BIRUNI

UNIVERSITESI

“Bilimin Gelecedg:”

T.C.

BiRUNI UNIVERSITESI
LiSANSUSTU EGITIM ENSTIiTUSU
SAGLIK YONETIMIi ANABILIiM DALI
SAGLIK YONETIMI YUKSEK LiSANS PROGRAMI

SAGLIK CALISANLARINDA iSE ANGAJE OLMANIN i$
PERFORMANSINA ETKIiSi: DARULACEZE BASKANLIGI
ORNEGI

Funda ERSIN

DANISMAN
Dr. Ogr. Uyesi Nursel Aydintug Myrvang

Temmuz, 2021



BIRUNI

UNIVERSITESI

“Bilimin Gelecedg:”

T.C.

BiRUNI UNIVERSITESI
LiSANSUSTU EGITIiM ENSTITUSU
SAGLIK YONETIMi ANABILIM DALI
SAGLIK YONETIMI YUKSEK LiSANS PROGRAMI

SAGLIK CALISANLARINDA iSE ANGAJE OLMANIN i$
PERFORMANSINA ETKIiSi: DARULACEZE BASKANLIGI
ORNEGI

Funda ERSIN

DANISMAN

Dr. Ogr. Uyesi Nursel Aydintug Myrvang

Temmuz, 2021






BEYAN

Bu tezin bana ait oldugunu, tim asamalarinda etik dis1 davranisimin olmadigini,
icinde yer alan biitiin bilgileri akademik ve etik kurallar iginde elde ettigimi,
kullanmis oldugum biitiin bilgilere kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklar1 da
kaynaklar listesine aldigimi, yine bu tezin yiiriitiilmesi ve yazimi sirasinda patent ve

telif haklarini ihlal edici bir davranisimin olmadigini1 beyan ederim.

Funda ERSIN



TESEKKUR

Yiiksek Lisans Tez c¢alismam sirasinda bana yol gosteren, bilgi ve
deneyimlerini aktararak destek olan tez damismanim Dr. Ogr. Uyesi Nursel
AYDINTUG MYRVANG’a; yiiksek lisans egitimim boyunca kiymetli bilgilerini
bizlerden esirgemeyen Dr. Ogr. Uyesi Bilal AK’a, Ogretim Gorevlisi Elif Bakkal
OZTOKATLI'ya; yiiksek lisans tez calismam sirasinda ki katkilarindan dolay:
Ogretim Gorevlisi Tiilay Tuna SARITAS a; yiiksek lisans yapmama vesile olan,
bilgi ve tecriibeleriyle bize yol gosteren, destekleyen ve bu siirecte bizi yiireklendiren
Dariilaceze Baskan1 Yiiksek Mimar Hamza CEBECI’ ye; arastirmamin &rneklem
grubunu olusturan ve arastirmama katilarak destek olan Dariilaceze Baskanligi’ndaki
saglik calisanlarina; arastirmamin her asamasinda desteklerini ve yardimlarini
esirgemeyen esim Haydar ERSIN’e; yiiksek lisans egitimim boyunca sabir ve
anlayislarindan dolay1 ¢ocuklarim Nisa Nur, Sevde Nur ve Hasan Yigit’e sonsuz

tesekkiir ederim.

il



ICINDEKILER

ICINDEKILER SAYFA NO

BEYAN iiiiinnninsnnninsuisssnssssssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses i
TESEKKUR ..uuoveerrererereresssesesesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssseses ii
ICINDEKILER ..c.cuuuninincnncnsincisscnsssssssscsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess iii
TABLO LISTESI.u.cuuiiuiincincissisnisscnssississsissssssssssssssssssssssssssssssssssess vii
TURKCE OZET ve ANAHTAR KELIMELER .......ucuueueeeneeenenenenennennens ix
INGILIZCE OZET ve ANAHTAR KELIMELER .....cocvcuciniuncncescsscns X
L.GIRIS V& AMAC uuvecurrrererersesessssssessesssssssessssssesssssssssssesssssssssssssssssessssssenssnsaes 1
2. GENEL BILGILER cuucucucusiscscnssassesscsssssssssessessessssssassssssssssssassasssssssssasssss 3
2.1. Ise Angaje Olmaya Kavramsal Bakis ............cccocoeeuiuiueieieieieieeeeceeeeennes 3
2.2. Ise Angaje Olmanin ONemi ............coeueueuiveuieieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 4
2.3. Ise Angaje Olmanin BOYUIAr ..........coovoveviiueveveeereeeeeeeeee e, 6
2301 DINGHK ot 6
2.3.2. AdanmusliK ... o 7
23,3 T1gH ettt 7
2.4. Ise Angaje Olmada Etkili FAKtOIIer ...........oovevveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeceeeiennan 8
2.5. Ise Angaje Olma Stratejileri .........ocoovevveeveveveeeeeeeeeeeeeeeee e 9
2.5.1. Orgiitsel diizeyde saglama Stratejileri............ccccooeeveverruererererercerenennans 9
2.5.2. Bireysel diizeyde saglama stratejileri .........cccocveeriiveenciieenieeenieeeieens 11
2.6. Ise Angaje Olmanin SONUCIATT.............cocoeveveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeennan 12
2.6.1. Ise angaje olmanin olumlu sonuglar1 (birey ve drgiit agisindan).......... 12
2.6.2. Olumsuz sonuglar1 (birey ve orgiit agisindan) ............cceeeeeveeenueennenne. 13

iii



2.7 PEITOIINANS ..ovvveeeeeeeeeeeeieeeeee ettt ettt e e e e ettt bt e e s eeeeesasnannanes 13

2.7.1. Performans Kavrami.........ccoccevuerienieeiienieninieneesieeieeeese e 13
2.7.2. Performans degerlendirme kavrami...........cccccveeeiiieniiieeniieeniie e, 14
2.7.3. Performans degerlendirmenin Onemi...........ccccuveeviueeenieeenieeenreeenneennns 15
2.7.4. Performans degerlendirmenin amact ...........ccceeveueerieenieenieenieenieenieenne 16
2.7.4.1. YOnetsel amaglar...........ccoovieiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee e 16
2.7.4.2. Gelismeye yonelik amaglar..........cocceeeviieeiiieniiiecieecee e, 16
2.7.4.3. EGItICI AMACIAT .....cooiiiiiiiiieiiie et e 17
2.8. Performans Degerlendirmenin Faydalari...........cocccoeeveniiniininicnennnene. 17
2.8.1. Calisan acisindan faydalart ...........cocceevieniieiiiniiieeeeeee e 17
2.8.2. Yonetim acisindan faydalari..........ccooeevieeiiiiiiiieniieeeeeeeeeeeee e 18
2.8.3. Kurum agisindan faydalart.........ccccceeeviieriiieniiieiieeeiieeeee e 20
2.9. Performansi Etkileyen Unsurlar............cccooiiiiiiiiiiiiniicieeeeee 21
2.9.1. Bireysel UNSUTIAT .....coocuiiiiiiiiiiiiiice et 22
0 B O TG 1 1 5 < APPSR 22
2.9. 188Fas ... A, ... A W N 22
2.9 1.3 KISIIK. .ot 23
2.9 14 BN ettt 23
2.9 1.5 YLENEK .. 23
2.9 1.0 SHALU ettt sttt eaean 23
2.9.1.7.Medeni dUTUM......ccceiiiiriiiiieeieeeeeeee e 24
2.9.2. OrgiitSel UNSUIIAL...........coovveeeeeeeeieeeeeeeeeeeeeee e s aeeesennans 24
2.9.2. 1.UCTE ..ottt 24
2.9.2.2. TaKAIT ..ttt sttt et st nae e eaean 24
2.9.2.3. 1§ GUVENCESI.....vovovieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt eeeneaeeeen 24
2.9.2.4. Calisma KOSUIIATT ....cuveiiiiiieiiieeieeeee e e 25
2.9.2.5. YONEUIM .ottt st 25
2.9.2.6. Orgiit KUITT.........oovoveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et 25
2.9.2.7. MOtIVASYOMN ..eveeniieeeiiieeeieeeeieeesteeeiteeessreessseessaesssseesssseesssseesnsseesnnnes 26
2.9.3. Cevresel UNSUTIAT ......cc.eeiiiiiiiiiiiie e 26
2.9.3.1. 15 arkadaslars ........c.c.oiuiuiuieieeceeeeeeeeeee e 26
2.9.3.2. Kariyer GEHISIMI ...ccccuveeriieeeiieeiiieesieeesireeetteeeieeesveeeseveeeseveeeeeeeenanes 26
2.10. Is Performanst KavIaml............ccoooeueeeeeueieeeeeeeeeeeeeeeeeee e 27



2.11. Is Performansinim ONemi............ccoeueueueueeeuiueeeeeeeeeeeeee e 27

2.12. Is Performanst BOYULIAIT.............c.ovoviuiueueeeeceeeeeeeeeeee e 28
2.12.1. GOTEV PEITOIMANST ..c.evveeeiiieeiiieeiieeeiteeeieeeeieeeeteeesaeeeseaeeesreeenneeenns 28
2.12.2. Baglamsal performans ............cocceerueeiienieniiinieeeeseeeeeeeee e 29
2.13. Bireysel Performans Kavrami..........ccoeceeriieiieniiieniienieeeeeeeeeeee e 30
2.13.1. OdaKIanma ...........eeeviieiniieiiieeee et 30
2132, YEtKINIK c.ovvieiiieiiicieecie ettt et s 31
2.13.3. Adanmma.....cccvvieiiiieeiieeeiee et 31
2.14. Bireysel Performansin Gerekliligi ........cooveververiiniininiiniiienicieeee 32
3. GEREC Ve YONTEM ......cooererreerrreereeesessesssessesssssssesssssssessssesssssssesssses 33
3.1. Arastirmanin Yeri, Tarithi ve Tipi...ccccocvieeriiieiniiiiieeeieceee e 33
3.2. Arastirmanin Evren ve OrmekIemi...........cooveveviueueieieeeeeeeeeeeeeeeeeeen 33
3.3. Arastirmanin HipoteZIeri .......c.c.eevueeviiiiiiiiiiiiiesiie et 33
3.4. Veri Toplama Araglart ...........coccueeiiieiiiiiieiieeiiee et 34
3.4.1. Ise angaje olma BIGESi.......coovveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 34
3.4.2. I Performans GICEEi..........cvoviveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 35
3.5. Istatistiksel Analiz YONtEMIETT ..........cooevevveceeeeeeeeeeeeeeee e 35
4. BULGULAR.....ucoiiiiiniinnicnninsnisssissssesssisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 37
5. TARTISMA, SONUC Ve ONERILER.......ccocoeuerererererereseresesesssssesesesnes 55
5.1 TATISINA ..ottt e e e et e e e e e aae e e e e eata e e e e earaeaaeas 55
5.2 SOMUG ittt et ettt ettt ettt e et e et e saees 60
5.3 ONEIILET ... 61
6. KAYNAKLAR .....ouiiiuienriinsnicsnissanessssssssesssssssssssassssssssasssssssssssssssssasssssssses 63
T EKLER ...uuuiiuiiinuinniinsnicssisssncsssssssssssssssssosssssssssssassssssssasssssesssssssssssasssssassas 69
EK1. Bilgi FOIMU ....oooviiiiiiiiiiiii ettt 70
Ek 2: Demografik FOrm...........coooiiiiiiiiiiiiiiiecctecte e 71
Ek 3: Ise Angaje OIma OIGeEi ........ouevevevereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 72



Ek 4: Is Performanst OICESi..........coovvvivevevieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e sesnans 73

Ek 5:GONULLIT OLUL TOIMU: ..evviiiiiiiiiiieeeeee ettt eeee e eeeees 74
EK 6:KUurum Onay YazZiSI......ccveervieeiiieeiieeeiiiieeieeeeieeesieeesveeesveeseseesnneeenns 75
Ek 7: Olgek Kullanim IZ0i ......c.oveveveuieiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 76
EK 8: Etik KUTUL TZ10 ...t 77
8. OZIGECMIS .evuvevrrerererererereresesesessssssssessssessssssssessssssssssssssessssses 77
9. INTIHAL RAPORU ...u.ueevreeeernereresesesenesesesessssesesssssssssssssssssssssssssssens 78

Vi



TABLO LISTESI
Tablo No Tablo Ad1 Sayfa No

Tablo 1: Katilimeilari Demografik Ozelliklerinin Dagilimlari.............ccccoeveveenne... 37

Tablo 2: Yas Degiskenine Gore Katilimcilara Uygulanan Ise Angaje Olma Kendini
Ise Verme Olgegi ve Alt Boyutlari ile s Performansi Olgegi ve Alt Boyutlar: Puan
Ortalamalarmnin Karstlagtirtlmasi..........cccveeeiiiieiiiiiiiiicciee e 39
Tablo 3: Cinsiyet Degiskenine Gore Katilimcilara Uygulanan Ise Angaje Olma
Olgegi ve Alt Boyutlari ile Is Performansi Olgegi ve Alt Boyutlar1 Puan
Ortalamalarinin Karsilagtirtlmasi.........cceevieiiiiiiiiieiiieeeceeee e 41
Tablo 4: Medeni Durum Degiskenine Gére Katilimcilara Uygulanan Ise Angaje
Olma Olgegi ve Alt Boyutlar ile Is Performansi Olgegi ve Alt Boyutlar1 Puan
Ortalamalarin Karsilagtirtlmast..........ooooiiiiiioiiiiiiiccie e e 42
Tablo 5: Egitim Durumu Degiskenine Gére Katilimeilara Uygulanan Ise Angaje
Olma Olgegi ve Alt Boyutlari ile Is Performans: Olgegi ve Alt Boyutlar: Puan
Ortalamalarmin Karsilagtirtlmast...........oooooiiiiiiiiiiii e 43
Tablo 6: Kurumdaki Calisma Siiresi Degiskenine Gore Katilimeilara Uygulanan Ise
Angaje Olma Olgegi ve Alt Boyutlari ile Is Performansi Olgegi ve Alt Boyutlar:
Puan Ortalamalarinin Karsilagtirtlmast........cooceeeeiieriiiiieniieiecceeceeeeee e 44
Tablo 7: Katilimeilarm Calisma Sekillerine Gore Katilimeilara Uygulanan Ise
Angaje Olma Olcegi ve Alt Boyutlari ile Is Performansi Olgegi ve Alt Boyutlari
Puan Ortalamalarinin Kargilagtirtlmast.........ooceeeeiieriiiiieniiiieiceeeeeeee e 45
Tablo 8: Gelir Durumu Degiskenine Gére Katilimeilara Uygulanan Ise Angaje Olma
Olgegi ve Alt Boyutlari ile Is Performans: Olgegi ve Alt Boyutlar1 Puan
Ortalamalarinin Karsilagtirtlmast..........cooooiiiiiiiiiiiiiccee e e 46
Tablo 9: Is Anganje Olma Olgegi ve Alt Boyutlar ile Is Performansi Olgegi ve Alt
Boyutlar1 Arasindaki Iliskini Incelenmesi .............ccocoevevrvereieveieieieieeeceeece e, 47
Tablo 10: ise Angaje Olma Olgek Puanlarimin, Is Performansi Olgek Puanlari
Uzerinde Etkisi Olup Olmadigina iliskin Basit Dogrusal Regresyon Analizi........... 48
Tablo 11: Dinglik Olgek Puanlarinin, Gérev Performansi Olgek Puanlar1 Uzerinde

Etkisi Olup Olmadigina iliskin Basit Dogrusal Regresyon Analizi .......................... 49

Vil



Tablo 12: Dinglik Olgek Puanlarinin, Baglamsal Performansi Olgek Puanlari
Uzerinde Etkisi Olup Olmadigina iliskin Basit Dogrusal Regresyon Analizi........... 50
Tablo 13: Adanmislik Olcek Puanlarinin, Gorev Performans: Olgek Puanlari
Uzerinde Etkisi Olup Olmadigina liskin Basit Dogrusal Regresyon Analizi........... 51
Tablo 14: Adanmislik Olgek Puanlarinin, Baglamsal Performans: Olgek Puanlari
Uzerinde Etkisi Olup Olmadigina Iliskin Basit Dogrusal Regresyon Analizi........... 52
Tablo 15: Ilgi Olgek Puanlarin, Gérev Performansi Olgek Puanlar1 Uzerinde Etkisi
Olup Olmadigma iliskin Basit Dogrusal Regresyon Analizi............cccocoeveveveveuennne. 53
Tablo 16: Ilgi Olgek Puanlarinin, Baglamsal Performansi Olgek Puanlar1 Uzerinde
Etkisi Olup Olmadigina Iliskin Basit Dogrusal Regresyon Analizi .......................... 54

viii



TURKCE OZET ve ANAHTAR KELIMELER

Ersin, F. (2021). Saglik Calisanlarinda Ise Angaje Olmanin Is Performansina Etkisi:
Dariilaceze Baskanlign Ornegi. Yiiksek Lisans Tezi, Biruni Universitesi Lisansiistii

Egitim Enstitiisii, Istanbul.

Bu arastirmada Dariilaceze Baskanligi’'nda hizmet veren saglik c¢alisanlarinin ise
angaje olma durumlarinin 1 performansina etkisi degerlendirilmistir. Bu
aragtirmanin amaci, orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetimi konusunda ve yoneticilerin
calisan performansini arttirmaya yonelik ¢aligmalarinda yardimci olabilmek ve bu
konuda calisma yapacaklar i¢in bir Ongorii saglayabilmektir. Arastirmada basit
tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Demografik form, ise angaje olma dlgegi
ve is performans Ol¢eginden olusan anket 142 kisiye uygulanarak arastirma verileri
elde edilmistir. Arastirmada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel
analizler icin SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 16.0
programi kullanilmistir. Arastirma verileri analiz edilirken parametrelerin normal
dagilima uygunlugu Kolmogorov-Smirnov testi ile degerlendirilmistir. Tanimlayici
istatistiksel metodlarin (Say1 ve Yiizde) yani sira degerlendirmelerde, niceliksel
verilerde normal dagilim goOsteren parametrelerin karsilagtirmalarinda Varyans
Analizi ve iki grup arasi karsilastirmalarinda Student t-test kullanilmistir. Niceliksel
veriler arasindaki iligkinin incelenmesi i¢in Pearson Korelasyon Analizi
kullanilmistir. iliskisi olan degiskenlerin etki oranlarmni gorebilmek icin Basit
Dogrusal Regresyon Analizi kullanilmigtir. Sonuglar %95’lik giiven araliginda,
anlamhilik p<0.05 diizeyinde degerlendirilmistir. Arastirma sonuclarina gore,
Dartilaceze Baskanliginda c¢alisan saglik ¢alisanlarinin ise angaje olma durumu ve alt
boyutlart ile gérev performansi, baglamsal performans ve is performansi arasinda
pozitif yonde orta siddette bir iliski oldugu goriilmiistiir. Ayrica bazi demografik

Ozelliklerin ise angaje olma alt boyutlarini etkiledigi sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Is Performansi, Ise Angaje Olma, Performans, Saglhk Calisan,

Dinglik, Adanmuslik, ilgi
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INGILIZCE OZET ve ANAHTAR KELIMELER

Ersin, F. (2021). The Effect of Work Engagement on Work Performance: Darulaceze
Presidency Sample.Postgraduate thesis, Biruni University Postgraduate Institute,

[stanbul.

This study was carried out under the Presidency of Darulaceze in order to evaluate
the effect of healthcare workers work engagement on their job ( work) performance.
The aim of the research is to assist organizations in their practices to increase job
performances within the scope of human resources management and to provide
foresight for those who will work in this field. In study simple random sampling is
used, the research data obtained by applying demographic questionnaire, work
engagement and job performance scale to 142 healthcare workers. For the
statistical analysis SPSS (Statistical package for Social Science) for windows 16.0 is
used. Kolmogorov Smirnow test is apply for the conformity of the parameters to the
normal distribution. Besides descriptive statistical methods (number and percentage)
Variance Analysis is used for comparisons of parameters with normal quantitative
data and for the comparison between two groups Student's t-test is applied. Pearson
Correlation Analysis is used to examine the relation between quantitative data and
the effect ratios of variables determined by Simple Linear Regression Analysis. The
results evaluated 95% confidence interval and the significance level of p<0.05. Based
on the findings, its observed that: There is a moderate and positive relation between
the work engagement and the sub-dimension of task, contextual and job
performance. The sub-dimension of work engagement is affected by some

demographic characteristics in health workers in the Darulaceze Presidency.

Keywords: Job Performance,Work Engagement, Performance, Healthcare Workers

Vigor, Devotion, Attention



1. GIRIS ve AMAC

Performans kavrami, belli bir amag ile tasarlanmig bir faaliyet neticesinde
meydana gelen, verimi belirleyen bir kavram olarak tamimlanmaktadir. Orgiitlerin
hedeflerine ulasabilmesi icin ¢alisanlarin  performansinin  yiiksek olmasi
gerekmektedir. Bu yilizden orgiitlerin ¢alisan performansini 6lgmesi ve performansi
etkileyen faktorleri belirlemesi onemlidir. Son zamanlarda oOrgiitlerin hedeflerine
ulasabilmesi i¢in mercek altina aldigi bir diger kavram ise calisanlarin ise angaje
olmasidir. Kavram, literatiirde isle biitiinlesme, ise cezbolma, ise adanma, ise
tutkunluk olarak kullanilmaktadir (Ardi¢ ve Polat¢i, 2008). Giiniimiizde orgiitler,
calisanlarin igse bagli, aktif rol alan hatta ekstra rol alan, inisiyatif ve sorumluluk
sahibi olmasin1 beklemekte ve ihtiya¢ duymaktadir. Bu ise ancak ise angaje olma ile
mimkiin olmaktadir. Performans ve ise angaje olma kavramlari ayr1 ayn

degerlendirilmekle birlikte birbirleriyle iliskili olan kavramlardir.

Bu arastirma ile Dariilaceze Baskanligi’'nda gorev yapan saglik ve bakim
hizmeti sunan calisanlarin ise angaje olma durumlart ve is performanslari
belirlenerek, ise angaje olmanin is performansina etkisinin degerlendirilmesi
amaclanmaktadir. Tiirkiye’de yapilan arastirmalar incelendiginde ise angaje olma ve
1§ performansina yonelik ¢ok az sayida arastirma oldugu ve saglik calisanlarinda ise
angaje olmanm is performansina etkisi iizerine bir arastirma bulunmadigi
goriilmektedir. Yukarida agiklanan nedenlerden dolayir bu arastirmanin literatiire
katki verecegi ve ileride yapilacak aragtirmalara yol gosterici kaynak niteliginde,

ornek olacagi diistiniilmektedir.

Bu amagla, ilk boliimde ise angaje olma kavrami, 6nemi, boyutlari, etkileyen
faktorler, ise angaje olma stratejileri, ise angaje olmanin sonuglarina dair bilgiler yer
almaktadir. Boyutlari; dinglik, adanmighik ve ilgi alt basliklar ile ise angaje olma
stratejileri; bireysel ve oOrgiitsel diizeyde alt basliklar1 ile ise angaje olmanin

sonugclari; olumlu ve olumsuz sonuglar alt basliklar ile agiklanmaya ¢alisilmaktadir.



Ikinci boliimde performans kavrami, performans degerlendirme kavrami,
performans degerlendirmenin énemi, amaci, performans degerlendirmenin faydalari,
performansi etkileyen unsurlar, is performans kavrami, 6nemi, boyutlari, bireysel
performans kavrami ve gerekliligi hakkinda bilgiler yer almaktadir. Performans
degerlendirmenin faydalari; c¢alisan, yonetim ve kurum agisindan faydalari alt
basliklar ile, performansi etkileyen unsurlar; bireysel, orgiitsel, cevresel unsurlar alt
bagliklar1 ile, i performansi boyutlari; gérev ve baglamsal performans alt basliklar

ile agiklanmaya c¢alisilmaktadir.

Aragtirmanin son boliimiinde ise; aragtirmaya ait hipotezler, arastirmanin
modeli, arastirmada elde edilen bulgular, yorumlar ve degerlendirmeler yer
almaktadir. Bu kapsamda arastirmanin; yontemi, orneklemi, kisitlar1 ve etik yonii,
bilimsel dayanagi, demografik bulgular, sonuglari, ise angaje olmanin is

performansina etkisi analiz sonuglar1 agiklanmaktadir.

Aragtirmanin temel amaci Dariilaceze Bagkanliginda calisan saglik ve bakim
hizmeti sunan calisanlarin ise angaje olma durumlarinin ve is performanslarinin
belirlenerek, ise angaje olmanin is performansina etkisinin istatistiksel yontemlerle
analiz edilmesidir. Elde edilen sonuglar literatiirdeki bilgiler 1s18inda ve analizler

cevresinde yorumlanmaktadir.



2. GENEL BILGILER

2.1. Ise Angaje Olmaya Kavramsal Bakis

Yonetim literatiiriinde son zamanlarda ise angaje olma kavrami dikkat
cekmeye baglamistir  (Ravikumar, 2013). Schaufeli, 2012 yilinda yaptig
calismasinda ise angaje olma kavraminin ilk olarak 1900’li yillarda is diinyasinda
ortaya ¢iktigini, angaje olmay1 kavramsallastiran ilk akademisyenin ise Khan (1990)

oldugunu ifade etmektedir .

Kahn 1990 yilinda ise angaje olma kavramini, c¢alisanlarin orgiit icersinde
yaptiklar1 gorevlerine olan bagliliklar1 olarak tanimlamaktadir. Islerine angaje olan
bireylerin gorev performanslarini yerine getirirken kendilerini hem bedenen hem
ruhen gorevlerine verdikleri goriilmektedir. Bu calisanlar islerine karst duyduklari
tutkunlukla, yiiksek enerji ve performans sergilemektedirler. Sergiledikleri bu

performans ile orgiit i¢in verimli ve tiretken kisi olmaktadirlar.

Tirkcede ise ise angaje olma kavraminin nasil ifade edilecegi konusunda
henliz fikir birligine varilamadigr goriilmektedir. Kavram, literatiirde isle
biitiinlesme, ise cezbolma, ise adanma, ise tutkunluk olarak kullanilmaktadir (Ozer,

Saygili ve Ugurluoglu, 2015).

Ise angaje olma kavrami; dinglik, adanmislik ve dziimseme ile karakterize,
olumlu orgiitsel davranislar arasinda yer almaktadir. Kisi yaptig is ile ilgili olumlu
ve tatmin edici bir diisiinceye sahip olmaktadir (Agirman, 2018). Ise angaje olmada
esas olan orgiit islerine katilim ve verimliliktir. Angaje olma zihnin belli bir konuya
olumlu olarak odaklanmasi durumudur. Kisi, kendini isiyle zihinsel olarak
biitiinlestirmekte, yaptig1 isi degerlendirmektedir. Isini yaparken memnuniyet ve
cosku duymakta olup, ayn1 zamanda caligma arkadaslar1 ile samimi iliskiler
gelistirmeyi amaclamaktadir (Maslach and Leiter, 2008).Kisinin ise tutkunluk
derecesi Orgiitiin hedeflerini gerceklestirebilmesi i¢in 6nemlidir, islerine tutkun

kisiler sergiledikleri olumlu davranislarla biitiin giic ve yeteneklerini islerine



katmaktadirlar ve tiim diislince ve duygularin1 performanslarint arttirmak igin

kullanmaktadirlar (Agirman, 2018).

Ise angaje olma kavramma iliskin bir diger kavram da tiikkenmislik
kavramidir. Maslach ve Leiter'e gore, tiikenmislik kavraminin tam karsit1 ise angaje
olmaktir ve igse olan tutkunlugun azalmasi sonrasinda ortaya ¢ikmaktadir (Kaya,
2017). Maslach ve Leiter (1997) tiikenmisligi tanimlarken “Ise angaje olmada
yasanan erozyon” ifadesini kullanmiglar ve tlikenmisligi onlemek i¢in yapmis
olduklar1 calismalarda, tiikenmisligin tam zitt1 olan ise angaje olmay1 da icerisine
alan bir model ortaya koymuslardir. Kdse’nin (2016) belirttigine gore, Maslach ve
Goldberg 1998 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismalarinda, tiikenmisligin alt boyutlar
olan duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel basariya karsilik ise angaje olmada
duygusal tiikenme yerine enerji, duyarsizlasma yerine aidiyet duygusu ve diisiik

kisisel basar1 yerine yeterlilik alt boyutlarina yer vermektedir.

2.2. ise Angaje Olmanin Onemi

Ise angaje olma, pozitif psikolojik yaklasimlar arasindadir ve ¢alisanin olumlu
duygu ve davraniglara odaklanmasini saglamaktadir. Bu sayede kisi isinden keyif
alan, isine anlam yiikleyen ve ¢aligma hayati disinda da hayata pozitif bakan ve
kendine gilivenen birisi olarak i¢inde bulundugu 6rgiite ve isverene de olumlu katkilar
saglamaktadir (Aydemir ve Endirlik, 2019). Shuck and Wollard (2009)
caligmalarinda, Carnowsky’in (2008) ise angaje olan isgdrenlerin, biligsel ve
duygusal olarak ¢aligmalarina yatirim yaparken ayni1 zamanda igverenlerinin basaril

olmasina da katki sagladiklarina yer vermektedir.

Bireyin oOrgiitteki gorevini yerine getirirken basari durumunu etkileyen en
onemli unsur, ¢alisma basarim diizeyi ve kalitesidir. Ise angaje olmanin, bireylerin
caligma basarimina katki sagladig bilinmektedir. Bireylerin ise angaje seviyelerinin
yiikksek olmasi, gorevlerini basariyla yerine getirmesini, bu durum da Orgiitiin
hedefine ulasmasini saglamaktadir. Gérevini bagarmak bireyde is tatmini saglarken,
orglit ise caligkan, isinden doyum alan, ¢alisma istegi ve ise baghlig1 yiiksek

calisanlarin sagladig basarilar ile hedeflerine ulagsmaktadir. Elde edilen basarilar ile



orgiitte bulunan c¢alisanlar arasinda dogru ve yeterli iletisim saglanmakta, Orgiit

kimligi benimsenmekte, pozitif orgiit kiiltiirii meydana gelmektedir (Kose, 2015).

Ise angaje olma tiikenmisligin tersi olarak da agiklanmaktadir. Bireylerin
tiikkenmislik seviyelerinin yiikselmesi bireysel basarinin yani sira orgiitsel basariya ve
orgiit misyonunun devamliligina karst da tehdit olusturmaktadir (Bakker, Shaufeli,
Leiter and Taris, 2008).Tiikkenmislik, bireyin enerjisini diisiiren, ise adaptasyonunu
engelleyen ve gorevlerin zamaninda ve nitelikli olarak yerine getirilmemesine sebep
olan bir kavramken, ise angaje olma bireyin yiiksek enerji ve performans ile
gorevlerini basartyla yapmasini ve yeni gorevler almaya istekli olmasini
saglamaktadir. Bu durumda orgiitiin basaris1 i¢in g¢alisanlarinin ise angaje olma

seviyeleri biiyiik 6nem tagimaktadir (Arslan,T ve Demir, 2017).

Ise angaje olan bireyler, daha itinali ¢alismakta, dgrenmeye acik olup,
inisiyatif alabilmektedirler (Vincente, Gonzalez; Wilmar B. Schaufeli, Arnold B.
Bakker; Susana Lioret, 2006). Bunun yam sira stres diizeyleri diisiik, depresif
davraniglarinin  az oldugu goriilmektedir. Yani bu kisiler, igle ilgili olumlu
yonelimlere sahip, daha saglikli, yiiksek is verimi olan ve daha fazla gérev almaya

istekli olmaktadir (Wang and Liu, 2015).

Ise angaje olan bireyler islerini degistirmek istememektedir. Bu bireyler
isinden hosnut olup isle ilgili olumlu yonelimleri olmalar1 nedeniyle isine daha ¢ok
sahiplik hissetmekte ve isinden ayrilmak istememektedir. Calisanin ise angaje
olmasi, hem bireysel iyilik haline katki saglarken hem de orgiit i¢in ise bagliligi
yiiksek, is verimi yliksek ¢alisanin kaybina engel olmaktadir (Soydan ve Bahgecik,
2018).

Giiniimiizde orgiitler calisanlarin ise bagl, aktif rol alan hatta ekstra rol alan,
inisiyatif ve sorumluluk sahibi olmasini beklemekte ve ihtiyag duymaktadir
(Hallberg, Johansson and Schaufeli, 2007). Bu ise ancak ise angaje olma ile miimkiin
olmaktadir. Aksi halde tiikenmis ve mutsuz bireyler, diislik is performansina sahip
gorev almaktan kacinan c¢alisanlar ile orgiitiin diisiik is verimi ve kalitesi nedeniyle

hedeflere ulasilamamaktadir (Atcioglu, 2018). Bu nedenle hem calisanlarin kisisel



kazanimlar1 hem orgiitlerin basarilar1 agisindan ise angaje olma kavrami biiylik 6nem

tagimaktadir.

2.3. Ise Angaje Olmanin Boyutlar

Ise angaje olmanin boyutlar1 ile ilgili bircok model ve arastirma
bulunmaktadir. Bunlarin arasindaki ilk arastirmalardan biri olan Kahn’in
aragtirmasina gore, anlamlilik, giivenlik ve uygunluk olarak 3 boyut yer almaktadir

(Polat, Tuysuz ve Yener, 2018)

Maslach ve Goldberg (1998)’e gore tiikkenmisligin zitt1 olan ise angaje olma
kavraminin alt boyutlarinin da birbirinin zitti olmas1 gerekmektedir. Bu durumda
tikenmisligin alt boyutlar1 olan duygusal tiikkenme, duyarsizlasma, diisiik kisisel
basar1 karsisinda; enerji, baglilik, etkinlik ise angaje olmanin alt boyutu olarak yer

almaktadir (Atcioglu, 2018)

Schaufeli ve arkadaslarina gore, ise angaje olma durumunu tiikenmisligin zitt1
olarak degerlendirmek eksik sonuclar vermektedir. Bu yiizden de ise angaje olma
kavramini tek basina degerlendirerek dinglik, baglanma ve ilgilenme ile nitelenen is
ile ilgili pozitif ve tatmin edici psikolojik bir kavram olarak agiklamaktadir (Giirlek
ve Tuna, 2019). ise angaje olmanin boyutlar1 3’e ayrilmakta olup, bunlar dinglik,
adanmislik ve ilgidir (Kése, 2015).

2.3.1. Dinglik

Dinglik, bireyin fiziksel olarak enerji seviyesinin yiiksek olmasi, c¢alisma
saatleri icerisinde kendini enerjik hissetmesini ifade etmektedir. Bunun yam sira
zihinsel uyum ile ¢aligma isteginin olmasi, gérev ve sorumluluklarini yerine getirme
istegi ve olusabilecek engeller, basarisizliklar karsisinda kararli durabilme, psikolojik
olarak giiclii olmak, calisma konusunda hevesli, zorluklara kars1 miicadeleci olmak

olarak da tanimlanmaktadir (Ozkalp ve Meydan, 2015).



Ding olan bireyler, ise gitmeye istekli, ¢alisirken kendini enerjik hisseden,
arkadaslariyla stirekli etkilesimde bulunan, olumsuz durumlar karsisinda da isine

devam edebilen, azimli, motivasyonlari yiiksek kisiler olmaktadir (Kartal, 2017).

2.3.2. Adanmishk

Baglanma, aidiyet olarak da ifade edilmis olan adanmishik kavrami, bireyin
isiyle arasindaki bagi anlatmaktadir. Bireyin kendini isiyle bir biitlin olarak
diisinmesi demektir. Ise verdigi degeri gdstermektedir. Isin birey i¢in ne anlama
geldigini anlatmaktadir. Bireyin yaptigi is ile kendini kanitlamasi, isinden dolay1
hissettigi gurur ve onur duygusu olarak tamimlanmaktadir. Isi ile meydan okuma,
calismaktan heyecan duyma durumu olarak da ifade edilmektedir (Ozkalp ve

Meydan, 2015).

Kartal (2007) ve Giiler (2019) ¢alismalarinda; adanmis bireylerin islerinden
gurur duyan ve yaptigi isin ¢ok mithim oldugunu diistinen kisiler oldugunu,
yasanacak sikintilarin onlar1 demoralize etmenin aksine islerine kars1 daha ¢ok istek
duymalarini sagladigini, biliylik bir gaye i¢in ¢alistiklarini, bunun anlamli ve onurlu
bir is oldugunu disiinen, isi yapmak icin istekli, gururlu, becerilerini siadigini

diisiinen ve isinden ilham alan kisiler oldugunu belirtmektedir.

Adanmis bireylerin ise baglilik diizeyleri yliksek oldugu icin isten ayrilma
istekleri olmamaktadir. Is i¢in ¢ok c¢aba gdstermeleri is verimini arttirmaktadir.

Bunlar 6rgiitiin basarisi i¢in biiyiik 6nem tasimaktadir (Sahinbas, 2018).

2.3.3. Ilgi

Ise angaje olmanm son boyutu olarak ilgi bazi kaynaklarda yogunlasma,
gomiilme, 6zdesme olarak da ifade edilmektedir. Bu boyut ise angaje olmayi
saglayan bir unsur olmaktan ¢ok, bir netice olarak degerlendirilmektedir. Bireyin ise
yogunlagmasi, tim dikkatini ise vermesi demektir. Calisirken gecen zamanin
farkinda olmamaktir. Kendisine verilen rol ve gorevlerin bilincinde olup bunlar
yerine getirecek yeterlilikte oldugunun farkinda olmaktir. Birey isten kendini

ayirmakta giicliik cekmektedir (Kodas, 2018).



Ilgisini isine vermis olan bireylerin, ¢alisirken etrafinda olan, isi disindaki her
seyli unuttuklari hizli ve konsantre sekilde kendilerini islerine verdikleri, isi
birakmakta giigliik ¢ektikleri, isleri ile ilgili sorunlar olustugunda da pes etmeden tam

aksine daha cok islerine yogunlastiklar1 goriilmektedir (Kartal, 2017).

2.4. Ise Angaje Olmada Etkili Faktorler

Ise angaje olmay1 etkileyen birgok faktér bulunmaktadir. Bunlar igsel ve

dissal ya da bireysel ve orglitsel faktorler olarak incelenmektedir (Atcioglu, 2018).

Orgiitsel faktdrlerin ise angaje olmayi saglamada onemli bir etmen oldugu
belirtilmektedir. Ise angaje olma; &rgiit kiiltiiriinden, orgiitsel iletisimden, drgiitiin
itibar1 gibi unsurlardan etkilenmektedir (Meric, Oztiirk Ciftci ve Yurtal, 2019). Bu
nedenle orgiitlerin ise angaje olmay1 saglayan davranis ve diislince bi¢imini kiiltiir
olarak benimsemeleri gerekmektedir (Kose, 2015). Bunun yam sira caligsanlara,
yoneticileri ya da ekip arkadaslan tarafindan gosterilen sosyal destek, verilen rol ve
gorevin Ozellikleri, bireye yonelik gelisim firsatlarinin olmasi, personel destegi
saglanmasi, liderlik edilmesi de orgiitsel faktorler arasinda yer almaktadir (Sahinbas,
2018). Orgiit icerisinde sosyal destek, nitelikli ekiplerin olusmasini ve bu ekiplerin
yapacag iglerin basarili olmasini saglamaktadir. Ekip icinde angaje olmus bireyin,
caligma arkadaslariyla etkilesim icerisinde bulunmasi, deneyimlerini onlarla
paylasmasi ekibin enerjisini ylikseltmekle kalmadigi, ayn1 zamanda is veriminin ve
kaliteli tiretimin de artmasina sebep oldugu sdylenebilmektedir (Erigiic ve Sahinbas,
2015). Orgiitiin, bireylerin ¢alismalarmi ve kendilerini gelistirmelerine imkan
vermesi, is yiikiiniin denetlenmesi, ekip ¢aligmalarinin desteklenmesi, adaletli bir
sekilde calisanlarin takdir edilmesi, calisanlara saygi gosterilmesi gibi etmenler ise

angaje olmaya katk1 saglamaktadir (Hakanen, Bakker and Schaufeli, 2006).

Orgiitsel faktorler arasinda idarecilerin ¢aliganlarini  nasil ise angaje
edeceklerini bilmesi de yer almaktadir. Bunu saglamak i¢in idarecilerin ¢alisanlarina
orglitlin misyon ve vizyonunu net ve istikrarli olarak anlatmasi gerekmektedir.
Calisanlar1 ise angaje etmeyi saglayacak faaliyetler belirlenmeli ve bu faaliyetlerin

ise yararliiginin denetlenmesi gerekmektedir. Idareciler ve calisanlar arasinda agik
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bir iletisim olmali ve bireylerin becerilerini gosterebilecegi ve gelistirebilecegi

olanaklar saglanmalidir (Kose, 2015).

Ise angaje olmayi etkileyen bir diger unsur ise kisisel 6zelliklerin meydana
getirdigi bireysel faktorlerdir. Bireysel faktorler kisinin ise angaje olmasinda ve
orgiitteki kariyerinin ilerlemesinde etkili olmaktadir (Sahinbas, 2018). Birey ile orgiit
kiiltlirii arasinda uyum olmasi bireyin o isi sahiplenmesini saglamaktadir. Bireylerin
calisirken kendilerini 6nemli ve kiymetli gormeleri islerine anlam yiiklemelerine

sebep olmaktadir (Atcioglu, 2018).

Bireysel faktorler arasinda kisinin olumlu psikolojik durum kaynagi anlamina
gelen psikolojik sermaye de biiyiik 6nem tagimaktadir. Psikolojik sermayenin
gostergeleri arasinda 0z yeterlilik, 6z giliven, iyimserlik, umut ve dayaniklilik yer
almaktadir. Psikolojik sermayeleri yiiksek bireylerin, gorevlerini yerine getirecek
yeterliliginin ve giiveninin oldugu, proaktif davranis sergiledigi, gii¢c durumlarda dahi

1sini birakmayip calisabildigi goriilmektedir (Salminen, Makikangas and Feldt, 2014)

2.5. Ise Angaje Olma Stratejileri

Ise angaje olmak hem bireysel hem orgiitsel basari igin bilyilk ©nem
tasimaktadir. Orgiitlerin, ¢alisanlarin yiiksek is verimi saglamasi igin uyguladig
stratejiler calisanlarin kendilerini ise adamalarini, tiim ilgilerini ise vermelerini,
motivasyonlarmin yiiksek olmasini saglamaktadir (Atcioglu, 2018). Orgiitlerin ise
angaje olma stratejilerini dogru ve etkili bir sekilde planlamas i¢in ise angaje olma
kavramini ve tiikenmislik kavramini ¢ok iyi bilmeleri gerekmektedir, bu kavramlar
dogrultusunda elde ettikleri sonuglarin degerlendirip analiz edilmesi hem c¢alisanlarin
gelisimi hem de orgiitiin devamlilig1 ve iiretimin arttirilmasi i¢in biiyiik 6nem tasidigi

sOylenmektedir (Kose, 2015).

2.5.1. Orgiitsel diizeyde saglama stratejileri

Atcroglu (2018) yaptig1 ¢aligmasinda; Rogers, 1984; Izgar, 2001; Selgukoglu,
2001; Taycan ve ark., 2006; Ardi¢ ve Polatc1 2009 yilinda yaptiklar1 ¢alismalarinda
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orgiitsel dilizeyde ise angaje olma stratejilerini asagidaki gibi siraladiklarini

belirtmektedir:

Personel ihtiyacim1 belirlemek ve gerekli goriilen birimlere personel
desteginde bulunmak

Calisanin gorevi ile ilgili konularda aldig1 kararlar1 desteklemek, karar
verme siirecine katilimini saglamak

Isgorenlerin elde ettikleri basarilar takdir ederek, onlarin motivasyon ve
bagliligini arttirmak

Isin gerektirdigi sorumluluk miktarmi belirleyip, yetki ve sorumlulugu
denklestirmek

Adil, seffaf, herkes tarafindan kabul gormiis bir 6diil sistemi planlamak
ve siirekliligini saglamak

Is yiikiiniin belirlenmesini ve bu yiikiin tiim ekip iiyelerine esit sekilde
dagitilmasini saglamak, yiikiin tek kisi izerinde olmasini engellemek
Orgiitte meydana gelen gelisim ve degisimlerin orgiit {iyeleri tarafindan
kabul gormesini saglamak

Ekip caligsmalarini desteklemek

Orgiit icinde saglikl1 ve kaliteli iletisim kurulmasimi saglamak

Hizmet i¢i egitimler planlayarak kisisel gelisim ve mesleki gelisimlerine
katkida bulunmak

Isyerinde sosyal destek amagcli gruplar kurmak

Ogle yemegi ve dinlenme zamanlarinda is ortamindan uzaklagmak ve bu
siirelerini i ortamindan farkli bir yerde gegirmelerini saglamak

Kisileri yeni gorevlere atamak

Ust ydnetimin destegini saglamak

Astlarin yaptiklart is konusunda yonetsel beceri sahibi olabilmeleri icin
donem donem yetki devri yapmak

Sik araliklarla olumlu geri bildirimlerde bulunmak

Orgiitsel baglhilig1 saglamak

Orgiit icerisinde bir ¢atisma ydnetim sistemi kurarak, diizenli ¢calismasini
saglamak

Calisanlarin agik ve net bir sekilde gorev tanimlarini yapmak

Calisma saatlerini kisaltarak, uzun calisma saatlerinden kaginmak

Orgiit ici danigsmanlik hizmeti vermek
10



Yerinde bir terfi politikasi izlemek
Tatil ve sosyal etkinlik imkanlarini artirmak

Calisanlarin kariyer yapmalarina firsat vermek

2.5.2. Bireysel diizeyde saglama stratejileri

Kose (2015) yaptigr ¢alismasinda; Glogow, 1986; Maslach ve Goldberg,
1998; Izgar, 2001; Selgukoglu, 2001; Taycan ve ark., 2006; Ardi¢ ve Polatc1 2009

yilinda yaptiklar1 ¢alismalarinda bireysel diizeyde ise angaje olmay1 saglama

stratejilerini agagidaki gibi siraladiklarini belirtmektedir:

Kisinin igse angaje olma kavrami konusunda bilgisinin olmasi,

Kisinin kendini tanimast ,isi ile ilgili gereksinimlerini belirlemesi,

Kisinin gergeklestirebilecegi amaglar dogrultusunda caligmasi ve bu
yonde realist planlar olusturmasi,

Bireysel ilerleme igin, kisinin kendini gelistirmesinde etkili olabilecek
gruplara dahil olmasi,

Kisinin kendi sinirlarinin farkina varmasi ve bunlari igsellestirmesi,

Hobi edinmesi,

Yapacagi is ile ilgili oncesinde bilgi sahibi olmak,isinin zor yonlerini ve
karsilasacagi riskler konusunda bilgi sahibi olmast,

Zamani dogru kullanma ve yapacag igleri nem sirasina gore planlamasi,
Tatile ¢ikarak, iste ve sosyal hayatta yasadigi monotonlugu azaltmasi,
Huzurlu bir yasam tarzi belirlemesi,

Kendisini stresle basa ¢ikma konusunda gelistirmesidir.

Bal (2009), orgiitlerde insan kaynaklarinin bireysel diizeyde ise angaje olmay1

saglamaya yonelik stratejileri agagidaki gibi siralamaktadir:

Calisanlarin diizenli periyodlarla saglik taramalarini gergeklestirmek
Atodlye caligmalar1 yapmak

s ile ilgili degisiklikler yapmak

Gelisime, degisime ve yeniliklere acik liderlik ¢aligmasi olusturmak
Calisanlarina egitim olanaklar1 sunmak ve kariyer gelisimleri ile ilgili
caligmalar1 yapmak

Diizenleyecegi egitimlerle mesleki anlamda gelisimlerini saglamak
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2.6. Ise Angaje Olmanin Sonuclar

Ise angaje olmanin orgiitsel olarak aym zamanda bireysel olarak olumlu
kazanmimlar saglayacagi kabul edilmektedir (Mahboubi, et al., 2015). ise angaje olan
bireyler islerine ve orgiite kars1 olumlu duygular beslemekte, is doyumu ve oOrgiite
bagliliklar yiiksek olmaktadir (Soydan ve Bahgecik, 2018). Bunun yani sira olumsuz
sonuglar da dogurabilmektedir. Performanslarin engellenebilmesi, iskoliklik gibi
sorunlara neden olabilmektedir (Atcioglu, 2018). Bu bdliimde, ise angaje olmanin

olumlu ve olumsuz sonuglar1 birey ve 6rgiit agisindan incelenecektir.

2.6.1. Ise angaje olmanin olumlu sonuclar: (birey ve érgiit acisindan)

Insan sosyal bir varliktir. Dogal olarak aile, is ve sosyal ortamlara da
katilmaktadir. Bu ortamlar genellikle birbirine karismis durumdadir ve birbirinden
bagimsiz olarak diisiiniilememektedirler. Is hayatin1 onemli derecede etkileyen

angaje olma durumu, insan hayatini da biiyiik oranda etkilemektedir (Kose, 2015).

Ise angaje olan bireylerin olumlu duygular besledigi goriilmektedir. Angaje
bireyler bilgi ve becerilerine giiven duyduklari i¢in proaktif olmaktadirlar. Bu durum
is verimlerini de yiikseltmektedir (Atcioglu, 2018). Ise angaje olanlar kendi
kaynaklarindan beslenen, 6zgiiveni yliksek, kendi kendine yetebilen, basar1 orani
yiikksek bireylerdir. Enerjileri yiiksek olan bu bireyler verilen gorevleri yerine
getirebilecegi konusunda kendilerine giivenmektedir (Aydemir ve Endirlik, 2019).
Ise angaje olan bireyler hayata pozitif bakarlar ve gereksinimlerini kendileri
karsilamaktadir. Bunun yani sira saglik durumlarinin iyi olus seviyesinin yiiksek

oldugu goriilmektedir (Uyar ve Giizel, 2019).

Ise angaje olan bireyler kendilerine verilen gorevlerle ilgili pozitif tutum ve
davranig sergilemekte, roliinli benimsemekte ve isiyle biitiinlesmektedirler. Bu
bireyler isinde hevesli ve basarili olmaktadirlar. Ise angaje olanlarin tiikenmislik

hissetmeleri ihtimali ¢ok diisiik olmaktadir (Atcioglu, 2018).
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Ise angaje ¢alisanlara sahip olmak, orgiitsel basar1 saglamada en &nemli yol
olmaktadir. Ciinkii bu tiir bir Orgiitiin c¢alisanlar1 becerileri yiiksek ve basarili
olmaktadirlar (Giilbahar, 2020). Boylece oOrgiitiin ¢alisma verimi ise angaje
calisanlara sahip olmayanlara gore ¢ok daha yiiksek olmaktadir. Ciinkii orgiit ise
angaje olan liyelerinin giiclinii, zekasini, vaktini goniillii olarak orgiitiin hedeflerine
ulagsmas1 i¢in kullanmaktadir. Bunun sonucunda orgiitler miisteri memnuniyeti,
iiretimin artmasi ve elde edilen kazancin yiikselmesi gibi olumlu orgiitsel sonuglar
elde etmektedir (Esen, 2011). Ise angaje seviyesinin yiiksek oldugu érgiitlerde iiyeler
arasinda daha az sorunlar yaganmakta ve ¢aligma ortamu ile ilgili pozitif diigiinceler

olugsmaktadir. Bu orgiitlerde pozitif 6rgiit iklimi olugmaktadir (Uyar ve Giizel, 2019).

2.6.2. Olumsuz sonuglari (birey ve orgiit acisindan)

Ise angaje olmak bazi olumsuz sonuglar da dogurabilmektedir. Ise angaje
olmus bireyin tiim ilgisini isine vermesi aile ve sosyal hayatinda sorunlara sebebiyet

verebilmektedir (Aydemir ve Endirlik, 2019).

Ise angaje olmanin o&rgiitsel sonuglarinda bakildiginda olgiitlerin realist
olmamas1 calisanlara ters etki yapabilmektedir. Bireylerin gorevlerini yerine
getirmek istememesine neden olmaktadir. Bununla birlikte giiven duygusunun asir

olmasi da bireyin bagarisini diisiirebilmektedir (Atcioglu, 2018).

2.7. Performans

2.7.1. Performans kavrami

Performans kelimesi Fransizca’dan dilimize gec¢mistir. Bozboga (2019)
performans kelimesini basari, verim ve icraat olarak ifade etmektedir. Performans
kavrami, belli bir amag ile tasarlanmis bir faaliyet neticesinde meydana gelen, verimi
belirleyen kavram olarak tanimlanmaktadir. Performansin olusumunda bir¢ok 6ge
yer almaktadir. Bu yiizden bircok sekilde ifade edilmistir (Idikurt, 2019). Bu
tanimlamalardan bazilar1 su sekildedir: “Calisanin veya ekibin, bireysel ve orgiitsel
hedeflere katkilarinin toplamidir. Bireyin yaptig isteki bagar1 oranin1 anlatmaktadir.

Calisanin belirli zaman diliminde yaptif1 eylemin olgiimiidiir.” (Oztiirk, 2008).
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Bunun yani sira, ¢calisanin verimi saglayacak olan yeterli gayreti gostermesi olarak da
tanimlanmaktadir. Bu tanima gore ¢alisanin, gosterdigi gayret neticesinde istenilen
sonuglarin elde etmesi onun yiiksek performansh oldugunu gostermektedir. Eger
sonuglar istendik degilse ¢alisanin diisiik performanshi oldugunu gostermektedir.
Orgiitsel basar1 igin oncelikle 6rgiit iiyelerinin performansimin yiiksek tutulmasi

gerekmektedir (Dogu, 2019).

Bir¢ok faktor performansi etkilemektedir. Bu yiizden performans biitiinciil
olarak degerlendirilmelidir. Oncelikle hedefin ulasilabilir olmas1 ve bireyin hedefinin
ne oldugunu bilmesi gerekmektedir. Orgiitiin hedefleri ile bireyin hedeflerinin uyum
gostermesi  gerekmektedir. Calisanin  performans1t  degerlendirmeden  Once
niteliklerinin kazanimi saglanmali ve degerlendirme nesnel olmalidir. Aksi takdirde

performans, bilimsel bir ¢alismadan &teye gidemeyecektir (Ozyoriik, 2009).

2.7.2. Performans degerlendirme kavrami

Performans degerlendirme, bireyin basari durumunu belirleme isidir
(Atesoglu, 2019). Performans degerlendirme, bireyin, niteliklerine ve becerilerine
uygun olan isi, makul kriterler igerisinde yapmasi olarak tanimlanmaktadir (Dikmen
ve Ozpeynirci, 2010). Ayrica, is basaris OSlgen belli dlgiitlerin - olmasi
gerekmektedir. Bu Olgiitlere erisilmesi halinde yiiksek performans s6z konusuyken
erisilememesi diisiik performansi gostermektedir (Sehitoglu, 2010). Her ne kadar
verimliligi Ol¢tiigii ifade edilse de bunun yam sira ¢alisanin ¢alisma sirasindaki hal
ve hareketlerini, etik degerlerini ve niteliklerini biitlinciil olarak degerlendiren bir

vasitadir (Atesoglu, 2019).

Performans degerlendirme, c¢alisanin  Orgiitteki  gbrevinin  Otesinde,
faaliyetlerini, donanimlarindaki eksiklerini ve fazlalarini, becerilerinde yeterlilik
seviyelerini bir arada tamamen degerlendirmedir (Akalin, 2005). Performans
degerlendirme siirecinde, standartlarin belirlenmesi ilk asamadir. Son agama ise
ciktilarin uygulanmasidir; boylelikle siire¢ tamamlanmis olmaktadir (Sehitoglu,
2010). Oncelikli olarak ilk asama olan standartlarin belirlenmesinde; amacin, ¢alisan
ve idareciler arasinda anlagarak tanimlanmasi ile baglamaktadir. Sonrasinda ¢aliganin

performanst Olc¢lilmektedir. Calisanin performansi ile belirlenmis olan kriterler
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kiyaslanmaktadir. Elde edilen sonuglar ¢alisanlara bildirilmektedir. Geri bildirimin
ardindan, ihtiya¢ halinde performans: yiikseltmeye yonelik adimlar atilmaktadir

(Ozybriik, 2009).

Calisanlarin  yan1  sira  Orgiitlerin - de  performans degerlendirilmesi
yapilmaktadir. Orgiitlerde ¢alisanlar gibi orgiitiin de eksikliklerini, fazlaliklarini,
yeterliliklerini, yetkinliklerini bilmesi orgiitsel basar1 i¢in gereklidir (Yilmaz, 2006).

2.7.3. Performans degerlendirmenin onemi

Orgiit, calisanlardan amaglar1 dogrultusunda belirli gérevleri yerine
getirmesini beklemektedir. Calisanlarin performanslarin1 degerlendirerek gorevlerini
ne derece yerine getirdiklerini incelemektedir. Bu orgiitiin hedeflerine ulagmasi igin

¢ok mithimdir (idikurt, 2019).

Performans degerlendirme, rgiitiin calisanlarina yonelik uygulamalarinda yol
gosterici olmaktadir (Aktug, 2016). Calisanin is verimini ve zaman igerisinde kat
ettigi yolu gostermektedir. Bu acidan birey icinde 6z degerlendirme ve kariyer
planlamas i¢in yol gosterici olmaktadir (Bozboga, 2019). Performans: yiiksek olan
calisanlarin orglit tarafindan oOdiillendirilmesi onlarin isinde doyuma ulagmasini
saglamaktadir. Ayrica odiillendirmenin performansa dayali olmasi adil oldugu
yargisi olusturmaktir. Bu da orgiite giliveni arttirmaktir. Tiim bunlar ¢alisanin orgiite
baglilik seviyesini arttirmaktadir. Boylece oOrgiit, Orgiit amacglarini benimsemis,
caligma verimi yiiksek, isini seven ve isine bagli ¢alisanlarin Orgiitte kalmasini
saglamaktadir. Bu yiizden performans degerlendirme orgiit i¢in ¢ok Onemlidir

(Eceoglu, 2020).

Performans degerlendirme ile c¢alisanin goérev tanimi agik bir sekilde
yapilmaktadir. Boylece calisanlarin rol belirsizligi ve rol catismasi yasamasi
onlenmektedir (Akalin, 2005). Calisanin basarisi takdir edildigi takdirde de kisinin is
memnuniyeti artmaktadir. Calisanin basarisizliginin nedenlerinin incelenmesi ile
sorunlarin ¢6ziimii ile basari arttirilmaktadir. Calisana ve gorevine 6nem verildigi
hissettirilmektedir. Tiim bunlar neticesinde calisan ile yonetim arasinda saglikli

iliskiler kurulmasi saglanmaktadir. Ayrica oOrgiitiin iiyelerinin yeteneklerinin
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kesfedilmesini saglamaktadir (Y1ilmaz, 2006). Performans degerlendirme, ¢aligsanin is
doyumu agisindan psikolojik olarak orgiit icinse, hedeflere ulagmada personel
yonetimi agisindan bir gereksinimdir. Orgiit iiyelerinin birbiriyle yarismasmi ve

motive olmalarini saglamaktadir (Sehitoglu, 2010).

2.7.4. Performans degerlendirmenin amact

Performans degerlendirmenin bir¢ok amaci vardir. Performans degerlendirme
ile drgiitiin amaclarinin ¢alisan tarafindan benimsenmesi amaglanmaktadir (Ozyoriik,
2009). Performans degerlendirme Oncelikle calisanin gorevinin ne oldugunu
bilmesini, gorevini yerine getirebilmesi i¢in gerekli donanimlar1 elde edebilmesini,
meslekte ilerleyebilmesini saglamaktadir. Orgiitin ve ¢alisanin hedeflerinin
belirlenmesi ve buna yonelik ileriye doniik planlarmin yapilmasimi da saglamaktir

(Atesoglu, 2019).

Yonetimin ¢alisanlara yonelik yatirimlarina karar vermesini saglamak
performans degerlendirmenin temel amaglarindandir. Bu sekilde yoneticiler, ddiiller
ve cezalar konusunda gerekli uygulamalar1 yapacaklar ve bunun sonuclarini
degerlendirebileceklerdir (Akalin, 2005). Performans degerlendirme amaglar1 iic

baslik altinda incelenmektedir. Bunlar:

2.7.4.1. Yonetsel amaclar

Orgiitiin insan kaynaklarini planlamaya yonelik amaglarini kapsamaktadir.
Buna gore performans degerlendirme ile calisanlara uygun goérevlerin belirlenmesi
saglanmaktadir. Calisanlarin potansiyelleri kesfedilmektedir. Destek, 6diil ve maas

planlamalarinda karar alinmasinda yol gésterici olmaktadir (Ozutku, 2018).

2.7.4.2. Gelismeye yonelik amaclar

Calisanlarin  gelisimine yonelik amaglart  kapsamaktadir. Calisanlarin
basarisint ve doyumunu arttirmak hedeflenmektedir. Calisanlarin giiclii ve zayif
olduklar1 alanlar1 belirlemek, becerilerini ve gelisimini saglamak amaclanmaktadir

(Y1lmaz, 2006).
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2.7.4.3. Egitici Amaclar

Egitim gereksiniminin belirlenmesine yonelik amagclar1 kapsamaktadir.
Hizmet i¢i egitimin planlanabilmesini saglamaktadir. Calisanlarin zayif yonlerinin,
yetersizliklerin ~ saptanip  bunlara  yonelik  iyilestirmelerin  planlanmasi

amaclanmaktadir (Ozy6riik, 2009).

2.8. Performans Degerlendirmenin Faydalar:

Performans  degerlendirmenin  birgok  faydast  vardir.  Performans
degerlendirmesi, uygulanabilir kriterlere sahip nesnel olarak yapilmasi halinde is
motivasyonunun artmasini ve orgiite giiven duyulmasini saglayacaktir (Aktas, 2010).
Performans degerlendirmesi ile calisana ve oOrgilite geri bildirim saglanacaktir.

Boylece is verimi artacaktir (Akgakanat, 2009)

Performans degerlendirmenin faydalari ii¢ boyutta gerceklesmektedir. Bunlar

yonetici boyutu, ¢alisan boyutu ve 6rgiit boyutudur.

2.8.1. Calisan acisindan faydalar

Performans degerlendirme, orgiitsel seviyede kullanilmakla beraber ¢alisanin
bircok yonden gelisiminin saglamasina yonelik olarak bireysel seviyede de
kullanilmaktadir (Cakmak ve Ocakli, 2008). Performans degerlendirmesinin
calisanlara faydasim1 Akgakanat (2009), Aktas (2010), Cakmak ve Ocakli (2008)
calismalarinda asagidaki gibi siralamaktadir:

e Calisanin gorevlerinin onemini, gérev alanim1 ve gorevinin kapsamin

anlamasini saglamaktadir

e Performans degerlendirme sonucuna gore yoneticinin ¢alisanin konulan

hedeflere ulasma yoniinde gosterdigi c¢abayr fark etmesini, c¢alisanin
yonetici tarafindan taninmasini saglamaktadir

e (alisanlara performanslar1 ile ilgili geri bildirimde bulunulmasini

saglamaktadir

e (Calisanlarin yoneticileriyle cift yonlii iliski kurmalarii saglamaktadir
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Calisanlarin  performanslarini  yonetme imkani saglamakta, bdylece
kariyerlerini gelistirmelerine olanak sunmaktadir

Terfiden cezalandirmaya kadar tiim ©Onemli konularda, ¢alisanlarda
objektif degerlendirildigine dair olumlu bir tutum olugsmakta ve boylece
calisanlar arasinda adil bir ortam yaratilmasini saglamaktadir

Calisanin roliinii belirlemekte ve ona agiklik kazandirmaktadir, ¢aligsanin
neyi, neden yapacagini bilmesini ve kendine giivenini saglamaktadir
Calisana orgiitiin  hedeflerini ve kendi hedeflerini tartisma olanagi
saglamaktadir

Kendilerinden belirlenen gorev tanimlarina gére istenen performansi ve
performanslarinin nasil degerlendirildigini 6grenmektedirler

Kisinin kendini tanimasina, eksik olan yonlerini gormesine ve bu yonleri
gelistirmesine olanak saglamaktadir

Orgiit/birim iginde iistlendikleri rol ve sorumluluklarmi daha iyi
anlamaktadirlar

Performanslarima yonelik geribildirim ile is tatmini ve kendine giiven
duygular1 gelismektedir

Calisanlar arasindaki karsilikli iligkilerin iyilesmesini saglamaktadir

Ustiin yetenekli ¢alisanlarin taninmasina yardim etmektedir

2.8.2. Yonetim agisindan faydalar

Kimi yoneticiler tarafindan is ytlikii ve vakit kaybi olarak goriilmesine ragmen,

orglitte performans degerlendirme sistemini etkili olarak uygulayan yonetimler icin

bircok faydasi bulunmaktadir. Performans degerlendirme sisteminin yonetim

acisindan faydalarint Akcakanat (2009), Aktas ( 2010), Cakmak ve Ocakli (2008)

calismalarinda asagidaki gibi siralamaktadir:

Planlama ve kontrol gorevinin daha verimli olmasini bdylece ¢alisanlarin
ve birimlerin performansinin gelismesini saglamaktadir

Yoneticilerin ¢alisanlari ile aralarindaki iletisim ve iligkilerin gelismesini
saglamaktadir

Calisanlarin  giicli ve gelismesi gereken yonlerinin daha kolay

belirlenmesi ve bu dogrultuda onlara yardimei olunmasini saglamaktadir
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Elde edilen sonuglar bazi 6nlemlerin erkenden alinmasini saglaktadir
Orgiit ve ¢alisanlar i¢in gerekli olan tiim ihtiyaclarin belirlenmesi ve
giderilmesinde yardimci olmaktadir

Belirlenen orgiit amaglarinin ne derece gerceklestigi ve bu gerceklesme
saglanirken, ¢alisanin bu siirece katkist hakkinda bilgi saglamaktadir
Dogru kararlar alinmasinda etkili olmaktadir

Caligsanlarin davraniglarina yonelik daha gercek¢i bilgi edinilmesini
saglamaktadir

Yoneticilik becerilerini ortaya koyma imkéani kazandirmaktadir

Hizmet birimindeki c¢alisanlara, orgiitiin amaglarini anlatma olanagi
vermektedir

Yoneticilerin ¢alisanlardan ne beklediklerini agik¢a ifade etmesini,
bdylece calisanlarin yeteneklerini en iyi sekilde kullanmasi yoniinde yol
gostermesini saglamaktadir

Calisanlarin degerlendirilmesi siirecinde, yoneticilerin kendi giiclii ve
giigsiiz yonlerini de tanimalarin1 saglamaktadir

Calisanlarin daha iyi taninmasi, bu sekilde yetki devrinin kolaylagmasini,
terfi kararlarinin verilmesini ve yeni gorevler ve transferler igin nitelikli
elemanlarin secilmesine olanak saglamaktadir

Yonetsel becerileri gelistirmektedir

Yoneticinin aldig1 kararlarin uygulanmasinda bilgi saglayarak, orgiitiin
amaglarina ulasmasinda yol gostermektedir

Yoneticilerin degisen ¢evre kosullarini takip ederek, her zaman hazirlikli
olmasini saglamaktadir

YoOneticinin mevcut siiregleri takip etmesine olanak saglamaktadir
Siirekli degerlendirme yapilmasi, yetersiz ya da hatali yapilan bir siirecin
goriilmesini ve aninda miidahale edilmesini saglamaktadir

Yoneticinin bilgi merkezinin i¢ ve dis ¢evresini daha iyi algilayarak
siirekli gelismeye katkida bulunmasini saglamaktadir

Yoneticinin  kendi  egitimiyle ilgili ihtiya¢ analizi yapmasini
saglamaktadir

Yoneticilerin kendi performanslarini degerlendirmelerini saglamaktadir
Yoneticinin astlartyla aralarinda olan iliskilerinin ve iletisiminin

giiclenmesini saglamaktadir
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e Yoneticinin Orgiitliin amaclarina ulasmasin1  saglayacak ¢alisanlari
bulmasini saglamaktadir

e Ucret standartlarinin belirlenmesini saglamaktadir

2.8.3. Kurum agisindan faydalari

Yonetimin ileri goriislii olamayisi, sonuglar1 1yi degerlendirememesi, bilgi
eksikligi veya yeterli vakit olmamasi gibi sebeplerden dolayr performans
degerlendirmesi az sayida uygulanmaktadir. Ancak performans degerlendirmesinin
kurum agisindan saglayacagi birgok fayda bulunmaktadir (Cakmak ve Ocakli, 2008).
Kurum agisindan faydalarimi Akgakanat (2009) ve Aktas (2010) calismalarinda
asagidaki gibi siralamaktadir:

e Orgiitiin etkililiginin ve kazancinin degerlendirilmesini saglamaktadir
ve arttirmaktadir

e Verimliligi arttirmaktadir

e (Calisanlarin kisisel katkilarinin ayristirilmasini saglamaktadir

e Giiclii ve saglikli iligkilerin olusmasina yardimei1 olmaktadir

e Terfi, 6dill, iicret artis1 gibi konularda standartlarin belirlenmesini
saglamaktadir

e Egitim ve gelisim ihtiya¢larinin tespit edilmesini saglamaktadir

e Belirlenen ihtiyaclarin karsilanmasi i¢in etkin gelisim ve egitim
programlarinin diizenlenmesini saglamaktadir

e Hizmet ve iiretim kalitesini gelistirmektedir ve bunun dogal sonucu
olarak miisteri/kullanici memnuniyetinin artmasini saglamaktadir

e (Calisanlarin gelisme potansiyellerinin daha dogru belirlenmesinde
yardimc1 olmaktadir

e Diirlist bir yonetim anlayis1 olusturarak giiven olusturmakta ve
caliganlarin motivasyonlarinin yiikselmesini saglamaktadir

e (Calisanlarin amaglarina ne kadar ulastiklar1 kontrol edilerek, ¢alisan
ve kurum diizeyinde kontrol saglamaktadir

e insan kaynaklar1 planlamasi i¢in giivenilir bir kaynak olusturmaktadir

o Devamsizlik, isgiicii devri vb. nedenlerle ortaya ¢ikan kisa donemli

insan giicii gereksinimlerinin giderilmesinde esneklik saglamaktadir
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Kurumun deger yargilarini, uygun performans diizeylerini ifade eden
olgiitlerle hizmetlerin degerlendirilmesini saglamaktadir

Yapilan degerlendirme sonucunda elde edilen veriler,kurumun
belirlemis oldugu hedeflerinin ne oranda gergeklestigini ve kurumun
yerini gdrmesini saglamaktadir

Kurumun  kaynaklarmin  daha etkin  bir bigimde nasil
kullanilabilecegine dair yol gosterir

Degisen pazar kosullarina daha hizli cevap verilebilmesini
saglamaktadir

Yonetim kararlarinin, dogru performans Oolgiitlerine odaklanmasi
nedeniyle zamaninda ve tutarlilik i¢inde alinabilmesini saglamaktadir
Bicimsel siirecler kullanilarak kurumda siirekli iyilestirme kiiltiir{iniin
yerlestirilmesine sebep olmaktadir

Gelecekteki yeniliklerden ve en 1yi uygulamalarla ilgili bilgilerden en
kisa siirede yararlanabilecek bir yontem anlayis1 gelistirmektedir
Kurumun sadece nicel olarak degil, nitel olarak da Ol¢iilmesini
saglamaktadir

Kurumun hedef ve amaglarinin ¢alisanlara da anlatilmasinda etkilidir.
Kurumun hedeflerine ne kadar ulastiginin, merkezin farkli birimleri
bazinda izlenebilmesini saglamaktadir

Kurumun gelecekteki performansinin stratejik olarak saptanmasini
saglamaktadir

Bireysel performansin Olg¢lilmesinin  yan1 sira, siireclerle ilgili
kiyaslamalar yapmaya imkan vermektedir.Her bir siirecte elde edilen
sonuglar degerlendirilerek kurumun amag ve hedefleri dogrultusunda

gelisimine etki etmektedir

2.9. Performansi Etkileyen Unsurlar

Calisan performansinin arttirllmasi ve devamliliginin olmasi, yetenek

yonetiminin kavranmasi, ¢alisganin memnuniyet ve baglilik diizeyinin yiiksek olmasi

ile gerceklesmektedir (Bozboga, 2019). Bununla birlikte calisanin performansini

etkileyen faktorler ii¢ gruba ayrilmaktadir. Bunlar; bireysel, cevresel ve orgiitsel

unsurlardir (Dogu, 2019).

21



2.9.1. Bireysel unsurlar

Calisan performansi, demografi, psikoloji ve rekabet faktorlerine bagl olarak
belirlenmektedir. Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu demografik faktorleri
belirlerken, psikoloji faktoriinii, bireylerin tutum ve davraniglari ile algi ve anlayislari
belirlemektedir. Rekabet¢i faktorlerin ise ¢alisanin becerilerini ve vasiflarin ortaya

¢ikarmaktadir (Dogu, 2019).

2.9.1.1.Cinsiyet

Cinsiyet ile g¢alisan performansi arasinda bir bag kurulmamasina ragmen
kadinlar ile erkekler arasinda memnuniyet diizeylerinin farkli oldugu goriilmektedir.
Kadinlarin istedikleri pozisyona gelmeleri erkeklere oranla daha zor ve ¢aba sarf
ettiricidir. Bu nedenle kadinlarin memnuniyet ve baglilik diizeylerinin, erkeklere
gore daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Farkli caligmalar ise kadinlarin aile
yasamlarinda iistlendikleri rol ve diisiik ticretle ¢alisabilir olmalar1 sebebiyle, is
doyumunun diisiik oldugunu ifade etmektedir. Bundan dolay1 cinsiyet, c¢alisan
performans ve bagliligini etkileyen onemli unsurlardan biri olmaktadir (Bozboga,
2019). Erkek cinsiyetinin toplumda egemen olmasi is hayatin1 da etkilemektedir.
Erkeklerle esit sartlarda goriilmeyen kadinlar, is hayatinin yani sira, evi ve ¢ocuklari
ile ilgili sorumluluklar1 da yerine getirmeye ¢alismaktadir. iki hayat arasinda denge

kurma ¢abas1 performanslarina negatif yonde etki etmektedir (Dogu, 2019).

2.9.1.2.Yas

Yas ile ¢alisan performansi arasinda dogru bir orant1 bulunmaktadir. Kisilerin
yasi ilerledikce egitim seviyeleri, bilgi birikimi, tecriibe ve deneyimleri artmakta,
kariyer planlamalart ileriye dogru yonelmektedir. Boylece kisilerin performans ve
memnuniyetleri yasin getirdigi bu faktorlere bagli olarak artmaktadir. Meslek
hayatinda gecirilen siire kisilerin yeteneklerinin ve performans seviyelerinin
gelismesine fayda saglamakta, bu da memnuniyeti arttirmaktadir. Is hayatina yeni

katilan kisilerdeki is heyecani, baslangicta memnun olma, sevinme gibi duygulari
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beraberinde getirse de deneyimsizlik, beklentilerin fazla olmasi1 heyecan,

memnuniyet ve performansi da diisiirmektedir (Bozboga, 2019).

2.9.1.3.Kisilik

Kisinin i¢cinde bulundugu toplumsal hayatta kazanmis oldugu aligkanliklarin
ve davraniglarin tamami olarak tanimlanan kisilik kavrami, ¢alisan performansini ve
memnuniyetini etkileyen énemli bir etmen olmaktadir. Karamsar, kaygili, kotiimser
veya endiseli yapida olan kisilerin performanslar1 diisiik olmaktadir. Ayn1 zamanda
bu kisiler ¢evresin de kotii etkilemektedir. Disa doniik, uyumlu, giiven duygusu
yiiksek kisilerin ise performans: yiiksektir ve c¢evrelerini olumlu ydnde

etkilemektedir (Bozboga, 2019).

2.9.1.4.Egitim

Egitim diizeyi ile performans arasindaki bagla ilgili farkli fikirler
bulunmaktadir. Egitim diizeyi diger calisanlardan fazla olan kisilerin, 6rgiit i¢inde
yiikselme sans1 da daha fazla olacagindan, bu durumun kisinin performansini pozitif
yonde etkileyecegi sdylenebilmektedir. Bunun yam sira orgiitteki yiikselme kisiye,
daha ¢ok sorumluluk getirecektir. Basarma kaygisindan kaynaklanan stres ¢alisana
olumsuz olarak da yansiyabilmektedir (Dogu, 2019). Bireylerin egitim seviyeleriyle
uyumlu gorevlere getirilmemesi de performanst olumsuz etkilemektedir. Bu yiizden

egitim diizeyi ¢alisan performansi agisindan 6nemli olmaktadir (Bozboga, 2019).

2.9.1.5.Yetenek

Calisanin yetenegi ve ise uyum gostermesi performansi etkileyen onemli
faktorlerden biri olmaktadir. Calisanlar ise yerlestirilirken, dogru ise dogru c¢alisan
seklinde konumlandirildiklarinda, hem performanslari, hem motivasyonlari, hem de

memnuniyetleri dogrudan olumlu olarak etkilenecektir (Bozboga, 2019).

2.9.1.6.5tatii

Kisilerin orgiitte statiilerinin ylikselmesi sayginlik ve maddi imkanlar1 da

beraberinde getirmektedir. Statii yiikseldikce prestij artacak, beklentilerin
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kargilanmasiyla ¢alisan memnuniyeti artacak, boylelikle bireylerin performansini da

artacaktir (Bozboga, 2019).

2.9.1.7.Medeni durum

Medeni durum toplumdan topluma bakis agisina gore degisse de genel olarak
mutlu bir evliligi olan kisilerin mutsuz ve sorunlu evliligi olanlara gore is hayatinda
da stres seviyesi diisiik olmaktadir ve ise daha fazla odaklanmaktadir. Bu durum da

performansa olumlu katki saglamaktadir (Dogu, 2019).

2.9.2. Orgiitsel unsurlar

Literatiirde digsal unsurlar olarak da gecen, orgiitten kaynaklanan iicret,
takdir, is glivencesi, calisma kosullari, yonetim, orgiit kiiltiiri, motivasyon gibi
faktorler calisanlarin performansini etkileyen onemli unsurlardandir (Bozboga,

2019).

2.9.2.1.Ucret

Ilk caglardan beri bilinen en eski itici gii¢ unsurlarindan biri de iicrettir.
Bireyin caligmalar1 karsiliginda yiiksek {icret almasi is verimini ve doyumunu
arttirmaktadir. Yiiksek ticret ayn1 zamanda hayat kalitesinin artigin1 saglayacagindan
calisan1 olumlu etkilemektedir. Calisan1 orgiite ¢ceken, baglayici bir unsurdur. Bunun
yan1 sira en Onemli konulardan biri iicretin adilane verilmesidir. Calisanin

motivasyonunu, doyumunu, verimini, performansini etkilemektedir (Bozboga, 2019).

2.9.2.2. Takdir

Calisanlarin performanslarinin takdir edilmesi ve ya odiillendirilmesi ¢aligani
mutlu etmekte ve doyumunu arttirmaktadir. Orgiite baglanmasinda 6nemli rol
oynamaktadir. Calisanin basarisin1 ve azmini arttirmanin yani sira orgiite giiveni
arttirmaktadir. Maddi ya da manevi is takdiri bireyin performansini arttirmaktadir

(Eceoglu, 2020).
2.9.2.3. Iy giivencesi

Calisanlarin  performansini1  etkileyen Onemli faktorlerden birisi de 1is

giivencesidir. Calisanin isini kaybedecegi korkusu yasayarak calismasi, ¢alisanin
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performansinin diismesine neden olmaktadir. Birey psikolojik agcidan maruz kaldigi
baski ve endiseleri nedeniyle isine odaklanmakta gii¢cliik ¢cekmektedir, bu da verimini
disirmektedir. Ayni zamanda i doyumu ve motivasyonunu negatif yonde
etkileyerek performansin diigmesine yol agmaktadir (Bozboga, 2019). Kahn (1990),
arastirmasinda calisanlarin belirsiz, tutarsiz durumlar ile karsilasmasi sonucunda
veya kendilerini giivende hissetmeyip tehdit edici bir durumla karsilastiklarinda ise

angaje olma davranisini gergeklestiremeyeceklerini belirtmektedir.

2.9.2.4. Calisma kosullart

Calisma kosullar1 is verimi i¢in anahtar unsurlardan biri olmaktadir. Bireyler
en fazla zamani igyerlerinde gecirmektedir. Caligma ortaminin ¢aligmaya elverisli
olmasi, gorevini yaparken ihtiyag duyacagi tiim malzemelerin tam olmasi, is
giivenliginin olmasi, dinleme ortaminin ihtiyaglar1 karsilamasi( 11k, sicaklik, ses gibi
unsurlarin uygun degerde olmasi) gerekmektedir. Calisma kosullarinin ¢aligmaya
elverisli olmamasi halinde, i3 doyumu ve motivasyon diismektedir. Bireyin
performansi olumsuz etkilenmektedir. Microsoft, Apple ve Google gibi sirketler
performans, ise baglilik gibi konularda ¢alisma ortaminin olumlu katkisini gdsteren

onemli 6rneklerdendir (Bozboga, 2019).

2.9.2.5.Yonetim

Yoneticilerin benimsedikleri yonetim anlayislar1 c¢alisanin motivasyonu,
doyumu, memnuniyeti ve mutlulugu ilizerinde énemli bir rol oynamaktadir. Yeterli
ve adilane iicretlendirme ile odiillendirme, bireyin alinan kararlarda katiliminin
arttirtlmasi, yetki devredilmesi gibi yonetim anlayist motivasyonu, orgiite bagliligi, is
doyumunu arttirmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanin performansinm1i da arttirmaktadir

(Yalgin, 2019).

2.9.2.6. Orgiit kiiltiirii

Gorev tanimlarinin agik ve net oldugu, insan kaynaklar1 planlamasi yapilirken
calisanlarin becerilerinin dikkate alinmasi, inovatif orgiit kiiltiiriine sahip kurumlarda
calisanlarin i doyumu ve mutlulugu yiliksek olmaktadir. Bu durum c¢alisma
performansina olumlu etki etmektedir. Ayrica orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarin amag ve
istekleriyle uyum iginde olmasi da c¢aliyma performansmni arttirmaktadir. Orgiit

kiiltliriiniin olumlu olmasi orgiitiin ¢ekiciligini arttirmaktadir. Boylece kaliteli isgiicii
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kazanimini saglayarak performansa olumlu etki gdstermektedir (Onag ve Giirgen,

2017).

2.9.2.7. Motivasyon

Calisanlarin  eyleme ge¢mesini saglayan itici gli¢ olan motivasyon ile
performansin birbirine bagh oldugu belirtilmektedir. Calisanin motivasyonunun
artmast calisanin verilen isi verimli bir sekilde yapmasmi saglayacak ve
performansin arttiracaktir. Calisanlarin motivasyon diizeyleri belirlenmeli ve diisme
sebepleri bulunmalidir. Diisiik motivasyon diisiik performansa sebep olarak orgiitiin

amagclarina ulagmasini engellemektedir (Eceoglu, 2020).

2.9.3. Cevresel unsurlar

Kisiyi yakindan ilgilendirdigi halde, dogrudan miidahalede bulunamadig:
unsurlardir (Idikurt, 2019).

2.9.3.1. Is arkadaslar

Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin uyum igerisinde ¢alismasi
gerekmektedir. Bunun igin etkili ve dogru iletisimin kurulmasi ve ¢alisanlar arasinda
dayanisma olmasi gerekmektedir. Bunun sonucunda calisan performansi artmaktadir,

bu da orgiitiin hedeflerine ulasmasina olumlu katki saglamaktadir (Bozboga, 2019).

2.9.3.2. Kariyer gelisimi

Insan kaynaklarinin dogru planlanmasi ve kariyer imkanlarinin olmasi, ¢alisan
is doyumunu ve mutlulugunu arttirmaktadir. Bireyin mesleki gelisimine katki
saglayacak egitimler verilmesi, kariyer planlamasinin yapilmas: ¢alisan
performansini arttirmaktadir (Bozboga, 2019). Terfi ile hem statii hem {iicret olarak
yiikselme olmasi nedeniyle bireyin c¢alismasini motive etmektedir. Bireyin
caligmalarinin  karsiliginda kariyer ve iicret olarak degisiklik olmayacagim
diisiinmesi motivasyonunu azaltmaktadir. Bu durum performansinin diismesine
neden olmaktadir. Bunun yan1 sira kariyer ile ilgili sartlarin agik ve adil olmas1 da

performansi etkilemektedir (Eceoglu, 2020).
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2.10. is Performansi1 Kavram

Literatiirde is performansi kavraminin bircok tanimi bulunmaktadir.
Bunlardan bazilari:

o Akkog, Turung ve Caliskan (2012) yaptig1 ¢alismalarinda, Rousseau ve
McLean (1993) in is performansini bireylerin belirli bir iicret karsiliginda
gostermeleri gereken emek olarak tanimladiklarini belirtmektedir.

e Akkog, Turung ve Caliskan (2012) yaptig1 caligsmalarinda, Kohli (1985)
in ig performansin1 ayni konumda bulunan diger calisanlara gore is ile
alakali tutum ve lretimlerinin basari oranlarinin karsilastirilmast olarak
tanimladigini belirtmektedir.

e Akkog, Turung ve Caliskan (2012) yaptig1 calismalarinda, Borman ve
Motowidlo (1993) nun is performansim1 bireyin yaptigr ise doniik
caligmalar1 olarak tanimladigini belirtmektedir.

e Ertan (2008) yaptigi calismasinda, Chiu (2004) is performansini
belirlenmis  bir isin tamamen yapilmasi olarak tanimladigini
belirtmektedir.

e Ertan (2008) yaptig1 calismasinda, Smith ve Goddard (2002) 1n is
performansimi isin yapilmasinda miktar, kalite, vakit ve maaliyet

veriminin hesap edilmesi olarak tanimladigin1 belirtmektedir.

Tanimlar genellikle isteki basariyt baz almasina ragmen is basarisi
performansin tek basma artmasini saglamamaktadir. Calisanin ekip arkadaslariyla
iletigimi, astlarina ve {istlerine yaklagimi, diger ekiplerle iliskileri, ¢alisma ortaminda
gerekli sartlarin olugmasina yonelik katkisi gibi birgok faktdr performans diizeyinin

kriterleri arasinda yer almaktadir (Ertan, 2008).

2.11. is Performansinin Onemi

Orgiitiin hedeflerine ulasmasinda en onemli faktdr, isgiici planlamasinin
dogru ve etkin yapilmasidir.  Isgiici planlamas1 yapilirken calisanlarin is

performansinin  dikkate alinmasi gerekmektedir. Ancak is performansinin
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degerlendirilmesi kolay degildir. Performans degerlendirirken hangi kriterlerin temel
alinacagi, degerlendirmeyi kimlerin yapacagi, performans seviyelerinin dogru
belirlenmesi gibi problemler bulunmaktadir. Biitiin bunlara ragmen genellikle is
performansinin degerlendirilmesi ve geribildirim yapilmasi orgiitiin basaris1 igin

onemli oldugundan, yapilmasi gerektigi belirtilmektedir (Ertan, 2008).

Globallesmenin bir sonucu olarak oOrgiitlerin rekabet sartlar1 gittikce
zorlasmaktadir. Bu sartlar altinda biitiin o6rgiitlerde basarinin ortak ve temel kaynagi
olarak isgiicii planlamasit yer almaktadir. Bu durum orgiitlerin isgiicii planlamasina
yapilan yatirimin artmasina sebep olmaktadir. Orgiitlerin basarisinda anahtar rolii
calisanlar olusturmaktadir, ¢alisanlarin beklentilerinin kargilanmasi is performansini
olumlu yonde etkilerken, karsilanmamasi performansi diisiirmektedir (Kahya, 2013).
Rekabet kosullarinin zorlastigi, egitim diizeyi yiiksek, digerleri ile kendilerini
karsilastirma firsati olan calisanlarin Orgiitten beklentilerinin arttigt ¢agimizda,
arastirmacilar ve yoneticiler i¢in calisanlarin is performanslarini yiikseltmek ig¢in
yapilabileceklerini belirlemesi oncelikli konular arasinda yer almaktadir (Turung ve

Celik, 2010).

2.12. is Performansi Boyutlar

Genel olarak orgiitler, calisanlarin performanslarimi  belirli araliklarla
degerlendirmektedir. Calisanlar1 is performanslarinin degerlendirilmesinde birbirini
tamamlayan iki boyut esas alinmaktadir. Bunlar; “gdrev performansi” ve “baglamsal

performans” olarak adlandiriimaktadir (Unlii ve Yiiriir, 2011).

2.12.1. Gorev performansi

Rol performansi olarak da adlandirilan gdrev performansi, orgiitiin temel
tekniksel c¢alismalarinda calisanlarin yaptiklar1 ise denmektedir. Yani calisanin
verilen is1 yapmadaki basar1 derecesi 6l¢iilmektedir (Ertan, 2008). Buna gore gorev
performansinin iki boyutu bulunmaktadir; teknik gérev performansi ve liderlik gérev
performansi. Teknik gorev performansi ile idarecilik disinda kalan tiim gorevlerin

performansi Ol¢iilmektedir. Lider gorev performansiyla ise biitiin yonetimsel
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faaliyetlerin performansi dlgiilmektedir (Unlii ve Yiiriir, 2011). Gorev performansini,

calisanin bilgi, beceri ve yetenegi belirlemektedir (Dogu, 2019).

Gorev performansi degerlendirmesi ile ¢alisanin is verimi dl¢iilmektedir. Bu
yiizden gorev performansinin degerlendirilmesi, 6rgiitiin hedefine ulasmadaki yerinin
belirlenmesinde, calisanlarin  dogru  gorevlere yerlestirilmesinde ve s

motivasyonlarinin arttirilmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Ertan, 2008).

2.12.2. Baglamsal performans

Baglamsal performans, resmi gorevi disinda kendi istegiyle yaptigi eylemlere
dair performanstir. Baglamsal performans, ¢alisma arkadaslarina yardimci olmak,
islerin tamamlanmasi i¢in fazladan emek harcamak, gérev kapsami disinda olmasina
ragmen Orgiitlin kurallarin1 uygulamak gibi durumlari ifade etmektedir (Dogu, 2019).
Buna gore baglamsal performans, orgiitiin temel teknik c¢alismalarin1 yerine
getirmesine yardimci olan, Orgiiti, sosyal ve mental olarak iyilestiren faaliyetleri

ifade etmektedir (Unlii ve Yiiriir, 2011).

Gorev performanst ile baglamsal performans arasinda temel farkliliklar
bulunmaktadir. Bunlardan ilki gorev performansi orgiitiin teknik ¢alismalaria katk1
saglarken  baglamsal performans calisma ortaminin  zenginlestirilmesini
saglamaktadir. Diger bir farklilik ise, gorev performansi her gorev icin ve statiiye
bagli olarak farklilagirken baglamsal performans herkes i¢in aynidir. Ayrica gorev
performansini calisanin  bilgisi, deneyimi ve yetenegi belirlerken, baglamsal

performansi ¢aliganin ilgi ve iradesi belirlemektedir (Dogu, 2019).

Is performans:1 degerlendirilirken sadece gorev performansi degil baglamsal
performansin da Olglilmesi gerekmektedir. Clinkli, goérev performansi yiiksek
calisanin, i verimi yiiksek olmasina karsin caligma arkadaglariyla koti iliskileri,
oOrgiit kurallarina uymamasi, orgiitiin hedeflerini benimsememesi, ¢alisma ortaminin
gergin olmasi gibi diisiik baglamsal performans sergileyebildikleri goriilmektedir. Bu
durumda is performansini tek basina gorev basarisiyla belirlemek insan kaynaklari
yonetiminde hataya sebep olabileceginden, iki boyutun beraber degerlendirilmesi

gerekmektedir. Is performansinin yiiksek olmasi, hem &rgiitiin  hedeflerine
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ulasmasinda, hem calisanin maddi manevi kazanimini saglamasi agisindan ¢ok
onemli oldugu i¢in degerlendirmenin de her iki boyutta yapilmasi dnemlidir (Aslan
ve Yildirim, 2017). Baglamsal performans, kisiler aras1 yardimlagsma ve ise adanma
olmak tizere iki boyutta degerlendirilmektedir. Kisiler arasi yardimlagsma boyutu
calisanin is arkadaslarina yardimci olan birlikte c¢alisma konusunda uyumlu,
hosgoriilii olma gibi durumlar1 ifade etmektedir. Ise adanma boyutu ise kendi
iradesiyle uzun saatler calisma, karar ve sorumluluk alabilme, Orgiitiin amacglarina
ulagmak i¢in orgiitsel kurallar1 ve prosediirleri uygulama kapsamina giren ¢alismalari
ifade etmektedir. Buna gore kisilerarasi yardimlagsma orgiitsel hedeflere ulasmaya
yardimci olan kisiler arasi iletisim ve etkilesimi zenginlestiren ¢calismalar, ise adanma
ise ¢aligma sahasinda goriilen sorunlarin ¢éziilmesinde sorumluluk ve karar alabilme,
basariya ulasmak i¢in kendi istegiyle cok fazla ¢caba harcama olarak agiklanmaktadir

(Unlii ve Yiiriir, 2011).

2.13. Bireysel Performans Kavramm

Bir orgiitiin performansinin yiiksek olmasi i¢in performansi yiiksek olan
kisilerle c¢alismas1 gerekmektedir (Pasa, 2007).Bu yilizden bireysel performans
kavrami ¢ok &nemlidir. Orgiitiin hedeflerine erisebilmesi igin bireyin kullandig
yetkinliklere bireysel performans denmektedir. Bu yetkinlik bireyin gorevleri ve
gorevleri disinda kalan eylemlerinin Orgiitiin amacglarini gerceklestirme diizeyidir.
Bireysel performans iic 0geden olusmaktadir. Bunlar; odaklanma, yetkinlik ve

adanmadir (Biite, 2011).

2.13.1. Odaklanma

Bireysel performansin yiikselmesi i¢in dncelikle odaklanmanin gerceklesmesi
gerekmektedir (Pasa, 2007). Yiiksek performans icin kimin, neyi, ne zaman
yapacagini belirleyen gelistirilmis bir yontemin olmasi gerekmektedir. Bu yontem
esasinda lider ile calisan arasinda belirli bir zaman igerisinde ulasilacak hedefleri
igeren bir anlasma yapilmasidir (Biite, 2011). Bu anlasma, liderlerin ve ¢alisanlarin
su anki performans, istenilen performans ve aradaki fark hakkinda fikir edinmeleri

icin uygun bir ortam hazirlamaktadir.
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2.13.2. Yetkinlik

Performansin yiikselmesini saglayan bilgi, beceri ve yetenege denmektedir.
Bir diger tanimi ise kisilik, yetenek, ilgi ve motivasyon gibi 6zellikleri barindiran ve
gbzlemlenebilen davranislar grubudur. Bireylerin 6rgiit, bolim ve bireysel seviyede
sonuglar kazanmak i¢in, orgiitsel inang ve degerler dogrultusunda kazandiklar1 ya da
zaman igerisinde olumlu yonde gelistirdikleri davranislara denmektedir. Elde edilen
bu kazanimlar, ¢alisanlara yiiksek performansla sonuglanacak yontemleri gosteren

bir yol haritas1 saglamaktadir (Pasa, 2007).

2.13.3. Adanma

Bireyin iiyesi oldugu orgiitle kendini 6zdeslestirerek hedeflerini orgiitiin
hedefleri ile uyumlu hale getirmesi ve orgiitte uzun siireli kalma gereksinimi duymasi
siireci olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel baglilik, kisinin orgiitiin misyon ve
vizyonunu benimsemesini, bunun i¢in g¢aba goOstermesini ve Orgiitte kalmasini
saglamaktadir. Calisanin orgiite giiveni dolayisiyla bagliligi kazanilmadig: takdirde,
uzun siireli iligkiler saglanamamaktadir. Calisanin kendini ise adamasi i¢in yapilmasi
gereken dort hamle bulunmaktadir.

Bunlar:

1. Gelistirme: Calisanin kendisini ise adamasini isteyen yoneticiler, anlaml
Oneriler gelistirmekte ve ¢alisanini bu konuda yonlendirmektedir.

2. Olgme: Performans anlasmasmin sahip olunan gorevin oncelikli
gereksinimlerini ne kadar dogru agikladigi belirlenmektedir. Daha sonra,
calisanin kendisini ise adamasinin orgiitsel hedefleri nasil destekledigi ya
da giiclendirdigi degerlendirilmektedir. Son olarak da performans
anlagmasinin bu siire zarfinda karsilagilabilecek problemler dikkate
alindiginda ne kadar gercek¢i oldugunun bir degerlendirmesi
yapilmaktadir.

3. Goriisme: Calisanla diizenli iletisim kurma ve geri bildirimlerin sistemli

olmas1 i¢in yol ve yontemler gelistirilmelidir. Calisana verilecek olan
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biitlin taahhiitler ve sorumluluklar, eylem planiin bu adiminda
belirlenmektedir.

4. Destekleme: Calisanlarin orgiitle ilgili yeni ve yaratict ¢oziimler
gelistirmeleri, siirece katilmalar1 6zendirilmelidir. Sorunlar1 ve engelleri
sakin ve sogukkanlilikla karsilama ve ¢6ziim i¢in alinacak eylemleri
tartismak icin firsatlar yaratilmalidir. Proje ve programlarda yasanan
duraklamalarin nedenlerini ve islerin yeniden yoluna koymak i¢in nelerin
yapilabilecegini belirlemek i¢in analitik ¢alismalar yapilmalidir (Pasa,

2007).

2.14. Bireysel Performansin Gerekliligi

Performans yonetiminin bir orgiitte iki temel boyutu bulunmaktadir. Birinci
boyut Orgiitiin biitiinliigline yonelik olarak algilanan orglitsel performans, ikinci
boyut ise bireysel performanstir. Bagka bir goriis ise, bir orgiitte performans artisinin
ya da azalisinin, hem Orgiitsel boyutta degerlendirilmesi, hem de bireysel boyutta
degerlendirilmesi gerektigini belirtmektedir. Bireyler, yaptiklart ise ya da ihtiyaca
gore calisma hayatinda bir ekip iginde yer alabilmektedir. Bu durumda, ekip
performansindan bahsedilmesi gerekmektedir. Bununla birlikte ekip performansi,
ekip icindeki her bir calisanin, Orgiitiin amaclarin1 gerceklestirmek igin ortaya
koymus oldugu cabayla dogru orantili olarak degismektedir (Ozmutaf, 2007).
Bireysel performansin degerlendirilmesi ile ¢alisanlarin, belirlenen 6rgiit hedeflerine
yaptiklar1 destegi gorebilmektedirler. Bireylerin yaptiklari isi algilamasi, 6rgiit i¢inde
kendilerinden beklenenleri anlayarak kendi kendilerine ilerleme kaydetmelerini
saglamaktadir. Performans kiiltiirii gelistiginde calisanlar, kendi giindelik isleri
yaninda Orgiit performansinin  siirekli olarak arttirnlmasina da  katkida
bulunacaklardir. Performans ol¢iimiine dayanilarak degerlendirme yapilmasi ve bu
degerlendirme sonuglarina gore iyi performansin Odiillendirilmesi veya koti
performansin cezalandirilmasi miimkiin olmaktadir. Son olarak, performans dl¢timii
ile yonetimde bilgiye dayali karar alma siireglerinin olusturulmasi hedeflenmektedir

(Albayrak, 2012).
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3. GEREC ve YONTEM

3.1. Arastirmanin Yeri, Tarihi ve Tipi

Bu arastirma Istanbul Dariilaceze Baskanligi'nda 1 Subat 2021 tarihi ile 1
Mayis 2021 tarihleri arasinda yapilmistir. Biruni Universitesi girisimsel olmayan
klinik arastirmalar etik kurul 2021/47-33 no'lu karar ile etik yonden uygun olduguna
karar verilmistir (29/01/2021). Yapilan anket calismasi deneysel olmayan nicel
aragtirma tasarimindadir ve uygulanma bi¢imine gore tarama yontemi kullanilmistir.
Arastirmada, Orneklemden verilerin toplanmasit agisindan survey modeli
kullanilmistir. Saha taramasi modelinde ise, katilimcilarin goriislerinin yazili sekilde
alindig1 anket yontemi uygulanmistir. Arastirmada 6rnekleme metodu olarak seckili

ornekleme yontemlerinden basit tesadiifi 6rnekleme yontemi uygulanmastir.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Istanbul Dariilaceze Baskanliginda ¢alisan saglik ve
bakim hizmeti sunan 188 personel olusturmaktadir. Power analizine gore hem iligki
analizleri hem de grup farklilig1 analizleri i¢in 115 6rneklem ile ¢alisilmasinin yeterli
olacagi sonucuna ulasilmistir. Orneklem olarak evrenin tamamna ulasilmasi
hedeflenmistir. Ancak c¢alisanin izinli, hasta vs. olmasi1 ve ya ¢alismaya katilmayi

istememesi gibi nedenlerden dolay1 142 saglik calisani ile aragtirma tamamlanmastir.

3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Saglik calisanlarinda ise angaje olmanin performansa etkisini amaglayan bu
arastirmada test edilmek iizere gelistirilen hipotezler su sekildedir:

H;: ise angaje olmanin is performans iizerinde etkisi vardir.

H,: ise angaje olmanin is performans iizerinde etkisi yoktur.

Hjs: Dingligin gorev performansi ve baglamsal performans {izerinde etkisi

vardir.
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Hy4: Dingligin gorev performansi ve baglamsal performans iizerinde etkisi

Hs: Adanmighigin gérev performansi ve baglamsal performans iizerinde etkisi

He: Adanmisligin gérev performansi ve baglamsal performans tizerinde etkisi

H;: Ilginin gérev performans1 ve baglamsal performans iizerinde etkisi

Hs: Ilginin gérev performansi ve baglamsal performans iizerinde etkisi

3.4. Veri Toplama Araclar

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir ve iic
boliimden olusmaktadir. Ilk boliim; arastirmaya katilan calisanlarin demografik
ozelliklerine yonelik sorulardan olusmaktadir. Ikinci boliimde ise angaje olma Slcegi,
liclincii boliimde ise is performansi dlgedi yer almaktadir. Arastirmanin istatistiksel

analizinde SPSS C programi kullanilmistir.

3.4.1. Ise angaje olma élcegi

Ise angaje olma 6lgegi, Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan gelistirilmis
olup 3 boyut ve 17 maddeden olugsmaktadir. Boyutlar altindaki madde sayilarina ve
boyutlarin giivenirlik degerlerine bakildiginda; dinglik boyutu altinda 6 madde olup
Cronbach’s Alpha deger 0.79, adanmislik boyutu altinda 5 madde olup Cronbach’s
Alpha degeri 0.89, ilgi boyutu altinda 6 madde olup Cronbach’s Alpha degeri
0.72’dir. Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan gelistirilen ve gegerlik giivenirlik
caligmas1 yapilan ise angaje olma oOlgeginin, Tiirk¢e’ye uyarlanmasi ve gecerlik
giivenirlik caligmasinin yapilmasi ise Kose (2015) tarafindan gerceklestirilmistir.
Olgegin Tiirk¢e uyarlamasi kapsaminda dncelikle 6lgegin orijinal ingilizce versiyonu
cevirmenler tarafindan Tiirkge’ye cevrilmis, Tiirk¢e’ye ¢evrilen 6l¢cek maddeleri alan
uzmani 3 akademisyen tarafindan kontrol edilip 6l¢egin Tiirkce hali olusturulmustur.

Daha sonra 6l¢egin Tiirkce versiyonu ¢evirmenlerce yeniden Ingilizce’ye gevrilerek

34



yapilan c¢eviriler uzman akademisyenlerce birbiriyle ve orijinal Olcekle
karsilastirilmistir..  Yapilan Tiirkge cevirinin orijinal Olgekle ayni maddelerden
olustugu goriilmiistiir. Sonrasinda ise gecerlik ve giivenirlik ¢aligmasi kapsaminda
Olcek gerekli orneklem sayisinin iki kati oraninda katilimciya uygulanmis ve
analizleri yapilmigtir. Olgek 5°1i likert tipinde “1-Kesinlikle Katilmiyorum”, “2-
Katilmiyorum”, “3-Kararsizim”, “4-Katiliyorum”, “5-Kesinlikle Katiliyorum”
biciminde cevaplardan olusmakta ve“Kesinlikle Katilmiyorum “kategorisinden

baslayarak 1, 2, 3, 4, 5 seklinde puanlanmustir.

3.4.2. Is performans élcegi

Arastirmaya katilan calisanlarin is performanslarini belirlemeye yonelik
uygulanan ig performans olgegi, gorev performansi ve baglamsal performans olmak
iizere iki boyut ve 16 maddeden olusmaktadir. ilk dokuz madde Goodman ve
Syvantek (1999) tarafindan gorev performansini belirlemeye yonelik olarak
gelistirilmigtir. Diger yedi madde ise Jawahar ve Carr (2007) tarafindan baglamsal
performans: dlgmeye yonelik hazirlanmustir. s performans: &lgegine iliskin
giivenilirlik analizi bulgular incelendiginde, 6l¢egin Cronbach Alfa degeri .906
olarak bulunmustur, Is performansi 6lgeginin alt boyutu olan gérev performansi i¢in
Cronbach Alfa degeri .905, baglamsal performans i¢in ise .907 olarak hesaplanmustir.
Cronbach Alfa degerinin .70’ten yliksek olmast 0Olgegin giivenilir oldugunu
gostermektedir Olcek 5°1i likert tipinde “1-Kesinlikle Katilmiyorum”, “2-
Katilmiyorum”, “3-Kararsizim”, “4-Katiliyorum”, “5-Kesinlikle Katiliyorum”
biciminde cevaplardan olusmakta ve “Kesinlikle Katilmiyorum” kategorisinden
baslayarak 1, 2, 3, 4, 5 seklinde puanlanmistir. Unlii ve Yiiriir (2011), Bagc1 (2014)
ve Polatc1 (2014), Sahin (2018) tarafindan ¢alismalarindan kullanilan 6l¢egin,

gecerlik ve giivenirlik ¢alismalar1 yapilmstir.

3.5. istatistiksel Analiz Yontemleri

Arastirmada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler i¢in
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 16.0 programi
35



kullanilmistir. Arastirma verileri degerlendirilirken parametrelerin normal dagilima
uygunlugu Kolmogorov-Smirnov testi ile degerlendirilmistir. Arastirma verileri
degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metodlarin (Say1 ve Yiizde) yani sira
degerlendirmelerde, niceliksel verilerde normal dagilim gosteren parametrelerin
karsilastirmalarinda Varyans Analizi ve iki grup arasi karsilastirmalarinda Student t-
Test kullanilmistir. Niceliksel veriler arasindaki iliskinin incelenmesi i¢in Pearson
Korelasyon Analizi kullamlmistir. Iliskisi olan degiskenlerin etki oranlarin
gorebilmek i¢in Basit Dogrusal Regresyon Analizi kullanilmistir. Sonuglar %95°1ik

giiven araliginda, anlamlilik p<0.05 diizeyinde degerlendirilmistir.
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4. BULGULAR

Bu boliimde yapilan analizlerde arastirma grubunu olusturan Dariilaceze
Baskanlig1 teskilatinda gorev yapan personelin demografik profili ve arastirma
grubunu olusturan Dariilaceze Baskanligi teskilatinda gérev yapan personelin ise
angaje olma oOlcegine ve is performansi Olgegine verdigi cevaplarin, dagilimi ve

demografik 6zelliklere gore degisimi yer almaktadir.

Tablo 1: Katihmeilarin Demografik Ozelliklerinin Dagilimlari

n %
Kadin 78 54,9
Cinsiyet
Erkek 64 45,1
24-28 13 9,2
29-33 18 12,7
34-38 19 13,4
Yas 39-43 30 21,1
44-48 34 23,9
49-53 12 8,5
54-58 16 11,3
Evli 118 83,1
Medeni Durum
Bekar 24 16,9
Hkégretim 34 23,9
Ortadgretim 63 44 .4
Egitim Durumu _
On Lisans 18 12,7
Lisans ve Uzeri 27 19,0
5 Yildan Az 28 19,7
5-10 Y1l 31 21,8
Bu Kurumdaki Calisma 11-20 Y1l 49 34,5
Siiresi
20-25 Y1l 20 14,1
26 Yil ve Uzeri 14 9,9
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Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozelliklerinin Dagilimlar1 (Devami)

N %
Normal 34 23,9
Cahsma Sekdi Vardiyali 100 704
Diizensiz 8 5.6
2000-3000 5 3,5
Gelir Durumu 3001-4000 102 71,8
4001-5000 28 19,7
5001 ve Uzeri 7 4.9

Tablo 1°’de c¢alismaya katilan katilimcilarin demografik 6zelliklerinin
dagilimlar1 verilmistir. Buna gore ¢alismaya katilan katilimecilarin 78’si (%54,9)
kadin ve 64’1 (%45,1) erkektir. Katilimcilarin 13’lniin (%9,2) yas1 24-28 yil
arasinda, 18’inin (%12,7) 29-33 yil arasinda, 19’unun (%13,4) 34-38 yil arasinda,
30’unda (%21,1) 39-43 yil arasinda, 34’iiniin (%23,9) 44-48 yil arasinda, 12’sinin
(%8.,5) 49-53 yil arasinda ve 16’sinin (%11,3) 54-58 yil arasindadir. Katilimcilarin
118’1 (%83,1) evli ve 24’1 (%16,9) bekardir. Egitim durumlar1 34’iiniin (%23,9)
ilkdgretim, 63’iiniin (%44,4) ortadgretim, 18’inin (%12,7) Onlisans ve 27’sinin
(%19,0) lisans ve iizeridir. Katilmecilarin su anki c¢alistiklari kurumda g¢alisma
stireleri 28’inin (%19,7) 5 yildan az, 31’inin (%21,8) 5-10 y1l aras1, 49’unun (%34.,5)
11-20 y1l arast, 20°sinin (%14,1) 20-25 yil arast ve 14’iiniin (%9,9) 26 y1l ve iizeridir.
Calisma sekilleri 34’{iniin (%23,9) normal, 100’iiniin (%70,4) vardiyali ve 8’inin
(%5,6) diizensiz sekildedir. Katilimcilarin 5’inin (%3,5) gelir durumu 2000-3000 tl
arasinda, 102’sinin (%71,8,) 3001-4000 tl arasinda, 28’inin (%19,7) 40001-5000 tl

arasinda ve 7’sinin (%4,9) 5001 tl ve lizerindedir.
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Tablo 2: Yas Degiskenine Gore Katihmcilara Uygulanan ise Angaje Olma
Kendini Ise Verme Olcegi ve Alt Boyutlan ile Is Performans1 Olgegi ve Alt

Boyutlar:1 Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Yas P

24-28 29-33 34-38 39-43 44-48 49-53 54-58

Ort+£SS | OrtxSS | Ort+SS | Ort£SS | OrtxSS | Ort+SS | Ort+SS

Dinglik 3,99+0,8 | 3,43+0,6

3,9540,6 | 3,95+0,7 | 4,070,5 | 3,131, | 0,001*
: ; 3,8620,7 3 1 4 12 N
Adanmislik 3,53+0,6 | 3,9840,6 | 3,66%0,6 | 3,85+0,7 | 4,12+0,8 | 3,03%1, | 0,002*
4,0+0,81
8 9 2 8 1 11 #
Tlgi 3.96£0.6 [ 359%0.6 | 579, | 368206 [ 376207 |, 0 ] 33240, 0,102
5 4 4 6 81
ise Angaje | 11,952, | 10,551, | 11,63%1, | 11,29%1, | 11,5622, | 12,26x1, | 9,47%2, | 0,004%
Olma 18 63 98 69 12 64 87 #
Gorev 4,2740,5 | 4,04%0,5 4,04+0,7 | 4,1940,7 | 4,34+0,7 | 3,631
Performan | “°'Z00 | TR 404063 | U | BT PN Do=5 0,154
. 5 5 1 8 9 08
Baglamsal
9,82+1,0 | 9,32+1,0 | 9,64+1,3 | 9,47+1,5 9,81+2,0 | 8,49+2,
I:erforman 9 1 7 9 9,79+1,8 4 35 0,235
Is
Performa | 14091, | 133621, | 138421, | 13,512, | 13.98%2, | 14,15£2, | 12,1243 0,206

63 54 99 29 57 81 4
nsi

**¥p<0,01 One-Way ANOVA

Tablo 2’de yas degiskenine gore katilimcilara uygulanan ise angaje olma
6lgegi ve alt boyutlari ile is performansi Slgegi ve alt boyutlar1 puan ortalamalarinin
karsilastirilmasina iliskin One-Way ANOVA testi analiz sonuglar1 verilmistir. Buna
gore yas degiskenine gore ilgi, gorev performansi, baglamsal performans ve is
performansi puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur
(p>0,05). Yas degiskenine gore dinglik dl¢egi puan ortalamalar arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik vardir (p<0,05). Farkliligin nereden kaynaklandigini anlamak
icin yaptigimiz Post-hoc analizlerine gore 29-33 yas arasindakilerin dinglik diizeyi,
24-28 yas arasindaki (p:0,039), 39-43 yas arasindaki (p:0,019), 44-48 yas arasindaki
(p:0,016), 49-53 yas arasindakilerin (p:0,021) dinglik diizeyinden anlaml diizeyde
disiiktiir. 54-58 yas arasindakilerin dinglik diizeyi, 24-28 yas arasindaki (p:0,002),
34-38 yas arasindaki (p:0,004), 39-43 yas arasindaki (p:0,000), 44-48 yas arasindaki

39




(p:0,000), 49-53 yas arasindakilerin (p:0,001) dinglik diizeyinden anlaml diizeyde
diistiktiir.

Yas degiskenine goére adanmishik oOlgegi puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir (p<0,05). Farkliligin nereden
kaynaklandigin1 anlamak i¢in yaptigimiz Post-hoc analizlerine gore 49-53 yas
arasindakilerin adanmishik diizeyi, 29-33 yas arasindakilerin (p:0,045) adanmislik
diizeyinden anlamh diizeyde yiiksektir. 54-58 yas arasindakilerin adanmislik diizeyi,
24-28 yas arasindaki (p:0,001), 34-38 yas arasindaki (p:0,000), 39-43 yas arasindaki
(p:0,009), 44-48 vyas arasindaki (p:0,001), 49-53 yas arasindakilerin (p:0,000)

adanmiglik diizeyinden anlamli diizeyde diisiiktiir.

Yas degiskenine gore is angaje olma oOlgegi puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir (p<0,05). Farkliligin nereden
kaynaklandigimi anlamak i¢in yaptigimiz Post-hoc analizlerine gore 49-53 yas
arasindakilerin is angaje olma diizeyi, 29-33 yas arasindakilerin (p:0,026) is angaje
olma diizeyinden anlamli diizeyde yiiksektir. 54-58 yas arasindakilerin is angaje
olma diizeyi, 24-28 yas arasindaki (p:0,001), 34-38 yas arasindaki (p:0,002), 39-43
yas arasindaki (p:0,005), 44-48 yas arasindaki (p:0,001), 49-53 yas arasindakilerin
(p:0,001) is angaje olma diizeyinden anlaml diizeyde diisiiktiir.
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Tablo 3: Cinsiyet Degiskenine Gére Katihmcilara Uygulanan Ise Angaje Olma

Olcegi ve Alt Boyutlar1 ile Is Performansi Olcegi ve Alt Boyutlar1 Puan

Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Cinsiyet
Kadin Erkek p
OrtSS OrtSS

Dinglik 3,79+0,78 3,79+0,79 | 9965
Adanmushik 3,730,78 373087 | 0983
lgi 3,7120,66 3742077 | 077
Ise Angaje Olma 11,23+2,07 11262222 | 9937
Gorev Performansi 4.1420.72 4,05+0.8 0,446
Baglamsal Performans 9.6421.65 9332171 0,277
Is Performansi 13.7842.36 13.3842.49 0,321

Student t Test

Tablo 3’te cinsiyet degiskenine gore katilimcilara uygulanan ise angaje olma

Olcegi ve alt boyutlar ile is performansi 6lgegi ve alt boyutlar1 puan ortalamalarinin

karsilastirilmasina bagimsiz 6rneklem t-test analizi sonuglar1 verilmis olup, cinsiyet

degiskenine gore katilimcilara uygulanan ise angaje olma 6lcegi ve alt boyutlar ile i
performanst Olgegi ve alt boyutlar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak

anlaml farklilik olmadig1 sonucuna ulasilmistir (p>0,05).
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Tablo 4: Medeni Durum Degiskenine Gore Katiimeilara Uygulanan Ise Angaje
Olma Olcegi ve Alt Boyutlan Tle Is Performans: Olcegi ve Alt Boyutlar1 Puan

Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Medeni Durum
Evli Bekar P

Ort+SS Ort+SS
Dinglik 3,75+0,81 3,98+0,59 0,200
Adanmushk 3,66+0,84 4,07+0,63 0,026*
Ilgi 3,660,72 4,012£0,57 |  0,026%
Ise Angaje Olma 11,08+2,1 12,06+1,6 0,039*

8 8
Gorev Performansi 4,06+0,8 4,31+0,41 0,141
Baglamsal Performans 9,41+1,78 9,96+0,94 0,143
Is Performansi 13,46+2,5 14,26+1,3 0,139

6 4

*»<0,05  Student t Test

Tablo 4’te medeni durum degiskenine gore katilimcilara uygulanan igse angaje
olma olgegi ve alt boyutlar1 ile is performansi Olgegi ve alt boyutlar1 puan
ortalamalarinin  karsilagtirilmasina bagimsiz orneklem t-test analizi sonuglar
verilmistir. Buna gére medeni durum degiskenine gore dinglik oOlgegi ile is
performanst Olgegi ve alt boyutlar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik yoktur (p>0,05). Medeni durum degiskenine gére adanmislik 6lgek
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir (p<0,05). Bekarlarin
adanmighk diizeyleri, evlilerin adanmislik diizeyinden anlamli sekilde yiiksektir.
Medeni durum degiskenine gore ilgi Olcek puanlari arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik vardir (p<0,05). Bekarlarin ilgi diizeyleri, evlilerin ilgi diizeyinden
anlaml sekilde yiiksektir. Medeni durum degiskenine gore ise angaje olma Olgek
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir (p<0,05). Bekarlarin ise
angaje olma diizeyleri, evlilerin ise angaje olma diizeyinden anlamli sekilde

yiiksektir.
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Tablo 5: Egitim Durumu Degiskenine Gére Katihmcilara Uygulanan Ise Angaje

Olma Olcegi ve Alt Boyutlan Ile Is Performans: Olcegi ve Alt Boyutlar1 Puan

Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Egitim Durumu

Lisans ve

[Ikogretim | Ortadgretim | On Lisans Uzeri P
Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS

Dinglik 3,61£1,03 | 3,82+0,68 | 3,94+0,78 | 3,86+0,65 | 0,450
Adanmushk 3,56£1,05 | 3,77+£0,75 | 3,84+0,82 | 3,76+0,63 | 0,587
Igi 3,62+0,82 | 3,75+0,69 | 3,88+0,75 | 3,67£0,56 | 0,599
Ise Angaje Olma 10,8+2,71 | 11,35+1,92 | 11,66+£2,26 | 11,29+£1,65 | 0,507
Gorev Performanst | 3,91£1,06 | 4,14+0,58 | 4,18+0,96 4,19+0,44 0,408
Baglamsal 0.153
Performans 8,93+2.43 9,64+1,2 | 9,64+£2,11 | 9,79+0,94 ’

Is Performansi 12,84+3,48 | 13,78+1,75 | 13,82+3,06 | 13,97+1,37 | 0,212

One-Way ANOVA

Tablo 5’te egitim durumu degiskenine gore katilimcilara uygulanan ise

angaje olma 0lcegi ve alt boyutlar ile is performansi dlgegi ve alt boyutlar1 puan

ortalamalarinin  karsilagtirilmasina bagimsiz orneklem t-test analizi

sonugclari

verilmistir. Buna gore egitim durumu degiskenine gore katilimcilara uygulanan ise

angaje olma 0lcegi ve alt boyutlart ile is performansi dlgegi ve alt boyutlar1 puan

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur (p>0,05).
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Tablo 6: Kurumdaki

Cahisma Siiresi

Degiskenine Gore Katihmcilara

Uygulanan Ise Angaje Olma Olgegi ve Alt Boyutlari ile Is Performansi Olcegi ve

Alt Boyutlar1 Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Kurumdaki Calisma Siiresi

Sydan |5 000 | 1120yl | 2025y | 26 Y1ve ]
az lizeri p
Ort+SS | OrtxSS | OrtxSS | OrtxSS | OrtxSS
Dinclik (
3.98£0,62 | 3.48+1,03 | 3,82£0,74 | 3,9820,56 | 3,7620,74 | o o
Adanmishik | 5 6310 66 | 3.58+1.02 | 3.69+0.79 | 3.8220.79 | 3.69+0.75 0543'
9
Igi (
3.02+40,6 | 3.640.92 | 3.65+0,63 | 3.85+0.69 | 3.67+0.62
0,375
ise Angaje | 11,82+1,7 | 10,6722,8 | 11,15£1,9 | 11,65+1,8 | 11,11=1,8 1
Olma 5 1 7 7 3 0,270
Gorev ‘
Performans | 421:0,49 | 3.84£1,15 | 4,13£0,55 | 4.2120,75 | 4,170,69 | o 110
1 9
Baglamsal | g 15,699 | 8914256 | 9.64+1.15 | 9.72+1.76 | 9.51+1,68 '
Performans T T T T T 0,273
Is
13,9614 13,7741.,6 13,68+2.3 (
Performan 7 12,75+3,7 7 13,93+2,5 4 0,281

S1

One-Way ANOVA

Tablo 6’da kurumdaki c¢alisma siiresi degiskenine gore katilimcilara

uygulanan igse angaje olma olgegi ve alt boyutlar ile is performansi 6lgegi ve alt

boyutlar1 puan ortalamalarmin karsilastirilmasimna bagimsiz 6rneklem t-test analizi

sonuglart verilmis olup, kurumdaki calisma siiresi degiskenine gore katilimcilara

uygulanan igse angaje olma olgegi ve alt boyutlar ile is performansi 6lgegi ve alt

boyutlart puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadig

sonucuna ulagilmistir (p>0,05).
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Tablo 7: Katihmcilarin Cahsma Sekillerine Gore Katiimcilara Uygulanan Ise
Angaje Olma Olgegi ve Alt Boyutlari ile Is Performansi Olgegi ve Alt Boyutlari

Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Calisma Sekli

Normal Vardiyali Diizensiz |

Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Dinglik 4,1+£0,63 3,66+0,82 4,13+0,42 | 0,007%*
Adanmushk 4,01+0,71 3,62+0,86 3,98+0,31 0,037*
Igi 4,0+0,68 3,62+0,72 3,83+0,37 0,024*
Ise Angaje Olma 12,1£1,84 10,9422 11,93+0,98 | 0,010*
Gorev Performansi 4,27+0,56 4,01+0,82 4,43+0,41 0,099
Baglamsal Performans 9,96%1,16 9,28+1,83 10,27+0,9 0,052
Is Performansi 14,23+1,7 13,3+2,63 14,7+1,3 0,062

**p<0,01  *p<0,05 One-Way ANOVA

Tablo 7°de katilimcilarin ¢alisma sekillerine gore katilimcilara uygulanan ise
angaje olma Olcegi ve alt boyutlar ile is performansi 6lgegi ve alt boyutlar1 puan
ortalamalarinin karsilagtirilmasina iliskin One-Way ANOVA testi analiz sonuglar
verilmigtir. Buna gore katilimcilarin c¢alisma sekillerine gore gorev performansi,
baglamsal performans ve is performansi puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik yoktur (p>0,05).

Calisma sekillerine gore dinglik dlgegi puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlaml farklilik vardir (p<0,05). Farkliligin nereden kaynaklandigini anlamak
i¢cin yaptigimiz Post-hoc analizlerine gore normal sekilde calisanlarin dinglik diizeyi,

vardiyali ¢alisanlarin dinglik diizeyinden (p:0,011) anlaml1 diizeyde yiiksektir.

Calisma sekillerine gore adanmiglhik Olgegi puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamhi farklihk vardir (p<0,05). Farkliligin nereden
kaynaklandigin1 anlamak i¢in yaptigimiz Post-hoc analizlerine gore normal sekilde
calisanlarin adanmighik diizeyi, vardiyali c¢alisanlarin adanmislhik diizeyinden

(p:0,041) anlaml diizeyde yiiksektir.
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Caligsma sekillerine gore ilgi 6l¢egi puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlaml farklilik vardir (p<0,05). Farkliligin nereden kaynaklandigini anlamak
icin yaptigimiz Post-hoc analizlerine gore normal sekilde calisanlarin ilgi diizeyi,

vardiyali ¢alisanlarin ilgi diizeyinden (p:0,020) anlamli diizeyde ytiksektir.

Caligma sekillerine gore is angaje olma Olgegi puan ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik vardir (p<0,05). Farkliligin nereden
kaynaklandigini anlamak i¢in yaptigimiz Post-hoc analizlerine gore normal sekilde
calisanlarin is angaje olma diizeyi, vardiyali ¢alisanlarin is angaje olma diizeyinden

(p:0,011) anlamh diizeyde yiiksektir.

Tablo 8: Gelir Durumu Degiskenine Gore Katiimcilara Uygulanan Ise Angaje
Olma Olcegi ve Alt Boyutlari ile Is Performansi Olcegi ve Alt Boyutlar1 Puan

Ortalamalarimin Karsilastirilmasi

Gelir Durumu
2000- 3001-4000 | 4001-5000 | 5001 TL p

3000TL TL TL ve iizeri

Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Dinglik 4,2+0,32 | 3,77£0,86 | 3,74+0,5 | 4,02+0,61 | 0,543
Adanmighk 3,96+£0,43 | 3,72+091 | 3,7+0,52 | 3,83+0,52 | 0,909
Ilgi 3,93+0,25 | 3,73£0,78 | 3,71+0,47 | 3,45+0,61 | 0,690
Ise Angaje Olma 12,09+0,67 | 11,22+2,38 | 11,16£1,28 | 11,3+1,62 | 0,839
Gorev Performansi 4,2+0,47 | 4,09+0,83 | 4,02+0,48 | 4,41+£0,57 | 0,654
Baglamsal 9,77+¢0,98 | 9,5+1,83 | 9,25%1,24 |10,33%1,06 | 0,489
Performans
Is Performansi 13,97+1,45 | 13,59+2,65 | 13,27+£1,69 | 14,74+1,62 | 0,534

One-Way ANOVA

Tablo 8’da gelir durumu degiskenine gore katilimcilara uygulanan ise angaje
olma Olcegi ve alt boyutlar1 ile is performansi 6l¢egi ve alt boyutlar1 puan
ortalamalarinin karsilagtirilmasina bagimsiz 6rneklem t-test analizi sonuglari verilmis

olup, gelir durumu degiskenine gore katilimcilara uygulanan ise angaje olma 6lcegi
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ve alt boyutlar1 ile i performansi 6lgegi ve alt boyutlar1 puan ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadig1 sonucuna ulagilmistir (p>0,05).

Tablo 9: Is Anganje Olma Olcegi ve Alt Boyutlar ile is Performansi Olgegi ve

Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskini incelenmesi

Dinglik Aldanmislik Ilgi iseOAhllllgaaje
Gorev Performansi 0,638** 0,605%** 0,643** 0,680%*
Baglamsal Performans 0,635%* 0,596%* 0,611%* 0,664 **
Is Performansi 0,641%* 0,603** 0,625%* 0,674%**

*¥p<0,01  PearsonCorrelation

Tablo 9’da is angaje olma 6lgegi ve alt boyutlari ile is performanst dlgegi ve
alt boyutlar1 arasindaki iligkini incelenmesine iliskin Pearson Korelasyon testi analiz
sonuglart verilmistir. Buna gore dinglik Olgegi ile gorev performansi, baglamsal
performans ve is performansi arasinda pozitif yonde orta siddette bir iliski vardir
(p<0,01). Bir baska ifadeyle dinglik diizeyi arttikca gorev performansi, baglamsal

performans ve is performans diizeyi de artmaktadir.

Adanmighik Olgegi ile gorev performansi, baglamsal performans ve is
performansi arasinda pozitif yonde orta siddette bir iliski vardir (p<<0,01). Bir bagka
ifadeyle adanmislik diizeyi arttikca gorev performansi, baglamsal performans ve is

performans diizeyi de artmaktadir.

Ilgi olcegi ile gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi
arasinda pozitif yonde orta siddette bir iliski vardir (p<0,01). Bir baska ifadeyle ilgi
diizeyi arttik¢ca gorev performansi, baglamsal performans ve is performans diizeyi de

artmaktadir.

Ise angaje olma 6lgegi ile gérev performansi, baglamsal performans ve is
performansi arasinda pozitif yonde orta siddette bir iliski vardir (p<<0,01). Bir bagka
ifadeyle ise angaje olma diizeyi arttikca gérev performansi, baglamsal performans ve

is performans diizeyi de artmaktadir.

47




Tablo 10: ise Angaje Olma Olcek Puanlarimin, Is Performans1 Olcek Puanlar
Uzerinde Etkisi Olup Olmadigina Iliskin Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Yordayan Yordanan B  StandartHata g T P
Ise Angaje Sabit 5,009 ,810 6,183 ,000
Olma i
3 764 071 674 10,790 ,000
Performansi
R=0,674 R= 0,454 F...=116427 p=0,000

Tablo 10'da ise angaje olma 6lgek puanlarinin, is performansi 6lgek puanlari
tizerinde etkisi olup olmadigina iliskin basit dogrusal regresyon analizi sonuglari
verilmis olup, bu sonuglara gore ise angaje olma Olgek puanlarinin, is performansi
puanlari iizerinde etkisi oldugu bulunmustur (F(; 140 = 116,427; p<,01). Ise angaje
olma Olgeginden aliman puanlar, is performanst puanlarinin  %67,4 ini
etkilemektedir. Buna gore, is performansinin %67,4'1 ise angaje olma belirtileri ile

acgiklanmaktadir.
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Tablo 11: Dinclik Olcek Puanlarmmin, Gérev Performans1 Olcek Puanlar
Uzerinde Etkisi Olup Olmadigina Iligkin Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Yordayan Yordanan B Standart Hata, B T p
Sabit 1,080 ,281 3,846,000
Dinglik
Gorev Performansi ,662 ,067 ,638 9,813 ,000
R=0,638 R=0,408 F..,=96,292 P=0,000

Tablo 11'de dinglik 6lgek puanlarinin, gorev performansi Ol¢ek puanlari {izerinde
etkisi olup olmadigma iliskin basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 verilmis
olup, dinglik dlgcek puanlarmin, gorev performansi puanlari {izerinde etkisi oldugu
bulunmustur (Fj.1409) = 96,292; p<,01). Dinglik Olgeginden alman puanlar, gorev
performansi puanlarinin %63,8’ini etkilemektedir. Buna gore, gorev performansinin

%63,8'1 dinglik belirtileriyle agiklanmaktadir.
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Tablo 12: Dinglik Ol¢cek Puanlarimin, Baglamsal Performansi Olcek Puanlari
Uzerinde Etkisi Olup Olmadigina Iligkin Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Yordayan Yordanan B StandartHata g T P
Sabit 981 293 3343 001
Dinglik 5
Egrg;jnfﬁm 296 030 635 9731 000
R=0,635 Re=0,403 E. .0 = 94,694 P=0.000

Tablo 12’dedinglik dl¢ek puanlarinin, baglamsal performans: dlgek puanlari
tizerinde etkisi olup olmadigina iliskin basit dogrusal regresyon analizi sonuglari
verilmis olup, dinglik 6l¢cek puanlarinin, baglamsal performansi puanlar {izerinde
etkisi oldugu bulunmustur (F( 1400 = 94,694; p<,01). Dinglik 6l¢eginden alinan
puanlar, baglamsal performansi puanlarinin %63,5’ini etkilemektedir. Buna gore,

baglamsal performansinin %63,5'1 dinglik belirtileriyle agiklanmaktadir.
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Tablo 13: Adanmishk Olcek Puanlarimin, Gorev Performansi Olcek Puanlar
Uzerinde Etkisi Olup Olmadigina Iligkin Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Yordayan Yordanan B  StandartHata g T P
Sabit 1,044 304 3438 001
Adanmishk
g;}i;nam 655 073 605 8998 000
R=0,605 R=0,366 E... = 80,961 P=0,000

Tablo 13'te adanmislik 6lgek puanlarinin, gérev performansi 6lgek puanlari
tizerinde etkisi olup olmadigina iliskin basit dogrusal regresyon analizi sonuglari
verilmis olup, adanmighk 6l¢ek puanlarinin, gorev performansi puanlar1 lizerinde
etkisi oldugu bulunmustur (F; 140y = 80,961; p<,01). Adanmislik 6l¢eginden alinan
puanlar, gorev performansi puanlarin %60,5’ini etkilemektedir. Buna gore, gorev

performansinin %60,5'1 adanmislik belirtileriyle aciklanmaktadir.
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Tablo 14: Adanmishk Olcek Puanlarimin, Baglamsal Performans1 Olgek
Puanlar1 Uzerinde Etkisi Olup Olmadigina iliskin Basit Dogrusal Regresyon

Analizi
Standart
Yordayan Yordanan B Hata, B T P
Sabit ,976 ,319 3,061 ,003
Adanmislik 5
Baglamsal 290 033,596 8773 000
Performansi
R=0,596 R= 0,355 F...=76,958 P=0,000

Tablo 14’te adanmislik Olgek puanlarinin, baglamsal performans: 6l¢ek
puanlar1 iizerinde etkisi olup olmadigina iligkin basit dogrusal regresyon analizi
sonuglart verilmis olup, adanmishik o6l¢ek puanlarinin, baglamsal performansi
puanlart tizerinde etkisi oldugu bulunmustur (F(j 1400 = 76,958; p<,01). Adanmishk
Olceginden alman puanlar, baglamsal performanst puanlarinin  %59,6’sin1
etkilemektedir. Buna gore, baglamsal performansinin %>59,6'st adanmiglik

belirtileriyle agiklanmaktadir.,
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Tablo 15: ilgi Olcek Puanlarinin, Gorev Performansi Olgcek Puanlar1 Uzerinde

Etkisi Olup Olmadigina iliskin Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Yordayan Yordanan B Standart Hata, B T p
. Sabit 1,253 ,253 4,953 ,000
flet Gorev Performansi ,602 ,061 ,643 9,924 000
R=0,643 R=0413 F. ., =98,487 P=0,000

Tablo 15'te ilgi dlgek puanlarinin, gérev performansi dlgek puanlari iizerinde
etkisi olup olmadigma iliskin basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 verilmis
olup, ilgi O6lgek puanlarinin, goérev performansi puanlari iizerinde etkisi oldugu
bulunmustur (Fj.140) = 98,487; p<,01). Ilgi Olgeginden alinan puanlar, gérev
performansi puanlarinin %64,3’iinii etkilemektedir. Buna gore, gorev performansinin

%64,3' ilgi belirtileriyle agiklanmaktadir.
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Tablo 16: ilgi Olcek Puanlarimin, Baglamsal Performansi Olcek Puanlar
Uzerinde Etkisi Olup Olmadigina Iligkin Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Standart
Yordayan Yordanan B Hata , B T P
Sabit 1,275 272 4,689 ,000
fgi 5
Baglamsal 258 028 611 9,136,000
Performansi
R=0,611 R:=0,373 F...= 83,457 P=0,000

Tablo 16’da ilgi 6l¢ek puanlarinin, baglamsal performans: 6lgek puanlar
tizerinde etkisi olup olmadigina iliskin basit dogrusal regresyon analizi sonuglar
verilmis olup, ilgi 6l¢ek puanlarinin, baglamsal performansi puanlari {izerinde etkisi
oldugu bulunmustur (F( 140 = 83,457; p<,01). ilgi 6lgeginden alman puanlar,
baglamsal performansi puanlarinin %61,1’in1 etkilemektedir. Buna gore, baglamsal

performansinin %61,1' ilgi belirtileriyle agiklanmaktadir.
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5. TARTISMA, SONUC ve ONERILER

5.1. Tartisma

Saglik c¢alisanlarinda ise angaje olmanin is performansina etkisinin
incelendigi arastirmada, asagidaki hipotezler dogrultusunda su sonuglara

ulasilmaktadir;
H;: Ise angaje olmanin is performansi iizerinde etkisi vardir.

Ise angaje olma o6lgegi ile gdrev performansi, baglamsal performans ve is
performansi arasinda pozitif yonde orta siddette bir iligki vardir. Bir bagka ifadeyle
ise angaje olma diizeyi arttikca gorev performansi, baglamsal performans ve is

performans diizeyi de artmaktadir.

Ise angaje olma dlgek puanlarmin, is performansi puanlari iizerinde etkisi
oldugu bulunmustur. ise angaje olma &lceginden alinan puanlar, is performansi
puanlarinin %67,4’iinii etkilemektedir. Bir baska ifadeyle is performansinin %67,4’i

ise angaje olma belirtileriyle agiklanmaktadir.

Yapmis oldugumuz arastirmada da elde edilen veriler, literatiirii destekler
nitelikte olup ise angaje olmanin is performansi ilizerinde etkisi vardir hipotezini

dogrulamaktadir.

Kartal (2017) “saglik calisanlarinda ise cezbolma, ise yabancilasma ve
performans arasindaki iligkiyi” inceledigi ¢alismasinda ise cezbolma davranist saglik
calisanlarinin performanslar1 iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Dogu (2019) sivil toplum kuruluslarinda 6rgiite ve ise
bagliligin ¢alisan performansi iizerindeki etkisini inceledigi calismasinda ise
baglhiligin gorev ve baglamsal performans iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
oldugunu saptamistir. Sahin ve Cakir (2019) siirdiiriilebilir kalite algisinin is
performansi iizerindeki etkisini belirlemek ve calismaya tutkunlugun bu etkideki

araci roliinii inceledigi arastirmada ¢alismaya tutkunlugun bagimli degisken olan is
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performanst iizerinde anlamli ve pozitif yonde anlamli etkisinin oldugunu

saptanmistir.

Hi. Dingligin gorev performansi ve baglamsal performans iizerinde etkisi

vardir.

Dinglik 6lgegi ile gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi
arasinda pozitif yonde orta siddette bir iligski vardir. Bir bagka ifadeyle dinglik diizeyi
artttkca gorev performansi, baglamsal performans ve is performans diizeyi de

artmaktadir.

Dinglik 6l¢ek puanlarinin, gérev performanst puanlari tizerinde etkisi oldugu
bulunmustur. Dinglik 6l¢eginden alinan puanlar, gorev performansi puanlarinin
%63,8’ine etki etmektedir. Bu durum gorev performansinin %63,8°’1 dinglik

belirtileriyle agiklanabildigini gostermektedir.

Dinglik 6l¢ek puanlarinin, baglamsal performansi puanlari iizerinde etkisi
oldugu bulunmustur. Dinglik 06lgeginden alinan puanlar, baglamsal performans
puanlarinin %63,5’ini etkilemektedir. Bir bagka ifadeyle baglamsal performansin

%63,5°1 dinglik belirtileriyle agiklanmaktadir.

Yapmis oldugumuz arastirmada elde ettigimiz veriler literatiirii destekler
nitelikte olup, ding¢ligin gérev performansi ve baglamsal performans tizerinde etkisi

vardir hipotezini dogrulamaktadir.

Kartal (2017) saglik c¢alisanlarinda ise cezbolma, ise yabancilasma ve
performans arasindaki iliskiyi inceledigi ¢alismasinda ise cezbolma davranisin
dinglik alt boyutunun saglik calisanlarinin performanslari tizerinde anlamli ve pozitif
yonlii bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Acaray ve Pelenk (2018) ise
adanmishgin giiclendirme iklimi ve bireysel performans ileiliskisiniinceledigi
caligmasinda ise adanmishigin boyutlarindan fiziksel adanmishik yani dinglik
boyutunun bireysel performans iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Isik ve Kama (2018) orgiitsel destek algilarinin is

performanslarina etkisinde ise adanmigligin araci roliinii inceledigi arastirmasinda ise
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adanmishik degiskeninin fiziksel adanmiglik boyutlari ile performans arasinda pozitif

yonlii iliskiler oldugu saptanmustir.

Hs: Adanmighigin gorev performansi ve baglamsal performans iizerinde etkisi

vardir.

Adanmighik Olgegi ile gorev performansi, baglamsal performans ve is
performansi arasinda pozitif yonde orta siddette bir iligski vardir. Bir bagka ifadeyle
adanmishk diizeyi arttikca gorev performansi, baglamsal performans ve is

performans diizeyi de artmaktadir.

Adanmiglik 6lgek puanlarinin, gérev performansi puanlar {izerinde etkisi
oldugu bulunmustur. Adanmislik Olgeginden alinan puanlar, gorev performansi
puanlarmin  %60,5’ini etkilemektedir. Bir baska ifadeyle gorev performansinin

%60,5°1 adanmiglik belirtileriyle agiklanmaktadir.

Adanmiglik 6l¢ek puanlarinin, baglamsal performansi puanlari tizerinde etkisi
oldugu bulunmustur. Adanmishk 6l¢eginden alinan puanlar, baglamsal performans
puanlarinin %59,6’sim1 etkilemektedir. Bir bagka ifadeyle baglamsal performansin

%59,6’s1 adanmuglik belirtileriyle agiklanmaktadir.

Yapmis oldugumuz arastirmada elde ettigimiz veriler, literatiirii destekler
nitelikte olup, adanmishigin gorev performansi ve baglamsal performans iizerinde

etkisi vardir hipotezini dogrulamaktadir.

Dogu (2019) sivil toplum kuruluslarinda orgiite ve ise bagliligin c¢alisan
performansi lizerindeki etkisini inceledigi calismada oOrgiitsel baglhiligin alt boyutu
olan adanmigh@in gorev performansi lizerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugunu

saptanmistir.

Acaray ve Pelenk (2018) ise adanmishgin giiclendirme iklimi ve bireysel
performans ile iligkisini inceledigi calismasinda ise adanmishigin boyutlarindan
duygusal adanmislik bireysel performans iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye

sahip oldugunu ortaya koymustur, bireysel performansin ortaya ¢ikmasinda ise
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adanmislik temel bir belirleyici olarak ortaya g¢ikmaktadir. Isik ve Kama (2018)
orgiitsel destek algilarinin is performanslarina etkisinde ise adanmisligin araci roliinii
inceledigi arastirmasinda ise adanmislik degiskeninin duygusal adanmislik boyutlar

ile performans arasinda pozitif yonlii iliskiler oldugu saptanmustir.

Hj: {lginin gérev performansi ve baglamsal performans iizerinde etkisi vardur.

Ilgi olcegi ile gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi
arasinda pozitif yonde orta siddette bir iliski vardir. Bir bagka ifadeyle ilgi diizeyi
arttikca gorev performansi, baglamsal performans ve is performans diizeyi de

artmaktadir.

Ilgi 6lgek puanlarmin, gérev performansi puanlari {izerinde etkisi oldugu
bulunmustur. Ilgi o6lgeginden alman puanlar, gérev performansi puanlarinin
%64,3’tinli etkilemektedir. Bu durum, gorev performansinin %64,3 liniin ilgi

belirtileriyle agiklanabildigini géstermektedir.

Ilgi 6lgek puanlarinin, baglamsal performansi puanlari iizerinde etkisi oldugu
bulunmustur. Ilgi Slgeginden alman puanlar, baglamsal performans: puanlarinin
%61,1’in1 etkilemektedir. Bir baska ifadeyle baglamsal performansinin %61,1°1 ilgi
belirtileriyle agiklanmaktadir.

Yapmis oldugumuz arastirmada elde ettigimiz veriler literatiirii destekler
nitelikte olup, ilginin goérev performansi ve baglamsal performans lizerinde etkisi

vardir hipotezini dogrulamaktadir.

Acaray ve Pelenk (2018), ise adanmighigin giiclendirme iklimi ve bireysel
performans ile iligkisini inceledigi calismasinda ise adanmishigin boyutlarindan
biligsel adanmislik yani ilgi boyutunun bireysel performans iizerinde pozitif yonlii ve
anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Isik ve Kama (2018), orgiitsel
destek algilarinin i performanslara etkisinde ise adanmighigin araci roliinii
inceledigi arastirmasinda; ise adanmishk degiskeninin biligsel adanmishk (ilgi)

boyutlar1 ile performans arasinda pozitif yonlii iliskiler oldugu saptanmistir. Bu
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arastirmanin sonucunda ulastigimiz bulgular bize algilanan 6rgiitsel destegin; isgoren
performansi ve ise adanmislik degiskenleri ile anlamli sekilde orta diizeyde iliskiye

sahip oldugunu gostermektedir.

Yas degiskenine gore, dinclik Olgegi puan ortalamalari arasinda anlamli
farklilik vardir. 29-33 yas arasindakilerin dinglik diizeyi, 24-28 yas arasindaki, 39-
43 yas arasindaki, 44-48 yas arasindaki, 49-53 yas arasindakilerin dinglik diizeyinden
anlamlh diizeyde diisiiktlir. 54-58 yas arasindakilerin dinglik diizeyi, 24-28 yas
arasindaki, 34-38 yas arasindaki, 39-43 yas arasindaki, 44-48 yas arasindaki, 49-53

yas arasindakilerin ding¢lik diizeyinden anlamli diizeyde diisiiktiir.

Yas degiskenine gore, adanmislik 6lgegi puan ortalamalar1 arasinda anlamli
farklilik  vardir. 49-53 yas arasindakilerin adanmighk diizeyi, 29-33 yas
arasindakilerin adanmislik diizeyinden anlamli diizeyde yiksektir. 54-58 vyas
arasindakilerin adanmighk diizeyi, 24-28 yas arasindaki, 34-38 yas arasindaki, 39-43
yas arasindaki, 44-48 yas arasindaki, 49-53 yas arasindakilerin adanmislik

diizeyinden anlamli diizeyde diistiktiir.

Yas degiskenine gore is angaje olma Ol¢egi puan ortalamalar1 arasinda
anlaml farklilik vardir. 49-53 yas arasindakilerin is angaje olma diizeyi, 29-33 yas
arasindakilerin is angaje olma diizeyinden anlamli diizeyde yliksektir. 54-58 yas
arasindakilerin is angaje olma diizeyi, 24-28 yas arasindaki, 34-38 yas arasindaki,
39-43 yag arasindaki, 44-48 yas arasindaki, 49-53 yas arasindakilerin is angaje olma

diizeyinden anlaml diizeyde distiktiir.

Kartal (2017) saglik calisanlarinda ise cezbolma, ise yabancilagma ve
performans arasindaki iligkiyi inceledigi calismasinda saglik calisanlarinin ise
cezbolma diizeylerinin ortalamalari, yasa gore karsilastirildiginda 35 yas ve alti
calisanlar ile 36 yas ve lizeri ¢alisanlar arasinda genel ise cezbolma diizeylerinde
anlamli farklilik bulundugu ve 36 yasin istiindeki saglik calisanlarinda genel ise
cezbolma diizeyleri ile dinglik diizeylerinin daha yliksek oldugu saptanmistir. Caglar
(2012), ise tutkunluk diizeyinin lizerinde, giiglendirmenin etkisini 6lgmek i¢in dort

yildiz ve tlizerindeki otel ¢alisanlarindan veri toplayarak analiz ettigi calismasinda ise
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cezbolma diizeyinin yas gruplarma gore farklilik gosterdigi ve ise cezbolma

ortalamalarinin yas ile birlikte yilikseldigi saptanmistir.

Medeni durum degiskenine gore adanmislik Glgek puanlar, ilgi Olgek
puanlar1 ve igse angaje olma Ol¢ek puanlari arasinda anlamli farklilik vardir.
Bekarlarin adanmiglik diizeyleri, ilgi diizeyleri ve ise angaje olma diizeyleri evlilerin
adanmiglik diizeyleri, ilgi diizeyleri ve ise angaje olma diizeylerinden anlamli sekilde

yiiksektir.

Kartal (2017), saglik calisanlarinda ise cezbolma, ise yabancilasma ve
performans arasindaki iliskiyi inceledigi c¢alismasinda ise saglik g¢alisanlarinin ise
cezbolma diizeylerinin ortalamalart medeni duruma gore karsilastirildiginda genel ise
cezbolma diizeyi ya da alt boyutlarinin, medeni duruma gore istatistiksel olarak
anlaml fark gostermedigi saptanmistir. Aboshaiqah et al. (2016) hemsireler iizerine
yapmis olduklar1 ¢alismada ise cezbolma ortalamalarinin medeni durumu bekar, evli
ve bosanmis (veya dul) olarak {i¢ grupta anlamli farkliliklar ¢ikmis olup, medeni
duruma gore ise cezbolma diizeyindeki ortalamayr evli hemsirelerin olusturdugu
ortaya konmustur. (Kartal, 2017). Calisma sekillerine gore dinglik 6l¢egi, adanmiglik
Olcegi, ilgi Olcegi ve is angaje olma Olgegi puan ortalamalari arasinda anlaml
farklilik vardir. Normal sekilde calisanlarin dinglik, adanmislik, ilgi ve is angaje
olma diizeyi, vardiyali c¢alisanlarin dinglik, adanmislik, ilgi ve is angaje olma

diizeyinden anlamli diizeyde yiiksektir.

5.2. Sonuc¢

Dariilaceze Bagkanligi’nda gorev yapan saglik calisanlarinin ise angaje
olmanin is performansina etkisi incelendiginde; ise angaje olma durumu ile gorev
performansi, baglamsal performans ve is performansi arasinda pozitif yonde orta
siddette bir iligski oldugu goriilmiistiir. Ayn1 sekilde ise angaje olma alt boyutlarinin
tamaminin gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi arasinda
pozitif yonde orta siddette bir iliski oldugu gorilmiistiir. Ayrica bazi demografik

Ozelliklerin ise angaje olma alt boyutlarini etkiledigi gérilmiistiir.
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5.3. Oneriler

Calisanlarin ise angaje olmalari, yiiksek is performansinin gerceklesmesine
katk1 saglayacaktir. Bu hususta yoneticilere, insan kaynaklar1 ve performans
yonetimine yonelik oneri gelistirilmistir.

e Ise angaje olma durumunu etkileyen yas, medeni durum ve calisma
sekilleri de dikkate alinarak calisanlarin ise angaje olmalarina yonelik
caligmalar planlanmasi gerekmektedir.

e Normal sekilde c¢alisanlarin (08.00-17.00) vardiyal1 ve nobet usulii
calisanlara gore ise angaje olma diizeylerinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Saglik ¢alisanlarinin uzun ¢alisma saatlerinin ve ndbet
sayilarinin azaltilmasi i¢in ¢alisan sayisinin arttirilmasi 6nerilmektedir

e Insan kaynaklarmin uygun performans degerlendirme sisteminin
gelistirilmesi ve diizenli olarak uygulanmasi 6nerilmektedir

e Performans  degerlendirme  sonuglarina  gore  calisanlarin
performansinin yiiksek olmasi i¢in uygun geri doniisler (is rotasyonu,
adaletli 6diil sistemi, hizmet i¢i egitim) yapilmasi 6nerilmektedir

e (alisanlarin ise odaklanip performanslarinin yiikselmesi i¢in gorev
tanimlar1 yapilmali, kimin neyi ne zaman yapacagi ile ilgili bilgi
sahibi olmalar1 saglanmalidir.

e Calisanlarla kiigiik gruplar halinde toplantilar yapilmali, ¢alisanlarin
kendilerini ifade etmelerine izin verilmeli, diisiincelerine saygi
duyuldugu onlara hissettirilmelidir.

e Calisanlar kurumla ilgili proje gelistirmeleri icin desteklenmeli,
karsilastiklar1 sorunlarin ¢6ziimiine yardimci olunmali, gelistirilen
projeler mutlaka 6diillendirilmelidir.

e Kurum i¢inde ekip ¢aligmast desteklenmeli, sosyal etkinlik gruplar
olusturularak ~ performans  kiiltiirii ~ yerlestirilerek,  Grgiitiin
performansinin artirilmasi saglanmali

e (alisanlarin hobileri desteklenerek stresleri azaltilmali, boylelikle ise
angaje olmalar1 saglanmali

e (alisanlara kendilerini gelistirecekleri egitim ve kariyer olanaklari

sunularak ise angaje olmalar1 saglanmali
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e Hizmet ici egitimlerle mesleki ve kisisel gelisimlerine katkida
bulunularak ise angaje olmalar1 saglanmali

e Literatlirde saglik calisanlarinda ise angaje olmanin is performansina
etkisini aragtiran yeterli sayida calisma bulunmamaktadir. Yapilan
aragtirmanin 1s18inda daha fazla ve kapsamli arastirma yapilmasi

onerilmektedir.
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7. EKLER

EK 1: Bilgi Formu

EK 2: Demografik Form

EK 3:ise Angaje Olma Olcegi
Ek 4: Is Performans Olcegi
Ek 5: Goniillii Olur Formu
Ek 6: Kurum izin Yazisi

Ek 7: Olcek Izni

Ek 8: Etik Kurul Onay1

69



Ek1. Bilgi Formu

Sn. Katilimet

Bu arastirma yiiksek lisans tez ¢aligsmasi kapsaminda yapilmaktadir. Amaci
ise angaje olmanin ig performansina etkisini saptamaktir. Yoneltilen sorularin dogru
veya yanlis cevabt yoktur. Bu ylizden liitfen asagidaki sorular1 igtenlikle
cevaplayiniz.

Anket formu ti¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde demografik sorular
yer almaktadir. lkinci bdliimde is performans dlgegi sorulari ve iiciincii boliimde de

ise angaje olma 6lgegi sorular1 yer almaktadir.

Degerli katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederim.

Funda ERSIN
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Ek 2: Demografik Form

Asagida bulunan sorular “ise Angaje Olmanin Is Performansina Etkisini”
ortaya koymay1 amaglayan bir tez ¢alismasi igin diizenlenmistir. Dr. Ogr. Uyesi
Nursel AYDINTUG MYRVANG damgmanliginda yiiksek lisans &grencisi Funda
ERSIN tarafindan siirdiiriilen bu ¢alisma icin tarafinizca, sorularin dikkatle
okunmasi, bos birakilmaksizin tiim sorulara cevap verilmesini rica eder, katkilariniz

i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla

DEMOGRAFIK BiLGI FORMU

1.Yas :  ()19-23 ( )24-28 ( )29-33 ( )34-38
()39-43 ( )44-48 ( )49-53 ( )54-58 ( )59 ve iistii

2. Cinsiyet : ( )Kadin ( ) Erkek

3. Medeni Durumunuz: ( )Evl ( )Bekar

4. Egitim Durumunuz:( )ilkdgretim ( )Ortadgretim ( )On lisans ( )Lisans

ve Uzeri

5. Bu Kurumdaki Calisma Siireniz:( ) 5 yildan az( )5-10 yil arasi( ) 11-20
yil aras1 () 20-25 yil aras1 () 26 ve yil lizeri

6. Calisma Sekliniz:( )Normal (08: 30 - 17: 00) ( )Vardiyali (

)Diizensiz

7. Gelir Durumunuz: ( )2000-3000 ( )3001-4000 ( )4001-5000 (
)5001 ve iizeri
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Ek 3: ise Angaje Olma Olgegi

ISE ANGAJE OLMA iFADELERI

Kesinlikle
L atslvmrsxrnsesssn

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle

A ndulaxrnssunwan

1. Calistyorken kendimi ¢ok enerjik hissediyorum.

2. Yaptigim isi amacl ve anlamli buluyorum.

3.Calisirken zaman hizla akip gegiyor.

4 Isteyken kendimi giiclii ve zinde hissediyorum.

5.Isime coskuyla bagliyim.

6.Calisiyorken etrafimdaki her seyi unutuyorum.

7.1sim bana ilham vermekte.

8.Sabahlar1 uyandigimda ise gitmek i¢in can atiyorum.

9.Yogun calistyorken bile kendimi mutlu hissediyorum.

10.Yaptigim isten gurur duyuyorum.

11.Calisiyorken kendimi yaptigim ise kaptiriyorum.

12.Ara vermeden uzun siire isime devam edebilirim.

13.Benim igim herkesin yapabilecegi bir is degil.

14. Calisiyorken isimin cazibesine kapilip giderim.

15.1steyken zihnim daha kivrak ve daha etkindir.

16.Isimden ayrilmak benim icin ¢ok zordur.(isimden
ayrilamam)

17.Her tiirlii giigliige ragmen isime sebatla devam ederim.
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Ek 4: Is Performans1 Olcegi

iS PERFORMANSI OLCEGI

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katihyorum

1.Isimle ilgili hedefleri basariyla sonuglandiririm.

2.Isimin gerektirdigi performans kriterlerini karsilarim.

3.Isimle ilgili tiim gérevlerde uzmanligmi kullanirim

4 Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm.

5.Gorevlere iligskin belirlenmis olan sorumluluklardan daha
fazlasini iistlenebilirim.

6.Daha iist diizey bir rol i¢in uygun oldugumu diistintirim.

7.Isle ilgili tiim alanlarda yeterliyim, gorevlerin ustalikla
istesinden gelirim.

8.Gorevlerimi beklendigi gibi yaparak, isimde iyi bir
performans sergilerim.

9.Hedeflenen isleri basarmak ve verilen tarihte bitirmek
icin planli ve organize caligirim.

10.Gegerli bir mazeretim olsa dahi isimi aksatmamaya
gayret gosteririm.

11.Isimi miimkiin olan en az hatayla yerine getiririm.

12.Gorevlerimi  yerine getirirken ekstra bir 0zen
gosteririm.

13.Belirli bir tarihte tamamlanmasi gereken isimi daima
zamaninda ya da zamani gelmeden 6nce yerine getiririm.

14.Diger calisanlar elestirdiginde ben kurumumu
savunurum.

15.Kurumum disindakiler elestirdiginde ben kurumumu
savunurum.

16. Kurumumu toplum icinde temsil etmekten gurur
duyarim.

17 Her tiirlii giicliige ragmen isime sebatla devam ederim.
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EKk 5: Goniillii Olur Formu

Sizi “Ise Angaje Olmamin Iy Performansina Etkisi: Dariilaceze
Baskanligr Ornegi” baslikli bir arastirmaya davet ediyoruz. Bu arastirmaya katilip
katilmama kararin1 vermeden Once, arastirmanin neden ve nasil yapilacagini
bilmeniz gerekmektedir. Bu nedenle bu formun okunup anlasilmasi biiyiik 6nem
tasimaktadir. Asagidaki bilgileri dikkatlice okumak igin zaman ayiriniz. isterseniz bu
bilgileri aileniz ve/veya yakinlariiz ile tartisiniz. Eger anlayamadiginiz ve sizin i¢in
acik olmayan seyler varsa, ya da daha fazla bilgi isterseniz bize sorunuz.

Bu anket c¢aligmasina katilmak tamamen goniilliilik esasina
dayanmaktadir. Calismaya katilmama hakkina sahipsiniz. Anketi yanitlamaniz,
arastirmaya katilim i¢in onam verdiginiz bi¢ciminde yorumlanacaktir. Size verilen
anket formlarindaki sorular1 yanitlarken kimsenin baskisi veya telkini altinda
olmayin. Bu formlardan elde edilecek bilgiler tamamen arastirma amaci ile

kullanilacaktir.

Katihmcinin/Vasisinin/Velisinin Adi Soyada:

Imza:

Onama Taniklik Eden: Funda ERSIN

Imza:

Sorumlu Arastirmaci: Nursel AYDINTUG MYRVANG

Imza:
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Ek 6:Kurum Onay Yazisi
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