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Etik liderler diirtistliikleri ile 6n plana ¢ikarlar. Soylediklerini uygularlar ve degerleri,
sozleri ve eylemleri bir biitiindiir. Baskalar i¢in sdylediklerine kendileri de uyarlar aksi
takdirde gilivenilirlikleri ve itibarlar1 da zarar gorecektir. Etik liderler tarafindan
yonetilen kuruluslar, diger sirketler i¢in de iyi bir 6rnek teskil ederler ve sirketlerin
sayginlig1 artar, marka degeri ylikselir. Aday calisanlarin caligmak, tedarikg¢ilerin ortak
is yapmak ve rakiplerin taklit etmek isteyecegi dzellikler etik liderlik ile artacaktir. Bu
calisgmamizda etik liderlik davraniglari ile 6rgiitsel baglilik ve performans arasindaki
iliski incelenmis olup, 300 kisinin katilim1 ile anketler gerceklestirilmistir. Orgiitsel
Baglilik Olgegi, Etik Liderlik Olgegi ve Performans Degerlendirme Olgegi arasindaki
iliskiler Spearman korelasyon katsayzsi ile incelenmistir. Orgiitsel Baglilik Olgegi, Etik
Liderlik Olgegi ve Performans Degerlendirme Olgegi giivenilirligi Cronbach Alfa ile
hesaplanmugtir. Istatistiksel analizler i¢in SPSS programi kullamilmistir. Orgiitsel
baglilik 6lgegi toplam puan ile performans degerlendirme 6l¢egi arasinda ayni yonde
anlaml iliski bulunmustur. Orgiitsel baglilik 6lgegi alt boyutu olan duygusal baglilik
ile performans degerlendirme Olgegi arasinda ayni yonde anlamli iliski bulunurken,
Olcegin alt boyutlar1 olan devam ve normatif baghlik ile performans degerlendirme
olgegi aralarinda anlamli iliski bulunmamaktadir. Orgiitsel baglilik Slgegi toplam
puaninin ve duygusal baglilik puaninin artmasi performans degerlendirme puaninin da
artmasini saglamaktadir. Etik liderlik dlcegi ile performans degerlendirme 6l¢egi puant
arasinda ayni yonde anlaml iliski belirlenmistir.

Arastirmamizin sonuglar1 gostermektedir ki, saglik sektorii calisanlari i¢in, etik liderlik
davranislari ile ¢alisanlarin performanslar arasinda anlamli bir iliski varken, orgiitsel
baglilik ve etik liderlik arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Performans, Orgiitsel Baglilik, Liderlik, Etik Liderlik
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Ethical leaders stand out with their honesty. They practice what they say, and their
values, words, and actions are integral. They also follow what they say about others
themselves, otherwise their credibility and reputation will be affected badly.
Organizations led by ethical leaders also set a good example for other companies, and
the reputation of the companies increases and the brand value increases. The
characteristics that candidate employees will want to work with, suppliers to
collaborate, and competitors to imitate will increase with ethical leadership.

In this study, the relationship between ethical leadership behaviors, organizational
commitment and performance was examined, and questionnaires were conducted with
the participation of 300 people. Relationships between Organizational Commitment
Scale, Ethical Leadership Scale and Performance Evaluation Scale were examined with
Spearman correlation coefficient. ~ Organizational Commitment Scale, Ethical
Leadership Scale and Performance Evaluation Scale reliability were calculated with
Cronbach Alpha. SPSS program was used for statistical analysis.

A meaningful correlation was found between the total score of the organizational
commitment scale and the performance evaluation scale in the same direction. While
there is a meaningful relationship in the same direction between affective commitment,
which is the sub-dimension of the organizational commitment scale, and the
performance evaluation scale, there is no meaningful relationship between the sub-
dimensions of the scale which are continuance and normative commitment, and the
performance evaluation scale. The increase in the total score of the organizational
commitment scale and the emotional commitment score also increases the performance
evaluation score. A meaningful relationship was found between the ethical leadership
scale and the performance evaluation scale score in the same direction.

The results of our research show that while there is a meaningful relationship between

ethical leadership behaviors and employee performance for healthcare professionals,
there is no meaningful relationship between organizational commitment and ethical
leadership.

Keywords: Ethic Leadership, Performance, Organizational Commitment, Health
Sector
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GIRIiS

Kolektif bir bakis agisiyla, liderler etraflarindakilere etik davranmalari i¢in ilham
verebilir. Bir 6rnek olusturarak ve etik davranig igin yon vererek, digerleri de benzer
sekilde gozlemleyecek ve davranacaktir. Bu sekilde, etik liderler digerlerini olumlu

yonde etkileyebilir ve onlara daha iyi i¢cin benimseyebilecekleri bir dizi eylem sunabilir.

Kisisel diizeyde, etik bir lider olmak, giivenilirlik ve itibar i¢in esastir. Bir lider olmay1
hedefliyorsa, bu uzun bir oyundur. Etik olmayan davranislar, bir lideri otomatik olarak
profesyoneller liginden c¢ikarabilir ve kisisel veya sirket markasmna biiylik zarar
verebilir. Ayrica, etik olmayan davranislar genellikle kisinin benlik saygisini bozar,
optimal olmayan bir sonuca ve Kisinin tiim potansiyelini ifade etme firsatinin

kacirilmasina yol agar.
Etik liderlik bir¢ok 6zelligi kapsar, ancak sonugta bu alt1 ana unsura indirgenebilir:

Diirtistliik, etik liderleri baskalarinin onlara duydugu giivene layik kilar. Bu, liderlerin
gercekleri oldugu gibi sunmaya, rakiplere kars1 adil davranmaya ve baskalariyla diiriistce

iletisim kurmaya kararli oldugu anlamina gelir.

Adil olmak, herkese esit davranmak, kayirmacilik olmadan firsatlar sunmak ve uygunsuz
davranig ve manipiilasyonlarin yani sira birine zarar verebilecek diger eylemleri kinamak

anlamina gelir.

Etik liderler, konumlar1 veya tanimlayici 6zellikleri ne olursa olsun ¢evrelerindeki diger
kisilere saygi duyar. Bu, her bir paydas: dinledikleri, katilimi tesvik ettikleri ve ¢esitlilige

deger verdikleri anlamina gelir.

Degerler, kelimeler ve eylemler uyumlu ve tutarli oldugunda biitlinliik gosterilir.

Konugmak yetmez, biitiinliikk géstermek i¢in yiirtimek gerekir.

Sorumluluk, sorumlu olmay1 kabul etmek, onunla birlikte gelen giic ve gorevleri

benimsemek ve zorlu durumlarda her zaman yanit vermek ve hazir olmak demektir.



Seffaflik, esas olarak tiim paydaslarla iletisim ile ilgilidir. Bu, acik bir diyalog siirdiirmek,
geri bildirimi kabul etmek ve digerlerinin islerini teslim etmek i¢in ihtiya¢ duydugu

bilgileri ifsa etmek anlamina gelir.
Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Arastirmamizin amaci, yoneticilerin etik liderlik davraniglart ile orgiitsel baglilik ve
performans arasinda bir iliski olup olmadigin1 saptamaktir. Bu kapsamda, ¢alisanlarin

demografik 6zellikleri de degerlendirilerek bu ii¢ 6l¢ek analiz edilmistir.

H1: Yoneticilerin etik liderlik davraniglari ve ¢aliganlarin performanslari arasinda anlaml

bir iliski vardir.

H2: Yoneticilerin etik liderlik davraniglar1 ve ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklar1 arasinda

anlaml bir iliski vardir.
H3: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve performanslari arasinda anlamli bir iligki vardir.
Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma saglik sektoriinde ¢alisan 300 ¢alisan1 kapsamaktadir. Arastirmaya katilan 312
kisiden 12 kisinin cevaplarinin anlamsiz, tutarsiz veya eksik oldugu belirlendigi i¢in

analiz esnasinda bu 12 kisinin verileri goz ard1 edilmistir.
Arastirmanin Sinirlari

Arastirmamiz sadece saglik calisanlarini kapsamaktadir. Diger sektdrlerde de benzer

caligmalar yapilarak sonuglarin dogrulugu test edilmelidir.
Arastirmanin Veri Toplama Araci

Veri toplama araci olarak online anket yontemi kullanilmistir. Katilimcilara online olarak

iletilen anketler, SPSS programi araciligi ile analiz edilmistir.



BOLUM 1: PERFORMANS DEGERLEME VE PERFORMANS
YONETIM SiSTEMIi

1.1. Performans ve Performans Yonetimi Tanimlari

Ingilizcede “performance” olarak bilinen yabanci kdkenli performans kelimesi Tiirkge’de
edim, basarim gibi anlamlara gelmektedir. Edim veya basarim kelimeleri ise insan
kaynaklar1 ac¢isindan bireyin yetenekleri ile en iyiyi yapabilmesi gibi anlamlara

gelmektedir (Acikalin, 1999: 102).

Performans, calisanlarin dnceden belirlenmis bir zaman igerisinde kendilerine verilen
gorevleri yerine getirmek amaci ile elde ettikleri ¢iktilar ve sonuglardir. Ayrica
performansi, orgiitiin amaclarin1 gerceklestirmesi i¢in ¢alisanlarin gosterdikleri cabalarin

degerlendirilmesi olarak da tamimlayabiliriz (Ozutku, 2010: 31).

Performans kavrami, bir igin yerine getirilmesindeki basar1 derecesini ifade etmektedir

(Sentiirk, 2004 20).

Performans yoOnetimi, organizasyonun stratejik hedeflerine ulagmasini saglamak icin
yoneticiler ve calisanlar1 arasinda siirekli geri bildirim ve iletisim siirecidir. Performans
yoOnetiminin tanimi, bir kavram olarak ilk ortaya ¢iktig1 andan itibaren evrim gegirmistir.
Bir zamanlar yillik olan siire¢ simdi siirekli performans yonetimine gegiyor. Hedef,
calisanlarin y1l boyunca verimli bir sekilde performans gostermelerini saglamak ve bu
stirecte ortaya cikabilecek ve ¢alisan performansimi etkileyen sorunlari ele almaktir

(Sabuncuoglu, 2005: 125).

Performans yonetimi isletmelerde calisanin bireysel ve takim olarak orgiitiin biitiinsel
performansi i¢in gelistirilmis, tiim yoneticilerin sahiplendigi ve devamliligimni sagladigi

bir siirectir (Clayton, 2000: 101).

1.2. Performans Yonetiminde Amag

Performans yonetiminin temelde amaclar1 ¢alisanin isletme ve departman hedef ve
amaglart bakimindan en 1iyi, etkili ve etkin calismasini saglamaktir. Bu bakimdan,

performans yonetim sistemi, ¢alisanin isletme hedefleri agisindan daha verimli, kaliteli

3



ve az maliyetli ¢alismasi i¢in gereken ara¢ ve yontemlerin belirlenmesi gerekmektedir

(Ergin, 2002: 136).

Performans yoOnetimi yonetsel acgidan c¢alisanlarin licret ve terfi gibi konularda
degerlendirilmesini saglamak amaci ile kullanilan bir ara¢ iken, ¢alisanin isini basar1 ile
gerceklestirebilmesi i¢in gerekli olan yetkinliklerin gelistirilmesi ve igletmeye daha fazla
katki saglamasi amaci ile de gelistirmeye yonelik amaglardan da soz edilebilir

(Sarsenova, 2010: 47).

Performans yonetiminin énemli bir amaci da ¢alisanin gorevlerini ne dlgiide basari ile
gerceklestirdigini, geri bildirim yolu ile ¢alisana iletmektir. Eger bu geri bildirim siireci
iyl yOnetilebilirse hem isletme hem de calisan agisindan ilerleme saglanacak, aksayan
yonler tespit edilebilecek ve gelistirilebilecektir. Olumlu geri bildirimler ¢alisanlar
motive edecek ve bu da islerine yanstyacaktir. Performans yonetimi calisanlarin kariyer
gelisimlerini de desteklemektedir. Kariyerlerini hangi yonde ve hangi gelisim olanaklari

ile besleyeceklerini 6grenen calisanlar daha basarili olacaktir (Palmer, 1993: 9-10).

Yukarida saymis oldugumuz amaclar disinda performans degerlendirme asamalarinin

sonunda hedefe ulasilmasi beklenen bazi alt amaclarda vardir.

e Her calisana bireysel olarak kendi performansi ve basarilar1 hakkinda bilgi
saglamak.

e (Calisanlar1 olumsuz yonleri hakkinda uyarmak ve nasil diizelecegi hakkinda
egitim vererek bilgi saglamak.

e (alisanlara calisma kosullari, yaptigi is hakkinda kendi fikirlerini ve beklentilerini
serbestce sdyleyebilme olanagi saglamak.

e Yoneticilerin tutarli, gelistirilebilir ve dengeli kararlar vermelerini

kolaylastirmak.

1.3. Performans Yonetim Sisteminin Yararlari

Performans yonetim sisteminin c¢aligsanlar, yoneticiler ve organizasyon igin cesitli

yararlar1 vardir. Bunlar asagida kisaca 6zetlenmistir.



1.3.1. Cahsan Acisindan Performans Yonetim Sisteminin Yararlari

Performans yonetim sistemleri ¢alisanlar agisindan bir¢ok yarar saglamaktadir. Bunlari

kisaca agagidaki gibi siralayabiliriz (Uyargil, 2008: 9):

Performansi 6lgiilen ve degerlendirilen ¢alisanlar, iistlerinin kendileri hakkinda ne
diistindiiklerini 6grenmis olurlar.

Calisanlar isletmelerinin kendilerinden ne bekledigini net 6grenmis olurlar.
Calisanlar giiclii ve zayif yonlerini 68renerek, eksik yonlerini nasil gelistirmeleri
gerektigi hakkinda bilgi sahibi olurlar.

Geri bildirimler calisanlar1 beslemekte ve cesaretlendirmektedir. Ozgiiveni ve
bilinci yliksek calisanlarin is tatminleri de yiikselecektir.

Etkili bir performans yonetim sistemi ile ¢alisanlar kendilerini de degerlendirme
firsat1 elde edebileceklerdir.

Calisanlar, adil ve esit sartlarda degerlendirilecekler ve yonetime inanglari ve
giivenleri artacaktir.

Elde etmek istenilen amacglar ve hedefler hakkinda detayli bilgiye sahip olan
calisanlar, bunlar1 gergeklestirebilmek icin cesaret kazanacaklardir.

Yonetici ile durum tespiti yapan calisan, gelecekte hangi gelisim konular1 igin

hangi egitimlere veya araglara sahip olmasi1 gerektigini 6grenecektir.

1.3.2. Yonetici Agisindan Performans Yonetim Sisteminin Yararlar:

Performans yonetim sistemleri calisanlar oldugu kadar yoneticiler icin de oldukca

onemlidir ve yararlarini1 agsagida kisaca 6zetleyebiliriz (Germirli, 2002: 21-25):

Yonetici geri bildirim yolu ile ¢alisandan ne bekledigini kendisine net ve sade bir
bicimde tiim ac¢iklig1 ile agiklayabilir.

Yonetici ¢alisaninin performansini gelistirmek i¢in, ¢alisanin performansindaki
eksiklikleri yapici bir dil ile a¢iklayabilir.

Yonetici ¢alisaninin yeteneklerini nasil daha iyi kullanabilecegini goriismeler
esnasinda aciklayabilir.

Yonetici, ¢alisaninin eksik yonlerini gidermek igin gesitli egitim ve gelisim

faaliyetleri belirleyebilir.



Birbirleri ile giivene dayali ve acik, net, samimi iligkiler kuran calisan ve

yoneticiler motivasyonu arttirir.

1.3.3. Orgiit Acisindan Performans Yonetim Sisteminin Yararlar

Performans yoOnetim sistemleri oOrgiit acisindan da oldukca biiylik avantajlar

saglamaktadir. Bunlar1 asagida kisaca 6zetleyebiliriz (Barutgugil, 2002:125):

Y 6netimin, ¢alisan, yonetici ve islerle ilgili kontrolii kolaylasir.

Yonetim problemleri dnceden belirleyebilir ve 6nlem almak i¢in zaman kazanmis
olur.

Calisanlarin hedefleri ile 6rgiitiin hedefleri arasinda bir iligski kurulur ve ¢alisanlar
kendilerinin de 6rgiit hedeflerine ne derece katki sagladiklarini goriirler.

Hedef ve amaglar1 beraber belirleyen yoOnetici ve calisanlar, orgiit igerisinde
yiliksek motivasyon saglar, karar almaya katilan ¢alisanlar, orgiitlerini ve islerini
daha ¢ok sahiplenirler.

Yonetimin beklentilerinin ne oldugunu 6grenen galisanlar isletme hedeflerini
daha ¢ok sahiplenir daha basarili olurlar.

Performans ve hedef standartlar1 belirlenen isletmelerde iyilestirmeler daha kolay
olur ve basar1 seviyesi artar.

Calisanlar performans yonetiminin objektif degerlendirme yontemleri ile

gerceklestirildigini goriirler ve bu da olumlu sonuglar dogurur.

1.4. Yetkinlik Yonetimi

Yetkinlik yonetimi, bir ¢alisanin belirli rollerinde hedef performansa ulagsmasi i¢in gerekli

olan temel becerileri belirleme ve ardindan bu becerileri bir organizasyonun is

stratejisiyle en iyi sekilde uyum saglayacak sekilde gelistirme ve optimize etme

uygulamasidir (Erdemir, 2013: 15).

Yetkinlik yonetiminin anlamina bakarken, oncelikle yetkinliklerin kendilerine bakmak

faydal1 olacaktir. Yetkinlikler ayn1 zamanda beceriler, degerler veya davraniglar olarak

da bilinir ve bir hedefin amacmin ne oldugundan ziyade bunun nasil basariimasi

gerektigini temsil eder. Agikca tanimlanmis yetkinliklere sahip olmak, calisanlarin
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kendilerinden tam olarak ne beklendigini ve gorevlerini nasil yerine getirmeleri
gerektigini bilmelerini saglar. Yetkinlik 6rnekleri diiriistliik, miisteri odaklilik, giivenlik
veya teknik yetenek ve daha fazlasidir. Yetkinlik yonetimi tanimi ayni zamanda

kurulusun kendisinin temel yetkinliklerini de kapsar (Sanghi, 2005: 2).

Her kurulus, dort ila alti temel yeterlilikten olusan bir yeterlilik gergevesine sahip
olmalidir. Bu, rakiplerden farkliliklar1 vurgularken, organizasyonun temel kiiltiiriinii
gliclendirmeye ve gostermeye hizmet eder. Yonetim ekipleri, yetkinlik yonetiminin ne
olduguna derinlemesine bakarken, organizasyon ig¢indeki her bir rol i¢in yedi ila on
yetkinlikten olusan bir liste olusturmalidir. Bu yetkinlikler, ¢alisana isinde kendisinden
ne beklendigini bildirecek ve performans hedeflerine daha kolay ulagsmasini saglayacak

yetkinlik modelini olusturacaktir (Whiddett ve Hollyforde, 2003: 5).

Cinar (2010) ¢alismasinda yetkinlik tiirlerini, Esik Yetkinlikler ve Basar1 Yetkinlikleri,
Teknik (Ise Ozgii) Yetkinlikler, Davramssal (Kisisel) Yetkinlikler, Temel Yetkinlikler

olarak agiklamistir.
1.4.1. Yetkinlik Yonetiminin Faydalari

Yetkinlik yonetiminin faydalarini asagida kisaca 6zetleyebiliriz (Akyol ve Budak, 2013:
157-160):

e Yetkinlik yOnetimi, bir kisinin belirli rollerinde basarili olmak icin hangi
becerileri 1yi performans gdstermesi gerektigini belirleyebilir.

e Bir is i¢cin hangi becerilerin gerekli oldugunu belirleme yetenegi, IK'nin rolde
basarili olacak adaylar1 daha iyi tanimlayabilecegi anlamina gelir.

e Yerinde bir yap1 oldugundan, ¢alisanlarin ise alinmasi ve egitimi daha kolay hale
getirilmistir. Is parametreleriyle ilgili net, tanimlanmis talimatlar alan ¢alisanlar,
rollerinde daha iyisini yapacaklardir.

e Verimlilik, becerilerin degerlendirilmesi, bir ¢aliganin hangilerinin eksik
oldugunu belirleme ve gerekli egitimi saglama yetenegi ile artirilir.

e Buiyilestirilmis egitim sonucunda hatalar ve diger sorunlar azalacaktir.

e (Calisanlarin elde tutulmasi iyilestirilir, liderlik ekibinin kendilerine yatirim
yaptigini hisseden ¢alisanlarin, degerli becerilerini ve bilgilerini organizasyon

icinde tutarak islerinde kalma olasiliklar1 daha ytiksektir.
7


https://www.valamis.com/hub/employee-onboarding

e Kurulusun gelecekte biiylimesi ve basarili olmasi i¢in hangi becerilerin gerekli
oldugunun daha iyi anlagilmasimnin yani sira yeni ve mevcut c¢alisanlarda bu
becerileri se¢gme veya bu beceriler i¢in egitme yetenegi.

e Liderler igeriden yaratilabilir. Liderlik firsatlar1 calisanlar i¢in dnemlidir ve etkili
yetkinlik yoOnetimi yoluyla yetenekli, sadik bir liderlik ekibi olusturmak,

calisanlarin ilgisini ¢ekecek ve onlar1 uzun vadeli varliklara dontstiirecektir.

1.4.2. Yetkinlik Bazli Performans Yonetimi

Yetkinlik bazl performans yonetimi, bir calisanin is basindaki
performansini degerlendirmek igin, yetkinlik olarak bilinen gerekli beceri ve bilgilerin bir
listesini kullanir. Bu yonetim uygulamasi, is basindaki gii¢lii yonlerini belirlemek ve
tyilestirilmesi gereken alanlar1 belirlemek i¢in calisan calisanlarin becerilerine ve
ozelliklerine odaklanir. Yoneticiler, ¢alisan verimliligini ve moralini artirmak ve bir is
gorevini veya igini gergeklestirmek icin gereken belirli becerileri belirleyip gelistirerek
calisanlarin egitim maliyetlerini azaltmak icin yetkinlik bazli performans ydnetimini

kullanir (Bingol, 1996: 161).

Bu yontem, bir pozisyondaki performansi artirmak veya bir organizasyonun {iiyelerini
becerilerine uygun pozisyonlara yerlestirmek icin kullanilabilir. Bu tiir yonetimin ana
odak noktast, ¢alisan performans diizeyini yiikseltmek olsa da, yetkinlik bazli performans
yonetimi verileri, insan kaynaklar1 (IK) tarafindan calisanlari, is diinyasmin
gereksinimlerini karsilama yeteneklerine gore degerlendirmek ve ise yerlestirmek i¢in de
kullanilabilir. Yetkinlikler, insanlarin sahip olduklar1 veya gelistirdikleri, bir pozisyonda
basarili bir sekilde ¢alismasina yardimci olan 6zelliklerdir. Baz1 durumlarda, yetkinlik
bazli performans yonetimi, bir c¢alisanin siirekli olarak performans hedeflerini

karsilayamadigi bir pozisyondan ¢ikarilmasini gerektirebilir (Giirsoy, 2001: 19).

Fiziksel, zihinsel ve beceri seti 6zelliklerinin tiimii, bir isi ger¢eklestirmek icin gereken
yetkinlikler olarak dahil edilebilir. Yetkinlikler, istthdam pozisyonlar: arasinda biiyiik
farkliliklar gosterebilir. Tanimlanan yetkinlikler biiyiik Olclide belirli bir isin
gereksinimlerine baghdir. Yetkinlik bazli performans yonetimi, esasen miikemmel

calisan beceri setinin bir taslagini olusturur ve iizerinde calisan performansini
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degerlendirmek i¢in yetkinlik ¢ercevesi adi verilen bir degerlendirme sistemi olusturur.
Genel olarak, bir calisan bir pozisyonun ihtiyaglarini karsilamak igin gerekli
gereksinimleri karsilamadiginda, ¢alisanin pozisyonda daha iyi performans gostermesine

yardimci olmak i¢in zayif alanlarda egitilir veya egitilir (Yetkin, 2003: 44).

Yetkinlik bazli performans yonetiminde kullanilan yetkinlik ¢erceveleri, bir pozisyonun
mevcut beceri ihtiyaglarina gore esnek olmalidir. Belirli bir pozisyonda gereksiz olan
beceriler veya ozellikler gerektirmek, bir calisanin, ¢ogu zaman yeterlilikleri gerektiren
is i¢in bir maliyetle, gereksiz beceri ve bilgi edinmesini gerektirebilir. Ornegin, bir grafik
tasarimcinin muhasebe prosediirlerini 6grenmesini istemek veya bir muhasebecinin
grafik programlarini O0grenmesini istemek, bu pozisyonlart yonetmek icin gereksiz
yetkinlik gereksinimleri olarak kabul edilebilir. Genel olarak, yetkinlik bazli performans
yonetimi, c¢alisan performansini son yetkinlik degerlendirmesinden bu yana
iyilestirmelerine dayali olarak olger. Bu tiir bir sistemde, c¢alisan kendi gegmis
performansina gore ol¢iiliir ve yetkinlik beceri seviyelerinde diger ¢alisanlarla mutlaka
rekabet etmesi gerekmez. Yetkinlik bazli performans yonetimi, yetkinlik gerekliliklerini
karsilayan veya asan calisanlar ddiillendirmeyi de icerir. Genel olarak ddiiller, bir veya
daha fazla yetkinlikte gelisme gosterildiginde kullanilir, ancak bir is i¢in gerekli olan bazi
veya tiim yetkinliklerde tutarli yeterlilik sergileyen c¢alisanlara da odiiller verilebilir

(Lucia, 1999: 120-131).

1.5. Hedef Belirleme

Hedefler 15 ile ilgili olmali, o ise 6zgli olmalidir (specific), hedefler Slgiilebilir olmal
(measurable), ulasilabilir, kabul edilmis olmal1 (achievable), gergekci olmali (realistic)
ve siireli sinirli (time-bound) olmalidir. SMART kelimesi bu Ingilizce bes kelimenin bas
harfleri alinarak elde edilmistir. Bu agiklamalara gdre bir hedefin basarili olabilmesi igin

SMART olmalidir diyebiliriz (Turgut, 2004: 34).

Hedef bazli performans degerlendirme bircok farkli konuda belirlenen hedefler ile
gerceklestirilebilirken genelde sayisal hedefler ile siirdiiriilen bir performans

degerlendirme siireci olarak algilanmaktadir. Bu yiizdendir ki daha ziyade sayisal hedef



odakli ¢alisan, tiretim, satis gibi departmanlari olan ya da perakende sektoriinde faaliyet

gosteren sirketlerin kullandig1 bir yontemdir.

Hedef bazli performans degerlendirme yetkinlik bazli performans degerlendirme
yonteminden farkli olarak, nasil sorusunu sormak yerine ne kadar sorusunu sorar ve siire¢
sonunda da yapilan1 6lger. Bu yontemde sirket hedeflerinin, ¢alisanlara yetkinlik ve

yeterliliklerine gore adil bir sekilde dagitilarak gergeklestirilmesi amaglanir.

Her calisanin gorevine gore birden fazla hedefi olabilir. Calisanlar yoneticileri tarafindan
verilen hedefler, gerceklestirme, ortaya koyduklar is, ele ettikleri sonuglara gore

degerlendirilir.

Neden uygulanir?

Hedef bazli performans degerlendirme yontemi her sirketin uyguladigir bir yontem
degildir. Fakat bununla birlikte en c¢ok tercih edilen performans degerlendirme
yontemlerinden biridir. Hedef bazli performans degerlendirme yonteminin ¢ok tercih
edilmesinin en Onemli sebeplerinden biri perakende ve firetim gibi sektorlerdeki
sirketlerin, ¢alisanlarin satig ve liretim performansmna verdigi onemdir. Calisanlarin
bireysel basarilariin yaninda ekip i¢indeki basari durumlarinin belirlenmesi ve buna
bagli olarak goérev ve yetki dagiliminin saglikli yapilabilmesi agisindan hedef bazli

performans degerlendirme gokca tercih edilmektedir.

Zararlar1 nelerdir?
Her performans degerlendirme yontemi gibi, hedef bazli performans degerlendirme
yontemi de yanlis uygulanmasi halinde ciddi olumsuzluklara sebep olabilmektedir.
Ancak, yetkinlik bazli performans degerlendirme yonteminden farkli olarak bu yontemin

olast olumsuz sonuclar1 daha yikici olmaktadir denebilir. Hedeflerin sayisal olmasi
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halinde sonuglarin da sayisal verilerle ortaya ¢cikmasi, 6l¢iilebilir ve kiyaslanabilir olmasi
en bagta ayn1 ekip i¢indeki ¢alisanlar arasinda bir kiyaslamanin ortaya ¢ikmasina sebep
olmaktadir. Hedeflerin yanlis belirlenmesi ya da ¢alisanin yetersiz olmalarindan dolay1
hedeflerini tutturamayan, nispeten daha az basarili olan calisanlar kendisini ise yaramaz
hissedecek, ekip ve sirket icerisindeki roliinii sorgulamasina sebep olacaktir. Bununla
birlikte ekip icerisindeki rekabet, yonetici tarafindan kontrol altinda tutulmazsa
calisanlarin birbirini ekip arkadasi olarak degil, birer rakip olarak gormesi ve ekip
ruhunun kaybolmasi da kaginilmaz olacaktir. Bireyselligin 6n plana ¢ikmasi, ekip
ruhunun yok olmasi, buna bagli olarak yoneticinin de bu tablo karsisinda ¢aliganlari bir
ekip olarak degil, birer yaris¢1 olarak gérmesine sebep olacak, onlarin bagarisini sadece

hedeflerine ulasma durumuna gore degerlendirmesine yol agacaktir.

Peki nasil uygulanir?

Hedef bazli performans degerlendirme, en ¢ok kullanilan ve faydasi en fazla goriilen
performans degerlendirme yontemlerinden biridir. Bununla birlikte zor ve yanlis
uygulanmasi halinde sonuglari da bir o kadar kotii olma potansiyeline sahip bir
yontemdir. Bu yiizden bu degerlendirme yontemi uygulanirken ilk kosul mutlaka ve
mutlaka ger¢ekei olmaktir. Calisan hedefleri belirlenirken ¢alisanin yetkinligi, kapasitesi,
ekip igerisindeki konumu mutlaka dikkate alinmalidir. Ayrica hedefler ¢alisanla birlikte
belirlenmeli, yonetici ve ¢alisan tiim bu siire¢ boyunca iletisim halinde olmalidir. Bunun
yaninda ekip icerisindeki her calisan i¢in ayni1 hedefler belirlenmemeli, yani esit degil

adaletli davranilmalidir. Hedefler imkansiz degil, zorlayici ama ulasilabilir olmalidir.

Yontemin uygulanmasi adimlart belirlenitken de ilk basamak sirket hedefinin
belirlenmesi olmalidir. Sirketin aylik, ¢eyrek ya da yillik hedefi neyse ekiplerin ve
calisanlarin hedefleri de bu hedefe paralel olarak belirlenmelidir. Calisanlarin yetkinlik
ve kapasitelerine gore oOngoriilen hedefler, yoneticileriyle yaptiklar1 gorlismeler
sonucunda c¢alisanlarin da goriis ve katkisiyla netlestirilmeli, degerlendirme siireci
boyunca yonetici kesintisiz olarak calisanla iletisim halinde olmalidir. Dikey bir

degerlendirme modeli olan hedef bazli performans degerlendirme tamamlanma siirecinin
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ardindan yonetici ve ¢alisanin ortak bir degerlendirme yapmasiyla raporlanmali, hatalar
ve yanliglar tespit edilmeli, yeni degerlendirme donemi i¢in saglam bir temel niteligine

doniasmelidir.

1.5.1. Hedeflerle Yonetim

Drucker’a gore (2007), hedeflerle yonetimin basarili olabilmesi i¢in gereken kosullar

asagidaki gibidir:

o Hedefler ¢alisanlarla beraber belirlenmelidir

e Hedefler hem nicel hem de nitel 6zellikli olmalidir

e Hedefler ulasilabilir olmalidir

e Hedeflerin gerceklesmesine gore hedefin neresinde oldugunuzu siirekli geri
bildirim ile beslenmelidir

e Gergeklesen hedefler i¢in, takdir ve 6diil gibi sistemler olmalidir

e [Esas olan ceza degil, ilerleme ve gelisme olmalidir

1.6. Performans Degerleme

Performans degerlendirme sadece belli bir agama ya da siirece bagimli olmay1p ¢aliganin
isine olan baglhihigindan baglayarak {irlinlin ortaya ¢ikmasina, iiriin sonucunun
geribildirimlerine ve gelisim planimin saptanmasina kadar gegen siire¢ performans
degerlendirmenin 6ziinii olusturmaktadir. Performans degerlendirme yonetimin islevsel
boyutunu ele alarak calisanlarin basar1 seviyesini etkilemektedir. Performans
degerlendirme ile iirlinler ve hizmetler amaca uygun bir sekilde yerine getirilerek
orgiitteki her bir gorevin nasil gerceklestirildigini ve tarafsiz olarak oOlgiilmesini
saglamaktadir. Ozetle performans degerlendirme; bir isletme veya kurumun icinde
kararlarin alinarak yiirtirliige konuldugu ve organizasyon faaliyetlerinin yapildig:

islemlerinin tamamidir (Kaynak 2008: 270).

Performans degerlendirme sistemi, i bilgisi, is performansi, is tutumu, liderlik kalitesi,

takim oyuncusu davranisi, tutarlilik, karar verme yetenekleri ve becerileri gibi dnceden
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tanimlanmis bir standart standart olusturuldugu ve ardindan fiili performansin da oldugu
bir siire¢ olarak tanimlanir. Cilinkii ¢alisan, kurulus tarafindan beklenen bu standartlarla
karsilastirilir. Performans degerlendirmesi, sirkete katkilarin1 dogrulamak igin ¢alisanin
performansinin diizenli olarak goézden gegirilmesidir. Yillik gozden gegirme veya
performans degerlendirmesi olarak da bilinir. Calisanlarin becerilerini, biiylimesini,
basarisini veya basarisizligini degerlendirir. Performans degerlendirme genellikle terfiler,
ticret artis1, ikramiyeler ve calisanin isten ¢ikarilmasi ile ilgili kararlar1 hakli ¢ikarmak
icin kullanilir  (https://www.hrhelpboard.com/performance-management/performance-

appraisal-its-purpose.htm, 09.02.2022)

1.7. Performans Degerleme Yontemleri

1.7.1. Kompozisyon Yontemi (Tanimlayic1 Metin Tipi Degerlemeler)

Kompozisyon yontemi bir amirin ¢alisanin performansinin yazilt bir incelemesini
olusturdugu bir performans inceleme sistemidir. Bu makaleler, bir ¢alisanin is
performansindaki giiclii ve zayif yonlerini tanimlamak ve kaydetmek, sorunlu alanlari
belirlemek ve bunlar1 diizeltmek igin bir eylem plani olusturmak igindir. Deneme, ister
degerlendiren kisi tarafindan tek basina, isterse degerlendiren ile igbirligi i¢inde yazilmis
olsun, denemeler, denet¢ilere davranislart ve performansi1 daha fazla karmasiklik ve
ayrintilara dikkat ederek degerlendirme firsati sunar. Performansi degerlendirmede
kullanilan ilk yontemlerden biri olan deneme yoOnteminin giliniimiizde hala etkili

olmasinin bir¢ok nedeni vardir, bunlar asagida kisaca 6zetlenmistir (Akgiin, 1998:172):
Avantajlart:

Deneme degerlendirmelerinin en dikkate deger yonlerinden biri, performans
incelemelerine serbest bi¢imli yaklasimlaridir. Baz1 igverenler kati performans
degerlendirme kriterleri ile sinirlt hissedebilse de deneme yontemi tipik derecelendirme
Ol¢egi yontemlerinden ¢ok daha az yapilandirilmis bir durus sergiler. Bunu yaparken,
degerleme uzmani, bir ¢alisanin is tanim1 veya genel sirket biiylimesi ile ilgili herhangi

bir ilgili konuyu veya performans niteligini inceleyebilir.
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Deneme yontemi, tiim ¢alisan 6zelliklerinin ve davraniglarinin diizgiin bir sekilde analiz
edilemeyecegini, parcalara ayrilamayacagint ve derecelendirilemeyecegini varsayar
bunun yerine, degerlendiricilerin uygun olan belirli niteliklere, konulara veya niteliklere
cesitli derecelerde vurgu yapmalarina izin verir. Sabit bir sisteme kilitlenmek yerine, bu

acik uclu yontem, denetgilere ifade ve elestirel diisiince 6zgiirliigii verir.

Bir makale hazirlarken, bir siipervizor, sirket ve calisan iliskisi ile ilgili olarak bir
calisanin asagidaki faktorlerinden herhangi birini géz 6niinde bulundurabilir: potansiyel
ve is bilgisi, sirketin politikalarinin anlasilmasi, meslektaslar1 ve amirler ile iligkiler,
planlama ve organizasyon ve genel tutum ve algilar. Bu kapsamli, niceliksel olmayan
degerlendirme, bir ¢alisan hakkinda diger performans degerlendirme tekniklerinin

cogundan ¢ok daha fazla bilgi saglar.

Ancak, tiim performans degerlendirme yontemlerinde oldugu gibi, deneme yonteminin

maruz kaldig1 ve incelemeye deger birkac sinirlama vardir.
Sinirlamalari:

Deneme yonteminin en biiyiilk dezavantajlarindan biri, son derece 6znel dogasidir
genellikle Onyargiya tabidirler ve ¢alisanin degerlendirmesini degerlendiricinin
Onyargisindan ayirmak zor olabilir. Deneme, c¢alisan hakkinda ¢ok fazla bilgi
saglayabilirken, degerlendirici hakkinda degerlendirilenden daha fazla bilgi verme
egilimindedir.

Denemelerin digarida biraktig1 bir diger unsur (diger degerlendirme yontemlerinin biiyiik
Olciide dayandigi) karsilastirmali  sonuglardir. Standartlastirilmis, sayisal sorular
kullanmak  yerine, bu degerlendirmeler yalmzca ag¢ik uclu  sorulara
dayanmaktadir. Deneme yontemi, yoneticilere belirli bir calisanin performansi hakkinda
ayrintili ve kosullu bilgi saglama yetenegi verirken, performans: diger calisanlarla
karsilastirma bilesenini ortadan kaldirir. Bu genellikle iIK'nin en iyi performans

gosterenleri ayirt etmesini zorlastirir.

Genel olarak, bu degerlendirme yonteminin en biiyiik avantaji, degerlendirici i¢in ifade
Ozgurliigii ayn1 zamanda en biiylik dezavantaji olarak da hizmet edebilir. Tutarsiz,
diizensiz veya zayif yazi stillerinin tanitilmasi inceleme siirecini bozabileceginden,

incelemelerin gercek yazilmasi bile c¢alisan degerlendirme siirecini bozabilir veya
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bozabilir. Bir degerlendiricinin yazma yetenegi, bir ¢alisana haksiz yere yardim edebilir
veya zarar gorebilir. Bir degerlendirici ayrica makaleyi hazirlamak i¢in yeterli zamana
sahip olmadigimi gorebilir ve bir ¢alisanin performansint dogru bir sekilde

degerlendirmeden aceleyle bir makale yazabilir.

1.7.2. 360 Derece Degerleme Yontemi

360 derecelik geri bildirim veya ¢ok degerlendiricili geri bildirim olarak da bilinen 360
derecelik bir performans degerlendirmesi, isverenlerin ¢alisan performansini dogrudan
bir yoneticiden yalnizca bire bir geri bildirim yerine miimkiin oldugunca ¢ok kaynaktan
degerlendirmesidir. Tiim geri bildirimler toplandiktan sonra, ¢alisanin giiglii, zayif ve
becerilerini  6lgmek ic¢in kullanmilir ve kapsamli bir performans incelemesi
saglayabilir. 360 derece performans degerlendirmesi 1iyi tasarlanmigsa, ekip
performansini  artirabilir, 0z farkindaligi tesvik edebilir ve seffaf iletisim
olusturabilir. Bununla birlikte, diizgiin bir sekilde yiiriitilmedigi takdirde 360 derece

degerlendirme yonteminin bazi dezavantajlar1 da vardir (Turgut, 2002: 66).

Calisan katilimin1 motive etmek, seffaf bir geri bildirim siireci ve geri bildirimin genel
verimliligini artirmak gibi 360 derece geri bildirim yontemini kullanmanin bir¢ok
avantaji vardir. Bu degerlendirme teknigini kullanmanin avantajlarindan bazilar

sunlardir (Edwards, 1996: 5-8):

360 derecelik geri bildirim pek ¢ok farkli kaynaktan geldiginden, toplanan bilgiler daha
genistir ve bu nedenle daha dogru olma potansiyeline sahiptir. Geri bildirimden yinelenen
kaliplar1 ve temalar1 fark etmek miimkiin olabilir. Ankete katilanlarin sayisi1 arttik¢a, bir
calisanin davranist, isi ve iliskileri hakkinda daha iy1 bir fikir olur. Miisteriler, miisteriler,
is arkadaslar1 ve diger geri bildirim kaynaklari, bagka tiirlii bilinmesi miimkiin olmayan
bilgiler saglar. Calisanlarin geri bildirimi tek bir kisi yerine birden ¢ok kaynaktan
geldiginde dikkate alma olasiliklart daha ytiksektir.

Teorik olarak, bir ekip birey ve ekip olarak tiim giiglii ve zayif yonlerini
belirleyebildiginde, degisiklik ve iyilestirme yapmak icin gerekli bilgi ve motivasyona
sahip olurlar. Calisanlar hangi davraniglar1 gelistirmeleri ve iyilestirmeleri gerektigini

bildiklerinde, birey olarak daha iyi calisanlar ve ekipleriyle daha 1yi isbirlikciler haline
15



gelebilirler, bu da daha iiretken ve olumlu bir ¢alisma ortami ile sonuglanir (Turgut, 2002:
63).

Isyerinde baskalarinin sizi nasil algiladigmi gérmek olumlu bir deneyim olabilir. 360
derece geri bildirime katilanlar, meslektaslar1 hakkinda hissettiklerini isimsiz olarak
paylasma firsatina sahip oluyorlar. Is arkadaslarinin, baskalarmin kendileri hakkinda ne
disiindiigiiniic.  bilme firsatina sahip olmast c¢ok sik rastlanan bir durum
degildir. Katilimcilarin, biliylime zihniyetine ve kisisel ve profesyonel olarak gelisme
firsatina odaklanarak, geri bildirimi {iziilmeden ele alabilmeleri 6nemlidir (Kaynak ve

Biilbiil, 2008 271).

Genel olarak, calisanlar geri bildirim almay1 sever ve 360 derecelik degerlendirme
yontemi, sik geri bildirim eksikligi olan sorunlar1 ¢ézer. Bu ¢ok puanli geri bildirim,
caliganlara ¢ok ¢esitli kaynaklardan daha fazla geri bildirim ve daha sik geri bildirim alma
sans1 verir. Cogu zaman, ¢alisanlar geri bildirimi birden fazla kaynaktan geldiginden daha

dogru ve daha adil olarak algilarlar (Bayram, 2006: 62)

360 derecelik geri bildirim genellikle anonim olarak saglanir ve alinir. Ozellikle olumsuz
veya yapici geri bildirim s6z konusu oldugunda, calisanlarin paylasmak istedikleri geri
bildirim konusunda daha rahat hissetmelerine yardimci olmak gibi, anonim geri

bildirimin bazi1 avantajlar1 vardir.

Calisanlar, 360 derecelik geri bildirimi kullanirken giiclii ve zay1f yonleri hakkinda bir 6z
farkindalik duygusu gelistirebilir. Bu farkindalik, ¢alisanlar1 kendilerini gelistirmeye,
yeni beceriler gelistirmeye ve mevcut becerileri gelistirmeye yonelik motive edebilir. Bu
0z farkindalik, ¢alisanlarin kendilerini nasil gordiikleri ile baskalarinin onlar hakkinda

sahip oldugu goriisler arasindaki farki da kapatabilir.

Beceri bosluklar1 bireysel c¢alisanlar1 ve bir biitlin olarak organizasyonlarini
etkileyebilir. Egitimdeki kisisel ve organizasyonel bosluklar, 360 derece performans
degerlendirme ile tespit edilebilir. Geri bildirim, bireysel, departman ve organizasyonel
beceri yeterliligi hakkinda genel bir anlayis saglar ve yonetimin egitim programlarini

uygulayabilmesi i¢in egitimle ilgili sorunlarin oldugu belirli alanlar1 bulur.

360 derecelik geri bildirim morali artirabilir ve ¢alisanlarin ve yoneticilerin birlikte daha

1yi caligsmasina yardimei olabilir. Dogru kullanildiginda, geri bildirim giiven olusturabilir,
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iletisimi artirabilir, genel performansi iyilestirebilir ve ekipleri ortak hedeflere ulagmaya
tesvik edebilir. Ayrica, c¢alisanlarin hedeflerini kurulusun hedefleriyle uyumlu hale
getirmelerine ve bagarili olmak icin ihtiyag duyduklar1 becerilerin daha net bir resmini

gormelerine yardimci olabilir.

360 derece degerlendirme yonteminin en biiyiik faydalarindan biri, bir ¢alisanin sirketteki
roliinlin i¢goriisii ve anlagilmasidir. Calisanlarin giinliik gorevlerinin ve sonuglarinin
Otesini gormelerine ve rollerinin kurulusa nasil katkida bulundugunu belirlemelerine
yardimei olur. Yoneticiler, bir ¢calisanin ekibe nasil uyum sagladigini daha i1yi anlayabilir
ve yeni bitmig is atamalarinin yan sira diger incelikli geri bildirimlere bir goz atabilir.
360 derecelik geri bildirimden elde edilen artan seffaflik, is arkadaslar1 arasinda giivenin
gelismesine yol acabilir. Seffaflik ve gilivende bir artis, karar vermeyi gelistirebilir,
performansi artirabilir ve tiimii geliri artirma potansiyeline sahip olan saglam bir bilgi
temeli olusturabilir. Kasitli olarak kullanildiginda 360 derecelik geri bildirim,
kuruluglarin  fikir {iretmesine, operasyonlar1 iyilestirmesine, olumlu degisiklikler

yapmasina ve ger¢eklesmemis potansiyelden faydalanmasina izin verebilir (Fidan, 2016:

31).
Sinirlamalari

360 derece geri bildirim yontemini kullanmanin birgok avantaji olsa da ¢atigmalar
yaratma, morali diisiirme ve yukar1 dogru kariyer yollarini sinirlama gibi bazi potansiyel
dezavantajlar olabilir. 360 derece performans degerlendirme degerlendirme teknigini

kullanmanin olumsuz yanlarindan bazilar1 sunlardir:

360 derecelik bir performans degerlendirmesini tamamlamak onemli Olglide zaman
alabilir. Kaynaklarin sorular diisiinceli bir sekilde yanitlamaya katilmasi ve denetgilerin
veya IK calisanlarinin materyali okuyup iggodriiyle analiz etmesi zaman alir. Geri
bildirimin kalitesi ve miktar1 genellikle kaybedilen zamanin pahasina gelir. Geri bildirimi
tartmak ve hepsini Ozellestirilmis yazilimla tek bir performans inceleme belgesinde
derlemek siireci hizlandirabilir. Geri bildirimin harcanan zamana degip degmedigini
belirlemek de yardimci olabilir (Kara, 2010: 90).

Baz1 yoneticiler, olumlu yonleri gelistirmek ve tesvik etmek yerine, calisan
performansinin olumsuz yonlerine odaklanmak i¢in 360 derecelik geri bildirimi kullanma

egilimine sahip olabilir. Cok fazla olumsuzluk, kizginliga ve korku veya 6fke duygularina
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yol agabilir. Yoneticiler bu olasiligin farkinda olabilir ve hem olumsuz hem de olumlu
geri bildirimleri dengelemeye, yapici elestiriyi 0gretmeye ve olumsuz yorumlar yararlt
eyleme déniistiiriilebilir ifadelere doniistiirmeye odaklanabilir. Is arkadaslar1 arasinda bir
gliven eksikligi varsa, diiriist geri bildirimde bulunmayabilirler, bunun yerine sadece
insanlarin duymak istediklerini diisiindiiklerini sdylerler. Geri bildirim diiriist degilse,
muhtemelen yanlistir ve bu ¢ok yararl degildir. Kiigiik ve birbirine bagl bir ekip ¢ok
kritik olmaktan korkabilir ve ¢ok biiyiik bir ekip dogru bir degerlendirme yapacak kadar
birbirini tanimayabilir. 360 derece geri bildirim ile net yonergeler belirleyerek ve

beklentiler konusunda seffaf davranarak bu durumu 6nleyebilirsiniz (Altan, 2005: 51).

Yoneticilerin 360 derecelik performans degerlendirmesinden 6grendiklerini ve geri
bildirimi nasil ele almay1 planladiklarini iletmeyi takip etmek dnemlidir. Katilimcilar,
360 derecelik geri bildirimin yalnizca yogun bir is veya yararsiz bir alistirma oldugunu
diisiiniiyorsa, somut bir biiyiime veya olumlu bir degisiklik olmayabilir, liderlige olan
giiven tiikenebilir ve katilim azalabilir. Liderlik, geri bildirim sonuclarina dayali bir

eylem plani izleyerek bunun olmasini engelleyebilir.

360 derece performans degerlendirme ile anonim geri bildirimler bazi ¢alisanlar1 daha
rahat ve fikirlerini daha Ozgiirce paylasabilmelerini saglayabilirken, bunun tersi de
olabilir. Bazi ¢alisanlar 360 derecelik geri bildirimi ciddiye alma ihtiyaci hissetmeyebilir
veya anonimligi asir1 olumsuz, elestirel veya zayif yonlere odaklanmak i¢in kullanabilir.
Cogu zaman kuruluslar, 360 derece degerlendirme yontemini kotii bir sekilde tanitiyor ve
kullantyor. Degerlendirme yontemini, yontemi dogru ve olumlu bir sekilde tanitmak ve
geri bildirimin degerini en st diizeye ¢ikarmak gibi dogru adimlarla kullanmak
onemlidir. Bu, ozellikle bir tiir performans geri bildiriminden digerine gecerken ve
calisanlarin {icretlerini veya pozisyonlarini etkileyebilecegi durumlarda onemlidir

(Camgoz ve Alperten, 2006; 194).
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1.7.3. Kritik Olay Yoéntemi

Bu yonteme gore yonetici, bir ¢calisanin ¢ok etkili ve etkisiz davraniglarinin beyanlarinin
listesini hazirlar. Bu kritik olaylar veya olaylar, ¢alisanlarin veya isin olaganiistii veya
zay1f davranislarini temsil eder. Yonetici, her ¢alisanin giinliiklerini tutar ve bu sayede
calisanlarin davranislarina iliskin kritik olaylar1 periyodik olarak
kaydeder. Derecelendirme siiresinin sonunda, kaydedilen bu kritik olaylar, ¢alisanin
performansinin degerlendirilmesinde kullanilir. Avantaj ve sinirlamalari asagidaki gibidir

Erdogan, 1991:202, Canitez ve Solmus, 2000: 111):
Avantajlart:

e Bu ydntem, bir calisanin performanst hakkinda kapsamli bir tartigma yiiriitmek
icin nesnel bir temel saglar.

e Bu yontem, giincellik yanliligini dnler (en son olaylar ¢cok fazla vurgulanir)
Simirlamalart:

e Olumsuz olaylar, olumlu olaylardan daha belirgin olabilir.

e Denetciler, yillik performans gézden gegirme oturumlar sirasinda olaylarla ilgili
bir dizi sikayeti bosa ¢ikarma egilimindedir.

e Bir ¢alisan tarafindan sevilmeyebilecek ¢ok yakin bir denetim ile sonuglanir.

e Olaylarin kaydedilmesi, ¢ok mesgul olabilen veya yapmay1 unutabilen ilgili

yOnetici i¢in bir angarya olabilir.

1.7.4. Hedeflere Gore Degerlendirme

Hedeflere gore yonetim, yoneticilerin ve ¢alisanlarin birlikte belirli bir degerlendirme
doneminde odaklanilacak hedefleri belirledigi, planladigi, diizenledigi ve ilettigi
degerlendirme yontemidir. A¢ik hedefler belirledikten sonra, yoneticiler ve astlar,
belirlenen hedeflere ulasmanin fizibilitesini kontrol etmek ve tartismak i¢in kaydedilen

ilerlemeyi periyodik olarak tartisirlar.

Bu performans degerlendirme yontemi, belirlenen hedefin spesifik, oOl¢iilebilir,

ulagilabilir, gergek¢i ve zamana duyarli olup olmadigini gérmek icin SMART yontemini

19



kullanarak hedefleri dogrularken, kapsamli organizasyonel hedefleri c¢alisanlarin
hedefleriyle etkili bir sekilde eslestirmek icin kullanilir. Inceleme déneminin sonunda (iig
aylik, alt1 aylik veya yillik), ¢alisanlar sonuglarina gore degerlendirilir. Basar1 terfi ve

maas zammi ile 6dillendirilirken, basarisizlik transfer veya daha fazla egitim ile ele alinir

(Turgut, 2004: 34).
1.7.5. Yetkinlik Bazhh Performans Degerleme

Basarili kuruluslar, iyi yetenekleri ise alabilir, ise alabilir ve elde tutabilir. Yetenek dahil
oldugunda, c¢alisanlara performanslar1 hakkinda geri bildirim saglamak ve yiiksek basari
elde etmek icin gerekli araglari ve destegi aldiklarindan emin olmak i¢in etkili performans
yonetimi siiregleri mevcut olmalidir. Bazi performans degerlendirme yontemleri,
tanimlanmis yetkinlikler ve hedeflere dayali olarak geri bildirim saglar. Bu yontemler,

organizasyonel, is ve kigisel yetkinliklerin kullanimini igerebilir (Ludeman, 2000: 46-47).

Is yetkinlikleri, 6rgiitsel hedeflere ulasmak icin gerekli bilgi, beceri ve yetenekleri igerir.
Bilgi, caliganin &nceki deneyim veya egitim yoluyla is islevi hakkinda bildigi seydir. Is
islevini yerine getirmek i¢in beceriler gereklidir. Yetenekler, isi gergeklestirmek icin
gerekli olan seyler olarak tanimlanir. Bazi sirketler, degerlendirmelerini bilgi, beceri ve
yeteneklere dayali olarak tasarlar. Kisisel yeterlilikler dogustan sahip oldugumuz seydir.
Piyano calma yetenegimiz olabilir ama asla miizisyen olarak ¢alismiyoruz. Bazi insanlar
nelerden hoslandiklarini ve yapmakta 1yi olduklarini bilirler. Bu yeterliliklerle ilgili isleri
ararlar. Kisisel yeterliliklere baz1 drnekler yaraticilik, iyi muhakeme ve sayilara yonelik
olma veya iyi bir kamu konusmacisidir. Sirketler, kisisel yetkinlikleri belirlemek icin

degerlendirme araglarini kullanabilir (Akyol ve Budak, 2013: 157-160)

Sirketler, tiim yetkinlikleri dikkate alarak performansla neyin iyi gittigini belirlemek,
performans bosluklarini belirlemek ve hangi calisan gelisim planlarmin uygulanmasi
gerektigini belirlemek icin yetkinlik performans degerlendirme yontemlerini kullanir. Ug
yetkinlik alanindan birine veya tiimiine dayali gorev tamimlari, agik¢a tanimlanmis
hedefler ve beklentiler, siirekli 1yilestirme ve biiyliime i¢in temel olusturur. Yetkinlik bazl
performans degerlendirmelerini kullanmanin avantaji, sirketin biliylimesi ve basarisi igin

gereken tiim temel yetkinlikleri dikkate almasidir.
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1.7.6. Siralama Yontemi

Siralama yoOntemi, puanlayicinin astlarimi  genel performansa gore siralamasini
gerektirir. Bu basitge bir adami bir riitbe sirasina koymaktan ibarettir. Bu yonteme gore,
bir ¢alisanin bir ¢alisma grubundaki siralamasi bagka bir ¢alisanin siralamasina gore
yapilir. Her calisanin goreceli konumu, sayisal siralamasi agisindan test edilir. Aym
zamanda, bir kisinin is performansina gore rekabetci grubun baska bir {iyesine karsi
siralanmasiyla da yapilabilir. Asagida yontemin avantaj ve dezavantajlart siralanmigtir

(Aksoy, 1986: 43, Helvac1 2002: 162):
Avantajlart:

e (Calisanlar performans seviyelerine gore siralanir.

e Eniyi ve en kotii calisant siralamak daha kolaydir.
Sinirlamalari:

e Bu yontemde biitiin olarak bir kisi baska bir biitiin olarak baska bir kisi ile
karsilagtirilir. Uygulamada, ¢esitli  bireysel  Ozelliklere sahip  bireyleri
karsilastirmak ¢ok zordur.

e Bu yontem, yalnizca bir ¢alisanin grubunda bulundugu konumdan bahseder. Bir
calisanin baska bir ¢alisanla karsilastirildiginda ne kadar iyi veya ne kadar kotii
oldugunu test etmez.

e (ok sayida ¢alisan ¢alistiginda, bireylerin siralanmasi zor bir konu haline gelir.

e Organizasyondaki bireyleri siralamak i¢in sistematik bir  prosediir

yoktur. Siralama sistemi, anlik degerlendirme olasiligini ortadan kaldirmaz

1.7.7. Zorunlu Dagilim Yontemi

Bu, puanlayicilarin belirli kategorilere (6rnegin: iistiin, ortalamanin {istliinde, ortalama)
veya ylizdelik dilimlere (6rnegin: en yiiksek yilizde 10, en alt yiizde 20 vb.) oranlarin
belirli bir ylizdesini tahsis etmesinin gerekli oldugu bir siralama teknigidir. Hem kategori

sayis1 hem de her kategoriye tahsis edilecek calisan yiizdesi, performans degerlendirme
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tasarimi ve formatinin bir fonksiyonudur. Ustiin liyakatli isciler, dlgegin en iist yiizde
10'una yerlestirilebilir, geri kalanlar yiizde 20 iyi, yiizde 40 olagantistii, yiizde 20 adil ve
ylzde 10 adil olarak yerlestirilebilir (Riggio, 2003: 133):

Avantajlart:

e Bu yontem, puanlayict yanliligini ortadan kaldirma egilimindedir.
e Onceden belirlenmis yiizdelere gére dagilim zorlanarak, farkli dlgeklerde farkli

puanlayicilardan yararlanma sorunu ortadan kalkar.
Sinirlamalari:

e Bu ydntemin maas yonetiminde kullanilmasinin sinirliligi ise diisitk moral, diisiik
tiretkenlik ve yiiksek devamsizliga yol acabilmesidir.

e Uretken olduklarini hisseden, ancak kendilerini (beklenenden daha diisiik) notta
bulan ¢aliganlar, hiisrana ugramis hissederler ve bir slire boyunca calismakta

isteksizlik sergilerler.

1.7.8. Kontrol Listeleri ve Agirlikhh Kontrol Listeleri

Bu sistemde belirli bir i1 tanimlayan ¢ok sayida ifade verilir. Her ifadeye eklenmis bir
agirhk veya Olgek degeri vardir. Bir c¢alisan1  derecelendirirken, siipervizor,
degerlendirilen bireyin davranigini en yakindan tanimlayan tiim ifadeleri kontrol
eder. Derecelendirme sayfasi daha sonra, degerlendirici tarafindan kontrol edilen tiim
ifadelerin agirliklarinin ortalamasi alinarak puanlanir. Islere oldukca asina olan kisiler
tarafindan her is i¢in bir kontrol listesi olusturulur. Bu ifadeler daha sonra hakemler
tarafindan kategorize edilir ve hakemler tarafindan verilen degere gore ifadelere agirliklar

atanir (Barutgugil, 2002:191)
Avantajlart:

e (alisan performansinin degerlendirilmesinde en sik kullanilan yontemdir.
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Sinirlamalarz:

e Bu yontem ¢ok pahali ve zaman alicidir
e Degerlendirici, olumlu ve olumsuz sorular1 ayirt etmede dnyargili olabilir.
e Yoneticinin, ¢alisanlarin 6zellikleri, katkilar1 ve davraniglar1 hakkinda bir dizi

ifadeyi bir araya getirmesi, analiz etmesi ve tartmasi zorlasir.

1.7.9. ikili Karsilastirma Yontemi

Ikili karsilastirma yontemini, basit siralama yontemi ile karsilastirirsak daha verimli bir
yontem oldugunu goriiriiz. Her bir isgoreni birbiriyle tek tek karsilastirarak belirli bir
isaret verilmektedir. Herkes birbiriyle karsilastirildiktan sonra bu isaretler toplanmaktadir
ve isgorenler iyiden kotiiye dogru siralanmaktadir. Cok sayida karsilagtirma islemi
yaparken bu yontem kullanilmaktadir. Karsilastirma sayist “n.(n-1) /2” formiilii ile
belirlenmektedir. Karsilastirilacak olan kisi sayis1 “n” ile ifade edilmektedir. ikili
karsilastirma yonteminde isgorenlerin birbirleri ile karsilagtirilmasi i¢in 6zel bir tablo
kullanilmaktadir. Tabloda ilk satira ve siituna degerlendirilenlerin isimleri herhangi bir
sira ile yazilmaktadir. Daha sonra isimlerden olusturulan satir ve siitunlar bir matris haline
getirilerek her satirdaki kisi silitundaki diger kisi ile karsilastirilir. Karsilastirilan
isgorenlerden performansi yiiksek olan iggdrenin numarasi tablodaki birlestigi noktaya

yazilir. Birinci basarili olarak en ¢ok se¢ilen iggdéren kabul edilir (Uyargil, 1994: 37).

1.8. Performans Degerleme Hatalar

Performans degerleme siirecinde ¢esitli hatalar yapilabilmektedir. Bunlardan bazilar
kisilerden bazilar1 da yontemlerden kaynakli olabilir. Asagidaki basliklarda bunlar kisaca

incelenmistir.
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1.8.1. Kisisel Hatalar
1.8.1.1. Hale (Halo) Hatasi

Hale ya da halo etkisi olarak bilinen bu performans degerleme hatasi bir alg1 hatasindan
kaynaklanmaktadir. Alg1 hatalar1 arasinda da sayilan bu hata tiirtinde ¢alisanin iyi veya
kotii olarak bilinen bir 6zelligini diger 6zellikleri lizerinden genelleme yapilmasi ile bir
degerleme hatasi yapilmis olunur. Yani degerlemesi yapilan kisinin bir 6zelligine bakilip,
ornegin o 6zellik olumsuz ide bilinmeyen diger 6zelliklerinin de olumsuz oldugu yoniinde
fikir ylriitiiliirse veya tam tersi sekilde, 1yi bir 6zelligi ele alinip bilinmeyen diger tiim
ozellikleri de iyi olarak disiiniiliirse yine hata yapilmis olunur. Aslinda bir genelleme
yapmis oluyoruz bu yontemde ve bu da hataya neden oluyor (Macdougall ve ark., 2008:

118).

1.8.1.2. Yakin Zaman Hatasi

Yakin zaman etkisi, ¢alisganin performansini degerlendiren kisinin son zamanlardaki
performansa odaklanmasi ile meydana gelir. Bu hata daha ¢ok uzun zaman dilimlerine
yayilmis degerleme siirelerinden dolay1r meydana gelmektedir. Ornegin yilda bir kez
performans degerleme yapilirsa, performansi degerlendiren kisi son aylara bakmak
zorunda kalacaktir. Ciinkii sekiz, on ay hatta 12 ay once nelerin nasil yapildig1 hakkinda
net bilgisi olmayabilir veya unutulmus olabilir. Bu nedenden dolay1 performans
degerlemenin daha sik araliklarla yapilmasi1 gerekir diyebiliriz. Cilinkii son zamanlardaki
performansin  genele yayilarak degerlendirilmesi objektif bir degerlendirme
olmayacaktir. Kisi son zamanlarda basaril1 fakat onceki aylarda basarisiz bir performans
sergilemis olabilir. Bu nedenle basarisizlig1i veya basaris1 daha fazla olan bir kisinin
sadece son zamanlarina bakarak karar vermek hataya neden olacaktir. Bu hata tiiriine de

yakin zaman etkisi denilmektedir (Barutgugil, 2002: 231).
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1.8.1.3. Hosgorii ve Asir: Sertlik Hatasi

Bu hata tiiriinde performansindan memnun olunmasa bile performansini iyilestirmesi i¢in
calisana bir sans daha vermek isteyen yonetici iyi niyet gosterip daha fazla puan verebilir
ve degerlendirilen kisi hak ettigi puandan daha fazlasini1 almis olur. Bu da nasil olsa
ylksek puan aliyorum diye diislinen bir ¢calisan1 motive etmek yerine islerini aynen devam
ettirmesine de neden olabilir. Hosgorii aslinda iyi bir niyet gostergesi olsa da
degerlendirmede objektif bir yaklasimdan uzaklasildigi icin bir hata nedeni olarak
diisiiniilmektedir. Bunun tam tersi olarak da asir1 katilik gosteren, calisanina bir ders
vermek isteyen yoneticinin ¢alisanina hak ettigi puandan daha diisiik puan vermesi de

asir1 hatasi olarak sayilmaktadir (Uyargil ve ark., 2012: 60).

1.8.1.4. Onyarg: Hatalar

Onyarg1 degerlendirmeyi yapan kisinin, degerlendirilen kisiye karsi onceden besledigi
duygular veya gercekte dogrusunu bilmedigi konular nedeni ile bilingsizce yargilamasi
nedeni ile olusabilir. Ornegin dnceden verilen bir gorevi basarisiz olarak yapan bir ¢alisan
icin yine basarisiz olacak sekilde diistinmesi ya da sonucunu bilmedigi halde olumsuz
oldugunu diisiinmesi bir tiir performans degerleme hatasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Onyargi ile nesnel degerlendirmeler birbirinin zitti kavramlardir ve onyargili bir

degerleme hatali bir degerleme ile sonuglanacaktir (Helvaci, 2002: 161).

1.8.2. Sistem veya Siirecten Kaynaklanan Hatalar

Bu tiir hatalar sistemin yanlis tasarlanmasindan, tasarlanan sistemin kuruma uygun
olmamasindan, belirlenen Ol¢im metriklerinin yanlis olmasindan veya metriklerin
Olciilmek istenen performansa uygun olmamasindan, degerlendirilen veya degerlendiren
kisilerin bilgi yetersizliginden, yanlis hedef veya amaglarin belirlenmesi veya 6l¢iilmek
istenmesinden kaynaklanabilir. Her yontem her kuruma veya departmana uygun

olmayabilir. Standart bir yontemin 6rnegin iilke genelinde farkli lokasyonlart olan bir
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kurumda her yerde uygulanmaya galisilmasi, gerek bolgesel gerekse de yapilan islerin

farkli olmasi nedeni ile hatali sonu¢ elde edilmesine neden olabilir (Colakoglu, 2005:

144).

1.8.3. Performans Degerleme Hatalarimi Azaltmak Icin Oneriler

Cesitli onyargilarin ve hatalarin performans degerlendirme siireci tizerindeki etkilerini en

aza indirmek i¢in son zamanlarda birtakim 6neriler gelistirilmistir. Hatalar azaltildiginda,

personel kararlar1 ve kisisel gelisim i¢in daha dogru bilgiler mevcuttur. Hatay1 azaltmak

i¢in bu yontemler asagidaki sekilde olabilir (https://openstax.org/books/organizational-
behavior/, 05.03.2022):

Performans degerlendirme formundaki her boyutun veya faktoriin bir grup is
faaliyeti yerine tek bir is faaliyetini temsil etmesinin saglanmasi.

Ortalama gibi terimlerden kaginmak, ¢iinkii farkli degerlendiriciler terimi farkli
sekilde tanimlar.

Degerlendiricilerin degerlendirme doénemi boyunca astlar1 diizenli olarak
gbzlemlemelerini saglamak. Degerlendiricinin ileride bagvurmak {izere not
almas1 bile yararldir.

Bir degerlendirici tarafindan degerlendirilen kisi sayisint makul bir sayida
tutmak. Bir kisinin bir¢ok asti degerlendirmesi gerektiginde, ayrim yapmak
zorlagir. Derecelendirme yorgunlugu, oran sayisi ile artar.

Kullanilan boyutlarin agikc¢a ifade edildiginden, anlamli oldugundan ve iyi is
performansiyla ilgili oldugundan emin olunmalidir.

Cesitli hata kaynaklarini taniyabilmeleri ve degerlendirme siirecinin altinda yatan

mantig1 anlayabilmeleri i¢in degerlendiriciler egitilmelidir.

Bunun gibi mekanizmalarin kullanilmasi, hem bireysel ¢alisan hem de kurulus i¢in daha

biiylik anlam ifade edebilecek daha iyi ¢alisan derecelendirmeleri ile sonuglanacaktir.
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1.9. Performans Yonetim Sisteminin Asamalari

Performans yonetim sistemi, performans hedeflerinin planlanmasi yani belirlenmesi ile
baslar, calisan ve yoOneticisinin siirekli iletisimi, degerlendirmelerin yapilmasi,
degerlendirmeler sonunda geribildirimlerin  verilmesi ve eksik performansin
tamamlanmasi i¢in gelistirme ve iyilestirme ¢alismalari ile devam eder. Bunlar1 agagida

kisaca acgiklamak gerekecektir.

Yonetim fonksiyonlarindan planlama faaliyeti hedeflerin belirlenmesi agisindan oldukga
onemlidir. Bu agsamada kisi, yoneticinin veya isletmesinin kendisinden neler bekledigini
o0grenme firsati yakalayacak, neleri nasil ger¢eklestirmesi gerektigi hakkinda bilgi sahibi

olacaktir (Uyargil, 1994: 55).

Diger bir asama olan iletisim ise, bir kaynaktan bir verinin gonderilmesi ve kars1 tarafin
bu siirece dahil olmasi ile karsilikli verilerin transferi ile birbirlerine ulasarak anlamli
bilgilerin paylasiimas: siirecidir. Iste bu siire¢ performans ydnetimi agisindan oldukga
onemlidir. Performans hakkinda bilgi sahibi olan calisan performansini daha iyi

yonetebilecektir (Davis, 1988: 527).

Performans yonetim siirecinin 6nemli bir asamasi olan iletisim asamasinda calisan ve
yonetici birbiri ile siirekli bir iletisim halinde olmalidir. Birbirlerini daha yakindan
tantyan calisan ve yoneticiler islerin yapilmasi esnasinda ortaya ¢ikan problemler, bu
problemlerin nasil ¢oziilecegi hakkinda da fikir aligsverisinde bulunarak sistemi siirekli

gelistirdikleri gibi, performansi da siirekli gelistirmis olurlar (Bacal, 1999: 69).
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BOLUM 2: ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Orgiitsel Baghhk Kavrami, Tanim

Orgiitsel baglilik genel olarak ise katilma, sadakat ve drgiit degerlerine olan inang da dahil

olmak iizere bireyin drgiite olan psikolojik bagliligini ifade eder (Olgiim Cetin, 2004: 90).

Isgdrenin isyerine psikolojik olarak baglanmasimi ifade eden orgiitsel baglilik, isgdrenin
Orgiitte kalma ve onun igin ¢aba gosterme arzusu ile Orgiitiin ama¢ ve degerlerini

benimsemesi olarak da tanimlanabilmektedir (Yalgin ve iplik, 2005: 396- 397).

Orgiitsel baglilik, bireyin bir 6rgiit ile 6zdeslesmesi ve kimlik birliginin goreceli giiciidiir.
Bir galisan giiclii bir orgiitsel baglilik duygusu hissettiginde, sirketin (hem profesyonel
hem de kisisel olarak) gelecek vizyonunu, organizasyonun hedeflerini anlar, yaptiklar

isten dolay1 sayg1 duyuldugunu hisseder (Ince ve Giil, 2005: 3).

Ayrica Orgiitsel baglilik, bireyin orgiit ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan iistiin gdrmesi
olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel baghlik, calisanlarin kendilerini 6rgiite bagh
hissettikleri, daha iiretken olduklar1 ve kendilerini islerine adadiklari i¢in kuruluslarin
daha iyi performans gostermesine ve hedeflerine ulagsmasina yardimci olur (Baysal ve

Paksoy, 1999: 7).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitiin amaglarma ulasmasina yardimer olmaya kararli
olma durumudur ve c¢alisanlarin Ozdeslesme, katillm ve baghlik diizeylerini
igerir. Insanlarin davranislari, inanglar1 ve tutumlariyla dlciilebilen ve ¢ok diisiikten cok

yiiksege kadar degisebilen duygusal bir tepkidir (Caught & Shadur, 2000).

Orgiitsel baglilik, calisanin 6rgiit ile kurdugu kuvvet birliginin ve kendisini 6rgiitiin bir
parcasi olarak hissetmesinin derecesidir4. Orgiitsel ¢ikarlara yonelik hareket etmek icin
i¢sellestirilmis normatif baskilarin bir toplamidir. Bireyin, orgiitiin amag ve degerlerine
cikar gozetmeksizin duygusal olarak baglanmasidir. Bireyin orgiite kars1 olan sadakat
tutumu ve isgdrenin calistig1 Orglite karst hissettigi bagin giiciinii ifade etmektir. Bu
tanimlamalardan hareketle orgiitsel baglhiligin kavram olarak ele alindig1 ve orgiitsel
bagliligin iliskilendirildigi konular asagidaki gibi siralanabilir.
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2.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Isletmeler kiiresel rekabet ortaminda varliklarini siirdiirebilmek ve rekabet edebilmek icin
bircok zor problem ile karsilasirlar ve ¢ozmek zorundadirlar. Isletmeler maliyetlerini
diistirmek, kalite ve verimi arttirmak, minimum zamanda maksimum performans ile
hizmet ve iiriin iiretmek zorundadirlar. Dolayisi ile isletmeler agisindan orgiitsel baglilik

son derece dnemli bir hal almaktadir (Ince ve Giil, 2005: 13).

Insanlar artik calistiklari islerinde kendilerinden bir sey bulmak istiyorlar ve insani
Ozelliklerini yagsayarak, ilgilerini islerinde toplamak ve duygusal 6zellikleri ile ¢alisma
hayatinda var olmak istemektedirler. Bir¢ok insan isletmelerdeki motivasyon kaynagi
olarak paradan ¢ok 6zerk olmak, 6zgiin olmak ve degerinin bilinmesi gibi konulara dikkat

etmektedir (Balay, 2000: 11-12).

Calisan baglhiligi bir isletmenin toplam basarisint etkileyen en Onemli unsurlardan
birisidir. Dolayist ile her isletme calisanlarinin baghligini arttirmak ister. Orgiitsel
baglilik, isletme icerisinde bircok problemin dnlenmesine veya ¢oziilmesine yardimci

olmaktadir (ince ve Giil, 2005: 13-14).

Orgiitsel gelisim, bir drgiit iginde gesitli stratejiler, yapilar ve operasyonlar gelistirmeye
ve iyilestirmeye odaklanan, degisme ve daha etkili olma kapasitesini artiran bilime dayali
bir siiregtir. Orgiitsel gelisim genellikle karlar1 veya kar marjlarini, miisteri
memnuniyetini, kiiltiirel degerleri, uyarlanabilirligi veya cevikligi ve pazar paymni
artirmay1 amaclar. Buradaki temel amag, bir organizasyonun etkinligini ve sektoriinde
rekabet etme yetenegini gelistirmektir. Daha etkili olmak icin, bir sirketin bagl ve bagh

calisanlar1 olmasi gerekir (Suliman ve lles, 2000: 71).
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2.3. Orgiitsel Baghhgin Diger Kavramlarla Tlgisi
2.3.1. is Doyumu

Is doyumu, isinizi yaparken veya isteyken yasadigmiz olumlu bir duygusal tepki olarak
tanimlanir. Is tatmininin ¢alisandan calisana degistigini hatirlamak 6nemlidir. Ay
isyerinde, ayni kosullar altinda, bir ¢alisanin isini iyi hissetmesine yardime1 olan faktorler
baska bir ¢alisan i¢in gecerli olmayabilir. Bu nedenle, ¢alisan memnuniyetine asagidaki

alanlar1 kapsayan ¢ok boyutlu bir yaklasima sahip olmak 6nemlidir (Balay, 2000: 135-
136):

e Isin zorlu dogasi, calisanlar1 yeni zirvelere itiyor

e Bir kolaylik diizeyi (kisa yollar, dogru dijital araglara erisim ve esnek saatler)
e lyi bir ydnetim ve bir biitiin olarak kurulus tarafindan diizenli takdir

e (Calisanlarin iyi bir yasam kalitesi stirdiirdiigii rekabetci iicret

e (Calisanlarin kisisel gelisim hedefleriyle uyumlu kariyer ilerleme firsati

2.3.2. Performans

Performans istenen ¢iktilarin ya da 6nceden belirlenmis amaglarin elde edilmesi oranidir.
Herhangi bir faaliyette dnceden belirlenen amaglar dogrultusunda calisanlarin elde ettigi
veya isletmenin tamaminin elde ettigi basarinin bir 6l¢iisii olarak performans, orgiitsel
baglilik ile dogrudan iliskilidir. Orgiitlerine bagh galisanlarm bagli olmayan galisanlara
gore daha iyi performans sergilemeleri kaginilmazdir (Balay, 2000: 139).

2.3.3. Katihim

Calisan katilim1 ve baglilik ayr1 kavramlardir, ancak aralarindaki iliski, insanlarin bu
terimleri neden siklikla birbirinin yerine kullandigini agiklayabilir. Sonugta, ilgili
calisanlar genellikle bagh calisanlardir. Calisan bagliligi, calisanlarin sirketlerinin

misyon, vizyon ve hedeflerine hissettikleri baglantiyr tanmimlar. Calisan katilimi bu
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baglantiy1 giiclendirir; misyon, vizyon ve hedefleri yonlendiren karar alma ve eylemlere
katilimi tegvik eder. Ve katilim bagliligi besliyorsa, bu her orgiitiin isteyecegi bir
seydir. Baglilig1 olmayan bir is giiciiniin pek ¢ok olumsuz etkisi vardir ve bunlardan en
onemlisi kazanglar tizerindeki etkisidir. Calisanlar, sirketlerinin karar verme siireclerinde
aktif rol oynadiklarinda, sonuglari sahiplenirler. Bu da, bu kararlarin ise yaradigindan
emin olmak ve basarinin Oniine gecebilecek sorunlar1 diizeltmek i¢in ekstra ¢aba sarf
etmek istemelerine neden olmaktadir. Calisanlar1 karar alma siirecine dahil etmeye
yapilan vurgu, her seviyedeki liderler ve personel arasinda daha fazla isbirligi anlamina
gelir. Bilgi ve fikirlerin bu a¢ik paylasimi, sirket genelinde daha giiglii ¢alisma iligkilerini
ve daha iyi ekip caligmasini tesvik eder (Balay, 2000: 140-141).

2.3.4. Orgiitsel Kiiltiir

Orgiit kiiltiirii, tiim ekip iiyelerinin eylemlerini yonlendiren degerler, beklentiler ve
ozellikle yazili olmayan uygulamalar toplamidir. Harika bir kiiltiir, performans artisina
yol agabilirken tam tersi de gecerlidir ve Orgiit kiiltiirii bir isletmenin performansini

olumsuz da etkileyebilmektedir (Balay, 2000: 144).

2.4. Orgiitsel Baghhigin Simiflandirilmasi
2.4.1. Tutumsal Baghhk

Bir tutum olarak kabul edilen orgiitsel baglilik oncelikle, kuruma yonelik hissi ve
duygusal bir bag olarak da kabul edilir (Ozutku, 2008: 80). Orgiite derinden baglilik
hisseden bireylerin, 6rgiitle biitiinlesip, dahil oldugu ve kurumun tiyesi olmaktan memnun

oldugu genel olarak kabul edilmektedir (Topsakaloglu, 2015: 43).
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2.4.1.1. Allen Mayer’in Siiflandirmasi

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin isteyerek kurumdan ayrilmalarini en aza indiren, ¢alisan ve
kurum arasinda olusan psikolojik bag oldugu diisiiniilmektedir (Yiceler, 2009: 448).
Allen ve Meyer tarafindan yapilan arastirmalarin ilk ¢alismalarin da duygusal ve devam
baglilig1 olarak iki baslik altinda incelenmistir. Daha sonraki aragtirmalarda ahlaki boyuta
deginilen normatif baglilik yaklasimi eklenmis ve ti¢ boyutlu model gelistirilmis (Meyer
ve digerleri, 2002: 21).

Duygusal baghhik: Calisanlarin, yapisal, kisisel ve is ile ilgili 6zelliklerinin, is deneyimi,
cinsiyet, yas, egitim ve kadro gibi demografik 6zelliklerin 6rgiitsel baglarla iliskili oldugu
diistinmektedir. Ayrica kisinin ¢aligtig1 siire ile duygusal baglilik arasinda pozitif iligkinin
olmasi, kisinin ¢alistig1 konumun ve yaptigi isin kalitesine bagli olarak farkliliklardan

dolay1 olabilecegi diisiiniilmektedir (Y1lmaz, 2020: 62).

Duygusal baglilig1 gelismis bireyler, her igverenin hayalini kurdugu, gercekten kendini
orgiite adamis ve sadik ¢alisanlardir. Boyle is gorenler, ek sorumluluklar almak igin
gercek anlamda heveslidirler. Ise kars1 olumlu tutum sergilerler ve gerektiginde ek caba

gostermeye hazirdirlar. (Cetin, 2004: 95)

Duygusal baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, ekonomik nedenleri goz ardi ederek, sadece
orgiitlin temsil ettigi degerleri uygun bulduklar1 ve onun misyonunu gerceklestirmesine
yardimc1 olmayi istedikleri i¢in orgiitlerinde kalmak 8 istemektedirler. Bu durumda
orgiitiin performansi 6n planda olup, birey Orgiit basarisin1 veya zararim1 kendisininmis

gibi kabullenmektedir (Baysal ve Paksoy, 1999: 227).
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Sekil 1: Tutumsal Baglilik Modeli (Meyer ve Allen 1991:63)

Devam Baghhgi: Bazi is gorenler, kurumdaki yatirimlariin ve isgiicliniin potansiyel
kaybin1 goz onilinde bulundurarak organizasyondan ayrilmayi1 géze alamazken, bazi is
gorenler de daha iyi bir secenek bulamayacaklarini disiindiiklerinden kurumdan
ayrilmay1 goze alamamaktadir (Kaplan ve Kaplan, 2018: 47). Bir ¢alisan bir kurum da
ne kadar uzun zaman gegirirse, o kuruma o kadar ¢ok yatirim yapar, dolayisiyla olasi bir
ayrilma durumunda daha fazla yatirim kaybedilir ve daha iyi alternatifler bulmasi zor

gelebilmektedir (Allen ve Meyer 1990: 4).

Is gorenlerde devam bagliliginin olusmasina neden olan birtakim bireysel ve drgiitsel
faktorler bulunmaktadir. Devam bagliligin1 etkileyen bu faktorler su sekilde
Ozetlenebilecektir (Allen ve Meyer, 1990a:18):

* Yetenekler: Is gorenin halen gérev yapt1 g1 drgiitte kazandig1 yetenek/deneyimlerin ne
kadarinin farkl orgiitlerde de ona yarar saglayabilecegi ve bu yetenek/deneyimlerin ne

kadarin1 farkl 6rgiitlere transfer edebilecegi endisesi,

» Egitim: Isgorenin sahip oldugu bigimsel egitimin, mevcut 6rgiit ve benzerleri diginda

ona pek yarar saglamayacag diisiincesi,

* Yer Degistirmek: Isgdrenin orgiitten ayrilmasi durumunda, farkli bir yerlesim yerine

tasinmay1 istememesi,

* Bireysel Yatirim: Isgorenin zaman ve cabasmin biiyiik bir béliimiinii gérev yaptigi

orgiitte harcamis olmasi nedeniyle kendine yatirim yaptigini diistinmesi,
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+ Emeklilik Primi: Is gérenin mevcut drgiitte kalmas1 durumunda alabilecegi emeklilik

primini, drgiitten ayrilmasi durumunda kaybedebilecegi diisiincesi,
* Toplum: Is gérenin yasadig1 yerlesim biriminde uzun yillardir ikamet etmesi ve yast,

» Segenekler: Is gorenin orgiitten ayrilmas1 durumunda sahip oldugu isin bir benzerini
veya daha iyisini bir baska yerde bulmada giicliik ¢ekebilecegi diisiincesi. Goriilecegi
tizere, devam baglilig1 konusunda 6ne ¢ikan faktorler, bireysel yatirim, yetenek, egitim

ve maddi beklenti diizeyi ile is gérenin algiladigi farkli is segceneklerinden olusmaktadir.

Normatif Baghhk: Kurumun amag¢ ve ¢ikarlarinin karsilanmasi i¢in kabul edilmis
baskilar ve algilanan yiikiimliiliikler olarak tanimlanmaktadir (Cakir, 2007: 22). Ayrica
bir kuruma olan bagliligin, sosyal boyutuyla da ilgili oldugu anlasilmistir. Calisanlarin
kurumda bulunma siirecini sorumluluk duygusu belirlemistir. Kisinin kurumda devam
etmesinin etik ve dogru olduguna inanmasindan kaynakli kurumda kaldig1 goriilmiistiir.
Ciinkii normatif baglilik, duygusal ve devam baglhiligindan farkli olarak bir kuruma olan
bagliligin sosyal boyutuyla ilgili oldugundan ahlaki ag¢idan “dogru” olani1 yapmaya
odaklidir (Solmus, 2004: 215).

Normatif baglilik, c¢alisanlarin Orgiitlerine karst duyduklari sorumluluk hakkindaki
inanglarin1 gostermektedir (Cirpan, 1999: 71). Bireylerin orgiitsel hedef ve ¢ikarlara
uygun davranmada, yalnizca dogru ve ahlakli olduklarina inandiklar1 davranislar
gostermeleri (Wiener, 1982: 421) olan normatif baglilik; calisanin igverenine sadik
kalmasimin uygun olacagimi vurgulayan sosyallesme deneyimlerinin bir sonucu olarak
gelisir ve oOrgiitte kalmay1 ahlaki ve dogru olarak niteleyen bir inanca dayali bir
sorumluluk duygusunu ifade eder (Allen ve Meyer 1990: 17-18; Meyer ve Allen, 1984:
372-378; Meyer vd, 1993: 538-555). Normatif bagliliktaki 10 zorunluluk, devamlilik
bagliliginda oldugu gibi gikara degil, erdemlilik ve ahlaki duygulara dayanmaktadir (ince
ve Giil, 2005: 42).

Duygusal baglilik ve devamlilik baghiligi, orgiite girdikten sonra kazanilan bir takim
maddi ve manevi araglardan etkilenirken, normatif baglilik daha ¢ok orgiite girmeden

once sahip olunan degerlerden etkilenmektedir (Ince ve Giil, 2005: 43).
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Orgiitsel baghhk iliskilidir;
=i tatmini
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|5 tecriibesi Z
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+ Kisisel dzellikler _| Devam * Devam
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« Yatinmlar davramislan

* Performans
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= Kigisel dzellikler _ Normatif Calisamin saghf ve

. El-;:'r:a}-'alicsme tecrilbeleri » baglilik ® Refah

o Orgiitsel yaunmlar

Sekil 2: Allen ve Meyer’in 3 boyutlu Siiflandirilmasi

Ug bilesenli modelde, bagliligin ii¢ formu da personel devir hiztyla negatif iliskiliyken;
devam, performans ve orgiitsel vatandaslik davranislari gibi isle ilgili diger davranislarda
farkli oranlarda pozitif veya negatif iliski sz konusudur. Daha aciklayici olarak, bu is
davraniglariyla en yiiksek pozitif iligkinin duygusal baglilikta oldugu, onu normatif
baghligin takip ettigi, devam baghiliginin ise mevcut is davranislariyla iliskisiz veya
negatif iliskili olmasi1 beklenir (Meyer vd., 2002:21). Meyer & Allen (1990, 1991)’e gore,
duygusal baglilik ve normatif baglilik baghiligin ayirt edilebilir bilesenleridir. Ozellikle,
duygusal baglilik ve normatif baglilik 6l¢egi arasindaki korelasyon oldukg¢a giicliidiir
(Meyer vd., 2002:23). Orgiit i¢in baghlig biitiin boyutlar1 faydali olmayabilir. Bu
nedenle, baglilik boyutlarin1 gegmis ve orglitsel ¢iktilartyla ilgili olarak daha iyi anlamak
gerekir (Iverson & Buttigieg, 1999:309). Meyer & Allen (1991) orgiitsel baghilik ve
performans arasindaki iliskiyi arastirmak amaciyla yaptiklar1 ampirik ¢alismalarinda,
duygusal baglilik ile performans arasinda pozitif ve kuvvetli bir iligki; devam baglilig1 ve
performans arasinda ise negatif bir iligki oldugunu belirtmislerdir (Song, 2009:152).
Meyer vd., (2002) gibi arastirmacilar, sosyal karakteristik (6rnegin, yas, egitim, 1rk,
cinsiyet gibi) ve is yeri faktorlerinin (6rnegin, 6zerklik gibi) baglilikla olan iliskisini
incelemistir. Arastirmacilar sosyal karakteristik-baglilik iliskisinin incelenmesinde,
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calisanlarin yas, gorev siiresi ve bagliliklart arasinda anlaml tutarli iligkiler bulmuglardir

(Brimeyer vd., 2010:512).

2.4.1.2. Etzioni’nin Siniflandirmasi

Bireylerin kuruma bagliliginin asil nedeninin kurumun giicii ve otoritesinden kaynakli
oldugunu savunmustur ve kurumlarin bireyler {iistiindeki sahip olduklar1 giiciin
kaynaginin, kisilerin kurum ile aralarindaki iliskinin baglilik seviyesi ile ilgili oldugunu
one siirmektedir. Bu yaklasim {i¢ farkli baslik altinda incelenmistir; ahlaki baglilik,

hesapc1 baglilik ve yabancilastirict baghilik (Varoglu, 1993: 4).

2.4.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi

O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligin kisinin kuruma kars1 psikolojik baglilik
hissetmesi olarak tanimlanmaktadir ve orgiite baghlig iice ayirmistir (Ozdemir, 2021:

230-231).

Uyum baghlig: Uyum baglhiliginin temel amaci dis ddiillere ulagsmaktir. Calisanlarin
sergiledikleri davraniglarin ve tutumlarin asil amaci 6diillere ulasabilmek ve karsilarina
cikabilen cezalardan kagmaktir. Uyum baghiligin da, orgiit igerisinde ¢alisanin bir seyi
gercekten istedigi ve inandig1 icin degil ddiillere ulasabilmek ve cezalardan kacabilmek

icin kendilerini zorunlu hissettikleri gézlemlenmistir (Bakan, 2018: 86).

Ozdeslesme Bagliligi: Ozdeslesmede, calisanlar kendilerini ifade etme firsatlari
yaratildigi ve insanlarla iligkilerinin siirdiirilmesine izin verildigi smirlar1 i¢inde
bagkalarmin etkisini kabul eder. Bu nedenle, bireyler bir grubun parcasi olmaktan gurur

duyarlar (Caldwell ve digerleri, 1990: 247).

I¢sellestirme Baghligi: Kisisel ve kurumsal degerlerin arasinda olusan uyum iizerine
kuruludur. igsellestirme, bireysel degerlerin orgiitsel degerlerle ortiistiigii ve orgiitsel

degerlerin bireysel tutum ve davranislarda gecerli oldugu zamandir. Calisanlar, kurumun
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norm ve degerlerinin zorlamadan kendilerininmis gibi kabul eder ve benimserler. Bu
durumda, bireylerin kendi i¢ diinyalarinin kurumdaki diger ¢alisanlarin deger sistemiyle

uyumlu oldugunda ortaya ¢ikmaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493).

2.4.1.4. Kartner’in Simiflandirmasi

Tutum baghilig1r kavrami ilk olarak Kartner tarafindan ortaya atilmistir. Kartner'e gore
baglilik iki sistemde gerceklesebilir. Bu sistemler sosyal sistem ve kisilik sistemidir.
Kisilik sistemleri yonelimler, bilissel ve duygusalliktan olusmaktadir. Orgiit icindeki
bireyler i¢in 6rgiitiin sahip oldugu davranigsal gereksinimlerin farkliligina dayali baglilik
diizeyini olusturur. Bu seviyeler, devama yonelik, kenetlenme ve kontrol baglhiliklaridir

(Cakinberk ve digerleri, 2011: 101).

2.4.1.5. Penley ve Gould Simiflandirmasi

Etzioni yaklasimina dayanmaktadir. Etzioni'nin yaklasim modelleri arasindaki, hem
ahlaki ve hem de yabancilastirict baglilik modelinin agik olmadig1 duygusal olduguna
dikkat ¢ekmistir. Penley ve Gould, bu nedenden Etzioni'nin yaklagimlarinda gordigii
eksikleri diizeltmeyi amaglamislardir. Penley ve Gould'a gore de orgiitsel bagliligin ii¢

boyutu vardir (Penley ve Gould, 1988: 43).

[lk olarak ahlaki baglilik; bireyin 6rgiitii kabul etmesi, kendi basar1 ve basarisizliklarin
kendi sorumlulugu olarak gdrmesi olarak ifade edilmektedir. Ikinci ¢ikarci bagllik; bir
organizasyondaki bireylerin organizasyonu belirli hedeflere ve 6diillere ulagsmak igin bir
arag olarak gordiigii kisisel ¢ikar baglihgidir. Ugiinciisii ise yabancilastirict baglilik;
calisanlarin daha iyi imkanh is bulamayacaklarini diisiindiigiinden zorunlu olarak 6rgiite

baglanma hissederler (Darama Uygun, 2021: 13-14).
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2.4.2. Davramssal Baghhk

Yapilan aragtirmalarda, davranigsal baglilik hakkindaki farkli arastirmacilarin arasindan

en 6nemlileri Becker ve Salancik yaklagimlaridir (Samadov, 2006: 84-85).

2.4.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Becker’in yaklasimi orgiitsel baglilik alanindaki en eski ¢aligmalardan biridir. Yan bahis
olarak ge¢mektedir ve orgiite bagliligini ekonomik bir temele bagdastirmaktadir. Bu
yaklagimda, calisanin mevcut tutarli davranisimi sergilemeyi biraktiginda karsilasacagi
maliyetler dikkate alinarak bu davranislari sergilemeye devam etmesi i¢in baglilik ifade

edilmektedir (Tolay, 2003: 4).

2.4.2.2. Salancik Yaklasimi

Orgiitsel baglhiligi, bireyin tutum ve davramglari arasindaki uyum olarak kabul edilir.
Isgorenin daha once gosterdigi davranislarina bakilarak bunlara uyumlu davramglar
gostermesidir. Bundan dolayi, calisanin kuruma bagliligint belirlemede en 6nemli
faktorlerden biri daha 6nceki davranis ve tutumlarina bagli olmasidir (Cengiz, 2001: 40).
Salancik yaklasimina gore, kisinin kuruma olan davranislari, faaliyetleri ve kuruma olan
ilgi ve sadakatini giiclendiren inanglarina bagl olmasidir. Kisiler tutum ve davraniglari
uyumsuz oldugunda gerginlesir ve strese girer. Tutum ve davranigin uyumu bagliliga yol

acar (Saldamli, 2009: 23).
2.5. Orgiitsel Baghlik Diizeyleri
2.5.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Diisiik diizeyde baglilik, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde olumlu ya da olumsuz
etkiler birakabilmektedir. Diislik diizeyde orgiitsel baglilikta isgdren, kendisini Orgiite

baglayan giiclii tutum ve egilimlerden yoksun olmakla birlikte, isgdrenin yaraticiligi ve

38



gelismeye acgikli g1 ortaya gikabilmektedir. Ayrica isgoren, orgiite diisiik diizeyde baglilik
duydgu i¢in alternatif is olanaklarini arastiracagindan bu durum, insan kaynaklarinin daha
etkili kullanimim saglayabilecektir (Randall, 1987:461). Orgiit, i¢ten gelen ve bicimsel
olmayan bu iletisim sisteminden zamaninda yararlanabilirse, kendisine pahaliya mal
olabilecek sorunlarin iistesinden gelebilecektir (Balay, 2000:85-86). Bununla birlikte,
orgiite diisiik diizeyde baglilik gosteren isgorenler, bireysel gorevle iliskili cabalarda geri
olduklar1 gibi, grup bagliligimin saglanmasinda da en az ¢aba gosterirler. Bu yiizden
bunlar, orgiit i¢inde “duygusuz isgorenler” olarak tanimlanmaktadirlar. Diisiik orgiitsel
baglilik; sdylenti, itiraz ve sikadyetlerle sonu¢landigindan orgiitiin adina zararlar gelmekte,
misterilerin gliveni kaybolmakta, yeni durumlara uyum saglanamamakta ve gelir
kayiplari meydana gelmektedir. Orgiitte yayilan bigimsel olmayan zararli iletisim,
Orgiitiin otorite yapisini tehdit etmekte ve iist yonetimin mesrulugunu sorgulanir hale

getirmektedir (Randall, 1987:463).
2.5.2. Orta Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Isgoren deneyiminin giiclii, fakat orgiitsel dzdeslesmenin ve baghligin tam olmadig
baglilik diizeyidir. Orta Diizeyde baglilik diizeyinde yer alan isgérenler, sistemin
kendilerini yeniden sekillendirmesine karst ¢ikmakta ve bu ylizden birey olarak
kimliklerini korumak icin ¢aba gostermektedirler (Randall, 1987:463). Bu diizeydeki
isgorenler, Orgiitiin biitiin degil ancak baz1 degerlerini kabul etme yeterligine sahip
olmakta, orgiitiin beklentilerini karsilarken, bir yandan orgiitle biitiinlesmeyi bir yandan
da kisisel degerlerini korumay1 siirdiirmektedirler (Balay, 2000:88). Bunun yaninda
orgiite Orta Diizeyde diizeyde baglilik, her zaman olumlu sonuglar ortaya ¢ikarmayabilir.
Bu diizeydeki isgorenler, topluma sorumluluk ile orgiite sadakat arasinda bir bocalama
ya da catisma yasarlar. Bu durum, kararsizliga ve Orgiitiin verimsiz isleyisine yol

acabilecektir (Bayram, 2006:136).

2.5.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghlik

Bu baglilik diizeyinde isgorenler, orgiite giiclii tutum ve egilimlerle baglilik gdsterirler.

Yiiksek orgiitsel baglili isgorene, meslekte basar1 ve iicrette doyum saglayabilecegi gibi
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orgiit, isgdrenin sadakatine karsilik ona yetki devrederek ve onu st pozisyonlara

getirerek bir sekilde ddiillendirmektedir (Balay, 2000:89).

Yiiksek orgiitsel baglilik duygusuna sahip isgorenlerin; isin kendisinden, orgiitteki
geleceklerinden, denetimden, is arkadaslarindan doyumlar1 yiiksektir. Bu isgérenlerin
Orgiitten ayrilmalari; mutsuzluk, hayal kirikligi, 6rgiit amag ve kiiltlirliniin degismesi,
isten doyumsuzluk ve az odiillenmis veya mahrum birakilmis hissine kapilmalari
durumlarinda gerceklesmektedir (Bayram, 2006:136). Yiiksek orgiitsel baglilik bazen,
isgorenin gelismesini ve hareketlilik firsatlarini sinirlamaktadir. Bu durum, ayni1 zamanda
yaraticilig1 ve yenilesmeyi bastirmakta, gelismeye karsi direng olugturmaktadir. Yiiksek
baglilik diizeyi, bazen de yaraticiligin yok olmasi, is dis1 iliskilerde fazla stres ve gerilim,
zorlamayla saglanan uyum, insan kaynaklarinin etkisiz kullanimi1 gibi olumsuz sonuglari

beraberinde getirmektedir (Randall, 1987:466).
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BOLUM 3: ETiK LIDERLIK, ORGUTSEL BAGLILIK VE
PERFORMANS ARASINDAKI iLISKI

3.1. Kullanilan Olcekler ve Istatistiksel Analiz Yontemi

Kullanilan 6l¢ekler;

Orgiitsel Baglilik Olgegi, Dagl ve digerlerinin (2018), “Orgiitsel Baglilik Olcegi’nin

Tiirk¢eye Uyarlanmast: Gegerlik Ve Giivenirlik Calismasi” adli calismasindan alinmastir.

Etik Liderlik Olgegi, Tuna ve digerlerinin (2012), “Etik Liderlik Olgegi’nin Gegerlilik Ve

Giivenilirlik Calismas1: Antalya Ornegi” adli calismasindan alinmistir.

Performans Olgegi, Atesoglu (2019), “Konaklama Isletmelerinde Calisan Ev idaresi
Personeline Yonelik “Performans Degerlendirme Olgeginin  Gelistirilmesi Ve
Performans: Etkileyen Faktorlerin Arastirilmasi: Ankara Ornegi” adli ¢alismasindan

alinmustir.

Degiskenlerin normal dagilima uygunlugu Shapiro-Wilk testi ile incelenmistir. Siirekli
degiskenler ortalama + standart sapma degerleriyle ifade edilmistir. Normal dagilima
uygunluk gostermeyen analizlerde gruplar arasi farkliliklarin medyan (minimum:
maksimum) degerleri ile ifade edilememesi nedeniyle ortalama+ standart sapma degerleri
verilmistir. Normallik testi sonucuna gore normal dagilima uygunluk gostermeyen iki
grup arasinda yapilan karsilastirmalarda Mann Whitney U testi kullanilmigtir. Normal
dagilima uygunluk gostermeyen ikiden fazla grup karsilagtirmalar1 i¢in Kruskal Wallis H
testi sonuglari verilmistir. Orgiitsel Baglilik Olgegi, Etik Liderlik Olgegi ve Performans
Degerlendirme Olgegi arasindaki iliskiler Spearman korelasyon katsayisi ile
incelenmistir. Orgiitsel Baghlik Olgegi, Etik Liderlik Olgegi ve Performans
Degerlendirme Olgegi giivenilirligi Cronbach Alfa ile hesaplanmis olup i¢ tutarlilik
katsayilar1 sirastyla, a=0,66, 0=0,73 ve a=0,66 olarak bulunmustur. Istatistiksel analizler
icin SPSS (IBM Corp. Released 2017. IBM SPSS Statistics for Windows, Version 25.0.
Armonk) programi kullanilmis olup anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak kabul edilmistir.
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3.2. Olgeklere Ait Tammlayici Istatistikler

Calismaya toplamda 300 kisi katilmistir. Tablo 1°de calismada kullanilan 6lgekler olan

Orgiitsel Baglilik, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme diizeylerine ait tanimlayici

istatistikler verilmistir.

Tablo 1

Orgiitsel Baghlik, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme
Olceklerine Ait Tamimlayici Istatistikler

n  Ortalama SS Min.  Maks.
Orgiitsel Baghhk
Duygusal Baghlik 300 18,38 1,45 15 21
Devam Baghligi 300 23,29 3,57 15 30
Normatif Baghlik 300 19,52 3,39 13 26
Etik Liderlik 300 31,82 4,87 20 45
;igeorﬂ&niime 300 167,82 7,76 142 187

SS: Standart sapma, Min: Minimum, Maks: Maksimum

Orgiitsel Baglilik Olgegi alt boyutlarma ait ortalamalar duygusal baglilik 18,38+1,45,

devam baglhiligi 23,29+3,57, normatif baglilik 19,52+3,39 olarak hesaplanmistir. Etik

Liderlik oOlgegi ortalamas1 31,82+4,87, Performans Degerlendirme ortalamasi ise

167,82+7,76 olarak tespit edilmistir.

3.3. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Katilimcilarin ¢alismada degerlendirilen demografik bilgilerine ait frekans (n) ve yiizde

(%) degerleri Tablo 2’de verilmistir.
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Tablo 2

Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler n %
Cinsiyet

Kadin 167 55,7
Erkek 133 44,3

Yas
20 ve alt1 39 13,0
21-30 128 42,7
31-40 80 26,7
41 ve tizeri 53 17,7

Medeni Durum
Evli 173 57,7
Bekar 127 423

Egitim Diizeyi
Lise ve alti 107 35,7
Onlisans 55 18,3
Lisans 100 33,3
Lisansiistii 38 12,7
Toplam Kidem (Y1)
<1 39 13,0
1-5 82 27,3
6-10 126 42,0
>11 53 17,7
Giincel Kidem (Y1l)
<1 50 16,7
1-5 206 68,7
6-10 34 11,3
>11 10 3,3
Calisma Sekli
Giindiiz 228 76,0
Vardiyali 12 24,0
Gelir Durumu (TL)
Asgari Ucret 39 13,0
AU-6000 170 56,7
6001-8000 53 17,7
>8001 38 12,7

Tablo 2 de goriildiigii iizere, ¢alismaya katilanlarin %55,7’s1 kadin, %44,3’1 erkeklerden
olusmaktadir. 21-30 yas araliginda calismaya katilanlar %42,7 ile en yiiksek ylizdeye
sahiptir. Medeni durumu evli olanlar katilanlarin %57,7’sini olusturmaktadir. Calismaya
katilanlarin %35,7’si lise ve alt1 egitim diizeyine sahip olup, %33,3 ylizdeyle lisans
diizeyine sahip bireyler ikinci sirada yer almaktadir. Calismaya katilimda bulunmus olan

bireylerin %42’sinin kidem y1l1 6-10 y1l araliginda bulunmaktadir. Giincel kidemlere ait
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verilere bakildiginda katilimcilarin %68,7’si 1-5 yil araliginda gilincel kidem yilina
sahiptir. Calismaya katilanlarin %76’s1 giindiiz calistigt goriilmektedir. Caligmaya
katilim gdstermis bulunan bireylerin %56,7’si asgari ticret-6000 TL araliginda gelire

sahiptir.

3.4. Arastirmanin Analizleri

Katilimeilarm Orgiitsel Baghilik, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme Olgekleri

ve alt faktorleri arasindaki iliskinin analizine ait sonuglar Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3

Orgiitsel Baghlik, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme
Olcekleri Arasindaki Iliskinin incelenmesi

(n=300) Etik Liderlik  PDO
OBO [j 882? Od ,103223*
Duygusal Baghhk s 8:322 Ob]:ggz*
Devam Baghihg [)S 8 50502 8(1)519513
Normatif Baghhk I; _C()), 'g51 ]:_L 8:222
PDO [) (L?)Yc?gf _

Is: Spearman Korelasyon Katsayisi, **p<0,01 *p<0,05, i
OBO: Orgiitsel Baghlik Olgegi, PDO: Performans Degerlendirme Olgegi

Tablo 3 incelendiginde, Orgiitsel baghilik Olgegi toplam puan ile performans
degerlendirme dlgegi arasinda ayn1 ydnde anlamli iliski bulunmustur (p=0,023). Orgiitsel
baglilik 6lgegi alt boyutu olan duygusal baglilik ile performans degerlendirme 6lgegi
puani arasinda ayni yonde anlamli iligki bulunurken (p=0,001), 6l¢egin alt boyutlar1 olan
devam ve normatif baglilik ile performans degerlendirme 6l¢egi puani aralarinda anlaml
iliski bulunmamaktadir (p>0,05). Orgiitsel baglilik 6lgegi toplam puaninin ve duygusal
baglilik puaninin artmasi performans degerlendirme puaninin da artmasini saglamaktadir.

Etik liderlik Olgegi ile performans degerlendirme 6lgegi puani arasinda ayni yonde
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anlamli iliski belirlenmistir (p<0,001). Etik liderlik puanindaki artis sonucunda
performans degerlendirme puaninda da artis goriilmektedir ve bunun tersi de soz

konusudur.

Tablo 4’te Orgiitsel Baglilik Olgegi toplam puan ve alt boyutlari, Etik Liderlik ve
Performans Degerlendirme Olgekleri i¢in ¢alismaya katilanlarin cinsiyetleri arasinda

yapilan karsilastirmaya ait analiz sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 4

(")rgiitsg.l Baghlik, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme
Olgeklerinin Cinsiyetlere Gore Karsilastirilmasi

Degiskenler Cinsiyet n Ortalama+SS u p*
Kadmn 167 60,81+6,83

OBO Erkek 133 61681703 103115 0287
Whes:sal Bl Iéfférkl ig; ig;i}gj 102830 0,237
Devam Baghign gt 197 gg”ggizgé 93400 0,017
Normatif Baglitk Iéfférkl ig; ig;‘ggig 109115 0,794
Etik Liderlik e i ;?:}giﬁ:gg 10251,0 0,251
PDO Kadin 167 167,80+8,09 109835 0,870

Erkek 133 167,86£7,36
*p<0,05, SS: Standart Sapma, OBO: Orgiitsel Baghilik Olcesi, PDO: Performans
Degerlendirme Olgegi, U: Mann Whitney U testi

Tablo 4’e bakildiginda, calismaya katilan kisilerin cinsiyetleri arasinda Orgiitsel Baglilik
Olgegi alt boyutu olan devam baghlig1 alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir (p=0,017). Devam baglilig1 ortalamas1 kadinlarda
22,84+3,41 iken, erkeklerde 23,86+3,69 olarak bulunmustur. Orgiitsel Baglilik Olgeginin
alt boyutlar1 olan duygusal baglilik ve normatif baglilik ortalamalari bakimindan
bireylerin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilememistir
(p>0,05). Son olarak, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme Olgegi toplam puan
ortalamalar1 bakimindan da cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

elde edilememistir (p>0,05).
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Calismaya katilanlarin yas dagilimlari arasinda Orgiitsel Baghlik Olgegi toplam puan ve
alt boyutlarinmn, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme Olgeklerinin

degerlendirilmesine ait analiz sonuglar1 Tablo 5°te sunulmustur.

Tablo 5

Orgiitsel Baghlik, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme Olceklerinin Yas
Dagilimlarina Gore Karsilastirnlmasi

Degiskenler Yas n Ortalama+SS H p* Fark

<20 39 57,87+5,16
21-30 128 61,34+7,13

OBO 31-40 80 62.09+7.22 11,41 0,010 2,34>1
>41 53 61,92+6,52
<20 39 18,05+1,08
. 21-30 128 18,38+1,54
Duygusal Baglilik 31-40 80 18314127 6,32 0,097 -
>41 53 18,75+1,51
<20 39 21,64+2,70
by 1 21-30 128 23,224+3,68
Devam Baghlig 31-40 80 23.8343.53 12,73 0,005 2,34>1
>41 53 23,89+3,59
<20 39 18,18+2,86
. . 21-30 128 19,75+3,57
Normatif Baghlik 31-40 80 19.95+3.53 8,08 0,044 2,3>1
>41 53 19,28+2,91
<20 39 32,49+3,39
o . 21-30 128 32,23+4,60 )
Etik Liderlik 31-40 80 30744503 5,88 0,118
>41 53 32,00+5,96
<20 39 161,79+8,33
- 21-30 128 169,29+6,19 2,3,4>1
PDO 3140 80  16635:8.00 o203 <0001 5oss

>41 53 170,94+7,52
*p<0,05, SS: Standart Sapma, OBO: Orgiitsel Baghlik Olgegi, PDO: Performans Degerlendirme
Olgegi
H: Kruskal Wallis H testi

Tablo 5’te yer alan veriler incelendiginde, caligmaya katilanlarin yas dagilimlari arasinda
orgiitsel baglilik 6lcegi ve alt boyutlari olan devam bagliligi ve normatif baglilikta
istatistiksel olarak anlamli bir farklilbik bulunmustur (sirasiyla p=0,010, p=0,005,
p=0,044). Ayrica performans degerlendirme oOlceginde de yas dagilimlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (p<<0,001). Tespit edilen

farkliliklar1 belirlemek i¢in ikili karsilastirmalar yapilmistir.
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Orgiitsel baglilik &lgegi toplam puani ve devam baghligi puani ortalamalarinda yas
dagilimlar1 arasinda yapilan karsilastirmalara gore caligmaya katilan ve 20 yas ve
altindaki bireylerin puan ortalamalar1 diger yas araliginda bulunan bireylerin puan
ortalamalarindan daha diisiik bulunmustur (sirasiyla X<0=57,87; X<0=21,64). Elde
edilen bulgulara goére 20 yasindan biiylik bireyler daha fazla orgiitsel baglilik
hissetmektedir. Bir diger alt boyut normatif baglilikta yas1 21-30 ve 31-40 araliginda olan
katilimcilarin puan ortalamalar1 20 yasindan kiigiik bireylerin puan ortalamasindan daha

yiiksek bulunmustur (X<20=18,18).

Performans Degerlendirme Olgegi puan ortalamalar1 igin yas dagilimi arasinda yapilan
karsilastirma sonuclarina gore 20 yasindan biiyiik calismaya katilan bireylerin puan
ortalamast 20 yas ve altindaki bireylerin puan ortalamasindan daha yiiksek bulunmusg
olup, 21-30 ve 41 yas iistii bireylerin puan ortalamasi da 31-40 yas araliginda bireylerin
puan ortalamasindan yiiksek olarak bulunmustur. Elde edilen sonuclara gore 41 yas ve
tizeri bireylerin performans degerlendirme puani en yliksek ortalamaya sahiptir
(X>41=170,94). Orgiitsel baglilik lcegi alt boyutu duygusal baglilik ve etik liderlik dlgegi
bakimindan yas dagilimlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 6’da Orgiitsel Baglilik Olgegi toplam puan ve alt boyutlarinin, Etik Liderlik ve
Performans Degerlendirme Olgekleri i¢in calismaya katilanlarin medeni durumlar

arasinda yapilan karsilastirmaya ait analiz sonuglar1 verilmistir.
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Tablo 6

Orgiitsel Baghlik, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme Olceklerinin
Medeni Durumlara Gore Karsilastirilmasi

Degiskenler EASSSQ: n Ortalama+SS U p*
e s om
Duygusal Baghlik BEe\I/<Ieilr g? } S:ggi} :gg 10802,5 0,791
Devam Baglihg: B'i‘g;r g? gzgiigg 100105 0,187
Normatif Baglilik B'i‘{(';r s g:%ﬁ:g}t 97435 0,003
Etik Liderlik B'i‘li';r . giggjfs’z 93395 0,026
- Evii 173 169494744 630 <0000

Bekar 127 165,55+7,64
*»<0,05, SS: Standart Sapma, OBO: Orgiitsel Baghlik Olgegi, PDO: Performans
Degerlendirme Olgegi, U: Mann Whitney U testi

Tablo 6 incelendiginde, bireylerin medeni durumlar1 arasinda orgiitsel baglilik 6lgegi
toplam puani ve alt boyut puanlari bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Etik Liderlik Olgegi ve Performans Degerlendirme
Olgegi puanlar1 bakimindan ise medeni durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
elde edilmistir (sirastyla p=0,026, p<0,001). Etik liderlik 6l¢egi puan ortalamasi evlilerde
32,36+5,07 iken, bekarlarda 31,09+4,51 olarak bulunmustur. Performans degerlendirme
Olgegi puan ortalamasi evli olan bireylerde 169,49+7,44, bekar olan bireylerde
165,55+7,64 olarak hesaplanmistir. Hem etik liderlik hem de performans degerlendirme

puan ortalamalar1 evli olan bireylerde daha yiiksektir.

Calismaya katilanlarin egitim durumlan arasinda Orgiitsel Baglilik Olgegi toplam puan
ve alt boyutlarmin, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme Olgeklerinin

degerlendirilmesine ait analiz sonuglar1 Tablo 7°de verilmistir.
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Tablo 7

Orgiitsel Baghlik, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme Olgeklerinin Egitim
Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

Degiskenler DEgmm n  Ortalama+SS H p* Fark
urumu
Lise ve alt1 107 60,93+6,85
. Onlisans 55 60,13+6,62
0BO Lisans 100  61,66+7,17 2,90 0,408 )
Lisanstistii 38 62,24+6,91
Lise ve alt1 107 18,35+1,37
Duygusal Onlisans 55 18,27+1,24 ]
Baghilik Lisans 100  18.41+154 208 0557
Lisanstistii 38 18,58+1,69
Lise ve alt1 107 23,28+3,74
Devam Onlisans 55 22,6243.,39
Baghihg: Lisans 100 2335341 415 0246 -
Lisansiisti 38 24,16+3,63
Lise ve alt1 107 19,31+£3,23
Normatif Onlisans 55 19,24+3,19
Baghlik Lisans 100  19,90+3,72 L79 0,618 i
Lisansiisti 38 19,50+3,29
Lise ve alt1 107 29,38+4,42
o . Onlisans 55 33,07+£3,38
Etik Liderlik \disans 100 33.40+4.33 40,86 <0,001 2,3,4>1
Lisanstistii 38 32,74+6,48
Lise ve alt1 107 161,72+7,08 23451
= Onlisans 55 167,65+7,04 -
PDO Lisans 100 17189441 12651 <0001 3;1122

Lisansiistii 38 174,55+4,43
*P<0, 05, SS: Standart Sapma, OBO: Orgiitsel Baghlik Olgegi, PDO: Performans Degerlendirme
Olgegi, H: Kruskal Wallis H testi

Tablo 7°deki veriler incelendiginde, ¢alismaya katilan kisilerin egitim durumlari arasinda
orgiitsel baglilik 6l¢egi toplam puani ve alt boyut puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak
anlamli fark olmadig1 goriiliirken (p>0,05), etik liderlik ve performans degerlendirme
Olcegi puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir
(strastyla p<0,001, p<0,001). Buradaki farkliliklar1 belirlemek icin ikili karsilastirmalar

yapilmis olup, sonuglar yorumlanmustir.

Etik liderlik 6l¢egi puan ortalamalar1 bakimindan egitim durumlar1 arasindaki farkliliklar
belirlemek i¢in yapilan karsilastirmaya gore, lise ve alt1 egitim seviyesine sahip bireylerin

en diisiik puan ortalamasina sahip oldugu goriilmektedir (Xiise ve at:=29,38).
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Egitim durumlar1 arasinda performans degerlendirme O6l¢egi puani icin yapilan ikili
karsilagtirma sonuglaria gore lise ve alt1 egitim diizeyine sahip olan bireylerin en diigiik
performans degerlendirme puan ortalamasina sahip oldugu goriilmektedir (Xiise ve
an=161,72). Performans degerlendirme puaninin egitim diizeyi arttikca arttigi

goriilmektedir.

Calismaya katilanlarin toplam kidem yillarina gore Orgiitsel Baglilik Olgegi toplam puan
ve alt boyutlarmin, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme Olgeklerinin

degerlendirilmesine ait analiz sonuglar1 Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8

Orgiitsel Baghlik, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme Olgeklerinin
Toplam Kidem Yillarina Gore Karsilagtirilmasi

» Toplam .
Degiskenler Kidem (Yil) n  OrtalamatSS H p Fark
<1 39 57,87+5,16
R 1-5 82 61,66+7,21
OBO 6-10 126 61.6147.15 10,94 0,012 2,3,4>1
>11 53 61,9246,52
<1 39 18,05+1,07
Duygusal Baglilik i o A0 696 0073 i
>11 53 18,75+1,65
<1 39 21,64+2,70
o1~ 1-5 82 23,32+3,57
Devam Baglilig 6-10 126 23,5443 68 11,75 0,008 2,3,4>1
>11 53 23,89+3,59
<1 39 18,18+2,86
. . 1-5 82 20,15+3,64
Normatif Baglhilik 6-10 126 19.62+3.49 9,30 0,026 2,3>1
>11 53 19,284+2.91
<1 39 32,49+3,39
o . 1-5 82 33,61+3,66 1,2>3
Etik Liderlik 6-10 126 30.385.05 23,11 <0,001 24
>11 53 32,00+5,96
<1 39 161,79+8,33
- 1-5 82 170,46+5,86 2,3,4>1
PDO 6-10 126 16666£747 2073 <0001 5 s
>11 53 170,94+7,52

*n<0,05, SS: Standart Sapma, OBO: Orgiitsel Baglilik Olcesi, PDO: Performans Degerlendirme
Olcegi, H: Kruskal Wallis H testi
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Tablo 8 incelendiginde, ¢aligmaya katilanlarin toplam kidem yillar1 arasinda orgiitsel
baglilik 6lgegi toplam puan ve alt boyutlar1 olan devam bagliligi ve normatif baglilik
puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark elde edilmistir (sirastyla p=0,012,
p=0,008, p=0,026). Burada farkliliklar1 belirlemek i¢in ikili karsilagtirmalar yapilmaistir.
Karsilagtirma sonuglarina gore, 1 yildan az kidem yilina sahip olan c¢alisanlarin orgiitsel
baglilik toplam puani, devam bagliligi ve normatif baglilik puan ortalamasi en diisiik
ortalamaya sahiptir (OBO: X<1=57,87). Yalnizca normatif baglilik puaninda 11 yildan
fazla kideme sahip olan ¢alisanlarin puan ortalamasinin 1 yildan az kidem yilina sahip

olan ¢alisanlardan daha yiiksek olmasi1 durumu istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.

Caligmaya katilanlarin toplam kidem yillar1 arasinda etik liderlik 6l¢egi puani bakimindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu belirlenmistir (p<0,001). Farkliliklar tespit
etmek amaciyla ikili karsilastirmalar yapilmistir. Etik liderlik 6l¢egi bakimindan toplam
kidem yillart arasindaki farkliliklar i¢in yapilan karsilastirma sonuglarina gore etik
liderlik puan ortalamasi 1 yildan daha az ve 1-5 yil araliginda toplam kidemi olanlarin 6-
10 y1l araliginda toplam kidemi olanlardan daha yiiksek bulunmustur. Bulgu sonuglarina
gore etik liderlik 6zellikleri yiiksek olan bireyler daha az kidem yilina sahip olup, 11
yildan daha fazla kidemi olanlarin bireylerin de ortalamasi 1-5 yil kideme sahip
bireylerden daha diisiiktiir. Bu kapsamda sonuglar biitiin olarak degerlendirildiginde etik
liderlik 6zellikleri en yiiksek olan bireylerin 1-5 yil toplam kideme sahip oldugunu

sOylemek miimkiindiir.

Caligsmaya katilanlarin toplam kidem yillar1 arasinda performans degerlendirme Slgegi
puant bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik oldugu belirlenmistir (p<0,001).
Toplam kidem yil1 1 yildan az olan bireylerin puan ortalamasi diger kidem yillarina sahip
olan bireylerden daha diisiik bulunmustur. Ayrica toplam kidem yil1 1-5 yil araliginda
olanlar ve 11 yildan fazla olanlarin puan ortalamasi 5-10 araliginda kideme sahip
olanlardan daha yiiksektir. Bu kapsamda performansi en yiiksek olan bireylerin 1-5 yil

araliginda kidem yilina ve 11 yildan fazla kidem yilina sahip oldugu goriilmektedir.

Calismaya katilanlarin Orgiitsel Baglilik Olgegi toplam puan ve alt boyutlarmin, Etik
Liderlik ve Performans Degerlendirme Olgeklerinin giincel kidem yillarma gére

karsilastirilmasina ait analiz sonuglar1 Tablo 9’da yer verilmistir.
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Tablo 9

Orgiitsel Baghlik, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme Ol¢eklerinin Giincel
Kidem Yillarina Gore Karsilastirilmasi

<. Giincel N
Degiskenler Kidem (Yil) n  Ortalama+SS H p Fark
<1 50 59,18+5,73
e 1-5 206 61,54+7.20
OBO 6-10 34 elgss6es 009 0128 -
>11 10 61,80+6,56
<1 50 18,20+1,16
. 1-5 206 18,31+1,45
Duygusal Baghlik 6-10 34 19.00-41.44 4,42 0,220 -
>11 10 18,70+221
<1 50 22,20+2,91
o1 1-5 206 23,51+3,72 i
Devam Baghligi 6-10 34 23,3243 23 7,43 0,059
>11 10 24,20+3.71
<1 50 18,78+3,15
. . 1-5 206 19,72+3,56
Normatif Baglhihk 6-10 34 19.5342.92 3,20 0,361 -
>11 10 18,90+2.28
<1 50 32,2643,67
o . 1-5 206 31,92+5,27
Etik Liderlik 6-10 34 30.7943.77 2,62 0,454 -
>11 10 32,20+5,03
<1 50 163,86+8,46
. 1-5 206  168,42+7,34 2,34>1
PDO 6-10 34 167974767 2248 <0001 ons)
>11 10 174,90+3,98

*7<0,05, SS: Standart Sapma, OBO: Orgiitsel Baghlik Olgegi, PDO: Performans Degerlendirme
Olgegi, H: Kruskal Wallis H testi

Tablo 9’da caligmaya katilan kisilerin gilincel kidem yillar1 arasinda orgiitsel baglilik
0lcegi toplam puani, duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik ve etik liderlik
Olcegi puani bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadig:1 goriilmektedir
(p>0,05). Performans degerlendirme 6l¢egi toplam puan1 bakimindan katilanlarin giincel
kidem yillar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmis olup
(p<0,001), yillar arasindaki farkliliklar1 belirlemek i¢in ikili karsilagtirmalar yapilmstir.
1 yildan az giincel kidem yilina sahip olan bireylerin performans degerlendirme dl¢egi
puan ortalamasinin en diisiik ortalamaya sahip oldugu, 11 yil ve iizeri giincel kidem y1li

olanlarin ise en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir (X<1=163,86;
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X>11=174,90). Giincel kidem y1li arttikga performans degerlendirme puanmin da arttig:

belirlenmistir.

Calismaya katilanlarin Orgiitsel Baglilik Olgegi toplam puan ve alt boyutlarinm, Etik
Liderlik ve Performans Degerlendirme Olcekleri Calisma Sekline Gore ait analiz

sonuglar1 Tablo 10°da bulunmaktadir.

Tablo 10

Orgiitsel Baghlik, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme Olceklerinin
Cahisma Sekline Gore Karsilastirilmasi

Degiskenler Cahsma Sekli n  OrtalamaxSS H p
Giindiiz 228 61,14+7,03

*

OBO Vardiyai 72 6136£663 201> 0,766
Duygusal Baghlik g‘;ﬁg‘fh 2 igz‘l‘iéz 75790 0,293
Devam Baglihg \E}a‘;gf;zh 27228 igfgig‘; 81335 0,907
Normatif Baghlik \E}a‘;gfy‘fh 2 }g:g;ﬁ:g? 77015 0428
Etik Liderlik \g‘;gf;‘fh 27228 ggéﬁjﬁz 61695 0,001
ol Gindiz 28 168652782 oo oo

Vardiyal 72 165,19+7,01
*»<0,05, SS: Standart Sapma, OBO: Orgiitsel Baghlik Olgegi, PDO: Performans
Degerlendirme Olgegi, U: Mann Whitney U testi

Tablo 10°da yer alan analiz sonuglarina bakildiginda, calismaya katilan kisilerin ¢alisma
sekillerine gore orglitsel baglilik 6l¢egi toplam puani ve alt boyut puanlari1 bakimindan
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriiliirken (p>0,05), etik liderlik ve
performans degerlendirme Olgek puanlart bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik tespit edilmistir (sirasiyla p=0,001, p<0,001). Calismaya katilanlar arasinda
giindiiz ¢alisan bireylerin etik liderlik 6lgegi puan ortalamasi 32,32+4,99, vardiyali
calisan bireylerin ise 30,24+4,14; giindiiz ¢alisan bireylerin performans degerlendirme
Olcegi puan ortalamasi 168,65+7,82, vardiyali calisan bireylerin ise 165,19+7,01 olarak
bulunmustur. Elde edilen verilere gore etik liderlik ve performans degerlendirme 6lgegi

puan ortalamalar1 giindiiz ¢alisanlarda vardiyali ¢alisanlara gore daha fazladir.
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Calismaya katilanlarin gelir durumlar arasinda Orgiitsel Baglilik Olgegi toplam puan ve
alt boyutlar;, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme Olcekleri bakimindan

farkliliklarini belirlemek i¢in yapilan analiz sonuglar1 Tablo 11°de yer almaktadir.

Tablo 11

Orgiitsel Baghlik, Etik Liderlik ve Performans Degerlendirme Olg¢eklerinin Gelir
Durumuna Gore Karsilastirilmasi

Degiskenler DGellr n  Ortalama+SS H p* Fark
urumu
AU 39 57,87#5,16

AU-6000 170  61,7247,04
6001-8000 53 61,25+7,16
>8001 38 62,24+6,91
AU 39 18,05+1,08

. AU-6000 170  18,30+1,48
Duygusal Baghlk 001 6000 53 18.7541.33
>8001 38 18,58+1,69
AU 39 21,6442,70
AU-6000 170  23,51+3,71

OBO 11,37 0,010 2,3,4>1

6,07 0,108 -

Devam Baghligi 6001-8000 53 23,1943 30 12,28 0,006 2,3,4>1
>8001 38 24,16+3,63
AU 39 18,18+2,86
ANS AU-6000 170 19,89+3,41
Normatif Baghlk 6001-8000 53 19.3043.59 8,49 0,037 2>1
>8001 38 19,50+3,29
AU 39 32,49+3,39
o AU-6000 170  31,17+4,68
Etik Liderlik 6001-8000 53 30.77+4.88 5,53 0,137 -
>8001 38 32,74+6.,48
) AUﬁéOO 13790 }Eé?i?ii 2,3,4>1
PDO 6001-8000 53  172.09+4.66 197 <0001 3;1122

>8001 38 174,55+4,43
*7<0,05, SS: Standart Sapma, OBO: Orgiitsel Baghlik Olgegi, PDO: Performans Degerlendirme
Olgegi, H: Kruskal Wallis H testi

Tablo 11 incelendiginde, katilanlarin gelir durumlari arasinda orgiitsel baglilik alt boyutu
duygusal baglhlik ve etik liderlik 6l¢egi puanlari bakimindan istatistiksel olarak anlaml
farklilik olmadig1 goriiliirken (p>0,05) orgiitsel baglilik 6l¢egi toplam puani, alt boyutlar
olan devam baglilig1 ve normatif baghlik puani bakimindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik oldugu goriilmektedir (sirasiyla p=0,010, p=0,006, p=0,037). Farkliliklarin tespit
edilmesi i¢in ikili kargilastirmalar gergeklestirilmistir. Gelir durumlar1 arasinda yapilan
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karsilastirmalara gore orgiitsel baglilik dlgegi toplam puani ve alt boyutu olan devam
bagimlilig1 puan ortalamalar1 asgari iicretten yiiksek gelire sahip olanlarda asgari ticret
gelirine sahip olanlara gére daha yiiksektir. Orgiitsel baglilik dlgegi alt boyutu olan
normatif baglilik puan ortalamasi asgari iicret-6000 TL araliginda olanlarda asgari iicret

gelire sahip olanlara gore daha yiiksek tespit edilmistir.

Performans degerlendirme dlgegi toplam puani bakimindan katilanlarin gelir durumlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,001). Asgari iicret gelir
diizeyine sahip olan calisanlarin en diisiik performans degerlendirme puanina sahip
oldugu gériilmektedir (Xav=161,79). Gelir durumlari arasinda performans degerlendirme
Olcegi puan ortalamalarina gore yapilan karsilastirmaya gore gelir diizeyi artikca

performans degerlendirme puani artmaktadir.

Orgiitsel bagliligm, performans degerlendirme ve etik liderlik iizerindeki etkisindeki
aracilik roltinii belirlemek i¢in hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Analiz i¢in gerekli
kosullar; 6ncelikle bagimsiz degisken (performans degerlendirme) ile bagimli degisken
(etik liderlik) arasinda bir sebep sonug iliskisinin var olmasi gerekmektedir. Daha sonra
yine bagimsiz degiskenin aracilik etkisine sahip oldugu diisiiniilen degiskeni (6rgiitsel
baglilik) anlamli bir sekilde etkiliyor olmasi gerekmektedir (Tablo 3). Son olarak
bagimsiz degisken kontrol altinda tutulurken, araci degiskenin bagimli degiskeni anlamli
bir sekilde etkilemesi gerekmektedir. Bu analizler sonucunda bir aracilik etkisinden
bahsedebilmek i¢in bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisine
bakilmaktadir. Bu etkinin azalmasi durumunda “kismi aracilik”, etkinin tamamen ortadan
kalkmasi durumunda ise “tam aracilik” etkisinden s6z edilebilir. Ancak araci1 degiskenin
bu arada, bagimli degisken ile arasindaki iligkinin anlamlilik diizeyini korumasi da
gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986). Arastirmada bu dogrultuda orgiitsel baglhiligin
aracilik etkisini belirlemek amaciyla, degiskenler arasindaki iligkiler hiyerarsik regresyon

analizi araciligiyla incelenmis olup Sobel testi yapilmistir (Tablo 12).
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Tablo 12

Etik Liderlik Davramslari ve Performans Degerlendirme Arasindaki Tliskiye
Orgiitsel Baghlik Ara Degiskeni Etkisinin incelenmesi

.. %95 Giiven Araligi

B Std. Hata t p degeri AlL Tst
PDO 0,178 0,035 5,105 <0,001 0,109 0,247
Sabit 1,94 5,860 0,331 0,741 -9,593 13,471
PDO 0,181 0,035 5,136 <0,001 0,111 0,250
OBO -0,024 0,039 -0,604 0,546 -0,101 0,054
Sabit 2,967 6,108 0,486 0,627 -9,053 14,987

Model RZ = 0,075

Model Anlamhlik p<0,001

Sobel test z =-0,611; p=0,541

Hiyerarsik Regresyon analizi kullamimistir. OBO: Orgiitsel Baghlik Olcegi, PDO: Performans
Degerlendirme Olgegi, Bagimli degisken: Etik Liderlik

Tablo 12’de verilen sonuglara gore performans degerlendirmenin etik liderlik tizerindeki
etkisinin pozitif yonde ve anlamli oldugu tespit edilmistir (B= 0,178; p<0,001).
Performans degerlendirme ile orgiitsel baglilik analize dahil edilmis ve iKisinin bir arada
etik liderlik tizerindeki etkisi aragtirilmigtir. Bu agsamada performans degerlendirmenin
etik liderlik tizerindeki etkisi devam etmis ancak analize orgiitsel bagliligin girmesiyle
birlikte ciizi oranda artmistir (p=0,181; p<0,001). Elde edilen bu sonuglarin ardindan
orgiitsel bagliligin aracilik etkisini teyit etmek amaciyla Sobel testi yapilmis ve anlamsiz
bulunmustur (z=-0,611; p=0,541). Orgiitsel baglilhik degiskeninin, performans
degerlendirmenin etik liderlik tizerindeki etkisine aracilik ettiginden bahsetmek miimkiin

degildir.
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SONUC VE ONERILER

Calismaya katilan kisilerin cinsiyetleri arasinda orgiitsel baglilik 6l¢egi alt boyutu olan
devam baghligi alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir farklihik oldugu
goriilmektedir. Devam baglhilig1 ortalamasi kadinlarda 22,84+3,41 iken, erkeklerde
23,86+3,69 olarak bulunmustur. Orgiitsel baglilik 6lgeginin alt boyutlar1 olan duygusal
baglilik ve normatif baglilik ortalamalari bakimindan bireylerin cinsiyetleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilememistir.

Bu sonugla benzer bir sonucu Budak (2009), kadrolu ve s6zlesmeli 6gretmenlerin
duygusal bagliliklar1 cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermemektedir seklinde

bulmustur.

Samadaov’a gore (2006), erkeklerin orgiitsel baglilik puan diizeyleri, kadinlara gére daha
yiiksektir. Bunun nedeni kadinlarin, yogun is temposuyla birlikte ev isleriyle de
ilgilenmek zorunda kalmalar1 ve toplum tarafindan kadma yiiklenen rollerin agirligi,

onlarin ¢aligtiklar1 orgiite baglilik gelistirmelerini engelleyebilmektedir.

Mowday; kadinlarin 6rgiite baghliklarini, erkeklere gore daha fazla olduguna deginmis
ve bunun nedenini de kadinlarin oOrgiitte bulunduklari pozisyonlar1 elde etmede
erkeklerden daha ¢ok engel astiklar1 ve bunun 6rgiite iiyeligi onlar agisindan daha 6nemli

kilmasi olarak agiklamistir (Keles ve Celik, 2006: 58).

Meyer ve Allen yas1 ilerlemis olan isgorenlerin daha olgun olmalar1 ve isyerlerinde daha
cok deneyim sahibi olmalar1 nedeniyle Orgiite yonelik duygusal baghiliklarinin daha

yiiksek oldugunu belirlemislerdir (Kamer, 2001: 28).

[sgdrenin drgiitte gorev siiresi arttikca daha iyi mevkilerde bulunma olasilig1 da artmakta,
ayrica igsgéren zaman i¢inde neden bu kadar uzun siire kaldig1 konusunda kendini zihinsel
olarak ikna etmektedir. Bunun sonucu olarak da calisilan orgiitiin ¢ekiciligi artmakta ve
duygusal baglilik diizeyi ylikselmektedir (Cirpan, 1999: 60). Geng¢ calisanlarin fazla
yatirimlart olmamas1 sebebiyle, yash calisanlara gore oOrgiitlerine daha az baglilik

gosterdikleri ortaya konulmustur. Dolayisiyla bagliligi diisiik diizeyde olan geng
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calisanlarin, isi birakma egilimlerinin daha yiiksek diizeyde oldugunu ileri siirmek

mimkiindiir (S6kmen, 2000: 51).

Egitim seviyesi yliksek olan bireylerin, alternatif is olanaklar1 daha fazla oldugu i¢in, bu
bireylerin bir pozisyona veya firmaya mahkum olma olasilig1 diistiktiir (Cirpan, 1999:

61).

Orgiitte calisma siiresi arttikca, is gorenin calistig1 érgiite yaptig1 yatirimlarin ve ¢abanin
artmaktadir. Orgiite baglilik ile drgiitte ¢alisma siiresi arasinda zayif diizeyde olumlu bir

iliski vardir (Cirpan, 1999: 61).

Bekarlarin, aile gec¢indirme, ev islerinde sorumluluk iistlenme gibi ¢alisma hayatini
kisitlayacak veya engelleyecek gorevleri iistlenmediklerinden, ise bagliliklarinin da
yiiksek olabilecegi diistinlilmektedir. Fakat yapilan arastirmalarda, medeni durum ile ise

baglilik arasinda bir iligki bulunamamistir (Budak, 2009: 60).

Blau yapisal liderlik tarzinin baglilik tizerinde biiytik etkileri oldugunu belirlemistir. Ayni
sekilde Williams ve Hazer de orgiitsel baglilikla liderlik arasinda iliskiler bulmustur (Akt:
Ince ve Giil, 2005: 72).

Etik liderlik 6l¢egi puan ortalamalar1 bakimindan egitim durumlar1 arasindaki farkliliklar
belirlemek i¢in yapilan karsilagtirmaya gore, lise ve altt egitim seviyesine sahip

calisanlarin en diisiik puan ortalamasina sahip oldugu goriilmektedir

Orgiitsel baglhilik 6lcegi toplam puani ve devam bagliligi puani ortalamalarinda yas
dagilimlar arasinda yapilan karsilastirmalara gore caligmaya katilan ve 20 yas ve
altindaki bireylerin puan ortalamalar1 diger yas araliginda bulunan bireylerin puan
ortalamalarindan daha diigiik bulunmustur. Elde edilen bulgulara gore 20 yasindan biiyiik
bireyler daha fazla orgiitsel baglilik hissetmektedir. Bir diger alt boyut normatif baglilikta
yas1 21-30 ve 31-40 araliginda olan katilimcilarin puan ortalamalar1 20 yasindan kiiciik

bireylerin puan ortalamasindan daha yiiksek bulunmustur.

Performans degerlendirme 6lgegi puan ortalamalar1 i¢in yas dagilimi arasinda yapilan

karsilastirma sonuclarina gore 20 yasindan biiyiik calismaya katilan bireylerin puan
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ortalamast 20 yas ve altindaki bireylerin puan ortalamasindan daha yiiksek bulunmus
olup, 21-30 ve 41 yas iistii bireylerin puan ortalamasi da 31-40 yas araliginda bireylerin

puan ortalamasindan yiiksek olarak bulunmustur.

Orgiitsel baglilik dlgegi alt boyutu duygusal baglilik ve etik liderlik 6lgegi bakimindan

yas dagilimlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Esnek ve katilimc1 yonetim ve liderlik tarzi orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilerken,
otokratik ydnetim tarzi katilmay1 engelleyerek baglilik duygusunu etkilemektedir (Ince

ve Giil, 2005: 72).

Arastirmamizda, calisanlarin medeni durumlar1 arasinda 6rgiitsel baglilik 6lgegi toplam
puani ve alt boyut puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1

gorilmiistir.

Etik liderlik 6l¢egi ve performans degerlendirme 6lgegi puanlar1 bakimindan medeni
durumlar arasinda istatistiksel olarak anlaml fark elde edilmistir. Soyle ki: etik liderlik
Olcegi puan ortalamasi evlilerde bekara gore daha yiliksek olarak bulunmustur.
Performans degerlendirme Ol¢egi puan ortalamasi evli olan bireylerin, bekar olan
bireylere gore daha yiiksek olarak hesaplanmigtir. Dolayist ile, hem etik liderlik hem de

performans degerlendirme puan ortalamalari evli olan bireylerde daha yiiksektir.

1 yildan az giincel kidem yilina sahip olan bireylerin performans degerlendirme Slgegi
puan ortalamasinin en diisiik ortalamaya sahip oldugu, 11 yil ve iizeri giincel kidem yili
olanlarin ise en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Gilincel kidem yili

arttikca performans degerlendirme puaninin da arttig1 belirlenmistir.

Etik liderlik ve performans degerlendirme 6lgegi toplam puan ortalamalar1 bakimindan

da cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik elde edilememistir.

Gelir durumlar arasinda yapilan karsilastirmalara gore orgiitsel baglilik 6lgegi toplam
puani ve alt boyutu olan devam bagimlilig1 puan ortalamalar1 asgari {icretten yiiksek

gelire sahip olanlarda asgari iicret gelirine sahip olanlara gére daha yiiksektir. Orgiitsel
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baglilik 6lcegi alt boyutu olan normatif baglilik puan ortalamasi asgari licret-6000 TL

araliginda olanlarda asgari ticret gelire sahip olanlara gore daha yiiksek tespit edilmistir.

Elde edilen bulgulara gore, onerilen hipotezlerin kabul ve red durumu asagidaki gibi

ozetlenmektedir:

H1: Yoneticilerin etik liderlik davraniglari ve ¢alisanlarin performanslari arasinda anlaml

bir iliski vardir. Kabul

H2: Yoneticilerin etik liderlik davranislar1 ve ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasinda

anlaml bir iliski vardir. Red

H3: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve performanslari arasinda anlamli bir iliski vardir.

Red

Calismanin saglik sektorii haricinde, diger sektorlere gore planlanip daha genis bir

ornekleme ulagmasi ile elde edilen bulgular karsilastirilabilir.
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