Orgiit Psikolojisi Negatif Is ve Orgiit Psikolojisi
Motivasyon |1, 13| g | Tokenmit |0 IR | S | e
29,00 20,00 | 30,00 47,00 13,00 12,00 76289 | SSNTVQ
26,00 13,00 | 18,00 40,00 12,00 3,00 149059 | 9AVNTM
26,00 16,00 | 21,00 46,00 12,00 10,00 181721| S8NTVQ
28,00 16,00 | 18,00 35,00 9,00 7,00 223435| 9AVNTM
25,00 17,00 | 21,00 41,00 12,00 12,00 348861 | V6RWFF
24,00 17,00 | 24,00 43,00 9,00 7,00 394107 | SSNTVQ
27,00 20,00 | 26,00 41,00 12,00 4,00 480608 | Y4JBSH
22,00 15,00 | 21,00 35,00 11,00 6,00 558463 | SSNTVQ
28,00 18,00 | 21,00 46,00 11,00 10,00 584715| LYSB9K
23,00 19,00 | 13,00 20,00 4,00 6,00 689028 | 4sBNWWN
31,00 12,00 | 21,00 40,00 13,00 6,00 689404 | 4GS8YB
25,00 15,00 | 24,00 49,00 11,00 6,00 702508 | 4ABNWWN
25,00 18,00 | 15,00 35,00 11,00 6,00 711007 | ZNSRSZ
28,00 18,00 | 18,00 40,00 15,00 12,00 794504 | LYSB9K
30,00 21,00 | 22,00 33,00 11,00 15,00 830197 4QSHP2
27,00 20,00 | 21,00 41,00 10,00 8,00 851652 | 7TMXVUL
32,00 25,00 | 30,00 65,00 15,00 3,00 875742 | ABNWWN
27,00 20,00 | 20,00 40,00 13,00 13,00 915548 | LYSB9K
21,00 15,00 | 13,00 33,00 11,00 12,00 974860 | 7MXVUL

Psikolojik benchmarking uygulanacak olumlu ve olumsuz diizeydeki
calisanlarin hiicrelere gore dagilimlar1 Tablo 4.28’de detaylandirilmistir. Bu
tabloya gore; aragtirmanin yapildigi orgiittlin 12 alt hiicresinden 4 tanesinde
olumlu diizeyde c¢alisanin, 8 tanesinde ise olumsuz diizeyde ¢alisanin bulundugu

saptanmistir.

4.9.5. Orgiit Atmosferinden Farkhlk Gosteren Cahsanlara Yonelik
Benchmarking Uygulamasi

Psikolojik benchmarking gercgeklestirilen 677472 sanal kodlu kritik diizeydeki
calisana ait GAP grafigi Sekil 4.6’da yer almaktadir. Bu grafik incelendiginde; ilgili
calisanin pozitif ig ve Orgiit psikolojisinin orgiitiin geneline kiyasla ¢ok daha diisiik
oldugu, negatif is ve orgiit psikolojisinin ise Orgiite kiyasla ¢ok daha fazla oldugu
goriilmektedir. Ayrica calisanin isgbren performansi degerlendirildiginde yine orgiit
atmosferinin altinda bir performansa sahip oldugu anlasilmaktadir. Pozitif degiskenler
detayli incelendiginde; motivasyon ve Orgiitsel baglilik boyutlarinda orgiit

atmosferine kiyasla diisiikliik saptanmakta, bu degerler arasinda 6zellikle ¢aliganin
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orgiite baghligindaki zayiflik dikkat ¢ekmektedir. Buna paralel olarak isten ayrilma
niyetinin de orgiit atmosferine kiyasla daha fazla bir yogunluga sahip olmasi diger
dikkati ¢eken bir husustur. Bu durum degerlendirildiginde; calisanin pozitif is ve
orglit psikolojisinin diisiik, negatif is ve Orglit psikolojisinin ise yliksek olmas,
isgdren performansinin orgiit atmosferinden diisiik olmasi ve ozellikle isten ayrilma
niyetinin baskinlik gostermesi ¢alisanda devamlilik baglhihigmin gelistigi seklinde
yorumlanmaktadir. Caligana ait detayli benchmarking yapildiginda da devamlilik
bagliliginin 6rgiit atmosferinden biiyiik oldugu goriilmektedir. Calisanin motivasyon
diizeyi detaylandirildiginda aslinda i¢sel motivasyonunun 6rgiit atmosferinden daha
fazla oldugu goriilmekte, ancak digsal motivasyonunun orgiit atmosferinden daha az
oldugu goriilmektedir. Bu duruma calisan acisindan yaklasildiginda; calisanin orgiit
icerisinde Orgiit yonetimi tarafindan motive edilmedigi veya digsal motivasyon
faktorlerini yeterli goérmedigi seklinde yorumlanabilir. Tikenmislik degerinin alt
boyutlar1 incelendiginde; duygusal tiikenmisliginin, duyarsizlasma diizeyinin ve
diisiik kisisel bagari hissinin Orgiit atmosferinden fazla oldugu goriilmektedir.
Calisanin negatiflik yatkinligina ragmen i¢sel motivasyonundaki ytikseklik onemli bir
bulgudur. Bu durumda calisganinin var olan potansiyelini neden gostermediginin
ve/veya gostermesine engel olan durumlarin sorgulanmasi gerekmektedir. Elde edilen
bulgularin yan1 swra Ozellikle isten ayrilma niyetindeki yogunluk ve dissal
motivasyondaki eksiklik calisanin orgiit igerisindeki ast-ast ve ast-iist iliskilerinde
sorun yasadigin1 gostermektedir. Ancak ¢alisanin ekonomik nedenlerle iligkili olarak
devamlilik baglilig gelistirdigi anlasilmakta ve sartlarin olusmasi halinde orgiitii terk
edecegi anlasilmaktadir. Bu diizeyde is ve Orgilit psikolojisine sahip bir ¢aliganin
orgiitiin etkinligi ve verimliligi agisindan uzun vadeli degerlendirmeye tabi tutulmasi

gerckmektedir.
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Sekil 4.6: GAP Analizi - 677472 Sanal Kodlu Kritik Diizeydeki Calisan

Sanal Kod: 677472 Hiicre Kodu: \!S@%FF

63 ] 4
Isgiren =5 /7
Performansi /
Pozit | Ty ,ﬁegatlf
is ve Org T~ T~ £¥g ve Orgiit
Psikolojisi\ , ° T T~ /J,r:,’Psikulniisi

is Tatmini Is Stresi
Motivasyon . . . /o 7 ~~~29Tiikenmislik
Orgiitsel Baghhk isten Ayrilma Niyeti

[ Esik Simir ©_ 1 Calisan Deger

Psikolojik benchmarking gerceklestirilen 546805 sanal kodlu kritik
diizeydeki c¢alisana ait GAP grafigi Sekil 4.7°de yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili calisanin negatif is ve orgiit psikolojisinin orgiitiin geneline
kiyasla ¢ok daha yiiksek oldugu, pozitif is ve orgiit psikolojisinin ise Orgiit
atmosferiyle uyumlu oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢alisanin iggéren performansi
degerlendirildiginde yine orgiit atmosferinin altinda bir performansa sahip oldugu
anlasilmaktadir. Pozitif degiskenler detayli incelendiginde; is tatmini boyutunda
orgiit atmosferine kiyasla diisiikliik saptanmakta, orgiitsel baglilik boyutunda ise
orgiit atmosferinden daha fazla bir yogunluk dikkati ¢ekmektedir. Calisanin is
tatmini incelendiginde; ic¢sel tatmin ve digsal tatmin diizeyinin Orgiit
atmosferinden daha diisik oldugu gozlemlenmektedir. Dissal is tatmini
eksikliginde calisanin orgiite baghilik gostermesi dikkat cekicidir. Bu durum
detaylandirildiginda; ¢aliganda normatif bagliligin 6rgiit atmosferinden daha fazla
oldugu ve ayn1 zamanda devamlilik bagliliginin da 6rgiit atmosferinden daha fazla
oldugu belirlenmistir. Calisanin negatif is ve orgiit psikolojisi incelendiginde;
tilkkenmislik diizeyinin 6rgiit atmosferinden sinirda ytiksek oldugu ancak ozellikle
isten ayrilma niyetinde yogunluk yasandigi goriilmektedir. Bu durumda calisanin

hem normatif baglhiligindan hem de ekonomik nedenlerinden dolayr orgiitte
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calismaya devam ettigi, ancak calisanda isten ayrilma niyetinin gelistigi
anlasilmaktadir. Smirda is stresi ve tilkenmisglik sinirdan biraz daha yiiksek olan
devamlilik  baghligm1  agiklamakta  kullanilabilir. Bu durum isgdren
performansiyla birlikte incelendiginde; calisanin belirtilen nedenlerle oOrgiitte
kalmaya devam ettigi goriilmekte ancak isgéren performansinin Orgiit
atmosferinden diisiik oldugu da goriilmektedir. Orgiitiin etkinligi ve verimliligi
acisindan bu diizeydeki bir ¢alisanin uzun vadeli degerlendirmeye tabi tutulmasi
gerekmektedir. Normatif baglilik her ne kadar gii¢li bir faktor olsa da diisiik
performansli ¢alisanin 6rgiite bagli olmasi istenen bir durum degildir. Bu yiizden
calisanda oOrgiit atmosferinden sapmaya neden olan tiikenmisligin arastirilarak
azaltilmasi, digsal motivasyon faktorlerinin uygulanmasi, ve digsal ig tatmininin

saglanmasi ve iggoren performansinin takip edilmesi gerekmektedir.

Sekil 4.7: GAP Analizi - 546805 Sanal Kodlu Kritik Diizeydeki Calisan
Sanal Kod: 546805 Hiicre Kodu: VERWFF

isgoren 555*
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Poziti P [T j(legatlf
is ve Org T BT e ve Orgiit

Psikolojisi i ’ Psikolojisi
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[ Esik Simr 3 Galisan Degeri

Psikolojik benchmarking gerceklestirilen 966533 sanal kodlu kritik
diizeydeki c¢aligana ait GAP grafigi Sekil 4.8’de yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili ¢alisanin pozitif i ve Orgiit psikolojisinin orgiitiin geneline

kiyasla ¢ok daha diisiik oldugu, negatif is ve orgiit psikolojisinin ise orgiite kiyasla
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daha fazla oldugu goriilmektedir. Ayrica calisanin isgoren performansi
degerlendirildiginde yine Orgiit atmosferinin altinda bir performansa sahip oldugu
anlasilmaktadir. Pozitif degiskenler detayli incelendiginde; is tatmini, motivasyon
ve Orgiitsel baglilik boyutlarinda orgilit atmosferine kiyasla diistikliik
saptanmaktadir. Detayli incelendiginde; ¢alisanin igsel motivasyonunun ve digsal
motivasyonunun Orgiit atmosferinden daha diisiik oldugu gorilmektedir.
Dolayisiyla calisandaki motivasyonsuzlugun kaynagi hem igsel hem de digsal
motivasyon faktorlerinin eksikligi olarak saptanmustir. Is tatminindeki diisiikliigiin
de hem igsel hem de digsal is tatminin diisiik olmasindan kaynaklandigi
belirlenmistir. Calisandaki digsal tatminsizligin 6zelikle yonetimsel uygulama ve
kararlardan kaynaklandigi dikkate alinmalidir. Calisanda dikkat ¢eken bir diger
durum ise orgiitsel bagliliktaki yogun diisiikliiktiir. Bu duruma, ¢alisanin duygusal
baghligmmin orgiit atmosferinden oldukc¢a diisiik olmasinin neden oldugu
saptanmistir. Calisanin negatif is ve orgiit psikolojisi incelendiginde; is stresi ve
isten ayrilma niyetinin Orgiit atmosferinden sinirda yiiksek oldugu ancak 6zellikle
tilkenmislik duygusunda yogunluk yasandigi goriilmektedir. Buna bagli olarak
tiikenmisligin nedeni arastirildiginda; duygusal tiikenmisligin 6rgiit atmosferinden
sinirda yiiksek oldugu, duyarsizlagmanin orgiit atmosferinden ¢ok daha yiiksek
oldugu ve diisiik kisisel basar1 hissinin ise 0rgiit atmosferinden daha diisiik oldugu
belirlenmistir. i¢sel motivasyondaki diisiikliikle birlikte degerlendirildiginde,
calisanda kroniklesen duygusal tiikkenmislige bagli olarak tlikenmislikte
duyarsizlasma tanimlanmistir. Bu durum isgdéren performansindaki sapmayi da
onemli bir dl¢iide agiklamaktadir. Ancak ¢alisanda devamlilik baghiliginin yiiksek
olmamasi, yogun tiikenmislik ve duygusal baghliktaki diisiikliige ragmen isten
ayrilma niyetinin asir1 baskinlik gostermemesi de dikkat ¢ekmistir. Dolayisiyla
calisan; igsel ve digsal motivasyon faktorleri uygulandiginda ve digsal tatmin
olusturacak iyilestirmeler yapildiginda orgiitiin etkinligi ve verimliligi agisindan

uzun vadede orgiitlin performansina 6nemli katkilar yapacaktir.
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Sekil 4.8: GAP Analizi - 966533 Sanal Kodlu Kritik Diizeydeki Calisan
Sanal Kod: 566533 Hiicre Kodu: Y4JES5H
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[] Esik Simir T 1 Calisan Degeri

Psikolojik benchmarking gerceklestirilen 688337 sanal kodlu kritik
diizeydeki c¢alisana ait GAP grafigi Sekil 4.9’da yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili ¢alisanin pozitif is ve orgiit psikolojisinin Orglitiin geneline
kiyasla diisiik oldugu, negatif is ve orgiit psikolojisinin ise Orgiite kiyasla fazla
oldugu goriilmektedir. Calisanin isgoren performansi degerlendirildiginde ise
oOrgiit atmosferinin altinda bir performansa sahip oldugu anlasilmaktadir. Pozitif
degiskenler detayli incelendiginde; is tatmini boyutunda, Orgiitsel baglilik
boyutunda ve motivasyon boyutunda ise Orgiit atmosferine kiyasla distikliik
saptanmaktadir. Calisanin is tatminindeki sapmanin nedeni incelendiginde, hem
i¢sel is tatmininde hem de digsal is tatmininde Orgiit atmosferinden sapma oldugu
belirlenmistir. Orgiitsel baglhliktaki sapma arastirildiginda; ¢alisanin normatif
bagliliginin orgiit atmosferiyle uyumlu olmasma ragmen duygusal bagliliginin
orgiit atmosferinden daha diisiik oldugu saptanmistir. Calisanin isten ayrilma
niyetinde sapma olmasi1 uzun vadede isgoren devri i¢in bir risk unsurudur. Bir
diger degisken olan tiikkenmislikteki sapma degerlendirildiginde; c¢alisanin

duygusal tlikenmigliginin Orgiit atmosferinden daha fazla oldugu, duygusal

131



tilkkenmisligin duyarsizlagsmayi tetikledigi ancak heniiz diisiik basar1 hissine neden
olmadig1 belirlenmistir. isten ayrilma niyetinin drgiit atmosferiyle sinirda farklilik
gostermesi de bu durumu dogrulamaktadir. Dolayisiyla calisandaki performans
sapmasi degerlendirildiginde, tatminsizlik, yogun duygusal tiikenmislik ve is
stresi ile agiklanmaktadir. Calisanin  Ozellikle igsel tatmin duygulari
zenginlestirildiginde, yaptig1 is benimsetilerek istekli hale getirildiginde veya
yapmak istedigi baska bir is ile degisim gerceklestirildiginde ve Orgiitle
biitlinlesmesi desteklendiginde uzun vadede performansinin artarak orgiitiin

verimliligine 6nemli katkilar yapmasi beklenmektedir.

Sekil 4.9: GAP Analizi - 688337 Sanal Kodlu Kritik Diizeydeki Calisan
Sanal Kod: 688337 Hiicre Kodu: S8NTVQ
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Psikolojik benchmarking gerceklestirilen 129793 sanal kodlu kritik
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.10°da yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili ¢alisanin pozitif is ve Orgiit psikolojisinin orgiitiin geneline
kiyasla daha diisiik oldugu, negatif is ve oOrgiit psikolojisinin ise oOrgiite kiyasla
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢aliganin isgéren performansi
degerlendirildiginde yine orgiit atmosferinden diislik bir performansa sahip oldugu

anlasilmaktadir. Pozitif degiskenler detayli incelendiginde; motivasyon ve
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orgiitsel baglilik boyutlarinda orgiit atmosferine kiyasla diisiiklilk saptanmakta,
Ozellikle motivasyondaki yogun disiikliik dikkati ¢ekmektedir. Detayli
incelendiginde; c¢alisanin i¢sel motivasyonunun ve digsal motivasyonunun Orgiit
atmosferinden daha diisiik oldugu goriilmektedir. Is tatmini Orgiit atmosferiyle
uyumlu olan ¢alisanda digsal tatminin orgiit atmosferinden daha diisiik oldugu
saptanmistir. Calisanin orgiitsel bagliligi incelendiginde; normatif bagliliginin ve
devamlilik baghligimin orgiit atmosferine yakin oldugu ancak duygusal
baghiligmin orgiit atmosferinden daha diisikk oldugu belirlenmistir. Caliganin
negatif is ve Orgiit psikolojisi incelendiginde; is stresi ve isten ayrilma niyetinin
orgiit atmosferinden smirda yiiksek oldugu ancak oOzellikle tiikkenmislik
duygusunda yogunluk yasandigi goriilmektedir. Bunun nedenini saptamak igin
yapilan detayli incelemede; duygusal tiikenmisligin ve duyarsizlasmanin orgiit
atmosferinden  oldukca yiiksek oldugu saptanmistir.  Genel olarak
degerlendirildiginde, ¢alisanda is stresi ve isten ayrilma niyetinin siirda oldugu,
kronik tiikkenmislik gelistigi, bu tilkenmisligin c¢alisanda i¢sel motivasyonu
minimize ettigi, ayn1 zamanda Orgiitin de calisana digsal tatmin ve digsal
motivasyon saglayamadigi belirlenmistir. Bunlarin yani sira, asirt tiikenmislik
yasayan c¢alisanin anormal derecede isten ayrilma niyeti gelistirmemesinin nedeni
esik sinirmin iizerinde seyreden devamlilik baghligi olarak saptanmustir.
Dolayistyla ¢alisanin motivasyonunu baskilayan tiikenmislik faktorlerinin ortadan
kaldirilmasi, ¢alisani tatmin edecek igsel ve dissal unsurlarin olusturulmasi ve
motive edilmesi gerekmektedir. Mevcut durum itibariyle asir1 yogun olan
tilkenmislige miidahale edilmedigi takdirde calisanin performansinin daha da
diismesi ve isten ayrilma niyetinin Orgiit atmosferinden daha fazla sapmasi
muhtemeldir. Ancak yapilan analiz sonuglarina gore, yeterli iyilestirmeler
yapilmast durumunda ¢alisan uzun vadede orgiitiin performansina 6nemli katkilar

yapacaktir.
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Sekil 4.10: GAP Analizi - 129793 Sanal Kodlu Kritik Diizeydeki Calisan
Sanal Kod: 129783 Hiicre Kodu: 7TMXVUL
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Psikolojik benchmarking gerceklestirilen 754227 sanal kodlu kritik
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.11°de yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili ¢alisanin pozitif i ve orgiit psikolojisinin orgiitiin geneline
kiyasla ¢ok daha diisiik oldugu, negatif is ve orgiit psikolojisinin ise orgiite kiyasla
smnirda  yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica calisanin isgdéren performansi
degerlendirildiginde yine Orgiit atmosferinin altinda bir performansa sahip oldugu
anlasilmaktadir. Pozitif degiskenler detayli incelendiginde; Orgiitsel baglilik
boyutunda orgiit atmosferine kiyasla yogun diisiiklilk saptanmakta, motivasyon
smirda diistiklilk gostermekte is tatmininde ise Orgiit atmosferiyle adaptasyon
gozlemlenmektedir. Ayrica orgiitsel bagliliktaki sapma oranmi dikkati ¢ekmektedir.
Detayli incelendiginde; calisanin i¢sel digsal tatmininin ve digsal tatmininin orgiit
atmosferine uyum sagladigr goriilmektedir. Bir diger faktor oOrgiitsel baglilik
incelendiginde ise, ¢alisanda duygusal, normatif ve devamlilik baghlig: tiirlerini
hepsinde oOrgiit atmosferinden diisiikliik saptanmaktadir. Bu boyutlar arasinda
ozellikle devamlilik bagliliginin 6rgiit atmosferinden daha diisiik olmas1 6nem arz
etmektedir. Calisanin negatif is ve orgiit psikolojisi incelendiginde; is stresinin
Orgiit atmosferine uyum sagladigi ancak oOzellikle tiikkenmislik duygusunda

yogunluk yasandigi goriilmektedir. Bu durum incelendiginde; duygusal
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tilkkenmisligin ve duyarsizlasmanin Orgiit atmosferinden oldukga yliksek oldugu
saptanmistir. Kronik tlikenmislik ve diisikk baghlik gozlemlenen calisanda
beklenenin aksine isten ayrilma niyeti orgiit atmosferinin ¢ok altindadir. Genel
olarak degerlendirildiginde c¢alisanin performans diisiikliigli, aidiyet hissinin
olusturulamamasi, ¢ozlimlenmeyen tiikenmislik faktorleri ile aciklanmaktadir.
Isten ayrilma niyeti dnemli oranda diisiik olan bu ¢alisana gerekli iyilestirmeler

yapildiginda isgdren performansi yiikselis gosterecektir.

Sekil 4.11: GAP Analizi - 754227 Sanal Kodlu Kritik Diizeydeki Calsan
Sanal Kod: 754227 Hiicre Kodu: 4GSEYE
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Psikolojik benchmarking gerceklestirilen 676340 sanal kodlu kritik
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.12°de yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili ¢alisanin pozitif is ve Orgiit psikolojisinin orgiitiin geneline
kiyasla ¢ok daha diisiik oldugu, negatif is ve orgiit psikolojisinin ise orgiite kiyasla
cok daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica calisanin isgéren performansi
degerlendirildiginde yine orgiit atmosferinin altinda bir performansa sahip oldugu
anlasilmaktadir. Pozitif degiskenler detayli incelendiginde; is tatmini, motivasyon
ve Orgiitsel baglilik boyutlarinda 6rgiit atmosferine kiyasla yogun diisiikliik
saptanmakta, 6zellikle motivasyon ve oOrgilitsel baglilik boyutlarindaki diisiikliik

dikkat ¢ekmektedir. Genel olarak bakildiginda c¢alisan negatif is ve Orgiit
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psikolojisine yonelik egilim gostermektedir. Calisanin is tatminine yonelik
kiyaslama yapildiginda bu diisiikliigiin nedeninin ise hem igsel tatminin hem de
digsal tatminin Orgiit atmosferinden diisiiklik gosterdigi belirlenmistir. Diger bir
Oonemli sapma gosteren faktor motivasyon incelendiginde; calisanin dissal
motivasyonu Orgiit atmosferinden daha yiiksek olmasina ragmen igsel
motivasyonunun Orgiit atmosferinden biiyilkk oranda diistikliik gosterdigi
saptanmigtir. Bu durumda kisi-is uyumu {izerinde durulmasi gerekmektedir.
Calisanin  Orgiite devamliligi acisindan Onem tasiyan Orgiitsel baglilik
incelendiginde; c¢alisanin devamlilik bagliliginin 6rgiit atmosferinden sapma
gosterdigi belirlenmistir. Calisanin negatif is ve orgiit psikolojisi incelendiginde;
is stresinin Orgiit atmosferinden sinirda diisiik oldugu, tiikenmislik ve isten
ayrilma niyetinin ise orgiit atmosferinden oldukca yiiksek oldugu goriilmektedir.
Calisanda tiikenmisligin nedeni sorgulandiginda; duygusal tiikenmisligin Orgiit
atmosferinden ¢ok daha az oldugu saptanmistir. Ayrica diisiik orgiitsel bagliliga
paralel olarak calisanda isten ayrilma niyetinin de Orgiit atmosferinden yiiksek
oldugu belirlenmistir. Genel olarak degerlendirildiginde; c¢alisanda icsel
motivasyon eksikligi, icsel tatminsizlik ve devamlilik baghligi ile birlikte
tilkkenmislik ve isten ayrilma niyetinin gelistigi saptanmistir. Bir¢ok faktoriin ayni
anda bozukluk gOstermesi, c¢alisana yonelik yapilacak iyilestirmeleri
zorlastirmakta, ozellikle devamlilik baglilig: ile birlikte isten ayrilma niyetinin
biitiinlesmesi, yapilacak iyilestirme yapilsa dahi ¢alisanin bir siire sonra Orgiitten
ayrilmasimin Onlenemeyecegini ifade etmektedir. Dolayisiyla bu diizeyde is ve
orgiit psikolojisine sahip bir ¢alisanin orgiitiin etkinligi ve verimliligi agisindan
uzun vadeli degerlendirmeye tabi tutulmasi, personel planlamasi igerisinde
devamlilik baghliginin dikkate alinmasi, kisa vadede ise daha ¢ok performans

gosterebilecegi baska bir ise transfer edilmesi gerekmektedir.
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Sekil 4.12: GAP Analizi - 676340 Sanal Kodlu Kritik Diizeydeki Calisan
Sanal Kod: 676340 Hiicre Kodu: SENTVQ
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Psikolojik benchmarking gerceklestirilen 800957 sanal kodlu kritik
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.13’te yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili ¢alisanin pozitif is ve Orgiit psikolojisinin orgiitiin geneline
kiyasla daha diisiik oldugu, negatif is ve oOrgiit psikolojisinin ise oOrgiite kiyasla
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica ¢alisanin isgdren performansi
degerlendirildiginde yine orgiit atmosferinin altinda bir performansa sahip oldugu
anlasilmaktadir. Pozitif degiskenler detayli incelendiginde; is tatmini ve
motivasyon boyutlarinda Orgiit atmosferine kiyasla diisliklilk saptanmakta, bu
diisiikliik motivasyonda daha ¢ok yogunlasmakta, orgiitsel baglilikta ise ¢alisanin
Orglit atmosferine uyum gosterdigi gozlemlenmektedir. Calisanda s
tatminsizligini nedeni sorgulandiginda; dissal tatmininin 6rgiit atmosferinden daha
diisiik oldugu goriilmektedir. Motivasyondaki sapma detaylandirildiginda; igsel
motivasyonunun ve digsal motivasyonunun oOrgiit atmosferinden daha diisiik
oldugu saptanmistir. Calisandaki is tatmini ve motivasyon diisiikliigiine ragmen
orgiitsel baghlik diizeyi ise orgiit atmosferiyle uyumluluk gostermektedir. Ancak
negatif i1s ve Orgiit psikolojisi incelendiginde, Orgiitsel bagliligin uyum
gbstermesine ragmen isten ayrilma niyetinin Orgiit atmosferinden oldukga fazla

diizeyde sapma gerceklestirdigi goriilmektedir. Tiikkenmislik orgiit atmosferiyle
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uyumlu olmasma ragmen is stresinin Orgiit atmosferinden daha fazla oldugu
belirlenmistir. Dolayisiyla isten ayrilma nedenin tetikleyebilecegi diisiiniilen temel
faktor Once is stresi sonra ise tlikenmisliktir. Calisanin tiikkenmislik diizeyi
incelendiginde; duygusal tiikenmisligin orgiit atmosferinden yiikseklik gosterdigi
belirlenmigtir. Calisana ait bu bulgular degerlendirildiginde; optimal Orgiitsel
baghliga ragmen dissal motivasyon ve dissal is tatmini eksikligine bagli olarak
duygusal tiikenmisligin gelistigi, bunun i¢sel motivasyonu da etkiledigi ve orgiit
atmosferine kiyasla yiiksek oranda isten ayrilma niyetinin ortaya ¢iktig
saptanmistir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken durum, calisanda isten
ayrilma niyetini bu bilyiikliikte tetikleyebilecek seviyede tiikkenmisligin
bulunmamasidir. Calisanin sadece pozitif is ve orgiit psikolojisi faktdrlerinin
eksikligine bagl olarak yiiksek diizeyde isten ayrilma niyeti gelistirmesi beklenen
bir durum degildir. Bundan dolay1 calisanin 6zellikle duygusal tikenmisligi ve
olagandis1 1is stresi Tlizerine odaklanmak gerekmekte, Orgiitsel davranig
kapsamindaki  konular ile irdelenmesi gerekmektedir. Genel olarak
degerlendirildiginde ise; c¢alisanin devamlilik bagliliginin da siirda yiiksek
olmasi dikkate alindiginda, uzun vadede c¢alisanin rgiitten ayrilmasinin muhtemel
oldugu diistiniilmektedir. Kisa vadede calisana yonelik yapilacak motivasyon ve is
tatmini iyilestirmelerinin isgéren performansinda artisa neden olabilecegi ancak
uzun vadede tiikenmislige etki eden temel neden veya nedenler ¢oziilmedikce
performans artisinin kalict olmayacag diisiiniilmektedir. Dolayisiyla bu diizeyde
1s ve Orgiit psikolojisine sahip bir calisanin orgiitiin etkinligi ve verimliligi
acisindan uzun vadeli degerlendirmeye tabi tutulmasi, personel planlamasi
icerisinde isten ayrilma niyetinin dikkate alinmasi, kisa vadede ise duygusal
tikenmislige etki eden faktoriin ortadan kaldirilarak isten ayrilma niyetinin
izlenmesi gerekmekte, ayrica digsal motivasyona ve digsal is tatminine yonelik

uygulamalar ile igsgdren performansi arttirilmaya calisilmalidir.

138



Sekil 4.13: GAP Analizi - 800957 Sanal Kodlu Kritik Diizeydeki Calisan
Sanal Kod: 800857 Hiicre Kodu: LYSESK
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Psikolojik benchmarking gerceklestirilen 913477 sanal kodlu kritik
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.14’te yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili ¢alisanin pozitif is ve orgiit psikolojisinin Orgiitiin geneline
kiyasla ¢ok daha diisiik oldugu, negatif is ve orgiit psikolojisinin ise orgiite kiyasla
¢cok daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica c¢alisanin iggdren performansi
degerlendirildiginde yine Orgiit atmosferinin altinda bir performansa sahip oldugu
anlagilmaktadir. Pozitif degiskenler detayli incelendiginde; is tatmini, motivasyon
ve oOrgiitsel baglilik boyutlarinda oOrgiit atmosferine kiyasla yogun diisiikliik
saptanmakta, Ozellikle motivasyon ve orgiitsel baglilik boyutlarindaki diisiikliik
dikkat ¢ekmektedir. Genel olarak bakildiginda calisan negatif is ve Orgiit
psikolojisine yonelik daha ¢ok egilim gostermektedir. Calisanin is tatmini diisiik
olarak yorumlanmaktadir. Detayli kiyaslama yapildiginda bu diistikligiin
nedeninin ise igsel tatminin ve digsal tatminin diisiikliik gostermesi oldugu
belirlenmistir. Diger bir 6nemli sapma gosteren faktér motivasyon incelendiginde;
calisanin digsal motivasyonu oOrgiit atmosferinden daha yiiksek olmasina ragmen

igsel motivasyonunun oOrgiit atmosferinden biiyiilk oranda disiiklik gosterdigi
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saptanmistir. Bu durumda kisi-is uyumu {lzerinde durulmasi gerekmektedir.
Calisanin  oOrgiite devamliligt acisindan Onem tasiyan oOrglitsel baglilik
incelendiginde; calisanin devamlilik baglhiliginin orgiit atmosferinden sapma
gosterdigi belirlenmistir. Calisanin negatif is ve orgiit psikolojisi incelendiginde;
1s stresinin Orgiit atmosferinden sinirda diisiik oldugu, tiikkenmislik ve isten
ayrilma niyetinin ise orgiit atmosferinden yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisanda
tikenmisligin  nedeni  sorgulandiginda;  duygusal tliikenmisligin  Orgiit
atmosferinden daha az oldugu saptanmistir. Ayrica diisiik Orgiitsel bagliliga
paralel olarak c¢alisanda isten ayrilma niyetinin de Orgiit atmosferinden yiiksek
oldugu belirlenmistir. Genel olarak degerlendirildiginde; ¢alisanda igsel
motivasyon eksikligi, ic¢sel tatminsizlik ve devamlilik baghligi ile birlikte
tiikenmislik ile isten ayrilma niyetinin gelistigi saptanmistir. Bircok faktoriin ayni
anda bozukluk gOstermesi, c¢alisana yonelik yapilacak iyilestirmeleri
zorlastirmakta, ozellikle devamlilik bagliligr ile birlikte isten ayrilma niyetinin
biitlinlesmesi, yapilacak iyilestirme yapilsa dahi ¢alisanin bir siire sonra orgiitten
ayrilmasinin dnlenemeyecegini ifade etmektedir. Dolayisiyla bu diizeyde is ve
orgiit psikolojisine sahip bir ¢aliganin orgiitiin etkinligi ve verimliligi agisindan
uzun vadeli degerlendirmeye tabi tutulmasi, personel planlamasi igerisinde
devamlilik baghliginin dikkate alinmasi, kisa vadede ise daha ¢ok performans

gosterebilecegi baska bir ige transfer edilmesi gerekmektedir.

140



Sekil 4.14: GAP Analizi - 913477 Sanal Kodlu Kritik Diizeydeki Calisan
Sanal Kod: 913477 Hiicre Kodu: SENTVQ
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Psikolojik benchmarking gerceklestirilen 593239 sanal kodlu kritik
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.15’te yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili ¢alisanin pozitif is ve orgiit psikolojisinin Orglitiin geneline
kiyasla ¢ok daha diisiik oldugu, negatif is ve orgiit psikolojisinin ise orgiite kiyasla
ylksek oldugu goriilmektedir. Calisanin isgoren performansi degerlendirildiginde
orgiit atmosferine uyum sagladig1 gozlemlenmektedir. Pozitif degiskenler detayl
incelendiginde; is tatmini, motivasyon ve Orgiitsel baghlik boyutlarinda Grgiit
atmosferine kiyasla yogun diisiikliik saptanmaktadir. Bu boyutlardan is tatmini
incelendiginde; ¢alisanin dissal tatmininin 6rgiit atmosferinden daha diisiik oldugu
saptanmistir.  Motivasyondaki  sapma incelendiginde; c¢alisanin  icsel
motivasyonunun ve digsal digsal motivasyonunun 6rgiit atmosferinden daha diistik
oldugu saptanmistir. Calisanin negatif is ve orgiit psikolojisi incelendiginde, isten
ayrilma niyetinin orgiit atmosferinden daha diisiik seviyede oldugu goriilmektedir.
Ancak her ne kadar ¢alisanda orgiitten ayrilma istegi anormal seviyede olmasa da
orgiitsel baglilik oldukca diisiiktiir. Bunun nedeni sorgulandiginda; calisanin

duygusal bagliliginin orgiit atmosferinden fazla olmasina ragmen devamlilik
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baghliginin ve Ozellikle de normatif baghliginin oldukca diisikk oldugu
goriilmektedir. Calisanin is stresinin Orgilit atmosferine uyum sagladigi ancak
tikenmislik  duygusunda  Orgiit atmosferinden sapma  gergeklestirdigi
belirlenmistir. Bunun nedeni incelendiginde calisanin duyarsizlasma diizeyinin
orgiit atmosferinden belirgin bir sekilde yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla
calisanda duygusal tiikkenmislik olmadan gelisen duyarsizlagmanin Onemle
incelenmesi gerekmektedir. Genel olarak degerlendirildiginde; ¢aliganin 6zellikle
dissal motivasyon ve digsal ig tatminine ihtiya¢ duydugu ve aidiyet duygusunun
gelistirilmesi gerektigi belirlenmistir. Isgdren performansimnin da kabul edilebilir
olmasi, kisa vadede yapilacak iyilestirmelerin calisanda 6nemli performans
artisina neden olacag1 diislinlilmektedir. Bununla birlikte duyarsizlasmaya neden
olabilecegi diisliniilen ¢alisma ortaminin ve is dizaynimin da yeniden gdézden

gecirilmesi gerekmektedir.
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Psikolojik benchmarking gerceklestirilen 135736 sanal kodlu kritik
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.16’da yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili ¢alisanin pozitif i ve orgiit psikolojisinin orgiitiin geneline
kiyasla diisiik oldugu, negatif is ve Orgiit psikolojisinin ise orglite kiyasla yiiksek
oldugu goriilmektedir. Calisanin isgdéren performansi degerlendirildiginde orgiit
atmosferinden diisiik oldugu gozlemlenmektedir. Pozitif degiskenler detayli
incelendiginde; ¢alisanin motivasyon degerinin orgiit atmosferinden sinirda diisiik
oldugu, is tatmini ve orgiitsel baglilik boyutlarinda ise orgiit atmosferine kiyasla
disiikliilk saptanmaktadir. Negatif is ve oOrgiit psikolojisi degerendirildiginde,
calisanin is stresinin, tilkenmisligin ve isten ayrilma niyetinin 6rgiit atmosferinden
smnirda  yiiksek oldugu belirlenmistir. Calisanin  is tatminindeki sapma
arastirildiginda; hem igsel tatminin hem de dissal tatminin orgiit atmosferinden
daha az oldugu goriilmektedir. Tikenmislikteki sapma incelendiginde ise
duyarsizlasmanin 6rgiit atmosferinden daha fazla oldugu belirlenmistir. Orgiitsel
bagliliktaki sapma arastirildiginda, devamlilik bagliliginda sapma goriilmiistiir.
Genel olarak degerlendirildiginde; calisanda is stresinin yiiksek olmadigi,
motivasyonunun tam oldugu, orgiite baglhiligin sinirda diisiik oldugu, baskin bir
isten ayrilma niyetinin olmadigr saptanmistir. Bununla birlikte ¢alisanda
tilkenmisligin az miktarda da olsa kroniklesmeye basladigi ve bu tilkenmisligin
nedeninin tatminsizlige neden olan faktorler oldugu disiiniilmistiir. Calisanin
genel durumundaki olumluluk, oOrgiitin kisa ve uzun vadede etkinligine ve
verimliligine  katki  saglayabilecegini  gostermektedir. Ancak  isgdren
performansinin orgiit atmosferinden diisiik olmast mutlaka kisa vadede ¢alisanda
tilkenmisligi tetikleyen sorunlarin ¢oziimlenerek igsel tatmininin arttirilmasini
gerektirmekte ve bunun i¢in de d6zellikle kisi-is uyumu sorgulanmalidir. Mevcut
motivasyon potansiyeli yapilacak iyilestirmelerde daha da c¢ok arttirilarak ve

calisanin iggdren performansinin iist seviyeye ¢ikartilmasi da miimkiindiir.
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Sekil 4.16: GAP Analizi - 135736 Sanal Kodlu Kritik Diizeydeki Calisan
Sanal Kod: 135736 Hiicre Kodu: 4GS8YE
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Psikolojik benchmarking gerceklestirilen 128546 sanal kodlu kritik
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.17°de yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili ¢alisanin pozitif is ve Orgiit psikolojisinin orgiitiin geneline
kiyasla ¢ok daha diisiik oldugu, negatif is ve orgiit psikolojisinin ise orgiite kiyasla
smirda  yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisanin  isgéren  performansi
degerlendirildiginde orgiit atmosferinden smirda  diisik  oldugu
gozlemlenmektedir. Pozitif degiskenler detayli incelendiginde; c¢alisanin
motivasyon, is tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeyinin orgiit atmosferine kiyasla
onemli diizeyde diisiik oldugu saptanmistir. Bu disiikliiglin nedeni
arastirildiginda; c¢alisanda hem igsel tatminin hem de digsal tatminin oOrgiit
atmosferinden daha diisiik oldugu saptanmistir. Motivasyona yonelik detayli
benchmarkingde, hem ig¢sel motivasyonun hem de digsal motivasyonun orgiit
atmosferinden daha diisiikk oldugu saptanmistir. Calisandaki diislik Orgiitsel
baglilik incelendiginde; normatif baghligin ve duygusal baghligin orgiit
atmosferinden diisiik oldugu, ancak devamlilik baghlhiginin ise oOrgiit

atmosferinden sinirda yiiksek oldugu goriilmiistiir. Negatif is ve orgiit psikolojisi
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incelendiginde; isten ayrilma niyetinin 6rgiit atmosferinden sinirda diisiik oldugu,
i$ stresinin Orgiit atmosferine uyum sagladigi, tikenmisligin ise Orgiit
atmosferinden yiiksek oldugu belirlenmistir. Calisanda tiikkenmisligin nedeni
sorgulandiginda;  duygusal tikenmisligin ve duyarsizlasmanin  Orgiit
atmosferinden yiiksek oldugu saptanmistir. Ozellikle duygusal tiikenmislikteki
artis ve basar1 hissindeki diisiikliikk dikkat ¢ekmektedir. Ayrica, duygusal baglilik
ve normatif baghliktaki diisiikliikle birlikte devamlilik bagliligindaki seviye de
dikkate alindiginda; her ne kadar mevcut durumda isten ayrilma niyeti Orgiit
atmosferinden diisiik olsa da gerekli iyilestirmeler yapilmadigi takdirde artacak
tilkkenmisligin isten ayrilma davranisim1 tetikleyecegi mutlaktir. Dolayisiyla
orgiitiin etkinligi ve verimliligi agisindan bu diizeydeki bir ¢alisanin uzun vadeli
degerlendirmeye tabi tutulmasi, yonetimsel olarak calisana digsal motivasyon ve
digsal is tatmini kazandirilmasi, duygusal tilkenmislik ve diisiik kisisel basari
hissinin orgiit atmosferinden diisiik olan i¢sel tatmin ile iliskilendirilmesi ve kisi-
is uyumunun incelenmesi gerekmektedir. Caliganda isten ayrilma niyetinin
olmayis1 ve iggdren performansinin sinirda diisiik olmasi, yapilacak iyilestirmeler

ile daha iist diizeyde performansin elde edilebilecegini gdstermektedir.

Sekil 4.17: GAP Analizi - 128546 Sanal Kodlu Kritik Diizeydeki Calisan
Sanal Kod: 128546 Hiicre Kodu: 7MXVUL
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Psikolojik benchmarking gercgeklestirilen 305005 sanal kodlu kritik
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.18’de yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili ¢aliganin pozitif i ve orgiit psikolojisinin orgiitiin geneline
kiyasla sinirda diisiik oldugu, negatif is ve Orgiit psikolojisinin ise orgiite kiyasla
ylksek oldugu goriilmektedir. Calisanin isgoren performansi degerlendirildiginde
ise oOrgiit atmosferinin Ustiinde bir performans degeri gézlemlenmektedir. Pozitif
degiskenler detayli incelendiginde; ¢alisan motivasyonunun ve is tatmininin orgit
atmosferinin {istiinde oldugu ancak orgiitsel baglilik diizeyinin 6rgiit atmosferine
kiyasla 6nemli diizeyde diisiikliik gosterdigi saptanmustir. Orgiitsel bagliliktaki
disiikliik detayli incelendiginde; normatif baghligin 6rgiit atmosferinden ve
duygusal baghiligin orgilit atmosferinden diisiik oldugu, ancak devamlilik
baghligmin ise orgiit atmosferinden smirda yiiksek oldugu goriilmiistiir. Is
tatminindeki olumlu durum detaylandirildiginda; ¢alisanin i¢sel tatmininin sinirda
diisiik olmasina ragmen digsal tatmininin orgiit atmosferinden daha iyi diizeyde
oldugu goriilmektedir. Negatif is ve orgiit psikolojisi incelendiginde; ¢alisanin is
stresinin Orgiit atmosferiyle uyumlu oldugu, tiikenmislik diizeyinin ise yliksek
oldugu goriilmektedir. Ancak isten ayrilma niyetindeki sapma dikkat ¢ekmektedir.
Bu durumu agiklamaya yonelik tiikenmislik daha detayli incelendiginde; ¢alisanin
duygusal tiikenmisliginin  o6rgilit atmosferinden c¢ok daha fazla oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla is tatmini yiiksek, is stresi optimal, motivasyonu
yiiksek ancak baglilig1 ¢cok diisiik ve isten ayrilma niyeti yiiksek olan bir ¢alisanin
orgiitle bagdasamadigi, aidiyet duygusunun eksikligi diisiiniilmelidir. Iyi bir
performans, motivasyon ve is tatminine ragmen isten ayrilma niyetinin gelismesi
dogrudan kurumsal kimligin ¢alisana kazandirilamadigin1 géstermektedir. Bundan
dolay1 ¢alisana yonelik yapilacak iyilestirmelerin aidiyet ve kimlik kazandirma

lizerine yogunlasmasi, kisa vadede ¢ok daha fazla performans saglayacaktir.
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Sekil 4.18: GAP Analizi - 305005 Sanal Kodlu Kritik Diizeydeki Calisan
Sanal Kod: 305005 Hiicre Kodu: sﬁ%@ HP2
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Psikolojik benchmarking gerceklestirilen 433948 sanal kodlu kritik
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.19’da yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili ¢alisanin pozitif is ve orgiit psikolojisinin Orglitiin geneline
kiyasla ¢ok diisiik oldugu, negatif is ve Orgiit psikolojisinin ise Orgiite kiyasla
ylksek oldugu goriilmektedir. Calisanin isgoren performansi degerlendirildiginde
ise Orgiit atmosferinin Ustlinde bir performans degeri gézlemlenmektedir. Pozitif
degiskenler detayli incelendiginde; calisanin motivasyonunun orgiit atmosferine
kiyasla diisiik oldugu, is tatmininin 6rgiit atmosferiyle uyumlu oldugu ve orgiitsel
baglilik diizeyinin ise orgiit atmosferine kiyasla diisiikliik gosterdigi saptanmistir.
Pozitif is ve oOrgiit psikolojisindeki bu sapma detaylandirildiginda; hem igsel
tatminin hem de digsal tatminin Orgiit atmosferinden daha diisiik oldugu
saptanmig, Ozellikle igsel tatminsizlik dikkat c¢ekmistir. Motivasyon
incelendiginde; igsel motivasyonun ve digsal motivasyonun Orgiit atmosferinden
daha diisiik oldugu saptanmustir. Orgiitsel baglilik incelendiginde; normatif
bagliligin ve duygusal bagliligin 6rgiit atmosferinden daha diisiik oldugu ancak

devamlilik bagliligiin ise orgiit atmosferinden daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

147



Dolayisiyla devamlilik bagliligr i¢sel tatminsizlik ile dikkat ¢eken ikinci faktor
olarak belirlenmistir. Negatif is ve Orgiit psikolojisi incelendiginde; is stresinin
orgiit atmosferine kiyasla smirda diisik oldugu ve tikenmisligin Orgiit
atmosferinden daha fazla sapma gosterdigi saptanmis, ayrica calisanda heniiz isten
ayrilma niyetinin anlamhi diizeye ulasmadigi goézlemlenmistir. Yiiksek
tilkkenmislik diizeyi incelendiginde, duyarsizlasmanin Orgiit atmosferinden
oldukea yiiksek oldugu saptanmistir. Genel olarak degerlendirildiginde; calisanda
is stresinin kabul edilebilecek seviyede oldugu, isten ayrilma niyetinin heniiz
gelismedigi, devamlilik baglhiliginin baskin oldugu, igsel tatminsizligin ¢ok yogun
oldugu ve duyarsizlasma yasadig1r tespit edilmistir. Dolayisiyla calisanin
performanst da dikkate alindiginda, gerekli iyilestirmeler yapildiginda orgiitiin
etkinligi ve verimliligine daha fazla katki yapacagi goriilmektedir. Bunun igin
oncelikli olarak duyarsizlagmanin nedeninin arastirilmasi, kisi-is uyumunun
saglanarak yapilan igin veya yeni tayin edilecek isin benimsetilmesi, devamlilik
bagliligint azaltip duygusal baglili1 arttirict aidiyet ¢alismasinin yapilmasi ve

digsal motivasyon faktorlerinin devreye sokulmasi gerekmektedir.

Sekil 4.19: GAP Analizi - 433948 Sanal Kodlu Kritik Diizeydeki Calisan
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63 ”
Isgiren 5%9

Performansi ‘ﬂ
Sl ~Negatif

 Poazitik\
is ve Orgug ve Orgiit
Psikolojisi Psikolojisi

is Tatmini is Stresi
Motivasyon E . N 4 © 7 7 7 Tikenmislik
Orgiitsel Baghhk - Isten Ayrilma Niyeti

[ Esik Simir T _§ Galisan Deder

148



Psikolojik benchmarking gerceklestirilen 166313 sanal kodlu kritik
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.20°de yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili ¢alisanin pozitif is ve Orgiit psikolojisinin orgiitiin geneli ile
uyumlu oldugu, negatif is ve oOrgiit psikolojisinin ise Orglite kiyasla ¢ok yiiksek
oldugu goriilmektedir. Calisanin isgoren performansi degerlendirildiginde ise bu
sapmanin aksine Orglit atmosferinin istlinde bir performans degeri
gozlemlenmektedir. Pozitif degiskenler detayli incelendiginde; calisanin
motivasyonunun ve Orglitsel baglilik diizeyinin Orgiit atmosferine kiyasla
disiikliik gosterdigi saptanmistir. Detayli incelendiginde; i¢sel motivasyonun ve
dissal motivasyonun orgiit atmosferinden daha diisiik oldugu, ayrica ¢alisanin hem
i¢sel tatmininin hem de digsal tatmininin 6rgiit atmosferinden daha diisiik oldugu
saptanmigtir.  Orgiitsel baghlik incelendiginde, normatif baghligin &rgiit ve
duygusal baghlhigin orgiit atmosferinden diisiik oldugu, ancak devamlilik
baghliginin ise orgiit atmosferinden yliksek oldugu goriilmiistiir. Calisanin negatif
i ve Orgiit psikolojisi incelendiginde; is stresinin Orgilit atmosferinden sapma
gosterdigi, isten ayrilma niyetinin Orgiit atmosferiyle uyumlu oldugu,
tikenmigligin ise ¢ok yiiksek diizeyde oOrgiit atmosferinden farklilagtig
saptanmistir. Bu deredeki sapma detaylandirildiginda; duygusal tiikenmisligin ve
duyarsizlasmanin o6rgiit atmosferinden c¢ok yiiksek oldugu goriilmiis ve kronik
titkenmislik dikkati ¢cekmistir. Bu durumda, ¢alisanin performansinin iyi olmasina
ragmen bu seviyenin ¢ok daha iistiine ¢ikabilecegi anlagilmaktadir. Makro agidan
isten ayrilma niyetinin sinirda olmasi ve devamlilik bagliliginin yiiksek olmasi,
calisana yonelik kisa vadeli iyilestirmelerin mutlaka yapilmasi1 gerektigini ifade
etmektedir. Hem icsel motivasyon hem de is tatmininin Orgiit atmosferinden
diisik olmast Oncelikle c¢alisanin isini  benimsemedigini, i$ uyumunun
gerceklesmedigini  diisiindiirmektedir. Ancak digsal motivasyon ve digsal is
tatmininin de diisiik oldugu dikkate alindiginda, ¢alisanin sadece isi ile degil
orgiitii ile de bagdasamadigi, bu durumun da kisisel basar1 hissini azalttig1
goriilmektedir. Bu sartlar altinda dahi orgiit atmosferinden daha yiiksek isgdren
performansia sahip olan c¢alisana yoOnelik olarak oncelikle digsal faktorlerin
uygulanmasi1 ve gerceklestirdigi isin tekrar gozden gecirilerek revize edilmesi
veya mevcut isiyle uyum saglayamamasina neden olan sebeplerin saptanarak

ortadan kaldirilmas1 gerekmektedir.
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Sekil 4.20: GAP Analizi - 166313 Sanal Kodlu Kritik Diizeydeki Calisan
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Psikolojik benchmarking gergeklestirilen 181721 sanal kodlu olumsuz
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.21°de yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili ¢alisanin pozitif is ve orgiit psikolojisinin Orglitiin geneline
uyum sagladigi, negatif is ve orgiit psikolojisinin ise orgiite kiyasla ytliksek oldugu
goriilmektedir. Calisanin isgdéren performansi degerlendirildiginde ise Orgiit
atmosferinin altinda bir performans degeri gozlemlenmektedir. Bu ¢alisanin kritik
diizeydeki calisanlardan farki, sadece negatif ig ve Orgiit psikolojisinin Orgiit
atmosferinden sapmasidir. Bu sapma incelendiginde; ¢alisanin is stresinin, isten
ayrilma niyetinin ve Ozellikle de tiikenmisligin orgiit atmosferinden yliksek
oldugu goriilmektedir. Tiikkenmislik detaylandirildiginda, calisanin duygusal
tikenmisliginin orgiit atmosferinden ¢ok daha yiiksek oldugu saptanmistir.
Calisanda orgiite bagliligin yani sira isten ayrilma niyetinin gelismesi ve ayni
zamanda tiikenmisligin yogun olmasi, ¢alisanin isi ile uyum igerisinde olmadigini
gostermektedir. Calisan isi ile 6zdeslesmis ancak isi ile biitiinlesememis ve bu
durum performansina yansimigtir. Dolayisiyla, c¢alisanin pozitif is ve Orgiit

psikolojisindeki uyumluluk dikkate alindiginda gergeklestirilecek kisa vadeli
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tyilestirmeler ile kroniklesmemis tiikenmisligin kolaylikla ¢dziimlenecegi

diistinilmiistiir.

Sekil 4.21: GAP Analizi - 181721 Sanal Kodlu Olumsuz Diizeydeki Calisan
Sanal Kod: 181721 Hiicre Kodu: S§NTVQ
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Psikolojik benchmarking gergeklestirilen 689028 sanal kodlu olumlu
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.22°de yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili calisanin negatif is ve orgiit psikolojisinin Orgiitiin geneline
kiyasla ¢ok diisiik oldugu, pozitif is ve orgiit psikolojisinin ise orgiite kiyasla daha
diistik oldugu goriilmektedir. Calisanin isgéren performanst degerlendirildiginde
ise performans degerinin Orgiit atmosferiyle uyumlu oldugu gozlemlenmektedir.
Bu c¢alisanin kritik diizeydeki c¢alisanlardan farki, sadece pozitif is ve oOrglit
psikolojisinin 6rgiit atmosferinden sapmasidir. Bu sapma incelendiginde; ¢alisanin
is tatmininin Orgiit atmosferinden daha yogun oldugu goriilmekte ancak
motivasyonda ve oOrgiitsel baglilikta ciddi derecede diistikliik dikkati cekmektedir.
Bunun nedeni incelendiginde; motivasyon agisindan sorunun i¢sel motivasyon
diizeyinde oldugu, baglilik acisindan ise devamlilik bagliliginin ve normatif
baghiligmin orgiit atmosferinden ¢ok diisiik oldugu goriilmektedir. Duygusal

baghlik ise orgiit atmosferiyle uyumluluk gostermektedir. Calisanin duygusal
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baghlig isi ve kurum Kkiiltiirtiyle olan uyumunu desteklemekte ancak normatif
veya devamlilik baglihiginin distkligli, uzun vadede personelin Orgiite
devamliligin1 riske etmektedir. Dolayisiyla calisanda 6zellikle devamlilik
bagliligina neden olacak iyilestirmeler gergeklestirilmeli ve i¢sel motivasyona
odaklanilarak ayni1 zamanda da calisanla orgiit arasinda biitiinlesmeyi saglayacak
onlemler alinmalidir. Distik is stresi, tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti bulunan
calisana gerekli iyilestirmeler yapildiginda esik diizeyiyle ayni seviyede olan

performansin daha da yiikselmesi beklenmektedir.

Sekil 4.22: GAP Analizi - 689028 Sanal Kodlu Olumsuz Diizeydeki Calisan
Sanal Kod: 683028 Hiicre Kodu: 4BENWWN
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Psikolojik benchmarking gergeklestirilen 584715 sanal kodlu olumsuz
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.23’te yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; 1ilgili ¢alisanin pozitif is ve Orgiit psikolojisinin  Orgiit
atmosferinden yiiksek oldugu, negatif is ve Orgiit psikolojisinin ise orgiite kiyasla
cok yiiksek oldugu  goriilmektedir. Calisanin  iggéren  performansi
degerlendirildiginde ise oOrgiit atmosferiyle uyumlu bir performans degeri
gozlemlenmektedir. Bu calisanin kritik diizeydeki c¢alisanlardan farki, sadece

negatif is ve Orgiit psikolojisinin Orgiit atmosferinden sapmasidir. Bu sapma
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incelendiginde; ¢alisanin is stresinin, isten ayrilma niyetinin ve tiikenmisliginin
orgiit  atmosferinden  yiikksek  oldugu  goriilmektedir. Tikenmislik
detaylandirildiginda, ¢alisanin duygusal tiikenmisliginin 6rgiit atmosferinden ¢ok
fazla oldugu goriilmektedir. Performans degeri ve duygusal baglilik degeri dikkate
alindiginda, ¢alisanda isten ayrilma niyetinin gelismesine neden olan faktoriin
duygusal tiikenmislik oldugu, yiiksek i¢sel motivasyon ve yiiksek igsel is
tatminine ragmen duygusal tiikenmisligin baskin olmasinin calisan ile yaptig1 is

arasindaki uyumsuzluktan kaynaklandig1 diigiiniilmektedir.

Sekil 4.23: GAP Analizi - 584715 Sanal Kodlu Olumsuz Diizeydeki Calisan
Sanal Kod: 584715 Hiicre Kodu: E.‘F%BSK
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Psikolojik benchmarking gergeklestirilen 689404 sanal kodlu olumsuz
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.24’te yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili calisanin pozitif is ve Orgiit psikolojisinin Orgiitiin
atmosferiyle uyumlu oldugu ancak negatif is ve orgiit psikolojisinin orgiite kiyasla
smirda  yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisanin  iggéren  performansi
degerlendirildiginde ise Orgiit atmosferiyle uyumlu bir performans degeri

gozlemlenmektedir. Bu ¢alisanin kritik diizeydeki calisanlardan farki, sadece
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negatif i ve Orgiit psikolojisinin Orgiit atmosferinden sapmasidir. Bu sapma
incelendiginde; calisanin is stresinin Orgiit atmosferinden yiiksek, isten ayrilma
niyetinin ve tiikenmislik degerinin ise orgiit atmosferinden sinirda yiiksek oldugu
goriilmektedir. Detayli incelendiginde, c¢alisanda Ozellikle igsel tatminin
diisiikligline ve tiikenmisligin duyarsizlasma boyutunun yiiksekligine ragmen
hem ig¢sel hem de dissal motivasyon diizeyinin de yiiksek olmas1 dikkat ¢ekmistir.
Dolayisiyla ¢alisanin isi ile ilgili uyumsuzluk sorunu c¢oziildiigiinde is stresi
azalarak negatif is ve Orgiit psikolojisi uyumlu hale gelecek ve mevcut

motivasyon potansiyeli ile isgoren performansi artacaktir.

Sekil 4.24: GAP Analizi - 689404 Sanal Kodlu Olumsuz Diizeydeki Calisan
Sanal Kod: 689404 Hiicre Kodu: 4GS58YE
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Psikolojik benchmarking gergeklestirilen 875742 sanal kodlu olumsuz
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.25’te yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili calisanin hem pozitif is ve oOrgiit psikolojisinin hem de
negatif is ve Orgiit psikolojisinin de orgiite kiyasla cok yiiksek oldugu
goriilmektedir. Calisanin iggoren performanst degerlendirildiginde ise Orgiit
atmosferiyle uyumlu bir performans degeri gozlemlenmektedir. Bu calisanin

kritik diizeydeki calisanlardan farki, sadece negatif is ve orgiit psikolojisinin orgiit
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atmosferinden sapmasidir. Bu sapma incelendiginde; isten ayrilma niyetinin
minimize oldugu, ancak is stresinin ve Ozellikle de tiikenmisligin Orgiit
atmosferinden yogun oldugu goriilmektedir. Bunun sebebi arastirildiginda yiiksek
duygusal tilkenmislik, yiiksek duyarsizlasma ve basart hissindeki diisiikliik ile
tikenmisligin  kroniklesti§i saptanmistir. Ancak c¢alisanda yiiksek igsel
motivasyon ve yiiksek i¢sel tatmine ragmen tiikenmisligin kroniklesmesi ve
bunun da isten ayrilma niyetinin neredeyse hi¢ etkilememesi dikkat ¢ekmistir. Bu
durum calisanin bagliligmin detayli incelenmesini gerektirmis ve bu inceleme
sonucunda ¢alisanda yogun devamlilik bagliliginin oldugu anlasilmistir. Calisanin
ekonomik nedenlerden dolay1 yiiksek tiikenmislige ragmen oOrgiitte caligmaya
devam ettigi belirlenmistir. Calisanin is tatmini ve motivasyon diizeyindeki
olumlu tablo dikkate alindiginda, negatif is ve Orgiit psikolojisine yonelik
tyilestirmeler ile devamlilik bagliliginin yerini duygusal baghiligin alabilecegi ve
bunun da performans iizerinde Onemli diizeyde olumlu etki edecegi

diistinilmektedir.

Sekil 4.25: GAP Analizi - 875742 Sanal Kodlu Olumsuz Diizeydeki Calisan
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Psikolojik benchmarking gerceklestirilen 915548 sanal kodlu olumsuz
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.26’da yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili calisanin pozitif i ve Orgiit psikolojisinin orgiitiin
atmosferinden yliksek oldugu ancak negatif is ve oOrgiit psikolojisinin de Orgiite
kiyasla yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisanin  isgoren performansi
degerlendirildiginde ise Orgilit atmosferinin iistiinde bir performans degeri
gbozlemlenmektedir. Calisandaki sapma incelendiginde; calisanda is stresinde,
tikenmislikte ve Ozellikle de isten ayrilma niyetinde yogun sapma oldugu
belirlenmigtir.  Detayli incelendiginde; ¢alisanda duyarsizlasmanin = orgiit
atmosferinin ¢ok iistiinde oldugu saptanmistir. Calisanin genel itibariyle Orgiite
uyum saglamasina ragmen duyarsizlagmasi ve isten ayrilma niyeti geligtirmesi
nedeniyle orgiitsel baglilig1 incelenmis ve devamlilik bagliliginin baskin oldugu
goriilmiistiir. Dolayisiyla, ¢alisanin kendi performans ve motivasyonunu
degerlendirdiginde orgiitle 6zdeslesemedigi, baska arayislar igerisinde oldugu ve

uygun bir orgiit buldugunda mevcut orgiitiinii terk edecegi anlasilmaktadir.

Sekil 4.26: GAP Analizi - 915548 Sanal Kodlu Olumsuz Diizeydeki Calisan
Sanal Kod: 915548 Hiicre Kodu: E.‘%’GSBESK
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Psikolojik benchmarking gerceklestirilen 830197 sanal kodlu olumsuz
diizeydeki calisana ait GAP grafigi Sekil 4.27°de yer almaktadir. Bu grafik
incelendiginde; ilgili calisanin pozitif i ve Orgiit psikolojisinin Orgiitiin
atmosferinden c¢ok yiiksek oldugu ancak negatif is ve Orgiit psikolojisinin de
orgiite kiyasla smirda yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisanin isgdren
performansimin  Orgiit atmosferiyle uyumlu oldugu goézlemlenmektedir.
Calisandaki sapma incelendiginde; is stresinin sinirda yliksek, tlikenmisligin
simnirda diisilk ve isten ayrilma niyetinin ise Orgiit atmosferinden ¢ok yiiksek
oldugu belirlenmistir. Detaylandirildiginda; duygusal tiikenmislikteki artis dikkat
¢cekmistir. Calisanin duygusal ve normatif baglihiginin yiiksek olmasi orgiitiiyle
0zdeslestigini gostermekte, orgiite olan bagliligiyla ilintili olarak performansinin
kabul edilebilir oldugu ancak yaptigi isle 6zdeslesemediginden dolay1 isten

ayrilma niyetinin gelistigi goriilmektedir.

Sekil 4.27: GAP Analizi - 830197 Sanal Kodlu Olumsuz Diizeydeki Calisan
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4.9.6. Hiicresel Benchmarking Uygulamasi

Psikolojik  benchmarking
benchmarking baslangic1 Tablo 4.29°da ifade edilmistir. Tabloda kendi hiicresi

uygulanan

calisanlara

yonelik  hiicresel

icerisinde hiicre atmosferinden sapma gosteren ¢alisanlar ifade edilmektedir.

Tablo 4.29: Hiicrelerin Ortalama Degerleri

Isgoren Pozitif Is ve Negatif Is ve .
Sanal Kodlar Peri%rmanm Orgiit Psiksolojisi (")rgii% Psik(s)lojisi Hiicre Kodu

348861 6 63 65
546805 6 62 61 V6RWEF
677472 2% 49* 72%*

Ortalama 4,66 58 66
166313 9 62 68*
129793 7* 55% 62%*
128546 7* 45% 57
433948 9 54%* 59 TMXVUL
625504 7* 71 52
974860 8 49%* 56
851652 10 68 59

Ortalama 8,14 57,71 59
129444 9 72 52
76289 8 79 72%
181721 6* 63 68*
242310 8 73 47
394107 8 65 59*
496828 8 72 42
558463 7 58%* 52 SENTVQ
671976 8 77 58%*
676340 7 36* 62%*
688337 5% 58%* 62%*
844104 10 59* 57
913477 7 36* 62*

Ortalama 7,58 62,33 57,75
966533 6* 46* 62*
595948 9 72 37 YAIBSH
480608 10 73 57*

Ortalama 8,33333333 63,66 52
247970 9 75 54%*
702508 8* 64* 66*
689028 8* 55% 30
982234 10 68* 46 4BNWWN
875742 8* 87 83*
787430 10 65%* 38

Ortalama 8,83 69 52,83

* Hiicrenin esik degerinden sapma gosteren degiskenler.
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Tablo 4.29: Hiicrelerin Ortalama Degerleri (devami)

Isgoren Pozitif Is ve Negatif Is ve ..
Sanal Kodlar Persffrmanm Orgiit Psiksolojisi Orgﬁ% Psik(s)lojisi Hiicre Kodu
915548 9 67 66*
584715 8 67 67*
794504 4* 64 67* LYSBOK
800957 7 59* 63
258979 8 63* 52
Ortalama 7,2 64 63
135736 6* 58 59*
568148 10 68 44
593239 8 49* 61* AGS8YB
754227 7* 52% S5T*
689404 8 64 59*
Ortalama 7,8 58 56
103029 8* 64* 44
223435 8* 62%* 51
149059 10 57* 55%*
716265 10 73 50 9AVNTM
776503 10 71 52%
782381 8* 64* 56*
Ortalama 9 65,16 51,33
610108 7* 72 49*
696846 8* 71 32 TM6K2X
575027 10 71 47*
Ortalama 8,33 71 42,66
830197 8* 73 59
681263 8* 66 41
749934 9 65* 42 4Q5HP2
305005 9 61* 67*
Ortalama 8,5 66,25 52.25
711007 9% 58%* 52%
453930 10 64 47 ZNSRS8Z
Ortalama 9.5 61 49,5

* Hiicrenin esik degerinden sapma gosteren degiskenler.

Bu tablo incelendiginde; incelenen 11 galigsma hiicresi icersinde VORWFF,
SENTVQ, LY5BI9K ve 4GS8YB kodlu 4 hiicrenin isgdren performansinin orgiit
atmosferinden daha diisiik oldugu saptanmistir. Ayrica, 7TM6K2X, 4Q5HP2 ve
4BNWWN kodlu hiicrelerin pozitif is ve orgiit psikolojisindeki yogunluk dikkat
cekmistir. Negatif is ve orgiit psikolojisi degerlendirildiginde, 6zellikle VORWEFF

ve LY5BOK kodlu hiicrelerde yiiksek seviye saptanmaistir.

Hiicresel benchmarking gerceklestirilen VORWFF kodlu hiicreye ait GAP
grafigi Sekil 4.28’de yer almaktadir. Bu grafik incelendiginde; hiicrenin pozitif is

ve Orglit psikolojisinin Orglitiin atmosferinden daha diisiik oldugu, negatif is ve
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orgiit psikolojisinin ise orgiit atmosferinden daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Hiicrenin isgéren performansi degerlendirildiginde ise orgiit atmosferinin ¢ok
altinda bir performans degeri goézlemlenmektedir. Hiicredeki bu sapmalar
incelendiginde; is tatmini, motivasyon ve Ozellikle de orgiitsel baglhiligin Grgiit
atmosferinden diislik oldugu; tiikenmislik, is stresi ve ozellikle de isten ayrilma
niyetinin ise Orgiit atmosferinden yiiksek oldugu saptanmistir. Bu bulgulara gore,
3 ¢alisanin bulundugu VORWFF hiicresinde yonetimsel sorunlar dikkat cekmekte,
kotii ¢alisma kosullari ve kotii hiicre atmosferinden kaynakli performans

diisiikliigiintin dominant oldugu goriilmektedir.

Sekil 4.28: VORWFF Hiicresine Yonelik GAP Analizi
Hiicre Kodu: VERWFF
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Hiicresel benchmarking gergeklestirilen 7MXVUL kodlu hiicreye ait GAP
grafigi Sekil 4.29°da yer almaktadir. Bu grafik incelendiginde; hiicrenin pozitif is
ve Orgiit psikolojisinin Orgiitiin atmosferinden diisiik oldugu, negatif is ve Orgiit
psikolojisinin ise orgiit atmosferinden yiiksek oldugu goriilmektedir. Hiicrenin
isgoren performanst degerlendirildiginde orgiit atmosferiyle uyumlu oldugu
gozlemlenmektedir. Hiicredeki bu sapmalar incelendiginde; motivasyon ve

orgiitsel bagliligin 6rgiit atmosferinden diisiik oldugu, is stresi ve isten ayrilma
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niyetinin Orgilit atmosferine uyum sagladigi, hiicredeki tiikenmisligin ise Orgiit
atmosferinden siirda yiiksek oldugu saptanmistir. Bu bulgulara gore, 7 ¢alisanin
bulundugu 7MXVUL hiicresinde 6zellikle ¢alisanlarin tesviki konusunda ciddi bir
problem gozlemlenmekte, her ne kadar bu durum isten ayrilma niyetini mevcut
sartlarda tetiklememis olsa da hiicre calisanlarinda tiikenmislige etki etmeye

basladig1 da goriilmektedir.

Sekil 4.29: 7TMXVUL Hiicresine Yonelik GAP Analizi
Hiicre Kodu: 7MXVUL
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Hiicresel benchmarking gerceklestirilen SSNTVQ kodlu hiicreye ait GAP
grafigi Sekil 4.30°’da yer almaktadir. Bu grafik incelendiginde; hiicrenin hem
pozitif i ve oOrgiit psikolojisinin hem de negatif is ve orgiit psikolojisinin orgiit
atmosferinden smirda yiiksek oldugu goriilmektedir. Hiicrenin isgdren
performanst degerlendirildiginde ise Orgiit atmosferine uyum gosterdigi
gozlemlenmektedir. Genel olarak incelendiginde; 12 c¢alisanin  bulundugu
SENTVAQ hiicresinin hiicre atmosferinin optimal oldugu, ¢alisanlara yonelik digsal
tesvik ve iyilestirmeler ile hiicre performansinin rahatlikla daha st seviyeye

cikartilabilecegi goriilmektedir.
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Sekil 4.30: SSNTVQ Hiicresine Yonelik GAP Analizi

Hiicre Kodu: SENTVQO
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Hiicresel benchmarking gergeklestirilen Y4JB5H kodlu hiicreye ait GAP
grafigi Sekil 4.31°de yer almaktadir. Bu grafik incelendiginde; hiicrenin hem
pozitif is ve orgiit psikolojisinin hem de negatif i ve Orgiit psikolojisinin orgiit
atmosferinden smirda yiiksek oldugu goriilmektedir. Hiicrenin isgdren
performanst degerlendirildiginde ise Orgiit atmosferine uyum gosterdigi
gozlemlenmektedir. Genel olarak incelendiginde; 3 ¢alisanin bulundugu Y4JB5SH
hiicresinin hiicre atmosferinin optimal oldugu, ¢alisanlarin 6rgiite bagli olduklari,
tilkkenmisligin kabul edilebilir seviyede oldugu, hiicre atmosferinin kontroliiniin
basarili oldugu ve gerceklestirilecek basit diizeyde iyilestirmeler ile hiicre

performansinin ¢cok daha iist seviyeye cikartilabilecegi goriilmektedir.
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Sekil 4.31: Y4JB5SH Hiicresine Yonelik GAP Analizi
Hiicre Kodu: Y4JBSH
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Hiicresel benchmarking gerceklestirilen 4BNWWN kodlu hiicreye ait GAP
grafigi Sekil 4.32°de yer almaktadir. Bu grafik incelendiginde; hiicrenin pozitif is
ve Orglit psikolojisinin Orgiitiin atmosferinden yiiksek oldugu, ayni zamanda
negatif 15 ve Orgiit psikolojisinin de oOrgiitiin atmosferinden yiiksek oldugu
goriilmektedir. Hiicrenin isgdren performansi degerlendirildiginde, Orgiit
atmosferinin altinda bir performans degeri gozlemlenmektedir. Genel olarak
incelendiginde; 6 calisanin bulundugu 4BNWWN hiicresinin hiicre atmosferinin
negatiflige yatkin oldugu, calisanlarin orgiite baglihiginda diisiikliigiin oldugu,
tilkkenmislik ve 6zellikle de isten ayrilma niyetinde orgiitiin geneline gore yogun
artis oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara gore, 4ABNWWN hiicresinde ¢alisanlarin
is tatmini ve motivasyon konusunda gerekli iyilestirmelerin yeterli olmadigi,
tilkenmisligi kronikleserek isten ayrilma niyetine doniistiigli ve bunun da isgoren

performansimin 6nemli derecede olumsuz etkiledigi belirlenmistir.
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Sekil 4.32: 4BNWWN Hiicresine Yonelik GAP Analizi
Hiicre Kodu: 4BENWWN
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Hiicresel benchmarking gergeklestirilen LYSB9K kodlu hiicreye ait GAP
grafigi Sekil 4.33’te yer almaktadir. Bu grafik incelendiginde; hiicrenin pozitif is
ve Orgiit psikolojisinin Orgiit atmosferine uyum sagladigi goriilmektedir. Genel
olarak incelendiginde; 5 c¢alisanin bulundugu LYS5B9K hiicresinin hiicre
atmosferinde negatifligin baskin oldugu, calisanlarin orgiite bagli olduklari, ise
motive olduklar1 ancak is stresinin ve isten ayrilma niyetinin de artis gosterdigi
goriilmekte, ancak hiicre performansinin oOrgiite hakim isgéren performansi
diizeyinden daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla, hiicre igerisinde
orgiite uyumluluk gozlemlenmesine ragmen calisanlarda ytiksek is stresi, artan
tikenmiglik ve yogun isten ayrilma niyetinin detaylica arastirilmasi

gerekmektedir.
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Sekil 4.33: LYSB9K Hiicresine Yonelik GAP Analizi
Hiicre Kodu: LYSBSK
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Hiicresel benchmarking gerceklestirilen 4GS8YB kodlu hiicreye ait GAP
grafigi Sekil 4.34’te yer almaktadir. Bu grafik incelendiginde; hiicrenin pozitif is
ve Orglit psikolojisinin Orgiit atmosferinden diisiik oldugu, negatif is ve Orgiit
psikolojisinin ise oOrgiit atmosferinden simirda yiiksek oldugu goriilmektedir.
Hiicrenin isgdéren performansi degerlendirildiginde ise orgiit atmosferine uyum
gosterdigi  gozlemlenmektedir. Genel olarak incelendiginde; 5 c¢alisanin
bulundugu 4GS8YB hiicresinin hiicre atmosferinin optimal oldugu, ¢alisanlarin
motive oldugu, is stresinin ¢aligma ortami ile uyumlu oldugu, isten ayrilma
niyetinin kabul edilebilir diizeyde oldugu ancak is tatminlerinin ve Orgiitsel
baglhiliklarimin diisiik oldugu, ayrica tiikenmisliklerinin Orgiit atmosferinden
simnirda yiiksek oldugu saptanmistir. Bu hiicrede uygulanmasi gerekli temel
gereksinimler; is tatminini ve aidiyet hissiyle Orgiite bagliligi arttiracak

tyilestirmeler ile sinirda seyreden tilkenmisligin artmasini 6nleyecek stratejilerdir.
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Sekil 4.34: 4GS8YB Hiicresine Yonelik GAP Analizi
Hiicre Kodu: 4GS8YB
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Hiicresel benchmarking gergeklestirilen 9AVN7M kodlu hiicreye ait GAP
grafigi Sekil 4.35’te yer almaktadir. Bu grafik incelendiginde; hiicrenin pozitif is
ve Orgiit psikolojisinin orgiitiin atmosferinden yiiksek oldugu, negatif is ve orgiit
psikolojisinin ise Orgiit atmosferinden diisiik oldugu goriilmektedir. Hiicrenin
isgoren performans1 degerlendirildiginde, Orgiit atmosferinin {istiinde bir
performans degeri gozlemlenmektedir. Genel olarak incelendiginde; 9AVNTM
hiicresinde ¢alisan 6 personelin hicbirinin psikolojik benchmarkinge tabi
tutulmadig1, psikolojik benchmarkinge dahil olmasina gerek olmayan dort
hiicreden birisi oldugu, hiicre atmosferinin optimal oldugu, calisanlarin orgiite
bagl olduklari, isten ayrilma niyetlerinin kabul edilebilir seviyede oldugu, ise
motive olduklari, is tatminlerinin yiiksek, is streslerinin diisitk oldugu, hiicre
atmosferinin kontroliinliin basarili oldugu ve gerceklestirilecek basit diizeyde
tyilestirmeler ile hiicre performansinin ¢ok daha iist seviyeye cikartilabilecegi

goriilmektedir.
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Sekil 4.35: 9AVN7M Hiicresine Yonelik GAP Analizi
Hiicre Kodu: SAVN7M
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[] Esik Simir T 1 Hucre Orcalamasi

Hiicresel benchmarking gergeklestirilen 7M6K2X kodlu hiicreye ait GAP
grafigi Sekil 4.36’da yer almaktadir. Bu grafik incelendiginde; hiicrenin pozitif is
ve Orglit psikolojisinin Orglitiin atmosferinden ¢ok yiiksek oldugu, negatif is ve
orgiit psikolojisinin ise Orgiit atmosferinden daha diisiik oldugu goriilmektedir.
Hiicrenin isgdren performansi degerlendirildiginde, 6rgiit atmosferiyle uyumlu bir
performans degeri gézlemlenmektedir. Hiicre incelendiginde; ¢alisan 3 personelin
hicbirinin psikolojik benchmarkinge tabi tutulmadigi, psikolojik benchmarkinge
dahil olmasima gerek olmayan dort hiicreden birisi oldugu, hiicre atmosferinin
optimal oldugu, c¢alisanlarin orgiite bagh olduklari, isten ayrilma niyetlerinin
diisiik oldugu, ise motive olduklari, is tatmininin yiiksek oldugu, orgiite bagl
olduklari, tikenmislik diizeylerinin ve is stresinin diisiik oldugu saptanmustir.
Genel olarak degerlendirildiginde; hiicre atmosferinin kontroliiniin basarili oldugu
ve gerceklestirilecek basit diizeyde iyilestirmeler ile hiicre performansinin ¢ok

daha iist seviyeye cikartilabilecegi goriilmektedir.
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Sekil 4.36: 7TM6K2X Hiicresine Yonelik GAP Analizi
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Hiicresel benchmarking gerceklestirilen 4Q5HP2 kodlu hiicreye ait GAP
grafigi Sekil 4.37°de yer almaktadir. Bu grafik incelendiginde; hiicrenin hem
pozitif i ve Orgiit psikolojisinin hem de negatif is ve orgiit psikolojisinin orgiit
atmosferinden yliksek oldugu goriilmektedir. Hiicrenin isgdren performansi
degerlendirildiginde ise oOrgiit atmosferine kiyasla daha yiiksek performans
gosterdigi  gozlemlenmektedir. Genel olarak incelendiginde; 4 c¢alisanin
bulundugu 4Q5HP2 hiicresinin hiicre atmosferinin optimal oldugu, ¢alisanlarin is
tatmininin ve ise motivasyonun bulundugu, is stresinin dogal seviyede oldugu,
tilkenmisligin oOrgilit atmosferine gore daha diisiik oldugu ancak isten ayrilma
niyetlerinin yiiksek oldugu ve oOrgiitsel baghligin kismen disik oldugu
goriilmektedir. Dolayistyla, hiicre atmosferinin kontroliinlin basarili oldugu ifade
edilebilir ancak c¢alisanlarin aidiyet duygusunun arttirilmasi ve buna bagli olarak
sapma gosteren isten ayrilma niyetinin artmasinin Onlenmesi gerekmektedir.
Hiicrede gergeklestirilecek basit diizeyde iyilestirmeler ile hiicre performansinin

cok daha iist seviyeye cikartilabilecegi ongoriilmektedir.
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Sekil 4.37: 4Q5SHP2 Hiicresine Yonelik GAP Analizi
Hiicre Kodu: 405HP2
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Hiicresel benchmarking gerceklestirilen ZN8R8Z kodlu hiicreye ait GAP
grafigi Sekil 4.38’de yer almaktadir. Bu grafik incelendiginde; hiicrenin pozitif is
ve Orgiit psikolojisinin Orgiit atmosferine uyum sagladigi, negatif is ve Orgiit
psikolojisinin ise Orgiit atmosferinden diisiik oldugu goriilmektedir. Hiicrenin
isgoren performansi degerlendirildiginde ise Orgiit atmosferinden daha yiiksek bir
performansa sahip oldugu goézlemlenmektedir. Genel olarak incelendiginde; 2
calisanin bulundugu ZN8RS8Z hiicresinin hiicre atmosferinin optimal oldugu,
motivasyonun, is stresinin ve tiikenmislik diizeyinin orgiit atmosferi ile uyumlu
oldugu, isten ayrilma niyetinin diisiik oldugu ancak calisanlarda motivasyonun
eksik oldugu saptanmistir. Dolayisiyla, hiicre atmosferinin kontroliiniin basarili
oldugu ifade edilebilir ancak calisanlarin motivasyon diizeylerinin ve 1is
tatminlerinin  arttirilmast  gerekmektedir. Bu  iyilestirmeler ile  hiicre

performansinin ¢ok daha {ist seviyeye ¢ikartilabilecegi ongoriilmektedir.
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Sekil 4.38: ZN8R8Z Hiicresine Yonelik GAP Analizi
Hiicre Kodu: ZNBR8Z
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4.9.7. Orgiitiin Geneli I¢cin Yonetim Merkezli Davramssal Tutumlarin
Belirlenmesi

Gergeklestirilen analizler ve psikolojik benchmarking siirecine gore;
motivasyon degeri esik degerinden diisiik olan 21 c¢alisan, is tatmini degeri esik
degerinden diisiik olan 20 ¢alisan, orgiitsel baglilik degeri esik degerinden diisiik
olan 22 calisan, tilkenmislik degeri esik degerinden yiiksek olan 32 calisan, is
stresi degeri esik degerinden yiiksek olan 24 calisan, isten ayrilma niyeti esik
degerinden yiiksek olan 24 calisan, digsal motivasyonu esik degerinden diisiik
olan 23 calisan, dissal tatmini esik degerinden diisiik olan 19 ¢alisan, devamlilik
bagliligi esik degerinden yiiksek olan 36 c¢alisan, duygusal bagliligi esik
degerinden diisiik olan 24 ¢alisan ve isgoren performansi esik degerinden diisiik
olan 17 calisan saptanmustir. Psikolojik benchmarking modelinin uygulandigi
arastirmanin  O6rneklem hacminin 56 oldugu dikkate alindiginda calisanlarin

yaklasik %40’ 1min 6rgiit atmosferinden sapma gosterdigi dikkat ¢ekmektedir.

Detayli incelemelerde orgiit icerisinde veri elde edilen 11 hiicrenin 7’sinde

kritik diizeyde calisan saptanmis, toplam 56 calisan igerisinde ise 16 kritik, 6
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olumlu ve 13 olumsuz calisan simiflandirilmistir. Buna gore; negatif is ve orgiit
psikolojisi ortalamasi en yiiksek olan hiicre VORWFF, en diisiik olan hiicre
ZN8RS8Z; isgdren performansi en yliksek olan hiicre ZN8R8Z, en diisiik olan
hiicre ise VORWFF saptanmistir. Kritik ¢alisan diizeyi en yogun olan hiicreler ise
TMXVUL ile SSNTVQ olarak belirlenmistir. Gergeklestirilen ELECTRE analizi
sonucunda; Orgiit atmosferinin optimallestirilmesinde ve isgéren performansi
arttirtlmasinda en olumlu etkiyi yapacak iki faktoriin is stresi ve is tatmini oldugu,
sonrasinda ise motivasyon iizerine odaklanilmasi gerektigi saptanmistir. Is ve
orgiit psikolojisinin alt boyutlar1 incelendiginde, calisanlarin orgiite bagliliklarinin
diisiik oldugu, tiikenmisligin, is stresinin ve isten ayrilma niyetinin énemli bir

yogunlukta oldugu goriilmektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde; psikolojik benchmarking uygulanan
orgiit atmosferinin optimal olmadig, is stresinin dogal diizeylerin {izerinde ¢iktig1,
calisanlarda tliikenmisligin yogun olarak goriildiigii, digsal motive ve dissal is
tatmini uygulamalarinin yetersiz oldugu, devamlilik bagliligmin yiiksek oldugu,
ayni zamanda isten ayrilma niyetinin de Onemli oranda oOrgiit atmosferinde
baskinlik gosterdigi ve bu faktorlerin de isgdren performansi iizerinde olumsuz bir
etki yaptig1 gdzlemlenmistir. Orgiit ¢alisanlar bireysel olarak incelendiginde icsel
is tatmini ve i¢sel motivasyonu yiiksek olan calisanlarda bile performansin ayni
oranda yiikseklik gostermedigi, calisanlarin ozellikle yonetimsel olarak destek
bekledigi agikca gdzlemlenmistir. Motivasyonu ve is tatmini yiikksek olan
calisanlarda performansin istenilen seviyede olmamasi, bozuk orgiit atmosferinin
bir etkisi olarak yorumlanmstir. Orgiitteki bu bozukluk hiicre bazinda
detaylandirildiginda 6zellikle VORWFF, 7MXVUL ve S8NTVQ hiicrelerinin,
bireysel bazda detaylandirildiginda ise 677472, 676340, 794504 ve 913477 sanal
kodlu calisanlarin orgiit atmosferini yiliksek diizeyde bozdugu belirlenmistir.
Dolayisiyla orgiit yoneticileri ¢alisanlara yonelik gergeklestirecegi stratejilerde
oncelikle bu {i¢ hiicre ve dort ¢alisan lizerinde yogunlasmali, genel politika olarak
dissal motivasyon ve digsal is tatmini faktorlerine yonelmeli, olagan dig1 baskinlik
gosteren is stresinin nedenleri sorgulanmali, kroniklesen tiikenmisligin kaynagini
arastirarak ortadan kaldirmali, ¢alisanlarda aidiyet duygusunu daha c¢ok arttirarak
devamlilik bagliligini ve buna bagl olarak oOrgiitiin uzun vadede planlamasin

tehdit eden isten ayrilma niyetini minimize etmelidir. Bu noktada yoneticiler,
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calistiklar1 Orgiitiin kamu sektorii olmasina istinaden “isten ayrilmanin miimkiin
olmayacag1” yanilgisina diisgmekte, bu durumu onemsememekte ve kroniklesen
tiikenmislik devamlilik baglilig: ile birlestiginde orgiitiin etkinligi ve verimliligi
kisitlanmaktadir. Ayrica, devamlilik bagliligi bulunan ¢alisanlar kendi istekleri ile
isten ayrilmamakta, calismaya devam etmekte, Orgiit agisindan tehlike arz
etmekte, isten ayrilma niyetini benimsediklerinden dolay1r da yonetimsel hangi
hamle yapilirsa yapilsin Orgiite olan tutumlar1 degismemektedir. Bu ruhsal
donatilara sahip calisanlar orgiit performansini diisiiren ¢alisanlardir. Bu nedenle
calisanlarda isten ayrilma gerceklesmese bile; ise ge¢ gelme, ise gelmeme, is
yavaslatma, isteksizlik, orgiitsel sapma, ¢atisma ortami yaratma gibi yonlendirici

etkileri bulundugu unutulmamalidir.
4.9.8. Hiicreler I¢in Yonetim Merkezli Davramssal Tutumlarin Belirlenmesi

Psikolojik benchmarking uygulanan 6rgiitte bulunan ve arastirmaya katilan
56 calisanin 11 hiicre igerisinde dagilim gosterdigi saptanmistir. Bu hiicrelere
yonelik gerceklestirilen incelemeler sonucunda; 4GS8YB, SSNTVQ, LY5BIK ve
V6RWFF hiicrelerinin isgoren performansinin orgiit atmosferine hakim olan
isgoéren performansi degerinden daha diisiik seviyede oldugu, ayrica SSNTVQ,
V6RWEFF ve LY5BYK hiicrelerinin ayn1 zamanda negatif is ve orgiit psikolojisi
degerlerinin de oOrgiit atmosferinden yiiksek oldugu saptanmistir. Detayli
incelendiginde Orgiitin en kritik diizeydeki hiicresinin VORWFF oldugu
goriilmektedir. Bu hiicre icerisinde c¢alisan 677472, 348861 ve 5468053 kodlu 3
calisanin da pozitif is ve Orgiit psikolojisinin diisiik, negatif is ve Orgiit
psikolojisinin ise yiiksek oldugu dikkat ¢ekmektedir. Orgiitiin en basarili hiicreleri
ise, icerisinde 6 kisinin ¢alistigit 9AVNT7M kodlu hiicre ve 3 kisinin calistigi
TM6K2X kodlu hiicredir. Bu hiicreler igerisindeki c¢alisanlarin is ve Orgiit
psikolojisi diizeyleri ile isgoren performansi diizeylerinin orgiit atmosferinden

daha iyi seviyede oldugu belirlenmistir.

V6RWFF kodlu hiicre incelendiginde; hiicrede orgiit atmosferinin koti
oldugu ve performansin diisiik oldugu gézlemlenmistir. Buna bagh olarak hiicre
icerisinde kotli calisma kosullarinin ve ydnetimsel sorunlarin var oldugu
diisiiniilmiistiir. Ozellikle hiicredeki tiim c¢alisanlarin ayn1 durumda olmas: da bu

kanty1 desteklemektedir. Dolayisiyla Orgiit yonetimininin Oncelikle hiicre
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yoneticisine yonelik bir tutum gelistirmesi gerekmektedir. Oncelikle hiicre
calisanlar1 ile goriislilerek hiicre igerisindeki atmosferi bozan nedenler
aragtirtlmali, hiicre yoneticisi ile 1ilgili bir problemin var olup olmadig
netlestirilmelidir. Bu hiicredeki 3 ¢alisanin da is ve orgiit psikolojisi diizeylerinin
neden saptig1 detaylica arastirilmali, hiicre yoOneticisinin davraniglart ve hiicre
igerisindeki atmosfer yakindan izlenmelidir. Yapilacak arastirma sonucuna gore;
hiicre yoneticisinin degistirilmesi, ¢alisanlarin farkl hiicrelere rotasyonu yapilarak
orada lokal iyilestirilmeleri ve yerlerine baska calisanlarin rotasyon yapilarak
hiicre performansinin arttirtlmasi, hiicrenin ortadan kaldirilarak is yiikiintin diger
hiicrelere boliinmesi, kisi-is uyumsuzluguna yonelik rotasyon gibi yontemler
uygulanabilir. Bu diizeydeki bir hiicrede cezalandirmanin yapici etkisi

beklenmemektedir.

TMXVUL kodlu hiicre incelendiginde; hiicrede orgiit atmosferinin kabul
edilebilir oldugu, performansin sinirda oldugu ancak tiikenmisligin yogunluk
gosterdigi gozlemlenmistir. Hiicre igerisindeki 7 c¢alisan detayli incelendiginde,
hiicre yoOnetiminin digsal motivasyon ve digsal is tatmininde Onemli derecede
eksikligi oldugu saptanmis ve bu durum orgiitsel bagliliga da yansimistir. Negatif
egilimi simirda baskin olan hiicrede kroniklesen yonetsel bir sorun goriilmemistir.
Ancak hiicre yonetiminin c¢alisanlar1 motive etmesi, is tatminini arttirmasi ve
aidiyet olusturacak faaliyetler gergeklestirmesi gerekmektedir. Ayrica, hiicre
igerisinde tiikkenmislik diizeyi dikkat ¢eken 166313, 128546, 625504, 815652 ve
129793 sanal kodlu calisanlar yakindan incelenmeli, gorev dagiliminda 6nemli
sorumluluklarin verilmesinde 851652 sanal kodlu g¢alisanin yiiksek performans
diizeyi dikkate almmalidir. Is ve &rgiit psikolojisinde sorun olmamasina ragmen
diisiik performans gosteren 625504 sanal kodlu ¢alisanin sosyal kaytarmasi

engellenmelidir.

SENTVQ kodlu hiicre incelendiginde; hiicrede orgiit atmosferinin optimal
oldugu, hiicre performansiin sinirda oldugu, genel olarak ise hiicrenin basarili
oldugu gozlemlenmistir. Ancak 12 c¢alisanin  bulundugu hiicre detayl
incelendiginde 688337, 676340 ve 913477 sanal kodlu calisanlarin hiicrenin
aksine is ve orgiit psikolojisinin hem pozitif hem de negatif yonde sapma yaptigi

goriilmiistiir. Bu calisanlarda 6zellikle tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti
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baskinlik gostermektedir. Dolayisiyla, oncelikli olarak orgiit yonetimi taratindan
bu calisanlar izlenmeli, hiicre ydnetiminin hiicre igerisinde gruplastirici veya
kayirict bir politikasinin olup olmadigini saptamalidir. Eger hiicre yonetimi
calisanlar igerisinde kendisine yakin olanlar veya olmayanlar seklinde bir
informal bag kurmus ise hiicre yoOneticisi degistirilmeli, hiicre icerisinde adalet
saglanmali ve informal yap1 rotasyonla dagitilmalidir. Eger ki hiicre igerisinde
bdyle bir durum yoksa; calisanlarin is yiikii dagilimlari, kisi-is uyumlar1 ve
sorumluluk diizeyleri incelenmelidir. Hiicre yoOnetiminden bagimsiz olarak
calisanlar arasinda olusturulan bir baskin grup var ise bu gruba miidahele edilmeli,

diger calisanlarda tiilkenmislige neden olan faktorler ortadan kaldirilmalidir.

Y4BJ5H kodlu hiicre incelendiginde; hiicrede orgiit atmosferinin optimal
oldugu, hiicre performansiin sinirda oldugu, genel olarak ise hiicrenin basaril
oldugu gozlemlenmistir. Bu durumu dikkate alindiginda, hiicre yoOnetiminin
calisanlarina yonelik daha fazla destegi ve motive edici politikalar1 sonucunda
isgoren performansinin daha ¢ok artmasi beklenmektedir. Ancak, ozellikle
966533 sanal kodlu calisanin hiicre atmosferinden sapmasinin nedenleri
arastirilmali, yogun tikenmislik ve isten ayrilma niyetinin incelenmesi
gerekmektedir. Diger c¢alisanlarin olduk¢a i1yi durumda olmasina ragmen bu
calisanin ¢ok fazla sapma gostermesi dikkat cekmektedir. Calisan {izerinde
mobbing, baski, asir is yiikii ve dislanma gibi faktorler incelenmelidir. Eger hiicre
yonetimi diginda gelisen bir baski durumu var ise diger calisanlara gerekli uyarilar
yapilmali ve siire¢ izlenmelidir. Coziimlenemeyen bir durum var ise gérev ayrimi

yapilarak veya rotasyon gergeklestirilerek catisma sonlandirilabilir.

4BNWWN kodlu hiicre incelendiginde; hiicrede orgiit atmosferinin optimal
oldugu, hiicre performansinin yiiksek oldugu, genel olarak ise hiicrenin basarilt
oldugu gozlemlenmistir. 6 calisanin bulundugu hiicrede pozitif is ve Orgiit
psikolojisinin yiiksek diizeyde baskin oldugu, negatif is ve orgiit psikolojisinin ise
smirda optimal oldugu, bu durumun da isten ayrilma niyetinin gelisimini
yavaslattign goriilmektedir. Isgdéren performans: ise hiicresel benchmarking
icerisinde beklenen diizeyde degildir. Dolayisiyla hiicre yoOnetimi, basarili
motivasyon ve is tatmini destegine ragmen neden iggdren performansinin istenen

diizeye ulasmadigini arastirmali ve bu sorun iizerinde odaklanmalidir. Ayrica
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hiicredeki diger calisanlarla kiyaslandiginda ¢ok yiiksek diizeyde negatif is ve
orgiit psikolojisine sahip olan 875742 kodlu calisanin detayli bir sekilde
degerlendirilmesi gerekmektedir.

LY5BI9K kodlu hiicre incelendiginde; hiicrede orgiit atmosferinin optimal
oldugu, hiicre performansinin siirda oldugu, genel olarak ise hiicrenin basaril
oldugu gozlemlenmistir. Ancak hiicre atmosferinde baskinlik gosteren isten
ayrilma niyeti dikkat ¢ekmistir. Detal1 incelendiginde, hiicredeki 794504, 800957
ve 915548 sanal kodlu ¢alisanlarin hiicredeki diger ¢aliganlara gore isten ayrilma
niyetlerinde Onemli bir sapma bulunmaktadir. Hiicre igerisinde Orglite
adaptasyonu en yiiksek olan ise 258979 sanal kodlu ¢alisandir. Bu ¢alisanin hiicre
icerisindeki gorevlendirmelerde is ve Orgiit psikolojisi dikkate alinmali, diger
calisanlarda ise tiikkenmislige ve dolayli olarak isten ayrilma niyetine neden olan
faktorler lizerinde odaklanilmalidir. Hiicrede pozitif is ve Orgiit psikolojisinin
sinirda olmasi, isten ayrilma niyetinin yliksek olmasi ve bir ¢alisan hari¢ diger
calisanlarda tiikenmisligin saptanmasi hiicre yonetiminde bir sorun oldugunu ifade
etmektedir. Dolayisiyla, bu siirecte hiicre yoneticisinin de c¢alisanlara karst

tutumlar1 yakindan izlenmeli, ¢alisanlarla detayl goriismeler yapilmalidir.

4GS8YB kodlu hiicre incelendiginde; hiicrede 6rgiit atmosferinin optimal
oldugu, hiicre performansiin sinirda oldugu, genel olarak ise hiicrenin basarilt
oldugu gozlemlenmistir. Ancak, hiicre igerisindeki c¢alisanlarin Orgiitsel
baghiligimin ve is tatmininin diisik olmasi da dikkat c¢ekmistir. Detayli
incelendiginde, hiicredeki bu sapmanin temel olarak 754227 ve 593239 sanal
kodlu ¢alisanlardan kaynaklandig1 belirlenmistir. Negatif is ve orgiit psikolojisinin
orgiit atmosferiyle uyumlu oldugu dikkate alindiginda, hiicre icerisinde ¢aligsanlara
yonelik digsal motivasyon ve digsal is tatmini uygulamalarmin isgoren
performansmi onemli Olglide arttiracagi ongoriilmektedir. Ayrica, 754227 sanal
kodlu calisanin isten ayrilma niyeti gelistirmemesine ragmen oldukga diisiikliik
gosteren Orgilitsel baglilik diizeyinin yakindan takip edilmesi, digsal is tatmini ve

hiicredeki tiim ¢alisanlarda aidiyeti arttirict politikalarin izlenmesi gerekmektedir.

4Q5HP2 kodlu hiicre incelendiginde; hiicrede orgiit atmosferinin optimal
oldugu, hiicre performansin sinirda oldugu, genel olarak ise hiicrenin basarili

oldugu gozlemlenmistir. Ancak, olumlu bu tablonun yaninda hiicre ¢alisanlarinin
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isten ayrilma niyeti gelistirdigi de goriilmektedir. Diisiik 1is stresi, diisiik
tilkkenmislik ve yiiksek motivasyona ragmen neden isten ayrilma niyeti gelistigi
Orgiit yonetimi tarafindan incelenmelidir. Aksi takdirde bu derece iyi is ve Orgiit
psikolojisine sahip ¢alisanlarin 6rgiitten ayrilmasi dogrudan igsgéren performansini
etkileyecektir. Dolayisiyla, hiicrenin tamamina bakildiginda bu durum iki sekilde
aciklanabilmektedir. Birincisi, gorev bilinci yiiksek hiicre calisanlar1 ile hiicre
yoneticisi arasindaki uyumsuzluk sonucu gelisen isten ayrilma istegi. Ikincisi,
yiiksek is ve oOrgiit psikolojisine ve yiiksek isgéren performansina sahip
calisanlarin kendisini daha iyi yerde gormek istemesi ve buna bagli olarak
orgiitten bagimsiz isten ayrilma niyeti gelistirmesidir. Mevcut duruma gore ikinci
olasilik daha baskin goziikmektedir. Bu durumda oOrgiit yonetimi, yiikselme
imkani, kariyer imkani, devamlilik baglilig1 ve aidiyet gibi faktorler gelistirerek

calisanlar1 orgiitte tutmak icin ¢abalamalidir.

ZN8R8Z kodlu hiicre incelendiginde; hiicrede orgiit atmosferinin optimal
oldugu, hiicre performansin yiiksek oldugu, genel olarak ise hiicrenin basaril
oldugu gozlemlenmistir. 2 c¢alisanin bulundugu hiicrede pozitif is ve orgiit
psikolojisinin sinirda yiiksek oldugu, negatif is ve orgiit psikolojisinin ise optimal
oldugu, bu durumun da isten ayrilma niyetinin gelisimini yavaslattig
goriilmektedir. Hiicre igerisinde yonetim tarafindan gerekli motivasyonun ve is
digsal is tatmininin saglanmadigi, bunun da isgdéren performansina olumsuz
yansidigr gozlemlenmektedir. Dolayisiyla hiicre yoOnetiminin genel olarak
motivasyon ve is tatmini ilizerine odaklanmasi1 gerekmekte, ayrca 711007 sanal

kodlu ¢alisanin 6rgiitsel bagliligindaki diistikliigii incelemesi gerekmektedir.
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4.9.9. Psikolojik Benchmarking Kimligi

Sekil 4.39: Ornek Psikolojik Benchmarking Kimligi

PSIKOLOJTK BENCHMARKING KIMLIGT - Tori 2004208
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( DEGERLENDIRME

(;ahg:mm pozitif—ig&ve drgiit psikulujisinin orgiitiin gene]ine klyﬂsh ;ok daha dﬁgijk u|dugu, negatifi§vc orgiit psikn]ujisinin ise
orgiite kiyasla ¢ok daha fazla oldugu gériillmektedir. Ayrica gahganin isgren performans: degerlendirildiginde yine érgiit
atmosferinin altmda bir performansa sahip oldugu anlagilmaktadir. Pozitif degiskenler detayl incelendiginde; motivasyon ve
orgiitsel baghlik boyutlarnda érgiit atmaosferine kiyasla diisiiklitk saptanmakta, bu degerler arasinda dzellikle calisanin érgiite
baghhgmndaki zayifhk dikkat gekmektedir. Buna paralel olarak isten aymlma niyetinin de rgiit atmosferine kiyasla daha fazla bir
yogunluga sahip olmasi diger dikkati ¢eken bir husustur. Bu durum degerlendirildiginde; cahsanin pozitifis ve Grgiit psikolojisinin
diisiik, negatifis ve 8rgiit psikolojisinin ise yiiksek olmas, isgéren performansimin 6rgiit atmosferinden diisiik olmasi ve dzellikle
isten ayrlma niyetinin baskmhk gostermesi galisanda devamhlik baghhginm gelistigi seklinde yorumlanmaktadir, Cahsana ait
detayli benchmarking yapildiginda da devamhilik baghhgmm orgiit atmosferinden biiyiik oldugu gériilmektedir. Cahisanin
motivasyon diizeyi detaylandildiginda aslinda igsel motivasyonunun érgiit atmosferinden daha fazla oldugu goriillmekte, ancak
digsal motivasyonunun érgiit atmosferinden daha az oldugu gériilmektedin. Bu duruma ¢ahsan agismdan yaklagildhginda;
cahisanin drgiit icerisinde drgiit yonetimi tarafindan motive edﬂmedigi veya dissal motivasyon faktirlerini )fel.cr]i gﬁrmedigi
seklinde yorumlanabilir. Tiikenmislik degerinin alt boyutlar incelendiginde; duygusal titkenmisliginin érgiit atmosferinden fazla
oldugu, duyarsizlagma diizeyinin ve diisiik kigisel bagari hissinin 6rgiit atmosferinden fazla oldugu goriilmektedir. Cahisanin
negatiflik yatkmhgma ragmen igsel motivasyonundaki yitkseklik dnemli bir bulgudur. Bu durumda gabsamnm var olan
potansiyelini neden gistermediginin ve/veya gostermesine engel olan durumlarm sorgulanmasi gerekmektedir. Elde edilen
bulgularm yam sira zellikle isten ayrlma niyetindeki yogunluk ve digsal motivasyondaki eksiklik calisamin 6rgiit igerisindeki ast-

ast ve ast-tst iligkilerinde sorun ya:gad:ésm giisl(:rnwklcdir. Ancak ¢ahisanin ekonomik nedenlerle iliskili olarak devamhilik baghhgl

gelistirdigi anlagiimakta ve sartlarin olugmas: halinde rgiitii terk edecegi anlagiimaktadir. Bu diizeyde is ve drgiit psikolojisine
sahip bir gahganm Grgiitiin etkinligi ve verimliligi agisindan vzun vadeli degerlendirmeye tabi tutulmas: ve drgiitteki diger
cahsanlan etkileyerek érgiit atmosferine zarar vermesinin engellenmesi gerekmektedir.
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Tez kapsaminda gelistirilen model ile ¢alisanlarin is ve Orgiit psikolojisi
diizeylerinin saptanmasi, bu diizeylerin orgiit atmosferine hakim olan is ve orgiit
psikolojisi diizeyleri ile kiyaslanmasi, gerektiginde performans, verimlilik vb.
kavramlar ile birlikte analiz edilerek oOrgiit atmosferine uyum saglayamayan
calisanlarin tespit edilmesi, bu c¢alisanlara yonelik davramigsal tutumlar
gelistirilmesi ve bireysel psikolojinin orgiit atmosferine adaptasyonunu organize
ederek psikolojik benchmarking kimliginin olusturulmasit amaclanmistir. Bu
amaca bagli olarak X kamu kurumunda c¢alisanlara yonelik bir arastirma
gerceklestirilmistir.  Psikolojik benchmarking modelinin uygulamali olarak
gergeklestirildigi arastirmaya kamu kurumunda calisan ve esas faaliyet alani ile
ilgilenen 60 personel katilmis, sanal kod yontemiyle gergeklestirilen anketler ile
veri elde edilmistir. Orgiitiin hiicre yapisi tasimasindan dolayr modelde hiicresel
benchmarking de gerceklestirilmistir. Toplam 12 farkli hiicrenin bulundugu
orgiitte tim hiicrelerden veri toplanmis ancak 4 calisanin anketinin gecersiz
sayllmasindan dolayr modelde incelenen hiicre sayist 11 olarak saptanmistir.
Tarama modelinin kullanildig1 arastirmada; is ve Orgiit psikolojisinin pozitif
degiskenleri olan oOrgiitsel baglhlik, is tatmini ve motivasyon ile isgéren
performansi arasinda pozitif yénde ve anlaml bir iliski saptanmustir. Is ve orgiit
psikolojisinin negatif degiskenleri olan 1§ stresi, isten ayrilma niyeti ve
tilkenmislik ile isgdren performansi arasinda ise negatif yonde ve anlamli bir iligki

saptanmistir.

Gergeklestirilen farklilik analizleri sonucunda; 7MXVUL kodlu hiicrenin
negatif is ve Orgiit psikolojisinin en yiiksek oldugu, 7M6K2X kodlu hiicrenin
negatif is ve oOrgiit psikolojisinin en diisiik oldugu, ZN8R8Z kodlu hiicrenin
isgoren performansinin en yiiksek oldugu, VORWFF kodlu hiicrenin isgdren
performansiin ise en diisiik oldugu saptanmistir. Bu bulgulardan yola ¢ikilarak
gerceklestirilen ELECTRE analizinde, isgoren performansina etki ettigi saptanan
orgiitsel baglilik, is tatmini, motivasyon, is stresi, isten ayrilma niyeti ve
tilkenmislik degiskenleri alternatifler olarak belirlenmistir. ELECTRE analizinin
kriterleri ise; alternatifin isgéren performansi ile iligskisinin korelasyon katsayisi

(r) ve regresyon katsayist (B), esik degerinden sapan kritik calisan sayisi,



alternatifin 1 ve orgiit psikoloji igerisindeki agirligidir. Alternatifler ve kriterler
saptandiktan sonra gerceklestirilen analiz sonucunda; isgéren performansi
tizerinde is stresinin ve is tatmininin diger alternatiflere gore daha baskin oldugu,
bu alternatiflerden sonra igsgéren performansi iizerinde ikinci baskin alternatifin

1se motivasyon oldugu saptanmistir.

Orgiitiin genel durumu ELECTRE analizi ile saptandiktan sonra her bir
alternatifin esik degeri belirlenmis, 56 ¢alisanin is ve Orgiit psikolojisi diizeyleri
bu esik degerleriyle karsilagtirilarak psikolojik benchmarking uygulanacak
calisanlar belirlenmistir. Bu asamada ¢alisanlar; kritik diizeydekiler, olumlu
diizeydekiler ve olumsuz diizeydekiler olmak {izere 3 kategoriye ayristirilmistir.
Hem pozitif is ve Orgiit psikolojisi hem de negatif is ve Orgiit psikolojisi esik
degerinden sapma gosteren kritik diizeyde 16 calisan belirlenmis ve 6rneklemin
%28,5’inin kritik diizeyde is ve orgiit psikolojisine sahip oldugu saptanmistir.
Ayrica oOrgiitte; sadece pozitif is ve orgiit psikolojisi orgiitiin esik degerinden
diisiik olan 6 c¢alisan, sadece negatif is ve Orgiit psikolojisi oOrgiitiin esik
degerinden yiiksek olan 13 calisan belirlenmistir. Kritik diizeydeki 16 c¢alisan
incelendiginde; bu calisanlarda esik degerinden sapmanin 6zellikle is tatminsizligi
ve yiiksek tikenmislik {iizerinde yogunlasti§i, olumlu diizeydeki 6 c¢alisan
incelendiginde; bu calisanlarda oOrgiite bagliliktaki diisiikliiglin daha baskin
oldugu, olumsuz diizeydeki 13 g¢alisan incelendiginde ise bu c¢alisanlarda
tikenmislik ve isten ayrilma niyetinin daha baskin oldugu goézlemlenmistir.
Orgiitteki 11 hiicre incelendiginde, 7 hiicrede kritik diizeyde ¢alisan bulundugu,
en kritik diizeyde ¢alisanlarin ise VORWFF ve SSNTVQ hiicrelerinde bulundugu
belirlenmistir. Frekans degerlendirmelerinden sonra calisanlara yonelik GAP
Analizi teknigi ile psikolojik benchmarking gerceklestirilmistir. Bu analizlerden
elde edilen bulgular ile hiicresel benchmarking gerceklestirilerek hiicre
atmosferleriyle orgiit atmosferinin kiyaslanmasi sonucunda elde edilen bulgular

detayl1 bir sekilde yorumlanmastir.

Psikolojik benchmarking kavrami ve modeli ilk defa bu tez ile
gelistirilmistir. Bu kavramin ve modelin ortaya ¢ikmasina neden olan temel
varsayim; Orgiit icerisindeki her bir ¢aligsanin farkli is ve orgiit psikolojisine sahip

oldugu ve dolayisiyla da calisanlarin 6rgiit atmosferinden etkilenme diizeyleri ile
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orgiite kars1 gelistirdikleri tutumlarin degiskenlik gdstermesi olmustur. Model
oncesinde olusturulan bu varsayim tez igerisinde sinanmig ve gelistirilen model ile

varsayim dogrulanmustir.

Modelde kullanilan verilerin model disindaki bir ¢alismada kullanilmasi
halinde isgéren performansi lizerinde is stresinin etkisi Olciilecek ve elde edilen
sonuglar “is stresi ile isgoren performansi arasinda diisiik seviyede negatif yonde
anlamly bir iliski vardwr. Caliganlarin is stresindeki 1 birimlik artis igsgoren
performanst iizerinde 0.194 birimlik bir azalisa neden olmaktadir” seklinde
yorumlanacaktir. Bu sonuglara gore, 56 kisinin arastirmaya katildigi X kamu
kurumunda isgéren performansina is stresinin olumsuz etki ettigi goriilmektedir.
Elde edilen bu bulgular degerlendirildiginde, psikolojik benchmarking
uygulamayan bir arastirmaci “isgéren performansimin arttirilabilmesi icin is
stresinin azaltilmas1 gerekmektedir” seklinde Oneride bulunacaktir. Ancak
orgiitteki tim calisanlarda is stresi var midir?, her calisanda is stresi diizeyi ayni
midir?, tim c¢alisanlarin orgiit atmosferindeki temel sorunu is stresi midir? gibi
sorulara bu analiz sonuglar1 ile cevap vermek miimkiin degildir. Ayrica bu
kapsamdaki c¢aligsmalardan elde edilen sonuglarindan arastirmalarin uygulandigi
orgiitlerin bilgisi olmamakta, ger¢ek anlamda da yonetimsel bir iyilestirme
yapilmamaktadir. Bu acidan degerlendirildiginde, gerek orgiitsel davranis, gerekse
is ve Orgiit psikolojisi alanindaki ¢ogu calismanin degiskenler iizerine kurulu
varsayimlara dayandigi ve literatiirde tekrarlayan bilgiler olusturdugu
goriilmektedir. Calisma yasaminda ise gergeklestirilen arastirmalarin calisma
hayatina ve calisanlara fayda saglamasi, sorun ¢dzmesi, calisma ortaminin
refahin1 arttirmasi, Orgiitler tarafindan uygulanmasi ve gelistirilebilir olmasi
gerekmektedir. Bundan dolay1 psikolojik benchmarking modeli, 6rgiitsel davranig
ile is ve Orgiit psikolojisi alaninda gergeklestirilen nicel c¢alismalara yeni bir
teknik, farkli bir bakis agis1 getirmis ve basartyla tamamlanmistir. Bireysel ve
hiicresel benchmarking uygulamalar1 ile sorunlara detayct yaklagimu,
genellemenin getirdigi yanilma paymi minimize etmesi, uygulanabilirligi,
optimalligi hedefleyerek yonetimsel hamleleri yonlendirmesi ve somut verileri ile
insan kaynaklar1 acisindan alinacak kararlara bilimsel bir kaynak olusturmasi gibi
ozellikleri 1ile literatiire yeni bir yaklasgim kazandirilmistir. Bu modelin

uygulanmasina yonelik siirecler ve kriterler tez igerisinde belirtilmistir. Bu

180



yonergelere ek olarak psikolojik benchmarking uygulamak isteyen yoneticilerin

veya bu modeli kullanmak isteyen bilim insanlarinin modeli uygularken asagidaki

hususlar1 dikkate almasi Onerilmektedir.

Psikolojik benchmarking modelinde sanal kod uygulamasi kullanilmali,
calisanlardan isim, bilgi vb. seyler talep edilmemelidir.

Anket uygulamalar1 kesinlikle iist ve alt yonetim kademesindeki kisilere
yaptirtlmamalidir.

Uygulanan anketlerin istatistiki analizi i¢in egitim aldirilmalidir.

Elde edilen bulgularin en verimli sekilde yorumlanmasi i¢in oOrgiit
icerisinde uzun siiredir ¢alisan ve orgiit icinde sosyal olan bir kisinin bu
stireci yonetmesi daha uygundur.

Performans ve verimlilik saptamasinda miimkiin ise anket disindaki
sayisal yontemlerden elde edilecek veriler kullanilmalidir.

Psikolojik benchmarking oOlgiimleri 6 aylik veya yillik periyotlarda
yapilmalidir.

Psikolojik ~ benchmarking  kimlikleri  arsivlenmeli,  yapilacak
iyilestirmelerin izlenmesi i¢in donemlik bilgiler kiyaslanmalidir.

Iyilestirmeler planlanirken diger ¢alisanlarin is ve orgiit psikolojisini
veya Orglit atmosferini bozacak uygulamalardan kaginilmalidir.

Psikolojik benchmarking sonuclari tamamen gizli tutulmali ve ilgili
kisiler disinda kimseyle paylagilmamalidir.

Bir orgiitte gerceklestirilen psikolojik benchmarking analizi sonucunda
elde edilen bulgular sadece arastirmanin yapildig1 orgiitii kapsamaktadir.
Bu bulgulardan yola ¢ikilarak diger Orgiitlere yonelik genel
yorumlamalarin yapilmasi miimkiindiir ancak her orgiit atmosferinin
farkl1 olmasindan dolay1r ¢aliganlara yonelik bireysel iyilestirmelerin
planlanmas1 dogru degildir.

Orgiitlerde tekrarlayan psikolojik benchmarking analizi sonuglarinmn
birbiriyle kiyaslanmasi ve yonetimsel hamlelerin verimlilik diizeylerinin
saptanmasi, ayrica bu verimlilik diizeylerinin de kabul edilebilir diizeyde
olup olmadiginin belirlenmesi i¢in diger Orgiitlerdeki verimlilik
diizeylerinin incelenerek digsal benchmarking yapilmasi gerekmektedir.

Modern orgiitlerde son derece dnemli olan isgoren performansi {izerinde is

ve Orgiit psikolojisinin 6nemli diizeyde bir etkisi bulunmaktadir. Bundan dolay1 da

tasarlanan psikolojik benchmarking modeli Orgiit atmosferi igerisindeki

calisanlarin i ve Orgiit psikolojisi diizeylerindeki eksiklikleri ve/veya
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olumsuzluklar1 saptayarak Oncelikli olarak c¢alisanlarin orgilit atmosferine
adaptasyonunu ve buna bagli olarak da biitiin kiyaslama tekniklerinin de nihai
hedefi oldugu gibi (Fisher, 1998) isgoren performansinin 1iyilestirilmesini
amaglamaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda basariyla uygulanacak bir psikolojik
benchmarking sonucunda elde edilecek bulgularin 6rgiit yoneticileri tarafindan
her bir ¢alisan icin ayr1 ayri1 incelenmesi ve gerekli stratejilerin orglitsel ve/veya
bireysel bazda gelistirilerek uygulanmasi, oOrgiitin devamlilifi ve insan
kaynaklariin verimliligi acisindan olduk¢a onemlidir. Bu kapsamda gelecekte
psikolojik benchmarking modelini uygulayacak yoneticiler i¢in performans odakl

oneriler asagida ifade edilmistir;

e Motivasyonun arttirilmasina yonelik olarak; sosyal kaytarmanin
onlenmesi, duygusal zekanin On plana c¢ikartilmasi, Orgiitsel sapmanin
engellenmesi, orgiitsel yabancilasmanin elimine edilmesi, personel giiclendirme
calismalarinin  yapilmasi, isyeri arkadashiginin gelistirilmesi, cam tavan
sendromuna miidahale edilmesi, is-aile ¢atismasinin 6niine gecilmesi, calisanlarin
orgiitsel destek algilamasmin arttirilmasi, g¢alisanlarin Orgiit kiiltiiriine adapte
edilmesi, Orgiitsel vatandashigin benimsetilmesi, Orgiitsel hedeflerde smart
analizinin kullanilmasi, kariyer cipasina yonelik planlama yapilmasi, liderlik
tarzinin  revizyon edilmesi, zaman tuzaklarinin engellenmesi, personel
yonetiminden insan kaynaklar1 ydnetimine geg¢ilmesi, simbiyotik liderligin
hissettirilmesi, i memnuniyetsizliginin elimine edilmesi, Orgiitsel degisimin
devreye alinmasi, karar verme tekniklerinin benimsenmesi, gii¢ kullanimina
yonelik planlanma yapilmasi ve oOrgiit i¢i karar mekanizmalarinin revizyonu

oOnerilmektedir.

e Orgiitsel baghlhgin artiridmasina yonelik olarak; psikolojik sdzlesme
ihlalinin Onlenmesi, Orgiitsel yabancilasmanin elimine edilmesi, is yeri
arkadashiginin gelistirilmesi, kayirmaciligin engellenmesi, cam tavan sendromuna
midahale edilmesi, calisanlarin Orglitsel destek algilamasinin arttirilmasi,
mobbing gibi etmenlerin tespit edilmesi ve ortadan kaldirilmasi, orgiitsel adalet
algisinin arttirilmasi, Orgiitsel sessizligin saptanmasi ve minimize edilmesi,
caliganlarin  Orglit  kiiltiirine adapte  edilmesi, Orgiitsel  vatandashigin

benimsetilmesi, kariyer c¢ipasina yonelik planlama yapilmasi, motivasyonun
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giicliniin kullanilmasi, tiikkenmisligin torpiilenmesi, personel yonetiminden insan
kaynaklar1 yOnetimine geg¢ilmesi ve simbiyotik liderligin hissettirilmesi

Onerilmektedir.

e Iy tatmininin arttirilmasina yonelik olarak; duygusal zekanin 6n plana
cikartilmasi, oOrgiitsel yabancilagsmanin elimine edilmesi, personel giiclendirme
caligmalarinin  yapilmasi, kayirmaciligin - engellenmesi, duygusal emegin
gerekliligi ile ifas1 arasinda denge kurulmasi, orgiitsel adalet algisinin arttirilmast,
orgilit i¢ci informal iletisimin azaltarak formal iletisimin arttirilmasi, igsel
whistleblowing kanallarin agik tutulmasi, orgiitsel hedeflerde smart analizinin
kullanilmasi, orgiitte catismanin Snlenmesi, kariyer ¢ipasina yonelik planlama
yapilmasi, i¢sel ve digsal motivasyonun arttirilmasi, liderlik tarzinin revizyonu, is
tasariminin revizyonu, olagan disi is stresinin azaltilmasi, simbiyotik liderligin
hissettirilmesi, i memnuniyetsizliginin elimine edilmesi ve etkin kisilik analiziyle
personel tanimanin yapilmasi, orgiitsel degisimin devreye alinmasi, karar verme
tekniklerinin benimsenmesi ve gii¢ kullanimima yonelik planlanma yapilmasi

Onerilmektedir.

o Tiikenmisligin azaltilmasina yonelik olarak; sosyal kaytarmanin
Onlenmesi, Orglitsel sapmanin engellenmesi, sanal kaytarmanin Onlenmesi,
kayirmaciligin engellenmesi, iskoliklerin rehabilitasyonu, is-aile g¢atismasinin
Oniine gecilmesi, mobbing gibi etmenlerin tespit edilerek ve ortadan kaldirilmasi,
orgiit ici informal iletisimin azaltarak formal iletisimin arttirilmasi, orgiitsel
sessizligin minimize edilmesi, sinizmin yikicili§inin 6nlenmesi, biiro patolojiye
miidahale edilmesi, Orglitte c¢atigmanin Onlenmesi, takim calismasi dizayni,
liderlik tarzinin revizyonu, olagan dis1 is stresinin azaltilmasi, saldirgan
davraniglarin 6nlenmesi, etkin kisilik analiziyle personel tanima, gii¢c kullanimina

yonelik planlanma ve sosyal etkinin yonlendirilmesi onerilmektedir.

e Is stresinin azaltilmasina yonelik olarak; orgiitsel sapmanin
engellenmesi, sanal kaytarmanin onlenmesi, iskoliklerin rehabilitasyonu, is-aile
catigmasinin Oniine geg¢ilmesi, duygusal emegin gerekliligi ile ifas1 arasinda denge
kurulmasi, formal iletisimin arttirtlmasi, sinizmin engellenmesi, igsel
whistleblowing kanallarmin ac¢ik tutulmasi, biiro patolojinin saptanarak

engellenmesi, Orglitsel c¢atismanin  minimize edilerek Onlenmesi, takim
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calismasiin desteklenmesi, liderlik tarzinin revizyonu, is tasariminin revizyonu,
tilkkenmisligin azaltilmasi, zaman tuzaklarimin engellenmesi, olagan dis1 is

stresinin azaltilmasi ve saldirgan davranislarin 6nlenmesi 6nerilmektedir.

o Isten aynlma niyetinin azaltlmasina / ortadan kaldirilmasina yonelik
olarak; psikolojik sozlesme ihlalinin Onlenmesi, is yeri arkadagliginin
gelistirilmesi, kayirmaciligin engellenmesi, cam tavan sendromuna miidahale
edilmesi, Orgiitsel destek algisinin arttirilmasi, orgiitsel baghiligin arttirilmast,
yildirict mobbing uygulamalarinin sonlandirilmasi, 6rglitsel adalet algisinin
arttirllmasi, Orgiitte sessizligin bozulmasi, c¢alisanlar1 orgiit kiiltliriine adapte
edilmesi, orgiitsel vatandaslik bilincinin gelistirilmesi, sinizmin engellenmesi,
biiro patolojiye miidahale edilmesi, orgiitte ¢atismanin onlenmesi, liderlik tarzinin
incelenerek revizyon edilmesi, tiikenmisligin minimize edilmesi, olagan dis1 is
stresinin azaltilmasi, simbiyotik liderligin hissettirilmesi, saldirgan davranislarin
Onlenmesi, 1s memnuniyetsizliginin elimine edilmesi, sosyal etkinin

yonlendirilmesi ve  Orgiitle biitlinlesmenin  saglanmasi  Onerilmektedir.
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EKLER

EK-1. OTO KORELASYON ANALIZI (AUTOCORRELATION)

Tablo Ek 1.1: Orgiitsel Baghhk — Performans Otokorelasyon Analizi

Model Summary
Model r r Square | Adjusted r Square Std. qur of the Durbin-Watson
Estimate
1 0.306 0.094 0.077 1.54894 1.884

Tablo Ek 1.2: is Tatmini — Performans Otokorelasyon Analizi

Model Summary

Model

r Square

Adjusted r Square

Std. Error of the
Estimate

Durbin-Watson

0.297

0.088

0.071

1.55377

1.936

Tablo Ek 1.3: Motivasyon — Performans Otokorelasyon Analizi

Model Summary

Model

r Square

Adjusted r Square

Std. Error of the
Estimate

Durbin-Watson

0.344

0.118

0.102

1.52796

2.017

Tablo Ek 1.4: Is Stresi — Performans Otokorelasyon Analizi

Model Summary
Model r r Square | Adjusted r Square Std. Er'ror of the Durbin-Watson
Estimate
1 0.268 0.072 0.055 1.56766 1.632

Tablo Ek 1.5: Tiikenmislik — Performans Otokorelasyon Analizi

Model Summary

Model

r Square

Adjusted r Square

Std. Error of the
Estimate

Durbin-Watson

0.324

0.105

0.088

1.53965

1.678

Tablo Ek 1.6: isten Ayrilma Niyeti — Performans Otokorelasyon Analizi

Model Summary
Model r r Square | Adjusted r Square Std. Er'ror of the Durbin-Watson
Estimate
1 0.351 0.123 0.107 1.52398 1.898




EK-2. ES VARYANSLILIK ANALIZi (HOMOSCEDASTICITY)

Tablo Ek 2.1: isten Ayrilma Niyeti — Performans Es Varyanshhk Analizi

Casewise Diagnostics®

Case Number Std. Residual Performans Predicted Value Residual
32 -3.389 2.00 7.1643 -5.16425
46 -2.076 4.00 7.1643 -3.16425
Residuals Statistics®
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation N
IPredicted Value 6.6515 8.7024 7.9821 56514 56
Residual -5.16425 2.49394 0.00000 1.51006 56
Std. Predicted Value -2.354 1.274 0.000 1.000 56
Std. Residual -3.389 1.636 0.000 991 56
Sekil Ek 2.1: isten Ayrilma Niyeti — Performans Sag¢ilma Diyagram
Scatterplot
Dependent Variable: perfo
F2 Linear = 0,877
10,00
8,004
g 5,00
4,00~
2,004
: 3 2 3 0 H 2
Regression Standardized Residual
Tablo Ek 2.2: isten Ayrilma Niyeti — Perf. Breusch-Pagan ve Koenker Testi
ANOVA Table
SS df MS F Sig
Model 16.633 1.000 16.633 5.775 0.008
Residual 155.535 54.000 2.880 -999.000 -999.000
Test Statistics and Sig-Values
LM Sig.
BP 8.316 0.004
Koenker 5.410 0.020
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Tablo Ek 2.3: Is Stresi — Performans Es Varyanshlik Analizi

Casewise Diagnostics®

Case Number Std. Residual Performans Predicted Value Residual
32 -3.699 2.00 7.7985 -5.79848
Residuals Statistics®
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation N
IPredicted Value 7.0223 9.1569 7.9821 43222 56
Residual -5.79848 2.39558 .00000 1.55334 56
Std. Predicted Value -2.221 2.718 0.000 1.000 56
Std. Residual -3.699 1.528 0.000 0.991 56
Sekil Ek 2.2: Is Stresi — Performans Sagilma Diyagram
Scatterplot
Dependent Variable: perfo
10004 R? Linear = 0,928
'§, 6,00
4,004
2,004
i
Regression Standardized Residual
Tablo Ek 2.4: Is Stresi — Performans Breusch-Pagan ve Koenker Testi
ANOVA Table
SS df MS F Sig
Model 5.334 1.000 5.334 1.371 0.046
Residual 210.047 54.000 3.890 -999.000 -999.000
Test Statistics and Sig-Values
LM Sig.
BP 2.667 0.102
Koenker 1.387 0.102

234




Tablo Ek 2.5: Tiikenmislik — Performans Es Varyanshlik Analizi

Casewise Diagnostics®

Case Number Std. Residual Performans Predicted Value Residual
32 -3.415 2.00 7.2577 -5.25770
46 -2.514 4.00 7.8713 -3.87135
Residuals Statistics”
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation N
IPredicted Value 6.1668 9.2350 7.9821 52179 56
Residual -5.25770 2.19684 0.00000 1.52558 56
Std. Predicted Value -3.479 2.401 0.000 1.000 56
Std. Residual -3.415 1.427 0.000 991 56
Sekil Ek 2.3: Tiikenmislik — Performans Sa¢ilma Diyagram
Scatterplot
Dependent Variable: perfo
10004 R Lingar = 0,695
5,00
l§ 5,004
4,00
2,00
2
Regression Standardized Residual
Tablo Ek 2.6: Tiikenmislik— Performans Breusch-Pagan ve Koenker Testi
ANOVA Table
SS df MS F Sig
Model 11.100 1.000 11.100 3.442 0.015
Residual 174.135 54.000 3.225 -999.000 -999.000

Test Statistics and Sig-Values

LM Sig.
BP 5.550 0.018
Koenker 3.356 0.067
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Tablo Ek 2.7: Orgiitsel Baghlik — Performans Es Varyanshhk Analizi

Casewise Diagnostics®

Case Number Std. Residual Performans Predicted Value Residual
32 -3.112 2.00 6.8198 -4.81984
46 -2.475 4.00 7.8340 -3.83397
Residuals Statistics”
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 6.7276 8.9403 7.9821 0.49404 56
IResidual -4.81984 2.44261 0.00000 1.53480 56
Std. Predicted Value -2.539 1.939 0.000 1.000 56
Std. Residual -3.112 1.577 0.000 0.991 56
Sekil Ek 2.4: Orgiitsel Baghlik — Performans Sacilma Diyagram
Scatterplot
Dependent Variable: perfo
R2 Linear = 0,906
10,00
8,00
(=]
E 6,00
o
4,00
2,00
T
2
Regression Standardized Residual
Tablo Ek 2.8: Orgiitsel Baghlik — Performans Breusch-Pagan ve Koenker Testi
ANOVA Table
SS df MS F Sig
Model 12.321 1.000 12.321 4.856 0.022
Residual 137.012 54.000 2.537 -999.000 -999.000
Test Statistics and Sig-Values
LM Sig.
BP 6.160 0.013
Koenker 4.620 0.032
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Tablo Ek 2.9: Is Tatmini — Performans Es Varyanshhk Analizi

Casewise Diagnostics®

Case Number Std. Residual Performans Predicted Value Residual
32 -3.819 2.00 7.9336 -5.93362
46 -2.641 4.00 8.1034 -4.10345
Residuals Statistics”
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation N
IPredicted Value 6.7449 9.2922 7.9821 47893 56
Residual -5.93362 2.74567 0.00000 1.53958 56
Std. Predicted Value -2.583 2.735 0.000 1.000 56
Std. Residual -3.819 1.767 0.000 991 56
Sekil Ek 2.5: is Tatmini — Performans Sacilma Diyagram
Scatterplot
Dependent Variable: perfo
10,004 RZ Linear = 0,912
8,00
'§ 6,00
4,00
2,00
4 3 2 3 0 i 2
Regression Standardized Residual
Tablo Ek 2.10: is Tatmini — Performans Breusch-Pagan ve Koenker Testi
ANOVA Table
SS df MS F Sig
Model 0.512 1.000 0.512 0.099 0.026
Residual 278.199 54.000 5.152 -999.000 -999.000
Test Statistics and Sig-Values
LM Sig.
BP 0.256 0.613
Koenker 0.103 0.748
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Tablo Ek 2.11: Motivasyon — Performans Es Varyanshhk Analizi

Casewise Diagnostics®

Case Number Std. Residual Performans Predicted Value Residual
18 2.018 10.00 7.5559 2.44409
55 -2.644 4.00 7.2018 -3.20181
Residuals Statistics”
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 6.6707 9.3264 8.1250 .64566 56
Residual -3.20181 2.44409 .00000 1.19998 56
Std. Predicted Value -2.253 1.861 .000 1.000 56
Std. Residual -2.644 2.018 .000 991 56
Sekil Ek 2.6: Motivasyon — Performans Sacilma Diyagram
Scatterplot
Dependent Variable: perfo
10,00 0000 00O © ¥ Linear = 0775
9,004 o
8,00 00000080 O (a]
'§ 7,00 o
o
6,00
5,00
4,00 o
T T T T T T T
-3 -2 -1 1] 1 2 3
Regression Standardized Residual
Tablo Ek 2.12: Motivasyon — Performans Breusch-Pagan ve Koenker Testi
ANOVA Table
SS df MS F Sig
Model 0.053 1.000 0.053 0.010 0.009
Residual 283.289 54.000 5.246 -999.000 -999.000
Test Statistics and Sig-Values
LM Sig.
BP 0.026 0.871
Koenker 0.010 0.919

238




EK-3. HATALARIN NORMALLIGi (NORMALITY OF RESIDUALS)

Sekil Ek 3.1: Orgiitsel Baghlik — Performans / Hatalarin Normalligi / Hatalarin Normalligi
Sacilma Diyagramlan

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual Scatterplot
Dependent Variable: perfo Dependent Variable: perfo
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Tablo Ek 3.1: Orgiitsel Baghlik — Performans / Hatalarin Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Unstandardized Residual 0.074 56 0.200 0.955 56 0.036
Standardized Residual 0.074 56 0.200 0.955 56 0.036

Tablo Ek 3.2: Orgiitsel Baghhik — Performans / Tammlayici Istatistikler

Statistic | Std. Error
Mean 0E-7 20509583
95% Confidence Interval [Lower Bound | -.4110212
for Mean Upper Bound 4110212
5% Trimmed Mean .0908639
Median -.0183619
Variance 2.356
Unstandardized Residual |Std. Deviation 1.53479669
Minimum -4.81984
Maximum 2.44261
Range 7.26245
Interquartile Range 2.27658
Skewness -.736 319
Kurtosis .846 .628
Standardized Residual Mean 0E-7 13241022
95% Confidence Interval |[Lower Bound | -.2653560
for Mean Upper Bound | 2653560
5% Trimmed Mean .0586619
Median -.0118545
Variance 982
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Std. Deviation 99086739

Minimum -3.11170

Maximum 1.57695

Range 4.68865
Interquartile Range 1.46977

Skewness -.736 319
Kurtosis .846 .628

Sekil Ek 3.2: Orgiitsel Baghlik — Performans /
Hatalarin Q-Q Plot Grafigi

Mormal 23 Flot of Unetendardlzed Rezldual

Expactad Narmal

Observed Yalus

Sekil Ek 3.3: Orgiitsel Baghhk — Performans /
Hatalarin Detrended Plot Grafigi

Detrended Normal 2-Q Flot of Unetendardlzed Rezldusl
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Sekil Ek 3.4: Orgiitsel Baghlik — Performans /
Hatalarin Box Plot Grafigi
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Sekil Ek 3.5: Is Tatmini — Performans / Hatalarin Normalligi Sacilma Diyagramlar

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: perfo
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Tablo Ek 3.3: Is Tatmini — Performans / Hatalarin Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Unstandardized Residual 0.101 56 0.200 0.927 56 0.002
Standardized Residual 0.101 56 0.200 0.927 56 0.002
Tablo Ek 3.4: is Tatmini — Performans / Tamimlayici Istatistikler
Statistic Std. Error
ean 0E-7 20573488
95% Confidence Interval [Lower Bound -.4123019
for Mean [Upper Bound 4123019
5% Trimmed Mean .0992413
Median -.0090627
\Variance 2.370
Unstandardized Residual |Std. Deviation 1.53957888
Minimum -5.93362
Maximum 2.74567
Range 8.67929
Interquartile Range 1.74053
Skewness -1.197 319
Kurtosis 3.376 .628
Mean 0E-7 13241022
95% Confidence Interval |Lower Bound -.2653560
for Mean \Upper Bound .2653560
5% Trimmed Mean .0638714
Median -.0058327
\Variance .982
Standardized Residual Std. Deviation 99086739
Minimum -3.81886
Maximum 1.76711
IRange 5.58596
Interquartile Range 1.12020
Skewness -1.197 319
Kurtosis 3.376 .628
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Sekil Ek 3.6: Is Tatmini — Performans / Standardize ve Standardize Edilmemis Hatalarin Q-

Q Plot Grafigi

Hormal -4 Flot of Unetandardized Rezloual
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Mormal B3 Plot of Stendardized Rezldual
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Sekil Ek 3.7: Is Tatmini — Performans / Standardize ve Standardize Edilmemis Hatalarin

Detrended Plot Grafigi
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Sekil Ek 3.8: Is Tatmini — Performans / Standardize

Box Plot Grafigi
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Sekil Ek 3.9: Motivasyon — Performans / Hatalarin Normalligi Sacilma Diyagramlar:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: perfo
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Tablo Ek 3.5: Motivasyon — Performans / Hatalarin Normallik Testi

T
n

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Unstandardized Residual 0.056 56 0.200 0.986 56 0.754
Standardized Residual 0.056 56 0.200 0.986 56 0.754
Tablo Ek 3.6: Motivasyon— Performans / Tanimlayic1 Istatistikler
Statistic Std. Error

Mean 0E-7 .16035363

95% Confidence Interval | Lower Bound | -.3213559

for Mean Upper Bound | .3213559

5% Trimmed Mean .0136932

Median .0588379

Variance 1.440
Unstandardized Residual | Std. Deviation 1.19997670

Minimum -3.20181

Maximum 2.44409

Range 5.64590

Interquartile Range 1.50000

Skewness -.059 319

Kurtosis -.007 .628
Standardized Residual Mean 0E-7 .13241022

95% Confidence Interval |Lower Bound | -.2653560

for Mean Upper Bound | 2653560

5% Trimmed Mean .0113070

Median .0485847

Variance 982

Std. Deviation 99086739

Minimum -2.64386

Maximum 2.01818

Range 4.66204

Interquartile Range 1.23861
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Skewness -.059 319
Kurtosis -.007 .628

Sekil Ek 3.10: Motivasyon — Performans / Standardize ve Standardize Edilmemis Hatalarin
Q-Q Plot Grafigi

Mormal 23 Flot of Unetendardlzed Rezldual Marmal 00 Flet of Stendardized Rezlduel
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Sekil Ek 3.11: Motivasyon — Performans / Standardize ve Standardize Edilmemis Hatalarin
Detrended Plot Grafigi
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Sekil Ek 3.12: Motivasyon — Performans / Standardize ve Standardize Edilmemis Hatalarin
Box Plot Grafigi
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Sekil Ek 3.13: Is Stresi — Performans / Hatalarin Normalligi Sagilma Diyagramlari

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: perfo

Expected Cum Prob

Scalterplot
Depandant Varleble: parfe

Ragrasslan Standardizad Rasldual

; w4 <

T T
00 02 04

T T
06 08 1.0

Observed Cum Prob

Tablo Ek 3.7: is Stresi — Performans / Hatalarin Normallik Testi

T
n

T
1

Regressien Standardized Predicted Value

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
[Unstandardized Residual 0.087 056 0.200 0.939 56 0.007
Standardized Residual 0.087 056 0.200 0.939 56 0.007
Tablo Ek 3.8: Is Stresi — Performans / Tanmimlayici Istatistikler
Statistic Std. Error
ean 0E-7 20757373
95% Confidence Interval |[Lower Bound -.4159870
for Mean [Upper Bound 4159870
5% Trimmed Mean .0925079
Median 2015184
\Variance 2.413
Unstandardized Residual [Std. Deviation 1.55333955
Minimum -5.79848
Maximum 2.39558
IRange 8.19406
Interquartile Range 2.26880
Skewness -.970 319
Kurtosis 2.137 .628
Mean 0E-7 13241022
95% Confidence Interval |[Lower Bound -.2653560
for Mean [Upper Bound 2653560
5% Trimmed Mean .0590103
Median .1285476
\Variance 982
Standardized Residual Std. Deviation 99086739
Minimum -3.69882
Maximum 1.52813
IRange 5.22695
Interquartile Range 1.44726
Skewness -.970 319
Kurtosis 2.137 .628
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Sekil Ek 3.14: is Stresi — Performans / Standardize ve Standardize Edilmemis Hatalarin Q-Q
Plot Grafigi
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Sekil Ek 3.15: Is Stresi — Performans / Standardize ve Standardize Edilmemis Hatalarim
Detrended Plot Grafigi
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Sekil Ek 3.16: is Stresi — Performans / Standardize ve Standardize Edilmemis Hatalarin Box
Plot Grafigi
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Sekil Ek 3.17: Tiikenmislik — Performans / Hatalarin Normalligi Sa¢ilma Diyagramlari

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: perfo

Expected Cum Prob

T T
00 02 04

T T
06 08

Observed Cum Prob

Scatterplot

Depandant Varleble: parfe

Ragrasslan Standardizad Rasldual

T
n

Regressien Standardized Predicted Value

Tablo Ek 3.9: Tiikenmislik — Performans / Hatalarin Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
[Unstandardized Residual 0.087 56 0.200 0.939 56 0.007
Standardized Residual 0.087 56 0.200 0.939 56 0.007
Tablo Ek 3.10: Tiikenmislik — Performans / Tammlayiei Istatistikler
Statistic Std. Error
ean 0E-7 20386486
95% Confidence Interval |[Lower Bound -.4085543
for Mean [Upper Bound 4085543
5% Trimmed Mean .1024978
Median -.0077114
\Variance 2.327
Unstandardized Residual [Std. Deviation 1.52558494
Minimum -5.25770
Maximum 2.19684
IRange 7.45454
Interquartile Range 2.17045
Skewness -.915 319
Kurtosis 1.548 .628
Mean 0E-7 13241022
95% Confidence Interval |[Lower Bound -.2653560
for Mean [Upper Bound 2653560
5% Trimmed Mean .0665723
Median -.0050085
\Variance 982
Standardized Residual Std. Deviation 99086739
Minimum -3.41488
Maximum 1.42685
IRange 4.84172
Interquartile Range 1.40971
Skewness -.915 319
Kurtosis 1.548 .628
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Sekil Ek 3.18: Tiikenmislik — Performans / Standardize ve Standardize Edilmemis Hatalarin

Q-Q Plot Grafigi

Hormal -4 Flot of Unetandardized Rezloual
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Sekil Ek 3.19: Tiikenmislik — Performans / Standardize ve Standardize Edilmemis Hatalarin

Detrended Plot Grafigi
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Sekil Ek 3.20: Tiikenmislik — Performans / Standardize ve Standardize Edilmemis Hatalarin

Box Plot Grafigi
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Sekil Ek 3.21: isten Ayrilma Niyeti — Performans / Hatalarin Normalligi Sacilma

Diyagramlar

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: perfo

1.0

Expected Cum Prob

Ragrasslon Standardized Rasidual

T
06 08 10

Observed Cum Prob

Seatterplot

Crepandant Varlahle: parfe

* o

T
n
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Tablo Ek 3.11: Isten Ayrilma Niyeti — Performans / Hatalarin Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
[Unstandardized Residual 0.073 56 0.200 0.958 56 0.048
Standardized Residual 0.073 56 0.200 0.958 56 0.048
Tablo Ek 3.12: isten Ayrilma Niyeti — Performans / Tammlayici Istatistikler
Statistic Std. Error
ean 0E-7 20179052
95% Confidence Interval |[Lower Bound -.4043972
for Mean [Upper Bound 4043972
5% Trimmed Mean .0780035
Median -.1042162
\Variance 2.280
Unstandardized Residual |[Std. Deviation 1.51006198
Minimum -5.16425
Maximum 2.49394
IRange 7.65819
Interquartile Range 2.03002
Skewness -.689 319
Kurtosis 1.292 .628
Mean 0E-7 13241022
95% Confidence Interval |[Lower Bound -.2653560
for Mean [Upper Bound 2653560
5% Trimmed Mean .0511841
Median -.0683842
\Variance 982
Standardized Residual Std. Deviation 99086739
Minimum -3.38866
Maximum 1.63647
IRange 5.02513
Interquartile Range 1.33205
Skewness -.689 319
Kurtosis 1.292 .628
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Sekil Ek 3.22: isten Ayrilma Niyeti — Performans / Standardize ve Standardize Edilmemis

Hatalarin Q-Q Plot Grafigi

Hormal -4 Flot of Unetandardized Rezloual
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Sekil Ek 3.23: isten Ayrilma Niyeti — Performans /

Hatalarin Detrended Plot Grafigi
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Sekil Ek 3.24: isten Ayrilma Niyeti — Performans /

Hatalarin Box Plot Grafigi

(0
L aammhmhon] “ombad

250

Datranded Natnal B0 Flet of Unetendardized Resldual

T T T T
H 1 ] n H 1

Observed ¥alue

Standardize ve Standardize Edilmemis

Detrandsd Nannal Q-0 Flot ol Standardized Rezldusl

T T T T T T T
1 k) H 1 H i H

Observed ¥alue

Standardize ve Standardize Edilmemis

T
 anmhandon] Sombad



EK-4. insan Arastirmalan Etik Kurulu izini

06,/10/2016

BULENT ECEVIT UNIVERSITESI
INSAN ARASTIRMALARI ETIK KURULU KARARI

CALISMANIN TURU: Anket
BASLIK: Is ve Grgﬁt]’sikolgj[sinde Yeni Bir Kavram Psikolojik
Benchmarking: Bireysel Psikolojinin Orgiit Atmosferine
Adaptasyonu
SORUMLU ARASTIRMACI; | V8 G0r- . Tezcan UYSAL
KARAR: UYGUN
ETIK KURUL UYELERI imza

1- Prof, Dr. Hamza CESTEPE (Bagkan)

2Z- Yrd. Dog. Dr. Hasan SANKIR (Bagkan Yrd.)

i naa e nhE paEba AR AR

3- Doc. Dr. Ali ARSLAN (Bagkan Yrd.)
4- Doc. Dr. Riza YILMAZ

5- Dog. Dr. ilhan KARATAS

6- Dog. Dr. Ertugrul YILDIRIM

7- Yrd. Dog. Dr. Hasan OZER
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EK-5. Ilgili Kamu Kurumu Arastirma izini

Sayr :37753624-0105003-E.6060734 11/11/2016
Konu : Anket Caligmasi

BULENT ECEVIT UNIVERSITESINE
Genel Sekreterlik
ZONGULDAK

= = o ——
= - = T = e ——— -

Universiteniz Zonguldak Meslek Yilksekokulu Yonetim ve Organizasyon Béliimi Sg'rétifn
Elemanlarindan Ogr. Gor. Hasan Tezcan UYSAL' 1n ilgide kayith yazinizla talep ettifi anket
calismas) Midiirligiimiizce uygun gorillmektedir.

Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.

figi  :20/10/2016 tarik, 16109 sayil yazmiz.

— -

Gilven!l Elektronik imzalr
Ash lle\dymdir.
j.l.;ﬁ&ﬁolb
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EK-6. Arastirmada Uygulanan Anket Ornegi

Bu anket formu, “Psikolojik Benchmarking” konulu Doktora Tezi ile ilgilidir.
Anketten elde edilecek bilgiler tamamen gizli tutulacak ve sadece bilimsel amaglarla
kullanilacaktir. S6z konusu arastirmaya degerli katkilarinizi bekler, ¢alismalarinizda kolayliklar
dilerim.

Liitfen her cimleyi dikkatlice okuyarak, her ciimlenin karsisinda 1’den 5’e kadar dizimli olan ° g g g E ° E
KOD sayilardan sizin katilma derecenize gore en uygun olan yalnizca bir tanesini isaretleyiniz. 2z oz N 5 |=Z 5
isaretlemelerinizi ( X ) seklinde belirtiniz. E T'E T'E g :? E :?
22| 2| 2 | 2 |22
Perfl Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 1 2 3 4 5
Perf2 | Is hedeflerime fazlastyla ulasmaktayim. 1 2 3 4 5
Perf3 Sundugum hizmet kalitesinde, standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim. 1 2 3 4
Perf4 | Bir problem giindeme geldiginde en hizh sekilde ¢oziim iiretebiliyorum. 1 2 3 4
Motl Yaptigim iste basariliyim. 1 2 3 4
iMot2 | Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim. 1 2 3 4
iMot3 Calisma arkadaslarim galiymalarimdan dolay: beni takdir ederler. 1 2 3 4
iMot4 | Yaptizim isin yapiimaya deger bir is olduguna inantyorum. 1 2 3 4
iMot5 | Isimi tam anlanuyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum. 1 2 3 4
iMot6 | Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum. 1 2 3 4
iMot9 Yoneticilerim galismalarimdan dolay1 her zaman beni takdir ederler. 1 2 3 4
iMot8 | Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim. 1 2 3 4
NorB2 | Calistigim kurumdan su anda ayrilmanin dogru olmadigim diisiinityorum. 1 2 3 4
NorB3 | Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim. 1 2 3 4
NorB4 | Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur. 1 2 3 4
NorB5 | Calistigim kuruma kars: yiikiimliilik hissettigim igin su anda ayrilamam. 1 2 3 4
DuyB1 | Meslek hayatimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek beni ¢ok mutlu eder. 1 2 3 4
DuyB4 | Kendimi galistigim kuruma "duygusal olarak bagl" hissediyorum. 1 2 3 4
DuyB5 | Kendimi ¢alistigim kurumda "ailenin bir pargas1" olarak gériiyorum. 1 2 3 4
DuyB3 | Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum. 1 2 3 4
DevB1 | Suanda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolay1 bu kurulusta ¢alisryorum. 1 2 3 4
DevB2 | istesem de su anda calistigim kurumdan ayrilabilecek durumda degilim. 1 2 3 4
Strl Kendimi isyerinde stres altinda hissediyorum. 1 2 3 4
Str2 Gereksiz islerde ¢alistirilmaktayim. 1 2 3 4
Str4 Kimin bana kars1 veya benim kime kars1 sorumlu oldugum belirlidir. 1 2 3 4
Strs Bana verilen gorevler agik ve anlagilirdir. 1 2 3 4
Str6 Isimdeki sorumluluklarimi yerine getirebilmek igin yeterli otoriteye sahibim. 1 2 3 4
Str7 Normal is giiniinde yapilabilecek isten daha fazla isim var. 1 2 3 4
DTkl Isimden sogudugumu hissediyorum. 1 2 3 4
DTk2 Is doniisii ruhen kendimi tiikenmis hissediyorum. 1 2 3 4
DTk3 Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi hissediyorum. 1 2 3 4
DTk8 Dogrudan dogruya insanlarla galismak bende ¢ok stres yaratiyor. 1 2 3 4
DTk5 Yaptigim isten y1ldigimi hissediyorum. 1 2 3 4
DuyTl Isim geregi karsilastigim bazi kimselere insan degillermis gibi davrandiginu fark ediyorum. 1 2 3 4
DuyT2 | Buiste calismaya basladigimdan beri insanlara kars: sertlestim. 1 2 3 4
DuyT3 | Buisin beni giderek katislastirmasindan korkuyorum. 1 2 3 4
DuyT4 | Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda degil. 1 2 3 4
DuyT5 | Insanlarin problemlerini sanki ben yaratmisim gibi davrandiklarint hissediyorum. 1 2 3 4
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BasT3 | Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida bulunduguma inaniyorum. 1 2 3 4 5
BasT4 | Cok seyler yapabilecek giigteyim. 1 2 3 4 5
BasT5 | Isim geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir ortam yaratirim. 1 2 3 4 5
BasT6 | Insanlarla yakin bir galismadan sonra kendimi canlannus hissederim 1 2 3 5
BasT7 | Buiste kayda deger birgok basari elde ettim. 1 2 3 5
BasT2 Isim geregi karsilastigim sorunlarina en uygun ¢éziim yollarmi bulurum. 1 2 3 5
DMot2 | Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur. 1 2 3 5
DMot3 | Isyerinde, yemek, gay, kahve gibi yiyecek-igecek imkanlari iicretsiz saglanir. 1 2 3 5
DMot4 | Isyerindeki arag ve geregler yeterlidir. 1 2 3 5
DMot5 | Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir. 1 2 3 5
DMotl | Yoneticilerim izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez. 1 2 3 5
DMot9 | isimde terfi imkanim vardir. 1 2 3 5
DMt10 | Yoneticilerim galisma arkadaslarimla olan anlasmazliklarimi ¢6zmekte yardimei olurlar. 1 2 3 5
DMt12 | Basarimdan dolayr ddillendirilirim. 1 2 3 5
DMot8 | Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir. 1 2 3 5
DMt15 | Yaptigim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 1 2 3 5
iAn1 Gelecek y1l yeni bir is aramay diistiniiyorum. 1 2 3 4 5
iAn2 Sik sik bu ayrilmayi diisiiniiyorum. 1 2 3 5
iAn3 Bu isi mutlaka birakacagim. 1 2 3 5
Liitfen her cimleyi dikkatlice okuyarak, her cimlenin karsisinda 1’den 5’e kadar dizimli olan E £ E E
KOD sayilardan sizin katilma derecenize gore en uygun olan yalmizca bir tanesini isaretleyiniz. £ g E £ g E E
isaretlemelerinizi ( X ) seklinde belirtiniz. % E" g E" § g 2 £
E8|=a| 2| = |87
iTat1 | Isimin beni her zaman mesgul etmesinden 1 2 3] 4 5
iTat2 Isimin tek bagima galisgamama imkan vermesinden 1 2 3 4 5
iTat3 Isimin ara sira degisik seyler yapabilmeme imkéan vermesinden 1 2 3 4 5
iTat6 | Isiminbana sabit biris olanag saglamasindan 1 2 3| 4 5
iTat7 Isimin baskalar igin bir seyler yapabilme olanagim olmasindan 1 2 3 4 5
iTat10 | Isiminkendi kararlarimi uygulama serbestligini vermesinden 1 2 3 4 5
iTat11 | Isimin kendi yeteneklerimi uygulama sansini vermesinden 1 2 3 4 5
iTat12 | Yaptigim isten duydugum basari hissinden 1 2 3 4 5
DTatl Yoneticimin astlarini idare tarzindan 1 2 3 4 5
DTat2 | Yoneticimin karar vermedeki yeteneginden 1 2 3 4 5
DTat3 | Is ileilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasindan 1 2 3 4 5
DTat4 | Yaptigimis karsihginda aldigim ticretten 1 2 3 4 5
DTat5 | Isimde terfi olanagimin olmasindan 1 2 3 4 5
DTat8 | Yaptigimis karsihiginda takdir edilmemden 1 2 3 4 5
Cinsiyetiniz () Erkek () Kadin

Yas Grubunuz

() 21°den kiigiik ()21-30 ()31-40 ()41-50 ()51-60 () 60’tan bityiik

Medeni Durumunuz

() Evli () Bekar () Dul () Bosanmus

Egitim Durumunuz

() Ilkdgretim () Lise () Onlisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora

Gelir Diizeyiniz ( Ayhk )

() 1000 TL’den az
() 3000 - 4000 TL arasi

() 1000 - 2000 TL arast
() 4000 - 5000 TL arast

() 2000 - 3000 TL arast
() 5000 TL veya daha fazla

Calhisma Siireniz

()lyldanaz () 1-2yilarast ()2-3yilarast ()3-4yilarast ()4 yil ve iistii

Cahsma Konumunuz

() Memur () Miidiir () Denetmen

() Sef

() Miidiir Yardimeist
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1987 yilinda Samsun’un Terme ilgcesinde dogan Uysal, lise 0grenimini
Ankara Batikent Lisesi’nde tamamladi. 2010 yi1linda Gazi Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi’'nde Isletme Lisans derecesini aldi. Lisans mezuniyetinin
ardindan ayni y1l Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dalr’nda tezli yiiksek lisans programmi kazandi. Yiksek lisans
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bagli bulunan Zonguldak Meslek Yiiksek Okulu’nda Ogretim Gorevlisi kadrosuna
atandi. Bireysel hizmet kalitesi, ters mobbing, kooperatifcilik, mevsimlik isci
orgiitleri, motivasyon, algilanan caligma psikolojisi, kariyer ¢apasi, mesleki
baglhlik, 6zdeslesme, psikolojik sermaye, calisma psikolojisine ¢ok kriterli karar
verme tekniklerinin adaptasyonu, ise adanma, sosyal kaytarma, narsisizm,
orgilitsel dislanma, orgiitsel catisma, liderlik, sinizm ve psikolojik benchmarking
gibi konularda gergeklestirdigi ¢aligmalariyla literatiire katki saglayan UYSAL’1n
cok sayida bilimsel makalesi, uluslararasi kitaplari, uluslararas: kitap boliimleri,
uluslararas1 bildirisi, yaym odiilii ve bilimsel dergilerde yaym hakemlikleri

bulunmaktadir.

ADRES BiLGILERI:

Adres: Biilent Ecevit Universitesi, Zonguldak Meslek Yiiksekokulu, Yonetim ve
Organizasyon Boliimii, Oda No:105, Kilimli / ZONGULDAK, TURKIYE.

Tel: (+90) 544 661 79 11

E-posta: h.tezcanuysal@hotmail.com
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