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OZET

Bu calismanin amaci, Yiiksek Performansh is Sistemlerinin (YPIS) Calismaya Tutkunluga (CT)
etkisini incelemektir. Bu baglamda arastirma, YPiS’nin alt boyutlar1 olan; egitim, terfi, giiclendirme,
performans degerlendirme, kariyer yonetimi, is glivencesi, ekip calismasi, azaltilmus statii farklari, belirgin
is tanimlar1 ile, ¢alismaya tutkunluk kavraminin alt boyutlart olan dinglik, yogunlagma ve adanmigslik
arasindaki iliskileri 6lgmeye yonelik olarak yapilmistir. Calismanin yontem kisminda nicel analiz veri
toplama tekniklerinden anket teknigi kullanilmistir. Verierin analizi SPSS ve AMOS programi ile
yapilmistir.

Calisma sonucunda YPIS’nin, calisanlarin calismaya tutkunluk diizeylerini anlamh diizeyde
yordadig1 goriilmiistiir. YPIS nin calismaya tutkunluk iizerinde anlamli yordayici oldugu ancak YPIS nin
egitim, isletme ici terfi firsatlari, kariyer yonetimi ve is gilivencesi boyutlarinin ¢alismaya tutkunluk
iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi belirlenmistir. Standartlastirilmis regresyon katsayisina gore ()
yordayici degiskenlerin ¢alismaya tutkunluk iizerindeki géreli 6nem sirasi; performans degerlendirme (B=
0,247), giglendirme (B= 0,195), belirgin is tanimlar1 (B= 0,178), ekip ¢alismasi (B= 0,160), egitim (B= -
0,087), is gilivencesi (B= 0,074), isletme i¢i terfi firsatlar1 (B= 0,009) ve kariyer yonetimi (= 0,002)
seklindedir. Farklilik analizlerinde ise hastane tiirii, yas grubu, unvan, medeni durum, ¢alisma siiresi ve
egitim durumuna gore YPIS algilarinda istatiksel agidan farklilik bulunmustur. Hastane tiirii, yas, unvan ve
medeni durum degiskenlerine gore katilimeilarin ¢alismaya tutkunluk dereceleri farklilik gostermektedir.
Bu bulgular dogrultusunda igletmelerin ¢alismaya tutkunlugu artirmak icin performans degerlendirme,
giiclendirme, belirgin is tanimlar1 ve ekip ¢alismasina yonelik diizenleme yapmalar1 6nerilmektedir.
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ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the effect of High Performance Work Systems (HPWS)
on Passion for Work (RTW). In this context, the research was conducted to measure the relationships
between the sub-dimensions of HPWS, which are training, promotion, empowerment, performance
evaluation, career management, job security, teamwork, reduced status differences, clear job descriptions,
and the sub-dimensions of the concept of passion for work, which are vigour, concentration and dedication.
In the method part of the study, questionnaire technique, one of the quantitative analysis data collection
techniques, was used. The data were analysed with SPSS, and AMOS programmes.

As aresult of the study, it was observed that HPWS predicted employees' level of work passion at
a significant level. It was determined that HPWS was a significant predictor of work passion, but training,
internal promotion opportunities, career management and job security dimensions of HPWS did not have a
significant effect on work passion. According to the standardised regression coefficient (B), the relative
importance of the predictor variables on work passion is as follows: performance appraisal (f= 0,247),
empowerment (B= 0,195), clear job descriptions (p= 0,178), teamwork (B= 0,160), training (p= -0,087), job
security (= 0,074), internal promotion opportunities (f= 0,009) and career management (= 0,002). In the
difference analyses, a statistical difference was found in HPWS perceptions according to hospital type, age
group, title, marital status, working period and educational status. According to the variables of hospital
type, age, title and marital status, the participants' degree of passion for work differs. In line with these
findings, it is recommended that organisations should make arrangements for performance evaluation,
empowerment, clear job descriptions and teamwork in order to increase the passion for work.

Keywords: High-Performance Work Systems, Work Engagement, Impact Analyses, Hospital
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1. GIRIS

Glinlimiiziin rekabet¢i ortaminda isletmelerin yasamlarimi basar ile siirdiirmeleri
acisindan Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) kavrammin 6nemi giderek daha fazla
anlasilmaktadir. Egitim, gelistirme, giiclendirme ve terfi gibi Insan Kaynaklar
Uygulamalar1 (IKU) ile isletmelerin rekabet {istiinliigii saglamada geride kalmamasi
hedeflenmektedir. Bu noktada Yiiksek Performansh Is Sistemleri(YPIS) kavrammnin 6n
plana ¢iktig1 goriilmektedir.

Ozellikle son 20-25 senelik bir zaman diliminde yonetim literatiiriinde YPiS nin
one ¢ikan bir kavram oldugu goriilmektedir (Boxall ve Macky, 2007: 3). 1990’11 yillardan
itibaren isletmeler arasi rekabetin yogunlasmasiyla beraber, isletmelerin ayrimini
saglayan kalite, verimlilik ve bir takim ¢cevreden gelen taleplere yanit verme gereksinimi
sonucunda YPIS isletmeler agismindin kaginilmaz bir gereksinim halini almistir. Zira bu
kavramm 6nemi 6zellikle rekabet¢i pazar sartlarinin ¢ok siki oldugu batida daha iyi
anlasilmistir. Bu kapsamda Cappelli ve Neumark (2001), “Amerika’nin Se¢imi: Yiiksek
Beceri ya da Diisiik Ucret!” isimli raporda YPIS kavraminim bilinirligini incelemislerdir.
ABD'deki islerin kaderi hakkinda endiseli olan ve Taylorist isletmeler agisindan oldukca
kritik olan bu rapor, yiiksek performansli is organizasyonuna ve daha yiiksek becerilere
yapilan 6nemli yatirimlarin 6nemini ortaya koymustur. Benzer sekilde, Appelbaum ve
Batt (1994), ABD'nin isletmeleri, Japonya'daki (yaln iiretim), isvec'teki (sosyo-teknik),
Almanya'daki (gesitlendirilmis kaliteli iiretim) ve Italya'daki (esnek uzmanlasma)
gelismis is sistemleri tiirtiniin sektorlere spesifik olmasi gerektigini savunarak One
cikmistir. Appelbaum ve digerleri (2000), teknolojik ilerlemenin yalniz basina yeterli
olmadigmi vurgulayarak, is sistemlerinde koklii reformlarin gerekli oldugunu 6ne
siirmiiglerdir. Bu baglamda YPIS kavrammmn &nemi ve zorunlulugu belirgin hale

gelmistir

YPIS yaklagimi, ¢alisanlarin siirekli iyilestirme becerilerine sahip olduklarini ve
motive edildiklerinde daha yiiksek performans gosterebileceklerini varsayarak, rekabet
avantajimin temel bir kaynagi olarak goriilmektedir. Bu yaklasim, taklit edilmesi zor olan
ozelliklere odaklanir ve ¢alisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmay1 hedefler (Pfeffer,
1998: 39). YPiS’te, katilimc1 karar verme, yiiksek kaliteli egitim saglama ve bilgi
paylasmmi gibi uygulamalar: tegvik ederek gerceklestirilmesinin dnemli oldugunu kabul

edilir. Calisanlara saygili davranan ve yetenekli ve zeki bireyler olarak kabul eden

1



isletmelerin daha fazla Orgiitsel baglilik davranisi ve daha iyi performans ile
karsilasilacag: ifade edilmektedir. Bu nedenle YPIS kavrami calisan baglhiligi ve
katilimin1 6ne ¢ikardigindan dolay: yiiksek baglilikli ig sistemleri ya da yiiksek katilimli
is sistemleri seklinde de adlandirildig1 gdzlenmektedir (Ramsay vd., 2000: 502). IKY
uygulamalar1 genellikle calisan temini, insan kaynaklar1 planlamasi, performans
yonetimi, kariyer yonetimi, egitim ve gelistirme, iicret ve 6diil yonetimi, isci sagligi ve is
giivenligi gibi faaliyetleri igerir. IKY'nin temel amaci, ¢alisanlarm bilgi ve becerilerini
isletmenin hedeflerine uygun olarak sekillendirmek, verimlilik saglamak ve rekabet
istlinliigii elde etmektir. Bu nedenle, kalifiye bir calisan kadrosunun 6nemi ortaya ¢ikar.
Ayni sekilde, nitelikli ig gilicilinlin elde tutulmasi da 6nemli bir konudur. Bu baglamda,
calisanlarin isletmede calismaya devam etme isteginin, yani Orgiitsel bagliliklarmin

stirdiiriilmesinin 6nemi giderek artmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 2).

Isletmelerin yasamlarmi uzun vadede ve basarili bir bigimde devam ettirebilmeleri
agisindan YPIS uygulamalarindan istifade etmelerinin temel sebebi calisanlarinimn yiiksek
motivasyona sahip olmalarin1 ve islerine devam etmelerini saglamaktir. Isletme
calisanlarinin, isletmeyi birakmadan ise devam etmelerinde, isletmeye karsi hissettikleri
baglihgin énemi biiyiiktiir. Bu kapsamda; yapilan akademik c¢alismalarda YPIS nin
orgiitlerde mevcut olmasmin orgiite baghligi ve is tatminini yiikselttigi gézlenmistir
(Wright vd., 2003; Arocas ve Camps, 2008). Kapsamli ise alimin isletmeye bagliligi
saglama konusunda, YPIS’nin en kayda deger unsur oldugu tespit edilmistir (Guest,
1997: 265). Insan sermayesi igin yapilmakta olan yatirim baglamimda calisanlara siirekli
olarak egitim verilmesinin, ¢alisanlarin duygusal olarak bagliligmin saglanmasinda ¢ok
onemli oldugu belirlenmistir (Truss, 2001: 1121). Arocas ve Camps (2008) ise
performansa bagli {icret sistemlerinin uygulandigi isletmelerde, calisanlarm is
tatminleriyle orgiitsel bagliliklarinmn yiiksek diizeyde oldugunu bulmustur. Bundan dolay1
YPiS nin muhtelif alt boyutlarna ydnel IKU nin galisanlarin isletmeye bagliliklarmi
yiikseltecegi ileri siiriilebilir. Yilmaz (2012)’nin yiiksek performanshi 1KY
uygulamalarinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisini inceledigi calismada calisan
katilimi, giiclendirme, egitim ve gelistirmenin ¢alisanlarin performansia olumlu yonde
katki sagladig1 tespit edilmistir. Atay ve digerleri (2017) YPIS nin &rgiite baglilik
iizerinde etkisini inceledikleri ¢alismalarinda ¢alisanlarm kurumlarmmdaki YPiS’ne
yonelik algilarinin performansa dayali iicret, egitim-gelistirme ve kapsamli ise alim

boyutlarinda pozitif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit etmistir.



Glinlimiiziin yogun rekabet kosullar1 isletmelerin kolaylikla taklit edilemeyen ve
satin almamayan, rekabet avantaji yaratacak uygulamalar ve yatirimlar iizerine
egilmelerine neden olmustur. YPIS uygulamalari, personelin bilgi, beceri, yeteneklerini
ve motivasyonlarmi artirarak, islerinde kazandiklar1 bu yetileri kullanmalarmi tesvik
ederek ve giiglendirerek, isletmede liretken davranmiglari destekleyerek stirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglar. Bu ¢alismada, YPIS nin ¢alisanlarn calismaya olan tutkunlugu

izerindeki etkisi incelenmistir.

Bu kapsamda ¢alismanin ikinci bdliimiinde YPIS kavrami ele alimmis, YPiS nin
gelisimi Ozetlenmis ve secici ise alma, egitim-gelistirme, giiclendirme, PD, kariyer
yonetimi, is giivencesi, takim ¢aligmasi, azaltilmig statii farklar1 ve agik is tanimlar1 gibi
cesitli uygulamalar1 agiklanmistir. Boliimiin devaminda CT kavrami incelenmistir. Bu
kapsamda CT kavraminin boyutlari, CT'u etkileyen faktorler ve CT’un arttirilmasi
konular1 agiklanmistir. Boliimiin sonunda YPIS ve CT arasindaki iliskiyi inceleyen

akademik ¢aligmalar 6zetlenmistir.

Calismanin yontem kisminda aragtirma modeli ve hipotezleri, ile Mardin ilinde
faaliyet gosteren kamu ve 6zel hastanelerin c¢esitli servislerinde ¢alisan 467 saglik
calisanina uygulanan anket verilerinin analiz ve bulgularina yer verilmistir. Bahse konu
ankette katilimcilara demografik bilgilerin soruldugu kisisel bilgi formu, “Yiiksek
Performansh Is Sistemleri Olgegi” ve “Calismaya Tutkunluk Olgegi” (UWES) 6lcegi
kullanilmistir. Verilerin analizinde ise SPSS for Windows 21.0 programindan istifade
edilmistir. Model uyum indekslerinin incelenmesinde LISREL programi kullanilmustir.

Son boliimde ise ¢calismanin sonug ve dnerileri yer almaktadir
1.1. Problem Durumu

CT’un etkisi, modern is diinyasinda stratejik bir 6neme sahiptir. Bu baglamda,
YPIS uygulamalarmin, CT iizerindeki etkisi de ayn1 derecede énemlidir. Ornegin, Pfeffer
(1998) ve Ramsay ve digerleri (2000), YPIS uygulamalarinin isletmelerin rekabet
avantajini elde etmek ve siirdiirmek i¢in kritik oldugunu belirtir. Ancak, burada asil
mesele, YPiS’nin CT’u ne yonde ve ne diizeyde etkiledigidir. Bu, isletmelerin CT
seviyelerini optimize etmeleri ve bu sayede rekabet avantaji kazanmalar1 agisindan kritik

bir faktordiir.



Algilama acisindan dikkate alindiginda, ¢alisanlari YPIS'ni nasil algiladiklar1 ve
bu algilarin sosyo-demografik faktorlere (6rnegin, yas, cinsiyet, egitim seviyesi) nasil
bagli oldugu biiylik bir 6nem tasir (Guest, 1999). CT’ un sosyo-demografik degiskenlere
bagl olarak farklilik gostermesi, isletmeler ig¢in potansiyel bir firsat olabilir. Eger
isletmeler, ¢alisanlarmin sosyo-demografik Ozelliklerine gore CT seviyelerini
anlayabilirlerse, bu bilgiyi stratejik bir avantaj olarak kullanabilirler. Sosyo-demografik
ozelliklerin, CT’u da etkileyebilecegi géz Oniine alindiginda, bu faktorlerin dikkate
almmasi isletmeler icin olduk¢a degerli olabilir. Ornegin, yas, cinsiyet ve egitim seviyesi
gibi faktorler, ¢alisanlarin ¢alismaya olan baglhliklarimi ve dolayisiyla is yerindeki
performanslarini etkileyebilir. Bu demektir ki, isletmeler CT seviyelerini artirmak i¢in bu

faktorleri goz oniinde bulundurmalidir.

Sonug olarak, YPIS ve CT’un isletmelerin rekabetci avantajini olusturup
stirdiirebilmek i¢in nasil etkilesime girdigi karmasik bir konudur. Pfeffer (1998) ve
Guest (1999) gibi yazarlarin ¢alismalari, bu karmasik iliskinin ¢esitli boyutlarini agiga
cikartmistir. Bu etkilesimin anlasilmasi, isletmelerin CT u ve dolayisiyla ¢alisan

performansini optimize etmelerine yardimci olabilir.

1.1.1. Problem Ciimlesi

YPIS ile ¢alisanlarm CT diizeyleri arasindaki iliskinin dogasimi, anlamaya ydnelik
yapilan bu ¢alismanin ana problem ciimlesi “YPIS’nin ¢alisanlarin CT diizeyleri iizerinde

etkisi var midir?” olarak belirlenmistir

1.1.2. Alt Problemler

Bu calismada Sosyo-Demografik 6zelliklerin de YPIS ve CT algismi
etkileyebilecegi diisiincesinden hareketle hazirlanan alt problemler su sekilde

belirlenmistir.

e YPIS boyutlarmin ¢alismaya tutkunlugun dinglik boyutu iizerinde anlamli etkisi
var mudir?

e YPIS boyutlarinin ¢alismaya tutkunlugun yogunlagsma boyutu iizerinde anlaml1
etkisi var midir?

e YPIS boyutlarinin ¢alismaya tutkunlugun adanmislik boyutu {izerinde ve anlamli

etkisi var midir?



e Calisanlarm YPIS’ni algilama dereceleri Sosyo-Demografik dzelliklerine gore
anlamli farklilik géstermekte midir?
e Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu, sosyo-demografik 6zelliklerine gére anlaml
farklilik gostermekte midir?
Bu alt problemler, ¢calismanin temel sorunlarina daha derinlemesine bir bakis
sunarak, bu alandaki literatiirli zenginlestirmeyi hedeflemektedir. Calisma, isletme
yOnetimi ve insan kaynaklar1 alanlarina katki saglayarak bu konuda daha fazla anlayis

gelistirmeyi amacglamaktadir.
1.2. CalismaninAmaci ve Onemi

Isletmelerin basarili bir sekilde varhgini devam ettirmeleri agisindan yiiksek
performansl IKY uygulamalarindan istifade edilmesinin 6nemi biiyiiktiir. YPIS’den
istifade eden igletmeler, insan sermayesi havuzuna, ¢alisanlarm 1yi egitimli, yetenekli ve
islerini yiiriitmek icin yetkilendirilmesi i¢in énemli bir yatirim yaparlar. YPIS ile ilgili
mevcut akademik caligmalar, yiiksek katilimli is uygulamalar1 ve yiiksek performansli
yonetim uygulamalarina odaklanmaktadir. Diger taraftan bu alanda yapilan ¢alismalarda
genellikle YPIS’nin orgiit ve calisan performansina yonelik etkilerinin incelendigi
goriilmektedir (Y1lmaz, 2012; Evans ve Davis, 2005). Oysa 6zellikle nitelikli ¢alisanlarin
calismaya devam etme istegi isletmelerin basarisi agisindan ¢ok 6nemlidir. Bu kapsamda
YPIS’nin CT iizerindeki etkisinin incelenmesinin literatiire dnemli bir katk1 yapacagi
degerlendirilmektedir. Literatiir incelendiginde YPiS’nin ¢alisanlarm motivasyonunu,
CT’unu ve tutumlarim etkilemesi Onerilmis olsa da, ¢ok az arastirmanin aslinda bu
onermeyi test ettigi tespit edilmistir (Elmas-Atay vd., 2017). Ornegin Elmas-Atay ve
digerleri (2017) ¢alismasinda YPIS’ nin alt boyutlar1 olan kapsamli ise alim, egitim-
gelistirme ve performansa dayaliticret ile drgiitsel baglhlik arasindaki iligkiyi incelemistir.
Aracos ve Camps (2008) YPIS ve is giicii devri arasindaki iliskiyi inceledigi
calismasinda, YPIS’nin orgiitsel baglihk ve is tatmini iirerindeki aracilik etkisini
arastrmistir. Yazarlar {licretlendirme stratejilerinin is tatmini ilizerinde olumlu ydnde
etkisi oldugunu, is istikrar1 stratejilerinin ise ¢alisan bagliligina olumlu anlamda etkide
bulundugu tespit etmistir. Calisan bagliliginin, is tatmini ve isi birakma arasinda aracilik
etkisine sahip oldugunu vurgulamistir. Bu calismada ise ¢alisanlarin tutkunlugu ile YPIS
arasmdaki iliski cok boyutlu olarak ele alinmistir. YPiS nin alt boyutlari olan egitim,
terfi, gliclendirme, PD, kariyer yonetimi, is glivencesi, ekip calismasi, azaltilmis statii

farklar1, belirgin is tanimlar1 ile ¢alisan tutkunlugu arasinda iliskinin incelenmesi bu
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calismanin 6zgiinliigiinii gdstermektedir. Ciinkii literatiirde bu kadar genis YPIS alt
boyutlar1 ile ¢alisan tutkunlugu arasindaki iligkinin incelendigi ¢ok az sayida c¢alisma
bulunmaktadir. Bu ¢alismalar da daha ¢ok saglik sektorii disindaki hizmet sektorlerinde
yogunlagmaktadir. Yerel literatiirde ise saglik sektorii ile ilgili bir c¢alisma tespit

edilememistir. Bu agidan bu ¢aligsma literatiire yapacagi 6zgiin katki nedeniyle dnemlidir.

Bu ¢alismanin amaci stratejik IKU’ndan olan YPIS nin, ¢alisanlarin CT diizeyleri
iizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu baglamda arastirma, YPIS nin alt boyutlar1 olan;
egitim, terfi, giiclendirme, performans degerlendirme, kariyer yonetimi, is giivencesi,
ekip caligmasi, azaltilmig statii farklari, belirgin is tanimlar1 ile CT kavramlarinin alt
boyutlar1 olan dinglik, yogunlasma ve adanmislik arasindaki iliskileri 6lgmeye yonelik

olarak yapilmistir.
1.3. Yazin Taramasi

YPIS ile CT arasindaki iliskinin incelendigi ¢ok az calismanm yapildig1 yapilan
literatiir taramasi sonucunda goriilmiistiir. Calismanin bu kisminda bahse konu ¢alismalar

kisaca Ozetlenecektir.

Wright ve digerleri (2003) yiiksek performansli IKU nm &rgiitsel baglilik, drgiit
performanst ve karliligi iizerindeki etkisini incelemistir. Yazarlar ¢alisma sonucunda
IKU’1 ile orgiitsel baglilk arasinda yiiksek diizeyde iliskinin var oldugunu ortaya

koymuslardir.

Rothmann ve Jordaan (2006) tarafindan yapilan calismada Giiney Afrika’da
yiiksekogretim kurumlarm mesleki talepler ve meslek kaynaklari ile calisma tutkunlugu
arasindaki iliskinin incelemesi amaglanmistir. Bu kapsamda 471 akademisyene “Utrecht
Calisma Tutkunlugu Olcegi” ve “Meslek Talepleri Olgegi” uygulanmistir. Calisma
sonucunda CT iizerinde is giivencesi ve kariyer yonetiminin pozitif etkisi oldugu tespit
edilmistir. Diger taraftan isletme calisanlarina kariyer imkanlar1 ve giivenli is ortamlar1
(is saghg1 ve giivenligi manasinda) sunmak calisanlarin tutkun olmasini saglamakta,

tutkunluk ise verimliligi arttrmaktadir.

Aracos ve Camps (2008) bu calisma, isletmelerde is giicii devri ile Yetenekli
Personel Istihdami ve Siirdiiriilmesi arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamustir. Ayrica,
YPiS'in 6rgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskide aracilik roliinii de arastirmustir.

Yazarlar, iicretlendirme stratejilerinin is tatmini lizerinde, is istikrar1 stratejilerinin ise
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calisan bagliliginda olumlu etkisi oldugunu belirlemiglerdir. Ayrica, ¢alisan bagliliginin

i tatmini ile isten ayrilma arasinda araci etkiye sahip oldugu ifade edilmistir.

Takeuchi ve digerleri (2009) YPIS ile ¢alisan tutumlar1 arasmndaki iliskiyi
inceledigi calismasinda 76 farkli Japon sirketinde gorev alan 324 yonetici ve 522 ¢alisana
anket uygulamustir. Analizlerinden elde edilen sonuglara gore, kurum diizeyinde
calisanlarm Orgiit iklimine yonelik endiselerinin, YPIS uygulamalar1 ile ¢ahisanlarm is

tatmini ve duygusal bagliliklar1 arasindaki iligkiye aracilik ettigi goriilmiistiir.

Alfes ve Shantz (2013) yapmis olduklar1 calismada IKY uygulamalar1 ve ¢alisma
tutkunlugu ve ¢alisan davranisi arasindaki iligkiyi incelemeyi amaglamistir. Bu kapsamda
Ingiltere'de bir hizmet sektdrii kurulusunda gérev yapan 297 calisandan anket yoluyla
veriler toplanmustir. Calisma sonucunda IKY uygulamalar: ile orgiitsel vatandaslik

davranis1 ve ige devam etme niyeti arasinda anlamli pozitif iliski oldugu tespit edilmistir.

Kog ve digerleri (2014) tarafindan yapilan bir arastirma, is tatmini ve orgiitsel
baglilik degiskenlerinin IKY uygulamalar1 ile iliskisini incelemeyi amaclamistir. Bu
amacla, 0zel sektorde calisan 200 katilimciya anket uygulanmistir. Arastirmanin
sonuglarina gore, ise alim ve segme, egitim ve gelistirme, iicret ve PD’leri gibi IKY
uygulamalar1 ile is tatmini ve Orglitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu
belirlenmistir. Ayrica, tazminat ve sosyal haklar gibi alt faktorlerin is tatmini ve orgiitsel

baglilig1 etkileyen en 6nemli faktorler oldugu sonucuna varilmaistir.

Naseem ve digerleri (2015) IKU’1 ile CT arasindaki iliskiyi incelemistir. Bu
kapsamda Pakistan’da faaliyet gdsteren isletmelerde calisan 125 calisana anket
uygulanarak veriler toplanmistir. Toplanan verileri SPSS yazilimi ile analiz eden
arastirmacilar, calisma sonucunda calisanlarin katilimi ile karar alma, 6diil, motivasyon
calisan memnuniyeti, egitim ve gelisim arasinda Onemli bir iligki oldugunu tespit
etmislerdir. Ancak calisanlarin katilimi, liderlik ve miisteri odaklilik arasindaki iliskinin

ise diisiik diizeyde oldugu saptanmaistir.

Singh (2016) CT ve IKY uygulamalari konularini inceleyen ¢aligmalari ele alan
bir meta analiz galismas1 yapmistir. Bu kapsamda CT ve IKY uygulamalari arasidaki
iligkiyi inceleyen yaymlar incelenmistir. Calisma sonucunda IKY uygulamalarmin
caligma tutkunluk iizerinde olumlu etkiye sahip oldugu ve calisan tutkunlugunun da

calisan katilimina olumlu katki sagladig: vurgulanmstur.



Abbasi ve digerleri (2016) yaptiklar1 bir arastirmada rekabet¢i calisma ortaminda
daha az kaynak tiiketimiyle daha fazla avantaj elde etmek icin organizasyonlarin ve
arastrmacilarin dikkatini IKU’n1 kanalize etmeye odakladigmi belirtmektedir. Veriler,
Pakistan bankacilik sektoriinden 400 c¢alisan Ornekleminde toplanmustir. Calismanin
amaci, degiskenler arasindaki iliskiyi ¢oklu diizeyde analiz etmektir. Veriler, birincisi
personel diizeyindeki calisanlar ve ikincisi ise orta diizey yoneticiler olmak tizere iki
gruptan toplanmistir. Her bir grubun kendi boliimii i¢in iki boliimden olusan bir anket
kullanilmistir. Veriler tizerinde giivenirlik testi, korelasyon analizi ve regresyon analizi
yapilmistir. Sonuglarin bulgulari, bagimsiz degiskenlerin (YPIS’nin bdliim ve ¢alisan
diizeyindeki 6lgiileri) bagimli degiskenlerle pozitif iligskili oldugunu desteklemektedir.
Calisma, insan kaynaklar1 profesyonelleri, politika yapicilar ve stratejik diisiiniirler i¢in

onemli sonuglar ortaya koymaktadir.

Aybas ve Cavdar (2017) IKU’nin ¢alisanlarin ¢alisamaya tutkunlugu iizerindeki
etkisini incelemistir. Diger taraftan yazarlar bahse konu iliskide olumlu psikolojik
sermayenin aracilik roliinii incelemistir. Bu kapsamda gelistirilen modelin test edilmesi
amaciyla Tirkiye'deki farkli sektorlerden 6zel sirketlerde calisan 590 beyaz yakali
calisandan veri toplanmstir. Calisma sonucunda, motivasyon ve beceri artiric1 IKU nin
ise katilim tizerindeki etkilerine psikolojik sermayenin 6nemli diizeyde aracilik ettigi
tespit edilmistir. Ote yandan, firsatlarm artirilmasi i¢in yapilan IKU’nin ve calisma
kosullarinin ise katilim iizerindeki etkilerine psikolojik sermayenin 6nemli Olgiide

aracilik ettigi tespit edilmistir.

Uzair ve digerleri (2017) yiiksek performansli IKU ile calisanlarin baglilig:
arasindaki iliskiyi incelemis, ayrica bahse konu iligkide is tatmininin aracilik etkisi
arastirmustir. Calisma sonuglarina gore, IKU ile calisanlarm sadakati ve bagliligi arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski oldugu belirlenmistir. Ayrica, bulgular i memnuniyetinin

IKU"1 sadakat ve bagllik arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini gdstermistir.

Atay ve digerleri (2017) YPIS nin &rgiite baghlik iizerindeki etkisini inceledigi
caligmasinda 155 yoneticiye “Orgiite Bagllik Olgegi” ve “YPIS Olgegi” ile demografik
ozellikleri belirlemeye yonelik sorulardan olusan bir anket formu uygulanmistir. Yazarlar
degiskenlerin arasindaki iliskiyi agiklamak i¢in basit dogrusal regresyon ve korelasyon

analizlerini kullanmislardir. Calisma sonucunda calisanlarin YPIS ne ydnelik algilarmin



egitim-gelistirme kapsamli ise alim ve performansa dayal iicret boyutlar1 kapsaminda

orgiite baglilik iizerinde pozitif ve anlamli yonde etkilere sahip oldugu vurgulanmistir.

Alzyoud (2018) calismasinda IKU’1 (calisan iletisimi, calisan gelisimi ve
odiillendirmeler ve tanimalar) ile caliganlarm ise tutkunlugu arasindaki iligkiyi
incelemeyi amaglamistir. Bu kapsamda calismada calisan iletisimi, ¢alisan gelisimi,
odiiller ve tanima bagimsiz degiskenler olarak se¢ilmistir. Calismanin 6rneklemini bir
baski sirketinde imalat kisminda ¢alisan 151 personel olusturmustur. Yazar verileri anket
yardimiyla toplamis ve SPSS 23 paket programi kullanarak analizler yapmistir. Calisma

sonucunda, IKY uygulamalarmm ¢alisanm ise katilimini etkiledigi tespit edilmistir.

YPIS, Cin'deki c¢alisan tutumlar1 ve calisan bagliligi iizerindeki etkisini
inceleyerek, insan kaynaklar1 yoneticilerinin giindeminde 6nemli bir konu olan ¢alisan
katilimmi ve bagliligmi ele almaktadir. Bu calisma, kiiresellesen diinya pazarindaki
YPIS’nin evrensel etkilerine artan ilgiye yanit olarak literatiire katkida bulunmaktadir.
Cin'in imalat ve hizmet sektorlerinde ¢alisan 782 kisinin verileri kullanilarak yapilan bu
calisma, YPiS’nin calisanlarm olumlu ruh hali ve is tatmini ile pozitif ve anlamli bir
iligkisi oldugunu ve is tatmini ve olumlu ruh halinin yiiksek calisan bagliligina yol actigini
gostermektedir. Ayrica, ¢alisanm olumlu ruh hali ve is tatmininin YPIS ile calisan
baglihg1 arasindaki iliskiye aracilik ettigi de bulunmustur. Sonug, YPIS’nin calisan
davraniglari nasil etkiledigine dair bir mekanizmay1 kesfetmeye yardimci olurken,
YPIS nin uluslararasi bir baglamda uygulanabilirligine dair ampirik kanitlar sunmaktadir

(Huang vd., 2018).

Isimoya ve digerleri (2020) yaptiklar1 bir ¢alismada, YPiS’nin ¢alisan baglilig
iizerindeki etkilerini inceleyerek, calisan bagliliginin organizasyonel performans igin
onemli bir faktor oldugunu ve calisanlarin tutumlarma bagli oldugunu vurgulamaktadir.
Calisma, temsili bir 6rnekleme dayanan kesitsel bir arastirma ile gerceklestirilmis ve 391
calisanin katilimiyla yapilan analizlere dayanmaktadir. Sonuglar, secilen dort YPIS
uygulamasinin birlesik olarak kullanilmasmnin ¢alisan bagliligini 6nemli 6l¢iide tahmin
ettigini gdstermektedir. Ancak, tek bir IK uygulamasi olarak ¢alisan egitimi ve gelistirme,
calisan bagliligin1 anlaml sekilde etkilerken, digerleri etkisiz kalmaktadir. Bu ¢aligma,
insan kaynaklar1 ydneticilerinin istenen organizasyonel sonuglar igin en verimli IKU m
anlamalar1 ve uygulamalar1 gerektigini vurgulamaktadir. Bulgulara dayanarak, calisan

baglilig1 i¢in bir dizi tamamlayici niteliklere sahip olan IKU’nm birlestirilmesi dnemlidir.



Bu calisma, Nijerya'da calisanlarin ve organizasyonel performansin iyilestirilmesine

katkida bulunan organizasyonel faktorleri vurgulamaya yardimct olmustur.

Bir baska ¢alismada YPIS’nin is performansi ve ek rol miisteri hizmetleri
iizerindeki etkisinde calisan baghiligmmin araci rolii test edilmistir. Bu iliskiler, yapisal
denklem modellemesi (SEM) kullanilarak LISREL 8.30 araciligtyla degerlendirilmistir.
Veriler, Romanya'daki Poiana Brasov bdlgesindeki tam zamanli otel ¢alisanlart ve
yoneticilerinden elde edilmistir. Sonuglar, calisan bagliliginm YPiS'nin is performansi ve
ek rol miisteri hizmetleri tizerindeki etkilerinin tam bir araci oldugunu gostermektedir.
Ozellikle, calisanlarin egitim, yetkilendirme ve odiillerine iliskin degerlendirmeleri
seklinde ortaya ¢ikan YPIS, ¢alisan bagliligmi artirmaktadir. Bu tiir YPIS daha sonra is
performansimni ve ek rol miisteri hizmetlerini tetiklemektedir. Sonuclarin ydnleri

tartisilmakta ve gelecekteki arastirma alanlar1 6nerilmektedir (Karatepe, 2013)

Bir baska ¢alisma, YPIS nin is yasaminda 6nemli bir arag olarak kabul edildigini
ve isiyle kendisini tanimlayan ¢alisanlarin performansimi artirabilecegini ele almaktadir.
YPIS’nin ¢alisan performans: iizerindeki etkisinde CT’un aracilik roliinii inceleyen
calisma Istanbul'daki farkli hizmet isletmelerinde calisan 314 kisi iizerinde anket
yontemiyle gerceklestirilmistir. YPIS, CT, baglamsal performans ve yaratici performans
gibi dort farkli 6lgek kullamlmustir. Veriler SPSS ve LISREL programlariyla analiz
edilerek faktor analizi, giivenilirlik analizi ve yapisal esitlik modellemesi yapilmistir.
Arastirma sonuglari, dne siiriilen hipotezlerin desteklendigini gdstermistir. Ozellikle,
YPIS’nin calisan performansi iizerindeki etkisinde CT un kismi bir arac1 etkisi oldugu

bulgusu 6ne ¢ikmaktadir (Din¢ Elmali vd., 2021).
1.4. Cahismanin Simirhliklar

Calisma Mardin ilinde faaliyet gosteren 6zel ve kamu hastanelerinin cesitli
servislerinde gorev yapan 467 saglik calisani ile smirli tutulmustur. Sonuglar sadece
Mardin ilindeki 6zel ve kamu hastanelerindeki durumu yansitmaktadir. Tiirkiye i¢in bir
genelleme yapilamayacagindan bu durum c¢alisma i¢in bir sinirlilik olusturmaktadir.
Calismanin sadece saglik sektoriinde yapilmis olmasi da bir baska smirlilig:

olusturmaktadir.
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1.5. Calismamin Varsayimlan

Calismaya katilim saglayan bireylerin anketlerde yoneltilen sorulara herhangi bir
cikar gozetmeksizin, higbir baski ve etki altinda kalmadan dogru ve samimi cevaplar

verdigi varsayilmistir.
1.6. Tanmimlar

e Cahsmaya Tutkunluk: Kisinin ¢alisma siirecinde kendisini iyi hissetmedir
(Cankir ve Celik, 2018: 59).

e Cahsan Performansi: Calisanin performansi, bir ¢alisanin ne yaptigi1 ve ne
yapmadig1 olarak degerlendirilir. Calisan performansi, ¢iktinin niteligini ve
niceligini, iste bulunmayi, uyumlu ve yardimsever olmay1 ve ¢iktinin zamaninda
elde edilmesini icerir (Shahzadi vd., 2014).

e Performans Degerlendirme: PD bireysel ya da takim olarak gorev
performansinin incelenmesi ve degerlendirilmesine yonelik resmi bir sistemdir.
Bir ¢alisanlarin bir donemdeki basar1 ve performansinin belirli kriterlere gore
degerlendirilmesidir (Giirbiiz, 2017: 205).

e YPIS: “Yiiksek Performansli Is Sistemleri” (YPIS), isletme stratejisinin etkin bir
sekilde uygulanmasma ve isletmenin operasyonel hedeflerine ulagsmasina
yardimci olan taklit edilemeyen bir kaynak islevi gdrmektedir. Isletmenin hizmet
verdigi alanla 1ilgili sorunlar1 ¢6zen ve isletmenin rekabetgi stratejisini

uygulamaya odaklanan IKY sistemidir (Becker ve Huselid, 1998).
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu béliimde Yiiksek Performansli Is Sistemleri (YPIS) tanimlanarak, gelisiminden
ve uygulamalarma yonelik konu ile ilgili calismalarin ©6nemli bulgularindan
bahsedilmistir. Ayrica PD’ konusu irdelenmistir. Sonraki asamada ise CT kavrami
incelenmistir. Bu teorik kisim sayesinde kurulan hipotezlerin arka plani desteklenmis

olunacaktir.
2.1. Yiiksek Performansh Is Sistemleri (YPIS)

Becker ve Huselid (1998) tarafindan tamimlanan "Yiiksek Performansl Is
Sistemleri" (YPIS), isletme stratejisinin etkin bir sekilde uygulanmasina ve operasyonel
hedeflere ulasmaya yardimci olan, taklit edilemeyen bir kaynak islevi gormektedir. YPIS,
isletmenin rekabetci stratejisini uygulamaya odaklanan i¢sel olarak tutarli ve uyumlu bir
IKY sistemi olarak tanimlanir. Bu sistem, isletmenin entelektiiel varhiklarini elde etmek,
motivasyonu artirmak ve gelistirmek i¢in temel bir rol oynar. YPIS, siirdiiriilebilir bir

rekabet avantaj1 kaynagi olarak kabul edilmektedir.

YPIS; personelin bilgi, beceri, yetenekleri ve motivasyonlarin1 arttirarak
kazandiklar1 yetileri islerinde kullanmalar1 yoniinde onlar1 isteklendiren ve giiglendiren
yonetim uygulamalari sistemidir (Boxall ve Macky, 2007: 262). Bu uygulamalar isten
ayrilmay1 azaltip nitelikli calisanlarin isletmede kalmasini saglarken performansi diisiik

olan ¢alisanlarin ise isten ayrilmasina neden olmaktadir (Huselid, 1995: 635).

IKY uygulamalar ile yakindan iliskili olsa da YPIS nin fark:, yiiksek isletme
performansimi ve siirdiiriilebilir rekabet avantajmi saglamak {izere nitelikli ve
motivasyonu yiiksek isgiicliniin sec¢ilmesini, gelistirilmesini, isletmede tutulmasini ve
motive edilmesini saglayarak; elde edilen bu {istiin yeteneklerin islerde kullanmasini
saglayan uygulamalar olmasidir (Way, 2002: 765). YPIS i¢ ¢evrede IKU’yla ve dis
cevrede oOrglitsel stratejilerle tutarli olmak kaydiyla segici ise alma, karar vermede
merkezi olmayan karar verme, kendi kendini yoneten takimlar, kapsamli egitim, esnek is
atamalar1, ac¢ik iletisim ve performansa dayali {icret uygulamalar1 igeren bir grup

biitiinlesik IKU’d1r (Evans ve Davis, 2005: 759-760).
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YPIS, isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratmasinda stratejik bir rol
oynamaktadir. Oncelikle isletmenin temel yetkinliklerinin gelismesini destekleyen bir
kaynak, ikinci olarak da etkili strateji uygulamalarinin esas unsurlarindan biridir. YPIS
uygulamalari, c¢alisanlarin edindigi bilgileri artirip onlar1 gelistirip motivasyonlarmi
artirarak tliretken davraniglarini desteklemekte boylelikle insan sermayesine dnem veren
isletmeler siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamaktadir. Bunun bir nedeni de YPIS
uygulamalarinin karakteristik 6zelliklerinden dolay:r baska isletmeler tarafindan taklit

edilemez ve satin alinamaz olmasidir (Becker ve Huselid, 1998: 58-59).

Is giiren

Becerileri Verimlilik
insan
Kaynaklari 15 géren Yaraticihk Iyilestirilmis
Stratejik Faaliv Karve Pazar
L Yonetim Motivasyonu # fstes - aaliyet -

Girisimler ‘ Sistemleri - stege Performanst Bitvi c Degeri

. Bagh Caba yume
‘ Tasarum Is Tasarimlan &

Cahsma yapis1

Sekil 1. Yiiksek Performansli Is Sistemleri Kavrami
Kaynak:Becker ve Huselid, 1998: 59.

Becker ve Huselid(1998) c¢alismasma gore Sekil 1°de goriildiigii gibi, YPIS
kavrami1 7 basamakli bir deger iizerinde stratejik girisimlerden baslayip pazar degeri
arasinda bir kavramsal siire¢ gegirmektedir. Bu olusum siiregleri YPIS nin kavramsal
siireclerini olusturmaktadir. YPIS isletmenin goriinmez varliklarindan olup hem pazar
degeri yaratir hem de taklit edilmesi giictiir. Bu sistem uzun siiren bireysel ve orgiitsel
uygulamalarla sekillenmistir ve hemen anlasilamaz (Becker ve Huselid, 1998: 59). YPIS
iizerine yapilan caligmalarin ¢ogu yoOnetim uygulamalariyla performans sonuglari
arasmdaki dogrudan iliskiyi incelemistir. Bu arastirmalara gére YPIS uygulamalar
calisanlar lizerinde motivasyonu artirarak yiiksek baglilik ve yiiksek katilim yaratmakta

bdylece orgiitsel performansi da artirmaktadir (Ramsay vd., 2000: 501).

Personel devir hiz1 (personelin isten ayrilma orani), performans ¢iktilar iginde en
cok kullanilan gostergelerdendir. Calisanlarin motivasyonu, egitimi ve gelisimini
artirmaya yonelik olan yiliksek performansli is uygulamalarinin personel devir hizini
diistirdiigii, calisanlarin verimliligini ve orglitsel performansi artirdigi ortaya konulmustur

(Huselid, 1995). Bunun yaninda YPIS, organizasyon icindeki giiven diizeyini ve
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calisanlarin ise bagl icsel 6diil almalarmi saglayan ve orgiitsel bagliligi artiran
uygulamalara baghidir. Bu baglamda YPIS motivasyona, yetenek artirmaya ve calisan
katilimina imkan saglamaktadir (Atay vd., 2017: 255). Egitim ve geligsme faaliyetlerinin,
YPiS’nde en 6nemli uygulamalardan biri oldugu, yapilan arastirmalar sonucu ortaya

konulmustur (Pfeffer, 1998; Huselid, 1995; Takeuchi vd., 2007).

YPiS’nin temel ozellikleri Parra-Montesinos ve digerleri (2005) tarafindan

asagidaki gibi tanimlanmistir;

e Tsin altyapisi: Calisanlara islerini yapmak icin uygun yetenekler saglayan is yeri
diizenlemeleri onlara islerini yapacak araglar saglar ve iglerini yapmak icin onlar1
motive eder. Bu uygulamalar uygun sonuglar iiretebilmek i¢in birlestirilmelidir

e Calisan becerilerini giiclendirmek icin egitim programlari: Calisan becerisini,
bilgi ve yeteneklerini artirmak icin yapilan yatirimlardir.

e Bilgi paylasimi ve cahsanlarin ise dahil edilmesi i¢ci mekanizmalar: Mevcut
alternatiflerin anlasilmasi ve diizeltici kararlarin alinmasini saglar.

e Motivasyon saglayan odeme ve terfi firsatlari: Farkli ¢evresel sartlar altinda
etkili karar verme konusunda yetenekli ¢alisanlarin inisiyatif alma konusunda

cesaretlendirilmesini kapsar.
2.1.1. Yiiksek performansh is sistemlerinin gelisimi

YPIS uygulamalarinin ortaya ¢ikisinda, ilk olarak 1950°li yillarin sonlarmdan
itibaren insan sermayesi teorisinin ortaya c¢ikmasina paralel olarak giindeme gelen
calisanlarin bilgi ve becerilerini artrmak yoluyla Orgiitlerin performanslarinin
artirilabilecegi fikri etkili olmustur. Bu fikir dogrultusunda personel yonetimi kavrami
yerine 1970’li yillarda isletmelerde IKY ifadesi kullanilmaya baslanmustir. 1980°li
yillardan itibaren artan kiiresellesmeyle birlikte isletmeler uluslararasi olgekte faaliyet
gostermeye baslamis; is yapma hizi artms, ¢alisanlar maliyetlerinin ve verimliliginin
diinya 6lceginde ele alinmas1 gerektiginin farkina varimistir. Bu baglamda stirdiiriilebilir
rekabet Uistlinliigiiniin ancak insan kaynaklarinin akillica kullanilmasiyla saglanabilecegi
yaygin olarak kabul edilmistir. Uluslararasi rekabette Japonlarm gelistirdigi is rotasyonu,
ekip calismasi, egitim, toplam kalite yonetimi, kalite ¢cemberleri, is glivencesi gibi
uygulamalarin da isletme performansi lizerindeki etkisi ortaya konulunca tiim diinyada

bu uygulamalar benimsenmeye baslanmistir. Biitiin bu gelismeler sonucunda insan
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kaynaklarinin stratejik bir bicimde ydnetilmesinin énemi anlagilmis, bazi IKY ve
katilimc1 yonetim uygulamalarinin is tasariminin isletme performansi tizerinde daha fazla
etkiye sahip oldugu arastirmalar tarafindan ortaya konulmus ve bu uygulamalar YPIS

olarak adlandirilmistir (Limon, 2012: 15-16).

Web of Science veri tabaninda YPIS konusunu teorik olarak inceleyen makaleler
incelendiginde 13 farkli teorinin ampirik olarak incelendigi tespit edilmistir. Konu ile
ilgili arama stratejisi dipnot! olarak asagidaki gibidir. ilgili ilk 50 makale incelendiginde
toplamda 13 farkli teorinin YPIS konusunu besledigi tespit edilmistir. En ¢ok calisilan ilk
ii¢ teori ise kaynaklara dayali yaklasim, sosyal degisim ve sosyal kimlik oryantasyon
teorileridir. Ayrica ilgili teoriler psikoloji biliminden beslenenler ve yOnetim ve
organizasyon agirlikli olanlar seklinde ikiye ayrilabilecegi diisiiniilmektedir. Asagida
kullanilan 13 farkli teorinin YPIS konusunun besledigi yapilan ¢alismalarla ilgili makale

yapan kisiler tespit edilmistir.

1. Social information processing theory; Sosyal bilgi isleme teorisi (Cao vd., 2020)
Psychological-contract theory; Psikolojik s6zlesme teorisi (Mao vd., 2013;
HRM system strength theory;IKY sistemi gii¢lendirme teorisi Chao vd., 2022)

Sl

Social exchange theory; Sosyal degisim teorisi (Arefin vd., 2019; Li ve Yu, 2017;

Pahos ve Galanaki, 2022; Giannikis ve Nikandrou, 2013: Liu vd., 2020)

5. The resource-based view; Kaynaklara Dayali yaklasim (Takeuchi vd., 2007;
Chang vd., 2022; Guthrie vd., 2009; Tsao vd., 2016; Shin ve Konrad, 2017)

6. Knowledge-based view; Bilgi temelli goriis (Michaelis vd., 2015)

7. Appropriation theory; Odenek veya tahsisat teorisi (Steigenberger, 2013)

8. Resource dependency theory; Kaynaklara bagimlilik teorisi (Bendickson vd.,
2018)

9. Configuration theory; Konfigiirasyon teorisi (Rhee vd., 2018)

10. Self-regulation theory; Oz diizenleme teorisi (Zhang vd., 2023)

11. Self-identity orientation theory; Oz kimlik oryanastasyon teorisi (Zhang vd., 202;
Martinaityte vd., 2019; Jo vd., 2020)

12. Dynamic Capability theory; Dinamik yetenekler teorisi(Mehralian vd., 2022)

13. Empowerment theory; Giiglendirme teorisi (Aryee vd., 2012)

Thttps://www.webofscience.com/wos/wosce/summary/994122ac-b140-4ec2-8579-1da7f13e6177-
b265be52/times-cited-descending/1
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2.1.2. Yiiksek performansh is sistemleri uygulamalarn

Godard (2004)’a gore YPIS temelde alternatif is uygulamalar1 ve yiiksek diizeyde
baglilik olusturan IKU olmak {izere iki grup uygulamadan olusmaktadir. Alternatif is
uygulamalar1 da iki gruba ayrilmaktadir birincisi alternatif is tasarimlari, takim
calismalar1 (otonom ya da otonom olmayan), is zenginlestirme ve is rotasyonu ikincisi
ise kalite cemberleri ya da problem ¢6zmeye yonelik gruplar, genel katilimli toplantilar,
takim brifingleri ve ortak yonetimli komiteler gibi formel katilime1 uygulamalarindan
olusmaktadir. Yiiksek diizeyde baglilik olusturmaya yonelik IKU ise; teknik bilgi kadar
insan iligkileri becerisine de 6nem veren sofistike se¢me ve egitim, davranisa dayali
degerlendirme ve terfi kriterleri, esit ige esit iicret, duruma gore 6deme sistemleri, grup
tesvikleri, kar paylasimi, is giivenligi, piyasanin iistiinde ticret ve haklar ve sikayet sistemi

gibi uygulamalardan olugsmaktadir.

Tablo 1°de Armitage ve digerleri (2007) yaptiklar1 gahismaya gore YPIS ii¢ gruba
(kiilttirel farkindalik, insan etkinliginin ve iradesinin agiga ¢ikmasi ve performans

sonuclar1) ayrilmaktadir. Her bir grup kriterlere gore siiflandirilmistir.

Tablo 1. YPIS Uygulamalarinin Keeble-Allen ve Armitage Gore Grup ve Kriter

Tablosu
Grup Kriter
Kiiltirel Farkindalik Liderlik

D1s ¢evreyle stratejik uyum

Pazar Konumlama ve Miisteri Odaklilik
Insan Merkezli Uygulamalar

Odiiller

Insan Etkinliginin ve Iradesinin Aciga | Insana yatirim

Cikmasi Esnek calisma ve cesitlilik
Strateji ve gorevler
Diisilinceyi uygulayan
Baglilik/Sadakat ve kapsama
I¢ motivasyon

Performans Sonuglar1 Olgiilebilir ¢ikt1 ve hedef belirleme

Katma deger yaratan faaliyetler ve
stireclerde yenilik

Kalite giivencesi

Kaynak:Armitage vd., 2007: 7
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Tablo 2’de Evans ve Davis'in (2005) ¢alismasina gore, YPIS uygulamalar1 7
kategoriye ayrilmigtir. Bu kategoriler ¢alisanlar bulma ve se¢gme, kendini yoneten

takimlar, karar vermede merkezi olmayan yapi, egitim, esnek is atamalar1 ve iletigim

olarak tanimlanmistir. Her bir kategori tanimlanmis ve 6rneklerle izah edilmistir.

Tablo 2. YPIS Uygulamalarimin Evans ve Davis Gore Uygulama Kategorisi

Tablosu

Uygulama
Kategorisi

Tanim

Ornekler

Is Géren Bulma ve

Ise ve orgiite uygun bilgi

Performansa dayal tesvikler

Secme beceri ve yetenekleri | Segici Inceleme
degerlendiren kapsamli | Teknik ve kisilerarasi
prosediirler becerilerin ve/veya kisiligin
degerlendirilmesi
Kendini Yoneten | Yetkiyi asagi kademelere | Is gdren katilim programlari
Takimlar dogru dagitmak takim | Goreve yonelik takim
yapilarina sorumluluk vermek | olusturma ve karar verme
yetkisi vermek
Orgiitin ~ her  kademesinde
yaygm bir sekilde takimlar
kullanmak
Karar Vermede | Daha fazla sorumluluk vererek | Tam olarak tanimlanmamis
Merkezi Olmayan | ve  kaynaklara  erisimini | gorevler
Yapi saglayarak calisanlar1 | Karar verme yetkisi
giiclendirmek Is goren katilin

Katilimc1 yonetim

Egitim

Bilgi, beceri ve yetenekleri
gelistirecek kapsamli formel
programlar

Hali hazir ve  gelecekte
gerekecek olan teknik ve kisiler
arast becerilerin kazandirilmasi
Capraz egitim

Yeni ise baglayanlarin ve
deneyimli calisanlarin
egitilmesi

lizerinde 6deme politikalar:

Esnek Is Atamalar1 | Kisisel bilgi, beceri ve | Is rotasyonu,
yetenekleri gelistirmek i¢in | Takimlar arasi rotasyon
firsatlar Is zenginlestirme
Iletisim Bilgiye ulagsmada ve goriisleri | Tim operasyon seviyelerinde
ifade etmede yatay ve dikey | sonuclara ulasim
iletisim kanallarmi agik tutma | Is gdren dneri sistemi
Isletme stratejileri hakkinda
bilgilendirme
Ucret/Odemeler Performansa dayali ticret Gorece yiiksek iicretlendirme
Grup bazli 6deme ve piyasanin | Kar/kazang paylagimi

[s goren aidiyeti/miilkiyeti
Takim bazli 6deme
Performansa dayali licret

Kaynak: Evans ve Davis, 2005: 760
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Evans ve Davis (2005) ise YPIS uygulamalarin yiiksek katilimli is uygulamalari,
IKY uygulamalar1 ve 6diil ve baghlik yaratan uygulamalar olmak iizere ii¢ grupta
incelemektedir (Limon, 2012: 17). Yiiksek performansli is sistemi gelistirmenin ilk adimi
is stratejisinin analiz edilmesidir (is modeli, giiclii ve zayif yanlar, tehditler ve firsatlar
vb.). Daha sonra isletmenin arzu edilen performans kiiltiirii ve uygulama hedefleri
tanimlanmalidir. Bu tanimlar analiz edildikten sonra ne oldugu ve ne olmasi gerektigi
arasindaki farklar belirlenmelidir. Buna gore iyilestirilmesi gereken uygulamalar listesi
hazirlanip birbirini tamamlayan ve destekleyen uygulamalar ortaya konulmali ve
uygulanabilirligi degerlendirilmelidir. Bu degerlendirme sonucunda yeni ve iyilestirilmis
uygulamalar1 bagslatmaya yonelik olarak Onceliklerin karsilastirilmas: — gerekir.
Degerlendirme yapilirken, uygulamanin yaratacagi katma deger, gerekli olan kaynaklarin
mevcudiyeti, uygulama baslatilirken olusmas1 muhtemel problemler saptanmalidir. Daha
sonra proje hedefleri belirlenmeli ve iist yonetim tarafindan baglatilmalidir. Sonrasinda
ise uygulamalarin tiim paydaslara yayillmasi gerekir. En zor kisim uygulamanin
planlanmasidir. Uygulama planlar1 asagidaki sorular1 kapsamalidir (Armstrong, 2017:

141-143);

e Liderligi kim iistlenecek,

e Projeyi kim yonetecek ve projeye kimler dahil olacak,

e Uygulama ve baslangi¢ i¢in zaman ¢izelgesi nasil olacak,
e Kaynaklar neler olacak,

e Projenin basar1 kriterleri neler olacak.

YPIS kullanan isletmelerdeki ydneticilerin rol ve gorevleri asagidaki tabloda
gosterilmistir. YOneticilerin gorevi; takim basarisini saglayacak sartlar1 yaratmaktir.
Yoneticilerin gorevi; diizenleme, faaliyetlerin koordinasyonu, karar alma siirecini
kolaylastirma, devamli 6grenmeyi tesvik, yaraticilig1 yonetme ve giiveni siirdiirmedir. Bu

basliklar Tablo 3’te detaylandirilmastir.

Tablo3’te Noe (2009) calismasina gore takim yonetimi rollerini ve kilit
gorevlerini  6zetlemektedir. Roller arasinda diizenleme yonetimi, faaliyetlerin
koordinasyonu, karar alma siireclerini kolaylastirma, devamli 6grenimi tesvik etme,
giiven yaratma ve siirdiirme yer almaktadir. Bu roller, takimin hedeflere odaklanmasini,
isbirligini saglamasini, etkili kararlar almasiny, siirekli gelismeyi tesvik etmesini ve gliven

ortami olusturmasini amaglamaktadir.

18



Tablo 3. YPIS Kullanan Isletmelerdeki Yéneticilerin Rol Ve Gorevleri Tablosu

Roller

Kilit Gorevler

Diizenleme Y Onetimi Takim ve isletme hedeflerini agiklamak.

Faaliyetlerin Koordinasyonu Takim, miisteri (i¢ ve dis) ihtiyaclarini

kargilamali. Takimlar, sorunlarint diger
takimlarla birlikte ¢6zmeli. Politika ve
prosediirleri yorumlamak igin farklilig:
azaltmali

Karar

Alma Siireclerini Kolaylastirma Takimin karar almasmi kolaylastirmali.
Takimin etkili karar alma siirecini
kurgulamali

Devamli Ogrenimi Tesvik Etmek Takimin egitim ihtiyaglarini saptamali ve

takimm 1is basi egitimlerinde etkili
olmasina yardim etmeli.

Giiven Yaratma ve Giiveni Siirdiirme Takim {yelerinin kendi is yiikii ve

miisterileri i¢in  sorumlu olmalarini
saglamali. Takimdaki kisilere saygih
olmali. Takimin fikirlerini samimi olarak
dinlemeli

Kaynak:Noe, 2009: 63

Asagida konunun alt basliklarinda ilgili yazinda en sik dile getirilen ve bu

calismanm uygulama kisminda Olgiilen YPIS uygulamalari daha detayli olarak

aciklanmustir.

Yiiksek Performansh Is Sistemleri:

Stratejik odakhilik: YPIS, &rgiitiin stratejik hedeflerine dogrudan odaklanir ve
IKU’n1 bu hedeflere uygun olarak sekillendirir (Young vd., 2010; Aryee vd.,
2012)

Biitiinsellik: YPIS, farkli IKU’nin bir araya gelerek sistematik bir sekilde
calismasi prensibine dayanir. Bireysel uygulamalar yerine biitiinlesik bir yaklagim
benimsenir (Farias ve Varma, 1998).

Isbirligi ve paylasim: YPIS, calisanlar arasinda isbirligini tesvik eder ve bilgi,
beceri ve deneyim paylagimini destekler (Alpkan ve Gemici, 2023).

Yetenek gelistirme: Bu sistemler, ¢calisanlarin yeteneklerini gelistirmek ve siirekli
O0grenme ortam1 olusturmak i¢in egitim, gelisim ve kariyer planlamasi gibi
uygulamalara 6nem verir (Abunbakar vd., 2019)

Performans yonetimi: Performans yonetimi siirecleri YPIS’nde ¢ok énemli bir yer

tutar. Hedef belirleme, geri bildirim, ddiillendirme ve gelisim planlamasi gibi
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unsurlar performansin siirekli olarak yonetilmesini saglar (Stanton ve Manning,

2013).
Klasik IKY Uygulamalar:

e ise alim ve segme: Klasik IKY uygulamalari, ise alm ve segme siireglerine
odaklanir. Ise alim politikalar1 ve siiregleri belirlenir ve adaylar arasinda segim
yapilir (Liu vd., 2016)

e Personel yonetimi: Klasik 1KY, personel yonetimi faaliyetlerine odaklanr.
Personel dosyalar, iicret ve yan haklar yonetimi, izin diizenlemeleri gibi konular
bu uygulamalar arasindadir (Tomer, 2001)

e Performans degerlendirmesi: Klasik IKY, PD’si siireclerine odaklanir. Genellikle
yillik olarak gerceklestirilen PD’leri, iicret artis1 ve terfi gibi kararlara temel
olusturur (Bishop, 2014).

e Personel iliskileri: Klasik iKY, personel iliskileri yonetimi ve is¢i sendikalarryla
iligkileri igerir. Personel iliskileri ¢alisanlarin haklarmin korunmasi ve ¢aligma

iligkilerinin diizenlenmesidir. (Uysal, 2020)

2.1.2.1. Secici ise alma

Insan kaynagmin Kkalitesi bir Orgiitiin basarismi etkilemektedir. Her sektoriin
icinde maddi varliklar1 (sermaye, bina, tesis, makine vb.) benzer olan bir¢ok isletme
rekabet etmektedir rekabet istiinliigli saglayan sey ise ¢ofu zaman nitelikli insan
kaynagidir (Giirbiiz, 2017:137). Bu nedenle insan kaynaginin igletmenin reel ihtiyacmi
karsilayacak diizeyde ve yetenekte olmasi gerekmektedir. Insan kaynag1 agisindan en
faydali olanlarin se¢ilmesi isletmenin yasamasi ve gelismesi i¢in son derece onemlidir
(Sabuncuoglu, 2016:100). Se¢me ve yerlestirme siirecinde dogru kisilerin se¢ilmesi, bir
organizasyonun basarist i¢in hayati Oneme sahiptir. Dogru kisilerin se¢ilememesi
durumunda, i performansinda diisiisler yasanabilir, ¢calisan temin ve segcme maliyetleri

ile ise alistirma ve egitim maliyetleri artabilir. (Kumar ve Bhatnagar, 2016)

Personel tedariki, isletmelerin ihtiya¢ duyduklari personeli saglamak i¢in
yaptiklar1 faaliyetleri kapsar. Stratejik bir yaklasim benimsenerek, isletme kiiltiiriine
uygun, nitelikli ve stratejik gereksinimlere uyumlu ¢alisanlar secilir, istthdam edilir ve
elde tutulur. Bu stratejinin amaci, rakiplerinden daha yetenekli insanlar1 igletmeye

cekerek rekabet Uistlinliigii saglamaktir. Yetenekli insanlarin ¢ekilmesi ve elde tutulmasi
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icin Orgiit, cazip firsatlar ve ddiiller sunarak baglilig1 ve giiveni artiran ¢alisma iliskileri

gelistirmelidir (Acar, 2017).

Bilgi, kabiliyet, beceri ve motivasyona sahip kisileri arastirma ve kurulusa
kazandirabilme faaliyetleri, insan kaynagini bulmadir. Planlama faaliyetleri ile orgiitiin
ihtiya¢ duydugu personelin nitelikleri ve sayisi belirlenmektedir. Asil mesele ise aranilan
nitelikte ve sayidaki kisinin nerede bulunacagidir. Daha Once hazirlanmis olan is
analizleri, ig tanimlar1 ve is gerekleri formlar1 sayesinde kigiden aranilacak nitelik bilgileri

belirginlesmektedir (Tortop vd., 2013).

Bosalan ya da yeni acilan igleri doldurmak i¢in ¢alisanin i¢ ya da dis kaynaklardan
saglanmasindan once islerin 6zelliklerini ve gereksinimini belirleyen i analizleri yapilir.
Boylelikle bosalan ya da yeni agilan bir is i¢in tiim nitelikler ve ¢alisma kosullar1 agiklikla
belirlenebilir. Calisanlarin gitmeden bulma ve se¢imine 6nce bu caligmalar1 yiiriitecek
personelin egitimi de yapilmalidir. Personel istek ve formlar1 degerlendirilerek istenilen
nitelik ve yetenekte personel arastirmasina baslanir. Isletmeye almacak kisi i¢in dncelikle
i¢ kaynaklara basvurulmaldir. I¢ kaynaklardan personel saglamanin baslica yararlari
sunlardir: Calisanlarinin yeteneklerinin daha kolaylikla 6l¢iimii ve gelistirilmesi saglanir,
maliyeti diisiiktlir, siire¢ cok hizli isler, calisanin motivasyonunu artirr, farkl
pozisyonlarda ¢alismasina firsat verilen calisanlar daha {ist kademe yonetimde ¢caligmaya

hazirlanmis olur (Sabuncuoglu, 2016).

Ise almacak kisilerin segiminde isin ve adaym 6zelliklerinin birbirine uygun olup
olmadigma dikkat edilmelidir. Se¢me siirecinde kullanilan dlgiitler genellikle; egitim, is
veya mesleki deneyim ve isle ilgili kisisel 6zelliklerdir. Egitim kriteri, kisinin ka¢ yillik
bir egitime sahip oldugunu, mezuniyetini hangi kurumdan hangi derece ile aldigina isaret
eder. Adaym ge¢mis basarisini, isteki ve meslekteki deneyimi belirler. Bir isletme normal
kosullarda ise alacagi kisilerde tecriibe arar. Cilinkii tecriibeli aday, géreve hazirdir ve
daha az egitime az egitime ihtiya¢ duyar. Tecriibeli adayin alinmasi sayesinde egitim

maliyetleri onemli oranda diisecektir (Barutcugil, 2004).

Calisanlarin  se¢imi, ise ve isletmeye uygun adaylarin c¢esitli yOntemler
kullanilarak aday havuzundan segilmesidir. Sistematik yaklasimlarla, se¢im siireci
icerisinde adaylarin igin gerektirdigi bilgi, beceri, yetenek ve diger 6zellikleri ile orgiite
uygunlugu degerlendirilebilir. Sistematik ¢alisanlar se¢imi, 6n inceleme, basvuru formu

doldurma, cesitli testler uygulama, is miilakat1 yapma, ge¢mis incelemesi/referans
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kontrolii, saglik kontrolii, is teklifi ve ise yerlestirme gibi sekiz asamadan olusur

(Gatewood vd., 2019).

Isletmeye farkli kaynaklardan (internet, posta, bireysel basvurular vb.) gelen
adaylarin basvurulari incelenir ve gerektiginde adaylarla 6n bir goriisme (telefon, yiiz
yiize veya online) gerceklestirilir. On inceleme asamasmin amaci, aranan niteliklere
uymayan bireyleri elemektir. Ikinci asamada, adaylara isletmenin is bagvuru formu
doldurmasi istenir ve bu form {izerinden bir elemenin daha yapilmasi saglanir. Kisilerin
isle ilgili bilgileri, becerileri ve yeteneklerini degerlendirmek amaciyla ¢esitli testler

uygulanarak {i¢iincli asama tamamlanir (Jackson vd., 2019).

Isverenlerin biiyiik ¢ogunlugu istihdam &ncesinde bazi testler yapmaktadirlar. Bu
testler adaymn iddia ettigi becerilere sahip olup olmadigini, adayin kisiliinin ise veya
isletme kiiltliriine uyup uymadigni, bilissel becerilerini, matematik becerilerini, diirtist
olup olmadigini belirleyebilmektedir. En yaym olarak kullanilan testler is 6rneklemi ve
performans simiilasyon testleridir. Bu testlerde isin minyatiir bir kopyas1 olusturularak
adayn igin basariyla yapabilmesi i¢in gerekli olarak tanimlanan 6zel becerileri gdstermesi
beklenir. Is oOrneklemleri, her bir is icin gereken bilgi, beceri ve yetenekleri
belirlemektedir. Bir adayin yonetsel potansiyelini degerlendirmek i¢in 6zel olarak
tasarlanan performans simiilasyon testlerini degerlendirme merkezlerinde yapilmaktadir.
Degerlendirme merkezleri, grup uygulamalarini ve bireysel uygulamalari birlestiren
prosediirleri kullanmaktadir. Adaylar bir dizi uygulamalardan gegmekte ve emir komuta
zincirindeki iist diizey yonetici, gorevdeki iist amir ve egitimli psikologlar tarafindan
gosterdikleri iyi performans nedeniyle takdir edilmektedir. Calisma 6rneklemi ile birlikte
bu etkinlikler yoneticilerin ¢alismalarinin benzerini gergeklestirmek ve daha sonraki is

performansini daha dogru belirlemeye egilimli olarak tasarlanmistir (DeCenzo vd., 2017).

Secim kriterlerinde basarili olan adaylara kapsamli bir miilakat yapilmaktadir.
Miilakat ile adayin motivasyonu, degerleri, tutumu, baski altinda ¢alisma becerisi ve

isletme kiiltiiriine uyma becerisi gibi bilgiler elde edilir (DeCenzo vd., 2017).

Calisanlarin  se¢imi siirecinde, isletmeler genellikle iki asamali miilakatlar
diizenleyerek adaylar1 degerlendirir. Basarili adaylarm ge¢misi ve referanslar1 kontrol

edilir, saglik durumlar1 incelenir ve uygun olan adaylara is teklifi yapilir (Giirbiiz, 2021).
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Isletmeler, aday arama ve temin siirecinde i¢ kaynaklar ve dis kaynaklardan
faydalanmaktadir. Bu kaynaklar kullanilarak aday havuzu olusturulur. Kaynak tercihi,
isletmelerin ise alim politikalarina ve stratejilerine bagli olarak degisebilir. Rekabetin
yogun oldugu ve hizla degisen sektorlerde genellikle dis kaynaklar tercih edilirken,
istikrarli ortamlarda faaliyet gosteren isletmeler i¢ kaynaklardan vyararlanir. I¢
kaynaklardan faydalanma stratejisi, isletmelerin mevcut ¢aliganlar1 arasinda yetenekleri
ve potansiyeli kesfetmeyi, igeriden terfi imkanlar1 sunmay1 ve ¢alisanlarin kariyerlerini

gelistirmeyi igerir (Aycan ve Eskin, 2005).

Ideal olarak iceriden personel temini, beceriler ve potansiyel konusunda
halihazirda var olan veriler temelinde yapilmali; bu da diizenli olarak orgiit icerisindeki
becerilerin Olgiilmesi/denetlenmesi ve sonrasinda performans yonetimi sonuglarinin
analiz edilmesiyle saglanmalidir (Armstrong, 2017: 178). i¢ kaynaklara bagvuru ile dikey
veya yatay diizeyde is degisiklikleri gerceklesmektedir. Yatay diizeydeki is degisikliginde
transfer gergeklesirken dikey diizeydeki uygulamada yiikselme (terfi) s6z konusudur
(Sabuncuoglu, 2016: 105).

Orgiitler, icerisinde bos pozisyonlar oldugunda, gerekli niteliklere sahip adaylarin
bulunmamast durumunda, dis kaynaklara bagvurmayr tercih etmektedir. Dis
kaynaklardan temin edilen adaylar, orgiite yeni fikir ve yeteneklerin transferi agisindan
da onemli bir katki1 saglamaktadir. Orgiitler, dis kaynak arayisinda is ilanlari, internet,
egitim kurumlar1 ve ¢alisan tavsiyesi gibi yontemlere basvurmaktadir (Dessler, 2021;

Giirbiiz, 2017: 122-123).

2.1.2.2. Isletme ici yiikseltme (terfi) firsatlar

Personelin yiikseltilmesi, bir degerlendirme siireci ve yonetimsel bir islemdir.
Degerlendirme sonucunda genellikle olumlu bir degerlendirme alindiginda yiikseltme
gerceklesebilir. Uygulamada, degerlendirme sistemleri genellikle bir kisinin yiikselme
potansiyelini belirlemeye odaklanmaktadir. Bu siiregte, ¢calisanin performansi, becerileri,
deneyimi ve uygunluk durumu dikkate alinarak degerlendirme yapilir ve yiikselme i¢in

degerlendirilen kisinin uygun olup olmadigina karar verilir. (Tortop vd., 2013: 287).

Yiikselme, bir ¢alisganin mevcut pozisyonundan daha iist diizey bir goreve terfi
etmesini ifade eder. Terfi siirecinde calisan daha fazla yetki ve sorumluluk alir. Yiikselme

genellikle daha yiiksek bir maas ve sosyal sayginlikla birlikte gelir. Yani c¢alisan, terfi
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ettigi list dlizey pozisyonda daha iyi bir maas alir ve toplumda daha fazla sayginlik
kazanwr. Bu, c¢alisganin kariyer gelisiminde bir ilerleme ve motivasyon kaynagi
olabilmektedir (Sabuncuoglu, 2016: 105). Artan unsurlar sayesinde calisanlar daha
istiyakli calisir ve isletmeye baglilik hisseder. Personelin terfi ettirilmesi kisisel kariyer
yolunda dnemli bir adimdir. Yonetimin terfi olayindan elde ettigi kazang ise personelin
artan verimliligidir. Yikseltmede bazi kurumlar yetenege ve kideme ilk planda 6nem
verirken bazilariysa atamaya yetkili makamlarin se¢imine 6nem vermektedir (Tortop vd.,

2013: 28 7-288).

Meslekte kazanilan tecriibe ise uyumu kolaylastirmakta ve isin gerektirdigi kural
ve prensipleri yakindan tanimaya imkan saglamaktadir (Sabuncuoglu, 2016: 106). Bu
yontemin en giiclii yonii kayirmaciligi 6nlemesidir; ancak, yetenekli, gen¢ ve dinamik
elemanlara hizl1 yiikkselme imkani1 vermediginden elestirilir. Kidemin tek basina bir 6lciit
olmayacag1 genel kabul géormekte uygulamada diger olciitlerle birlikte kullanilmalidir

(Tortop vd., 2013: 289).

Iyi bir yiikseltme sistemi asagidaki 6zelliklere sahip olmalidir. Segim yolu ile
yiikkseltme diger bir yiikseltme yOntemidir. Bu yontemde izlenen temel yontem ise
yeterlilik listeleri veya ylikselme cetvelleridir. Tepe yoneticiler adaylar arasindan en
uygun olanlar1 cetvel veya yeterlilik listesine bakarak secerler. Bazen bir sinava dayali
secim de yapilmaktadir. Ardindan uygun bulunanlarin atamasi yapilir (Tortop vd., 2013:

291).

e Personel se¢iminde anahtar nokta aday havuzunun genis olarak belirlenmesidir.
Sec¢imler rasyonel 6zelliklere dayandiriimali en nitelikli adaylar se¢ilmelidir. Ust
makamlara terfi imkanlar1 dnceden belirlenmeli ve siire¢ miimkiin oldugunca
seffaf yonetilmelidir. Personel se¢cim siireci kisilerin becerilerini gelistirme
eksenli olmalidir. Terfi imkanlarinda isletmede ¢alisan adaylar esit firsatlara sahip
olmalidir. Personel, yiikselme olanaklar1 ve sartlar1 hakkinda herkese agik iletigim
siireci iginde bilgilendirilmelidir (Tortop vd., 2013: 288-289). Isletme ici terfi,
birgok basarili organizasyon tarafindan calisanlara sunulan bir firsat olup,
literatiirde desteklenmektedir. Isletme ici terfinin sagladig gesitli faydalar asagida
srralanmistir;

e Yonetim ve galisanlarin zaman ve kaynaklarini beceri gelisimine yonlendirerek,

isletmenin yeteneklerini artirir.
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e Performans: tesvik eden bir ddiildiir ve calisanlar1 daha yiiksek performans
gostermeye tesvik eder.

e Isletme ici terfi, calisanlarin giivenini ve bagliligmn giiglendirir.

e Kidemli ¢alisanlarin deneyimlerini ve bilgi birikimlerini daha aktif bir sekilde
kullanmalarini saglar.

e Yeni baslayan ve isletmenin gecmisini bilmeyen ¢aliganlarin hatalarini 6nlemeye
yardimci olur.

e Isletme i¢i terfi, calisanlarm daha uzun vadeli diisiinmelerine ve aceleci kararlar
almaktan kaginmalarma yardimci olarak igletmenin gelecegini glivence altina alir.
Bu faydalar, isletmelerin isletme i¢i terfi politikalarini benimsemelerinin ve

uygulamalarinin neden 6nemli oldugunu gdostermektedir (Limon, 2012: 26).

2.1.2.3. Egitim ve gelistirme (EG)

Egitim ve gelistirme bireyin, i hayat:1 siirecinde siirekli olmasi gereken bir
faaliyettir. Egitim ve gelistirme, planh sekilde olabilecegi gibi; is basinda veya uzaktan
egitim gibi bigimsel olmayan yontemlerle de yapilmaktadir. Egitim ve gelistirme
uygulamalar1 Orgiitsel amaglara gore sistemik bir sekilde tasarlanmalidir (Giirbiiz,
2017:175).

Geleneksel isletmelerin aksine, giiniimiiziin modern isletmelerinde egitim ve
gelistirme uygulamalarinin orgiitiin rekabet giiciinii ve performansmi artirdigr goriisii
hakimdir. EG, bir isletmeyi 6zellikle global rekabetle miicadelede listiin kilmaktadir
Ornegin, yabanci pazara yayildikc¢a isletmenin basarisi ¢alisanlarinin yeni bir kiiltiirde
calisma yeteneklerine bagli olacaktir. Isletmeler calisanlarm yeteneklerini daha gok
kullanmak i¢in bilgisayar destekli iiretim sistemleri, yeni is tasarimi ve ¢alisma takimlar1
gibi yiiksek performanslh ¢aligma sistemlerinden yararlanmaktadir. Bununla birlikte bu
sistemlerin etkin bir sekilde uygulanabilmesini saglamada, calisanlar1 gerekli beceri
diizeylerine ulastiracak uygulama egitim ve gelistirmedir. Ornegin, takimlarda ¢alismak
icin kisileraras1 iletisim becerileri egitimle kazandirilir. Temel kalite kontrol

yontemlerinde daha verimli kullanmanin bir yontemi de egitim siirecinden gececektir

(Noe, 2009:7).

Stratejik 6grenme ve gelisme, Orgiitiin genis ve uzun donemli bir bakis agisina
dayandirilmalidir. Bu sayede ihtiya¢ duyulan bilgili, yetenekli ve tutkun is giicii cok

rahatlikla temin edilebilir. Stratejik egitim ve gelistirme girisimleri, 6grenmeyle ilgili
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eylemlerdir. Stratejik egitim ve gelistirme girisimleri igletmenin sektdri, hedefleri,
kaynaklar1 ve yeterliliklerine gore isletmeden isletmeye degismektedir. Girisimler is
ortamina, isletmenin hedefleri ve kaynaklarinin nasil anlagildigina ve olasi egitim ve

gelistirime segenekleri ile ilgili anlayigsa dayalidir (Noe, 2009: 55).

Egitim, kisinin davranisinda ve yasaminda 0znel iradesiyle degisim meydana
getirme siirecidir (Seferoglu, 2014: 2). Isletme agisindan, calisanm isle ilgili yetkinlikleri
O0grenmesini kolaylastirmaya yonelik planli girisimlerdir. Basarili bir ig performansi i¢in
gerekli olan bilgi, beceri veya davranislar egitim unsuruna baghdir. Entelektiiel
sermayeyi olusturan unsurlardan biri de egitimdir. Egitim sayesinde rekabet avantaji elde

edilmektedir. (Noe, 2009: 4).

Egitimin c¢alisanlar {izerinde onemli etkileri bulunmaktadir. Egitim; calisanin
moralini ve motivasyonunu artirir, 6grenme siiresini kisaltir, hatalari, basarisizlig1 ve
bunlardan kaynaklanan maliyetleri diisiiriir; calisanlarin isini bilerek ve dogru ise
odaklanarak yapmasim saglar, ¢alisanin giivenini gelistirir ve ¢alisanin ise adanmasini
saglar. Calisanlarinin pozitif zihinsel tutum almasini saglar, sorun ¢6zmeye yardimci olur

ve yaratici diistinme becerilerini gelistirir (Barutcugil, 2004: 298-299).

Egitim ile iletisim kavramiin benzer yanlar1 bulunmaktadir. Egitim ve iletisim
icin kullanilan araclar ve giidiilen amaclar agisindan benzer yanlar vardir. Egitim 6§renen
ile dgreten arasinda gergeklesen bir iletisim sistemidir. Iletisimin sayesinde bilgi edinilir,
baskalarmi anlariz, duygu ve diisiinceleri farkli ingalara aktarma amaci giideriz. Biilten,
el kitapciklari, prosediirler, ¢esitli dokiimanlar, konferans bildirileri veya seminerlerde
aktarilan konular iletisim aracidir. Ayn1 zamanda iletisim sayesinde egitim araci olarak
da kullanilmaktadir. Egitimin yilikselme ile de iliskisi bulunmaktadir. Calisanin st
pozisyonlara gecebilmesi i¢in egitimden yararlanilmas1 gerekmektedir. Egitim
yiikselmenin gerek baslangici gerekse sonucunda etken rol oynamaktadir. (Sabuncuoglu,

2016: 156-157).

Ogrenme, galisanlarm yeni bilgiler edinerek yeteneklerini davranis ve tutumlarmi
gelistirme siirecidir. Yetistirme, bireylerin bilgi seviyelerine ulagma ve islerini etkili bir
sekilde yerine getirebilmeleri icin ihtiya¢ duyduklar1 yetenek ve yeterliligi yerine
getirmelerine olanak veren 6grenme deneyimleri, programlar ve talimatlar vasitasiyla
davraniglarmin planl ve sistematik olarak degistirilmesidir. Gelisme kisinin, 6grenme ve

egitimi ile ilgili deneyimlerine dayali hiikiim potansiyeli, beceri ve potansiyelindeki
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biiyiime veya farkma varmadir (Armstrong, 2017: 201). Egitimde izlenmesi gereken

temel ilkeler, motivasyon, ara degerlendirmeler, egitim yarar iliskisi, pratik ¢alisma ve

kisisel farkliliklara saygi duyulmasidir (Tortop vd., 2013: 185-186).

Gelistirme, c¢alisanlarin is performansini artirmak igin is tecriibeleri, egitim,
iliskiler ve kisilik yeteneklerini degerlendirme siirecidir. Bu siireg, planlt programlarla
veya is tecriibeleriyle gergeklestirilebilir. Calisanlar, yeni gorevlere adim adim gegerek
ve yetkinliklerini gelistirerek kariyerlerinde ilerlerler. Organizasyonlar, egitim
programlari ve mentorluk gibi firsatlarla ¢alisanlarin gelisimini desteklerler. Bu sayede
calisanlar, islerinde basarili olur ve potansiyellerini gerceklesmektedir(Noe, 2009: 309).
Calisan gelisimi, calisanlarin kisisel yeteneklerini ve becerilerini gelistirmeyi amaglayan
bir siirectir. Bu siireg, calisanlarin bilgiyi anlama, elestirel diisiinme, problem ¢6zme gibi
yeteneklerini artirmaya yonelik hedeflerle ilerler. Calisanlarin gelisimi, organizasyonun
basaris1 i¢in dnemlidir ¢linkii daha yaratici, yetenekli ve etkili bir i giicii olusturulmasina
yardimc1 olur. Bu nedenle, organizasyonlar ¢alisanlarina egitim, mentorluk, kogluk gibi
gelisim  firsatlar1  sunarak  calisanlarin  potansiyellerini  gerceklestirmelerini

desteklemektedir (DeCenzo vd., 2017: 185).

Tablo 4’te Noe (2009) calismasina gore egitim ile gelisim arasinda karsilagtirma
4 farkl baslik olan odak noktasi, is tecriibesinin kullanimi, amag¢ ve katilim olmak tizere

egitim ve gelisim arasindaki karsilastirma stiregleri hakkinda bilgi saglamaktadir.

Tablo 4. Egitim ve Gelisim Arasinda Karsilastirma

Egitim Gelisim
Odak Noktasi Bugiin Gelecek
Is tecriibelerinin kullanimi Diisiik Yiiksek
Amag Simdiki is i¢in Degisiklikler i¢in
hazirlanma hazirlanma
Katilim Gerekli Goniilli

Kaynak: Noe, 2009: 309.

Egitim, personelin isindeki performansinin gelistirilmesine yonelikken; gelistirme
personeli isletmedeki diger mevkilere ve statiilere hazirlar ve gorev degisiklileri i¢in
gerekli olan becerileri artirir. Personel gelistirme, isletmenin kalite artrma, global
rekabete ve sosyal degisimlere meydan okuma siirecinin bir parcasidir. Teknolojik

ilerleme ve is tasarimindaki degisimi birlestirme ¢abalarmma destek verir. Gelistirme
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ozellikle kidemli yoneticiler ve liderlik potansiyeli olan ¢aliganlarin yetenek yonetimi

acisindan da onemlidir (Noe, 2009: 309-310).

EG faaliyetleri, YPIS’nde en énemli uygulamalardan biridir. Egitim ve gelistirme
cabalarmin amaci ¢aliganin becerilerini, motivasyonunu ve verimliligini artirarak biitiin

olarak Orgiitiin performansini ylikseltmektir (Way, 2002: 769).

Ogrenme  kiiltiirii  yaratmak, orgiitsel ve bireysel &grenme siirecini
uyumlulastirmak icin bir ¢erceve liretmek stratejik 6grenmenin amacimni olusturmaktadir.
Isletmenin rekabet avantajindaki 6nemli bir kaynagi insan kaynagidir. Bu yiizden bu
amag, Orglit tarafindan ihtiya¢ duyulan entelektiiel sermaye gelistirmenin yani sira
mevcut ve gelecekteki ihtiyaglar1 karsilayacak istenilen kalitedeki insanlarm
bulunabilirligini garanti etmekle ilgilidir. Stratejik IK gelisiminin temel amac1 insanlarm

o0grenme ve gelisme icin tesvik edildigi bir ¢evre saglamaktir (Armstrong, 2017: 199).

Calisanlarinin  becerilerinin gelistirilmesi, isin gereksinimlerini ve ¢aliganin
yeteneklerini gliniimiiziin modern anlayigina uygun bir sekilde degistirme ve iyilestirme
stirecidir. Gelistirme, calisanin sadece mevcut isine odaklanmasini engelleyerek,
isletmedeki iiretim siireglerine daha biitiinciil bir bakis acis1 kazanmasini saglar. Ayrica
gelistirme, elde edilen bilgilerin siirekli olarak ilerlemesini hedefler. Egitim ve gelistirme,
birbirini tamamlayan kavramlardir ve birlikte calisarak calisanlarin yeteneklerini

gelistirmeyi amaglamaktadir (Sabuncuoglu, 2016: 155-156).

Nitelikli iiretimde ¢iktilar, insan kaynagi tarafindan saglanmaktadir. Orgiitler igin
insan kaynaklarmim egitilmesi; is verimliliginde artis, moral yiikselmesi ve nezaretin

azaltilmasi gibi olumlu etkilere neden olacaktir (Tortop vd., 2013: 185).

Performansa bagli sorunlarm ¢dziimiinde, resmi ve resmi olmayan bir tarzda
verilen egitim biiyiikk rol oynar. Calisanlar, mevcut bilgi ve becerilerinin tepe
yoneticilerinin beklentilerini karsilamayacagmi fark ettiklerinde egitim almak isteyebilir.
Egitim, gelecekteki gorevlere calisanin hazir olmasini saglar. Boylece calisan beklentileri
daha iyi karsilar. Ozellikle teknolojideki hizli déniisiimler, hizla degisen piyasa kosullari,
dis degiskenlerdeki doniisiim hizi, bilgi ve becerilerin giincelligini asimdirmaktadir.
Asmndirmay1 engellemenin yollarindan biri de calisanlarin  siirekli egitime tabi

tutulmalaridir (Barutgugil, 2002: 111-112). Calisanlarin eskiyen yeteneklerini ¢agdas
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kosullara uygun hale getirmek i¢in ¢alisanlara yeni beceriler kazandirmak gerekecektir

(Tortop vd., 2013: 184).

Egitim, igletmelerin kiiresel pazarlarda rekabet edebilme acisindan gerekli bir
gereklilik olarak kabul edilmektedir. Isletmelerin basarili olabilmesi igin ¢alisanlarin
yeni teknolojileri kullanmaya, sanal takimlar gibi yeni ¢alisma sistemlerinde ¢aligmaya,
farkl kiltiirel gegmislere sahip meslektaglar veya miisterilerle iletisim kurmaya ve
isbirligi yapmaya hazirlamalar1 gerekmektedir. Egitim uygulamalari, ¢alisanlara
isletmenin biiylimesine ve miisteri hizmetlerinin gelistirilmesine yardimci olacak bilgi ve

becerileri saglayarak basarili olmalarini destekler. (Noe, 2009: 3).

Uygun ve etkili egitim ve gelistirme faaliyetleri, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligmni
ve motivasyonunu artirarak yliksek performans gosteren ¢alisanlar1 elde tutmayi, calisan
devir oranin1 ve devamsizlig1 azaltmay1 saglar. Ayni zamanda, bu faaliyetler ¢alisanlarin
bilgi, beceri, yetenek ve diger ozelliklerini gelistirerek islerini daha etkin ve verimli
yapmalarina katkida bulunur, bu da is performansi ve iiretkenligin artmasinmi saglar. EG
faaliyetleri ayrica orgiitsel amag ve stratejilerin gergeklestirilmesine de dnemli katkilar
saglar. Ornegin, maliyet liderligi ilkesini benimseyen bir drgiit, maliyetleri diisiiren ve
verimliligi artiran egitimlere dncelik vermelidir. Egitim ve gelistirme ayrica is giicli
esnekligini artirir, Orgiit kiiltiirtinii degistirir, sorunlarin ¢6ziilmesine yardimci olur,

degisime uyum saglar ve yoneticilerin gelisimini destekler. (Giirbiiz, 2017: 176).

EG faaliyetleri; hali hazirda calisan insan kaynagmin simdiki ve gelecekteki
beceri ihtiyaglar1 ¢evredeki degisimlere baghdwr (Tortop vd., 2013: 184).
Organizasyonlarda EG faaliyetlerinin basarisi, planlamanin basarisma baglidir. Bunun
icin de isletmelerde ihtiyacin dogru bir sekilde belirlenmesi gerekmektedir.
Organizasyonlarda egitim ihtiyacini belirlemek amaciyla genellikle PD sonuglarindan

yararlanilir (Uyargil, 2017: 9).

Etkin egitim tasarimi siireci, 7 asamadan (ihtiyac belirleme, motivasyona ve temel
becerilere sahip olma, Ogrenme ortaminin yaratimasi, egitime katilanlarin egitim
icerigini islerinde uygulamalari, degerlendirme plani, 6grenme amaclar1 ve dgrenme
ortamina dayali olarak egitim yonetimi ve programi degerlendirme) olugmaktadir (Noe,

2009: 6-7).
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Stratejik egitim ve gelistirme slireci modeli is stratejisinin belirlenmesiyle
baslamaktadir. Bu strateji dogrultusunda stratejik egitim ve gelistirme girisimleri segilir.
Sonraki agamada secilen egitim ve gelistirme girisimleri somut egitim ve gelistirme
faaliyetlerine doniistiiriilmektedir. Son asamada 6l¢iim ve dlgiitler belirlenir. Bu 6lgiitler
belirlendikten sonra stratejik girisimler, egitim faaliyetleri ve oOl¢iit Orneklerini
kapsamaktadir. Bu Olgiitler egitimin, is stratejisi ile ilgili hedeflere katkida bulunup

bulunmadigini saptamak i¢in kullanilmaktadir.

Tablo 5’te, Akyel ve Marsap (2015) yapilan caligmaya gore tabloda is stratejisinin
egitim ve gelistirme girisimleriyle nasil iliskilendirildigini ve bu girisimlerin dl¢iitlerle
nasil degerlendirildigini gdstermektedir. Stratejik egitim ve gelistirme faaliyetleri, belirli
misyon, degerler ve hedeflere odaklanarak is stratejisinin basarisini desteklemeyi
amaglamaktadir. Ayni zamanda, egitimin etkinligini 6lgmek i¢in belirli Olciitler
kullanilmaktadir, bu da isletmenin performansimi degerlendirmede Onemli bir rol

oynamaktadir.

Tablo 5. Stratejik Egitim ve Gelistirme Siireci

Stratejik Egitim ve Egitim ve Gelistirme Egitimin Degerini
Gelistirme Girisimleri Gosteren Olgiitler
Girisimleri
Is Ogrenme Web-Tabanli Egitim Ogrenme
Stratejisi Portfolyosunu Kullanma
Cesitlendirme
Misyon | Miisteri Hizmetlerinin Gelisim Planlamasinin | Performans Gelisimi
Gelistirilmesi Zorunlu Hale Getirilmesi
Degerler | Calisanlarin Ogrenme Bilgi Paylasimi I¢in Devir Oranlarindaki
Hizini1 Artirma Websiteleri Gelistirme Azalma
Hedefler Bilgi Edinme ve Miisteri Hizmeti Calisan
Paylagsma Egitiminin Miktarin1 Memnuniyeti
Artirma

Kaynak: Neo, 2009: 52
Stratejik  egitim ve gelistirme girisimleri  bir isletmenin  stratejisini
gerceklestirmesine yardimci olan 8grenme ile ilgili faaliyetlerdir. Isletmenin endiistrisi,

hedefleri, kaynaklar1 ve yeterlilikleri isletmeden isletmeye degismektedir.

Tablo 6’da Noe’nin (2009) calismasinda stratejik egitim ve gelistirme
girigimlerine verdigi Orneklere yer verilmistir. Bu girisimler arasinda Ogrenme
portfolyosunu ¢esitlendirme, egitim alanlarinin sayisini artirma, ¢alisanlarin 6grenme
hizin1 artirma, miisteri hizmetlerini gelistirme, gelisme firsatlar1 tanima ve calisanlara
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aktarma, bilgi edinme ve paylasim, EG'yi isletmenin stratejisi haline getirme ve ¢aligma
ortaminin 6grenme ve egitim aktarimini destekleme yer almaktadir. Bu girisimler,
isletmenin stratejik hedeflerini destekleyen ve ¢aliganlarin yeteneklerini gelistiren egitim

ve gelistirme faaliyetlerini temsil etmektedir ve bu egitim ve gelistirme girisimleri ve bu

girisimlerin egitim uygulamalarina etkileri gosterilmektedir.

Tablo 6. Stratejik Egitim Gelistirme Girisimleri ve Uygulamalan

Stratejik Egitim ve Uygulamalan
Gelistirme
Girisimleri
Ogrenme Egitim i¢in internet gibi yeni teknolojinin kullanimi
Portfolyosunu Bi¢imsel 6grenmenin kolaylastirilmasi
Cesitlendirme Daha fazla kisisellestirilmis 6grenme firsati sunulmasi

Egitim Alanlarmnin

Miisterilerin, tedarikg¢ilerin ve ¢alisanlarin egitilmesi

Sayisini Artirmak ijnetim seviyesin@e gahsmayan calisanlara daha fazla
O0grenme olanagi verilmesi
Calisanlarin Thtiyaglar1 ve dgrenme ¢dziimlerini hizla belirleme
Ogrenme Hizin1 | Egitim programlarmin gelistirilme siirecini azaltma
Artirmak
Uriinler ve hizmetler hakkinda ¢alisanlarm bilgi sahibi yapma
Miisteri Calisanlarin  miisteriyle etkilesim kuracak becerilere sahip
Hizmetlerini olmasinin saglanmasi
Gelistirmek Calisanlarin rollerini ve karar alma otoritesini anlamalarinin
saglanmasi
Calisanlarin gelisme imkanlarina sahip olmasmin saglanmasi
Gelisme  Firsatlar1 | Calisanlarin kariyer firsatlarmi ve kigisel gelisim firsatlarini
Tanimak ve | anlamalarinin saglanmasi
Calisanlara Egitim ve Gelistirmenin ¢alisanlarmn  mevcut islerindeki
Aktarmak ihtiyaglarmi  ve  gelisme  ihtiyaglarinin  karsilamasinin
saglanmasi
Bilgi edinme ve B%lg% e‘dir.?ilirker'lvl‘ailgili gal‘}sanlara bas‘vurma
Paylasim B%lg}n}n u'retll‘d‘lgl yerde"duzenlenme‘m ve depolanmasi
Bilgiyi erisebilir kilan yontemler gelistirme
EG’1 Isletmenin | Bilgi, beceri, yetenek veya yetkinliklerin belirlenmesi
Stratejisi Haline | Isletmenin stratejik ihtiyaclarini karsilamasinmn saglanmasi igin
Getirmek egitim ve gelistirme programlar1 kurgulamak

Cahgma Ortaminin
Ogrenme ve Egitim

Ogrenme kisitlarmi (zaman, kaynak ve donamim eksikligi)
ortadan kaldirma

Fiziksel mekan ayirma

Aktarimini T . —
. Ogrenmenin dnemini anlatma
Desteklemesinin = - SN —
- Ogrenmeyi destekleme (Yoneticiler ve akranlarm egitim ve
Saglanmast

gelistirme i¢in destek vermesi)

Kaynak: Noe, 2009: 55.
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Egitim programlari, programm Ogeleri olan, dgretme-0grenme siireci, hedef,
icerik ve degerlendirme boyutlar1 arasindaki dinamik iligkiler yekinudur (Seferoglu,
2014). Egitim programlari, c¢alisanlara kurumda isin anlamini 6gretir ve verimli
olmalarina yardimci olmak igin tasarlanir. Sosyallesme siireci dogru yapildiginda
calisanin is tatmini artmaktadir. Isletme diisiik ¢alisanlar hizina sahip olmakta ve yeni

calisanlarda diistik stres diizeyi goriilmektedir. (DeCenzo vd., 2017).

1- Bic¢imsel Egitim Programlan: Isletme ici ve isletme dis1 olmak iizere
calisanlar i¢in hazirlanmig 6zel programlar, iiniversitelerin agmis oldugu kurslar, ytiksek
lisans programlar1 ve iiniversite programlart bicimsel egitim programlardir. Bu
programlarda iiniversite hocalarinca islenen konular; isletme sorunlarinin oyunlastirilarak
anlatilmasi, simiilasyon, eglenceli ve macerali 6grenme pratikler uygulamali bir sekilde

islenir (Noe, 2009).

Bu programlar, 6grenmeyi tesvik etmek i¢in sistematik ve planli talimatlar
kullanir ve 6grenmeyi hizlandirmada tamamlayici rol oynar. Bu tiir programlar asagidaki

durumlarda kullanilmaktadir (Armstrong, 2017):

e Bilgi ya da yetenekler kendi kendine 6grenmeyle ya da tatmin edici bir sekilde is
yerinde edinilmezse,

e Insanlar tarafindan ihtiyag duyulan farkli bilgi ve yetenekler deneyime bagli
olarak edinilemiyor ya da yeni talepleri hizl bir sekilde karsilayamiyorsa,

e Yerine getirilmesi gereken isler insanlarin kolaylikla yerine getiremedigi asiri
derecede uzmanlik gerektiriyor ve karmasiksa,

e Insanlarin ortak bir sekilde gidermek zorunda olduklar1 bir 6grenme ihtiyacina
yonelik olarak goreve baglama, temel bilgi teknolojileri ve iletisim yetenekleri
gibi bir yetistirme etkinligi ya da programina ihtiya¢ oldugunda.

Bilgi egitimleri ve beceri egitimleri isletmelerin siklikla bagvurdugu tekniklerdir.

Her iki egitim tiirii de beceri egitimlerine katkida bulunur (Barutgugil, 2002).

Beceri egitimi ¢alisanin gelisimi ig¢in gereken yontemlerden bir tanesidir ve
calisanlara karsilikli olarak yarar saglamaktadir. Calisanlara etkin beceri egitimi sunan
isletmeler veya birimler mevcut standartlara gore iyi egitilmis c¢alisanlara sahip olma

ayricaliglr kazanir. Calisanlar ise istihdam edilme ve bazi durumlarda daha yiiksek
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seviyelere yiikseltilme ayricalig1 da kazanirlar. Beceri egitimin iki amaci vardir (Luecke,

2008):

e Geligen teknolojiler ve i deneyimleri aracilig1 ile ¢alisanlarin becerilerinin daima
gecerli olmasini saglamak.
e ise daha fazla katkida bulunmalari ve isletme iginde ilerlemeleri i¢in ¢alisanlarin

beceri kazanmalarini saglamak.

Tutum gelistirmeye yonelik egitimler, olumsuz tutumlar1 ortadan kaldirmaya
calisir. Yerine ise kendine giiveni, agik iletisimi, moral ve motivasyonu destekleyen
faaliyetlerle olumlu tutumlari deneyimleridir. Bu egitim; agiklik, giivenilir olma, girisken
davranis, kendini adama, sadakat ve sorumluluk duyma, motivasyon, yaraticilik gibi

konularda olabilir (Barutcugil, 2002).

Bi¢imsel egitimdeki temel problem, insanlarin 6grenme kurslarinda edindikleri
bilgileri, is yerindeki tamamen farkli durumlara uygulama sirasinda yasanan zorluklardir.
Bunun oniine gecilebilmesi i¢in egitim programinin olabildigince gercek¢i, dnceden
sezilebilen tarzda olmas1 ve muhtemelen ortaya ¢ikacak aktarma problemlerini ¢6zmesi

gerekmektedir (Armstrong, 2017).

2- Uygulamah Egitim Programlari: Egitilen personelin 6grenmeye aktif olarak
katildig1 egitim programlarini ifade etmektedir. Kullanilan yontemler arasinda isbasinda
egitim, simiilasyon, vaka calismalari, isletme oyunlari, rol oynama ve davranig
modelleme sayilabilir. Uygulamali Egitim Programlari, bir hedefe ulasmanimn tiim
boyutlarmin tecriibe edilmesi veya iste ortaya ¢ikan kisilerarasi problemlerle ilgilenilmesi

icin idealdir (Noe, 2009).

Isbasinda Egitim: Orgiitlerde en yaygin kullamlan egitim yontemidir genellikle
esnek ve ¢alisanin isiyle ilgili olmas1 nedeniyle tercih edilmektedir (Gtirbiiz, 2017: 185).
Ozellikle kiigiik kuruluslarda birincil veya tek egitim yontemi olarak kullanilabilir
(DeCenzo vd., 2017.182). Calisanlar isinden uzaklastirilmadan bir yandan isini yaparken
diger yandan egitime tabi tutulur (Tortop vd., 2013).

Cirakhik Egitimi: Ciraklik hem is basinda hem de sinif i¢i yapilan bir is-caligma
egitim yontemidir. Isletmede yeni baglayan veya is degistiren kisinin diger personel veya
ustabast yaninda yetistirilmek {izere verilmesidir. Pratik ve teorik c¢aligmalarin

birlestirilmesi birbirini tamamlayicidir (DeCenzo vd., 2017).
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Koc¢luk ve Mentorluk: Kocluk ve mentorluk hem kariyer gelistirme hem de
egitim yontemi olarak kullanilabilmektedir. Kogluk, bir yoneticinin, astinin daha etkili
sonuglara ulasmasini saglam iizere, astinin performans ve yeteneklerini gelistirmesine
yardim etmesi, geri bildirim vermesi ve motive etmesidir. Mentorluk ise daha tecriibeli
bir ¢alisanlarin geng olan bagka bir ¢alisanlara kariyerini gelistirmesi i¢in destek olmasi,

yol gostermesi, tavsiyelerde bulunasi ve akil hocaligl yapmasidir (Glirbiiz, 2017).

Staj yoluyla egitim: Calisanlara gelecekte iistlenebilecekleri goreve yonelik
calisma kosullarmnin tanitimi, iglerin 6gretimi, ise karst sorunluluk tasima ve ise uyum

gibi yararlar saglayan egitimdir (Tortop vd., 2013).

Is degistirme (Rotasyon) egitimi: Is rotasyonu personele isletmenin birgok
fonksiyonel alaninda veya bir tek fonksiyon alaninda ve departmanda is atamalari
saglanmasidir. Is rotasyonu maas artis, terfi oran1 ve beceri gelismesi ile de dogrudan

iliskilidir (Noe, 2009).

Rotasyon: Motivasyonu arttiran bir aractir. Isletmenin is bdliimlerinde yer
degistirme seklinde gergeklesir. Egitime katilanlar, zamanlarmi, isletmenin farkli
yerlerinde ¢alisarak gecirirler. Is rotasyonu ¢alisanlarin farkli gérevlere agik olmasini
saglar. Isverenler yeni ise girenleri kalic1 bir pozisyona yerlestirmeden 6nce organizasyon
icinde pazarlama, finans ve operasyonlar gibi farkl gorevlerde rotasyona tabi tutabilirler.
Bu durum, ¢alisanlarin kurulustaki islerin nasil birbirleriyle iligkili oldugu ve bir isin
baska bir isin ¢iktisina nasil bagimli olabilecegi konusunda kapsayici bir anlayis
gelistirmelerini  saglar (DeCenzo vd., 2017: 182). Rotasyon personelin ve is
arkadaslarinin alisma doneminde iken kisa donemde problemlerinde ve ¢Ozlimlerinde
perspektif yaratsa da personelin tatmini ve motivasyonunu ters yonde etkileyebilir ¢iinkii
fonksiyonel 6zellikleri gelistirmede zorlanabilir. Bunun yaninda personel bir pozisyonda

terfi konumuna gelecek kadar gerekli zaman bulamaz (Noe, 2009).

Simiilasyonlar: Gergek yasami temsil eden durumlarm aktarildigi bir egitim
yontemi, igin ger¢ek ya da benzetim yoluyla yapilmasi lizerine odaklanir. Bu yontem,
O0grenmeyi gercek bir deneyimle birlestirir. Benzetim yontemleri, vaka incelemelerini,
deneyimsel egzersizleri, bilgisayar simiilasyonlarini, sanal gergekligi, rol oynamay1 ve
grup etkilesimini igerebilir. Bu yontemler, katilimcilara interaktif bir sekilde 6grenme ve
deneyimleme firsati sunar, boylece teorik bilgileri pratik uygulamalarla birlestirerek daha

etkili bir 6grenme siireci saglar (DeCenzo vd., 2017: 183). Egitime tabi olanlar, verdikleri
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kararlarin sonuglarini sanal ortamda gormekte ve sonuglarmin neye yol agtiklarini
gorebilmektedir. Yapay ve riskli olmayan bir ortamda sonuglarin ne oldugu

goriilmektedir. Simiilasyonlar yonetim becerilerinin gelistirilmesi i¢in de kullanilir (Noe,
2009).

Ise Alistirma Egitimleri: Isletmede yeni baslayan veya departman degistiren
kisilere ise baslamadan once verilen egitimdir. Bazen bazi igletmeler kisinin ise girdigi
ilk giinlerde bu egitimi veriri. Calisanin ise uyumun saglanmasi amaglanir. Bu egitimin
yontemleri arasmnda baglica yontemler sunlardiranlatim yontemi, ornek olay yontemi
(vaka ¢aligmasi), isletme oyunlar1 yontemi, rol oynama yontemi ve in basket (beklenen

sorunlar) yontemidir. (Tortop vd., 2013).

2.1.2.4. Giiclendirme

YPIS uygulamalarindan birisi de giiglendirmedir. Giiclendirme kavrami
uluslararas1 rekabetin ve kiiresel degisimin sonucunda ortaya ¢ikan ydnetim
kavramlarmdandir. Rekabetin artmasi1 ve cevresi sartlarmin hizla de§ismesi orgiitler
onemli tehdit ve firsatlarla karsi karsiya kalmaktadir. Isletmeler, ¢alisanlari isleriyle ve is
yeriyle biitiinlestirerek giliclendirmektedir. Gili¢lendirme, isletmelerde karar verme
stirecinin etkililigini artirarak orgiitiin degisen cevre kosullarina uyum saglamasina

yardimc1 olmaktadir (C6l, 2008).

Kiiresellesme olgusu, organizasyonlarda merkezi karar alma siireglerine dayali
etkinligi zayiflatmaktadir. Giliniimiizdeki isletmeler, hizli degisen ve rekabet¢i bir
ortamda faaliyet gosterdikleri i¢in, kararlarini alabilen, sorunlara ¢oziim iiretebilen,
sonuglara sorumluluk tasiyabilen ve inisiyatif kullanabilen c¢alisanlara ihtiyag
duymaktadirlar. Bu nedenle, hizli, esnek, cesur ve etkili kararlar almak i¢in dogrudan isin
icinde olan bireylerin giiclendirilmesi 6nem arz etmektedir. Bu sekilde, islerine deger
katan ve dogrudan katilimlariyla etki yaratan calisanlar, organizasyonun basarisi i¢in
kritik bir rol oynayabilirler. Gliglendirme, yetki ve sorumluluk vererek calisanlarin
kendilerine giivenmelerini saglar, motivasyonlarini artirir ve yaraticiliklarini tesvik eder.

Boylece, organizasyonlar daha esnek, yenilik¢i ve rekabetci olabilmektedir (Barutgugil,
2004).

TKY anlayisinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte, yoneticilerin danigmanlik ve kogluk

rolleri daha da 6nem kazanmistir. Bu durumun en 6nemli sebeplerinden biri, orgiitlerde
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karar verenler ile isi gerceklestirenler arasindaki farkin giderek azalmasi ve calisanlarin
giiclendirilmesi ¢abalaridir. Literatiirde, gili¢clendirmenin grup bilincini gelistirdigi ve
stirdiiriilebilirligini sagladig: ifade edilmektedir. Bu baglamda, yoneticilerin danigmanlik
ve kogluk rolleri, caliganlarin yeteneklerini ortaya ¢ikarmalarina ve potansiyellerini tam
olarak kullanmalarina yardimer olarak, orgiit icindeki grup isbirligini ve siirekliligini

desteklemektedir (Col, 2008).

Gliglendirme, calisanlara icrasi ile miikellef oldugu islerde amirlerinin onayina
gerek duymadan yetki (giic) verilmesidir. Boylece c¢alisanlar kendi sorumlulugundaki
sikintilarla dogrudan ilgilenebilmekte, ¢oziim iiretebilmekte, karar alabilmekte ve bu
karar1 uygulama konularinda yetkisini kullanabilmekte ve bunun sorumlulugunu
tastyabilmektedir. (Barutgugil, 2004). Giiclendirme bir orglitte karar alma siire¢lerinin
merkeziyet¢ilikten uzaklastirilmasi ve amirlerin ¢alisanlarina daha fazla takdir yetkisi ve
bagimsizlik vermesidir. Bu sayede gereksiz olan bazi ara kademler kaldirilmaktadir.
Ozellikle miisterilerle dogrudan temas gerektiren islerde sorumluluklar, yoneticilerle
calisanlar arasinda paylagilmaktadir. Bu durum Orgiit semasmi daha basik hale
getirecektir (Bolat vd., 2016). Giiglendirmede, calisanlarin karar verme yetkilerini
arttirilir. Caligsanlar1 isin sahibi haline getirmektedir. Giiglendirme, kendi kendine

yetebilme yetenegi kazandirir (Akgakaya, 2010).

Giiclendirme bilgi, beceri ve tutumun kazandirilmasi siirecinin cisimlesmis
halidir. Sadece bir yetkinin verilmesi degildir. Giiglendirme kisilere, yoneticinin sahip
oldugu gii¢ ve kontrolii devretmesidir. Giiglendirme psikolojik bir yatirim araci olarak
degerlendirilebilir. Calisanin ise baghligini, motivasyonunu, ise ve isyerine dair
duygularmi giiclendirir. Calisanlarm, biitiin bir isletmenin daha iyi ¢alismasi i¢in
sorumluluk alir. Calisanlar, bir taraftan islerin planlanmasina katkida bulunurken diger
bir taraftan aktif bir sorun ¢dziicii olmaya baslar (Barutcugil, 2004: 398). Gii¢lendirme,
calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini hevesle ve sakinmadan ortaya koymasini saglar.

(Bolat vd., 2016).

Gli¢lendirme siireci, gili¢ paylasimini igeren bir siiregtir. Bu siire¢, amirin ¢alisana
giiven duymasi ve c¢alisanin kendisine ve amirine giiven duymasiyla gerceklesir. Bu
sayede yiiksek performansl ¢alisanlarin isletmeden ayrilmalar1 engellenir ve personel
devir hiz1 azalir. Ayrica, ¢alisanlar daha kolay bir sekilde kurum kiiltiiriine adapte olur,

kogluk becerileri daha etkin bir sekilde kullanilir ve calisanlara yenilik¢i ve yaratici olma
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Ozglirligii tanindig1 i¢in organizasyonlarda yenilikgilik ve yaraticilik egilimleri gelisir.
Gliglendirme siirecinin dort temel bileseni birey, lider, is birligine dayali ¢calisma ve
organizasyonel yapi1 ve siirecte degisiklikten olusur. Oncii liderlik, sorumluluk almaya
istekli bireyler ve kurumsal politikalara dayanan destek giliglendirme i¢in 6n kosullardir.
Liderler, c¢alisanlarin glic kazanmasma izin vermeli ve gerekli organizasyonel
degisiklikleri gerceklestirebilmelidir. Bireylerin giliclendirme siirecinde 6nemli bir rolii
vardir, ¢ilinkii kendilerine verilen giicli dogru algilamali ve kullanmalidirlar. Caliganlar,
karar alma siireglerine katki saglayan kisiler olarak goriilmelidir ve stirekli 6grenme ve

yeni beceriler gelistirme sorumlulugu da tizerlerindedir (Barutgugil, 2004).

Giliclendirme yaklasiminin  temel varsayimi, giiclendirilen ¢alisanlarin
performanslarinin artacagidir. Bu nedenle, gliclendirmenin olusturan dort algisal boyutu
(anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki), calisanlarin performanslariyla iliskilendirilmistir.
Arastirmanin temel amaci, ¢aliganlarm algiladig: gliglendirmenin, performanslarmi nasil
etkiledigini belirlemektir. Ciinkii giiclendirme, yiiksek performans ve giiglii orgiitsel
baghlik gibi olumlu sonucglar1 beraberinde getirebilmektedir. Bu sonuglar, kamu

tiniversiteleri dahil her kurum i¢in biiyiik onem tagimaktadir (C6l, 2008).

Giiclendirme, ¢alisanlara pozisyon giicii, uzmanlik giicii, kaynak giicii ve kisilik
giicii kazandirarak onlarin etkili bir sekilde hareket etmelerini saglar. Pozisyon giicii,
astlara daha fazla secenek ve karar verme yetkisi vererek onlarm yetki ve
sorumluluklarmi artirrr. Uzmanlhik giicli, calisanlarmm egitim ve gelistirme yoluyla
uzmanlik alanlarmi genisletmelerine olanak tanir. Kaynak giicii, calisanlara i¢ ve dis
kaynaklara erigme ve bunlar1 kullanma yetenegi saglayarak onlarin daha etkili bir sekilde
islerini yapmalarin1 destekler. Kisilik giicli ise ¢alisanlarin kendine olan gilivenlerini
artirarak daha Ozgilivenli ve etkili bir sekilde davranmalarimi saglar. Gii¢lendirme
sayesinde ¢alisanlarinmotivasyonu ve bagliligi artar, performanslar: yiikselir ve orgiitsel

verimlilik artmaktadir (Bolat vd., 2016).

Personeli giiclendirme agisindan birbirleriyle baglantili olarak kullanabilecek
birtakim gereklilikler sunlardir Calisanlar isletme sahipleri tarafindan yonlendirilmeli,
yetki ve sorumluluk ile donatilmali, kararlara katilim i¢in tesvik edilmeli, inovatif
girigimcilik kiiltiirti tesvik edilmelidir. Ayrica yukardaki hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in

gerekli olan kaynaklar temin edilmeli, beceri yetenek kazandirma egitimleri verilmeli ve
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istek ve tutkunun kamgilanmasi i¢in destekleyici bir iklim olusturulmalidir (Bolat vd.,

2016; Barutgugil, 2004; Akcakaya, 2010).

Personeli giiclendirmek igin iist yonetim, Oncelikle paylasilan bir vizyon ve
orgiitsel kiiltlir olusturmali, 6rgiit amaglarinit agik¢a tanimlayarak ¢alisanlara iletmelidir.
Bilgi paylasimini tesvik eden ¢ift yonlii iletisim sistemleri kurulmali ve ¢alisanlara siirekli
egitim, kogluk, mentorluk ve danigmanlik imkanlar1 sunulmalidir. Cesaretlendirilerek,
calisanlarin kararlarini ve ¢calisma yontemlerini sorgulayabilecekleri bir 6grenme ortami
saglanmalidir. Katilimecilig1 ve yetki devrini artirarak giiven ve baghlig: tesvik etmeli,
yabancilasmay1 azaltmali ve c¢alisanlarin bagimsizlik i¢inde hareket etmelerini
desteklemelidir. Etkili bir ddiillendirme sistemiyle ¢alisanlarin  memnuniyeti
hedeflenmeli. Giiglendirme ¢alisanlar1 is sahibine doniistiirerek sorumluluk alma istegini

artirir, 1§ sevgisini pekistirir ve etkinligi artirir (Bolat vd., 2016).

Giiclendirilmis organizasyonlarda takimlar, performanslarimi siirekli olarak
lyilestirmek ve daha vyiiksek verimlilik elde etmek icin birlikte calisirlar. Bu
organizasyonlarin yapis1 ve igleyisi, calisanlarin istedikleri sonuglari elde edebileceklerini
hissetmelerini saglar. Calisanlar, ne yapilmasi gerekiyorsa onu yapabileceklerini bilirler

(Barutgugil, 2004).

Giiclendirme sayesinde karar verme siirecinde kisalma meydana gelmektedir.
Isletmelerde verim artis1 ve maliyet azalislar1 gergeklesmektedir. Orgiit, cevre kosullarina
daha kolay adapte olmaktadir. Personel gii¢lendirmenin merkez noktasini son dénemde,
kendi kendini yOneten takimlar olusturmaktadir. Kendi kendini yoneten takimlar, bir

siirecin tamamindan ya da bir {iriiniin biitiin asamalarindan sorumlu olabilmektedir

(Akgakaya, 2010).

2.1.2.5. Performans degerlendirme

Performans degerlendirme, 1970’1i yillara kadar “Sonug¢ odakli degerlendirme”
olarak da ifade edilen hedeflerle yonetim uygulamalarina gore yapilmaktaydi. Performans
degerleme sistemi 1980’lerden itibaren performansa dayali iicret sistemlerinin
gelismesiyle popiilerlik kazanmistir. Sistem ¢alisanlarin  performans degerleme
sonuglarinin potansiyel ve ihtiyaglarinin diizenli olarak kayit edilmesinden olugsmaktaydi.
Degerlendirme yaklasimi, gelecek hedeflerin degerlendirme periyodu iginde is tatmini, is

yiikii ve is hacmi gibi faktorlerle birlikte degerlendirilmesini ifade eder. Bu yaklagimda
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PD faktorleri olarak is hacmi, is kalitesi, is bilgisi, glivenilirlik, yenilikgilik, kadro
yetistirme ve iletisim gibi unsurlar da dikkate alinir. Degerlendirme planlari, isletmelerin
performanst 6lgmek ve gelecek hedeflerine ulasmak i¢in 6nemli bir aragtir. Bu planlar,
calisanlarin performansini izlemek, geri bildirim saglamak ve gelisim alanlarini
belirlemek amaciyla kullanilir. Dogru bir degerlendirme yaklasimi, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirr, performanslarini gelistirir ve isletmenin basariya ulagsmasina
yardimei olur. Sistemin yiiriitiilebilmesi i¢in performansi degerlendirme konumunda olan
yoneticilerin, ¢alisanin is performansmin gii¢lii ve zayif yonlerini tanimlayarak giicli
yonlerinin ve organizasyonun zayif yonlerinin gelismesi konusunda yardimci olmalar1

gerekmektedir (Oztiirk, 2008).

PD bireysel ya da takim olarak gorev performansmnin incelenmesi ve
degerlendirilmesine yonelik resmi bir sistemdir (Mondy, 2017). PD ”’bir ¢alisanlarin bir
donemdeki basar1 ve performansinin belirli kriterlere gore degerlendirilmesi” (Giirbiiz,
2017). “Bir ¢alisanin kendisine verilen hedeflere ne derecede ulastigmi veya isleri ne
Olciide basardigini anlamak i¢in uygulanan resmi bir yontem” (Luecke, 2008) olarak da
tanimlanmistir. PD’si, calisanin isteki verimliligi yan1 sira genel olarak basar1 ve gelisme
yetenegini d6lgmeyi amaglayan bir siirectir. PD, calisanlara pozisyonlarida belirlenen
hedeflere ne kadar ilerleme kaydettikleri konusunda geri bildirim saglar. Bu hedefler ve
performans Olgiimleri genellikle calisanlar ve iist amirleri arasinda karsilikli olarak
belirlenir. PD, ¢alisanin ¢abalarini ve bu ¢abalarin performansa etkisini degerlendirerek
motivasyonu artirir ve ¢alisanin gelisimini destekler. PD silireci ayni zamanda
belgelendirme amaciyla kullanilir ve disiplin ve isten ¢ikarma uygulamalarinda kanit

olarak kullanilabilmektedir (DeCenzo vd., 2017).

PD’nin amacit c¢alisanlarin hedeflerini netlestirmek, performansi iyi olanlar1
motive etmek, pozitif geri bildirim saglamak ve etkin bir gelisme i¢cin gerekli iklimi
saglamaktir (Luecke, 2008). PD, genellikle yillik olarak gerceklestirilse de bazen ara
donemlerde de uygulanabilir. PD'nin temel amaci, performans beklentilerini (iicret artisi,
liyakat ve terfi gibi) netlestirmektir. Bu degerlendirme siireci, ¢alisanlarin performansini
anlamakla birlikte yoneticilere diger hedeflere ulagsma firsati1 da sunar. Raporlar
araciligiyla hedefler lizerinde konusulur ve zamaninda geri bildirim verilerek iiretkenlik
artirtlir. PD, kurumun {icret, gelisim ve terfi gibi konularda dogru kararlar almasina
yardime1 olur. Ayni zamanda, isten ¢ikarilan, riitbesi diisiiriilen veya terfi ettirilmeyen

calisanlar tarafindan agilan davalara karsi kurumu korur (Luecke, 2008).
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PD, sadece organizasyona deger katmakla kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlara 6nem
ve deger verildigini gdstermenin bir yolu olarak da hizmet eder. Ozellikle basarili olan
calisanlar, verdikleri emegin karsiligini almay1 hak ederler. Her ¢alisanin ayni kefede
degerlendirilmesi durumunda, dstiin performans sergileyen calisanlar motivasyon
kaybina ugrayabilirler. Adil bir PD, ¢alisanlarin eksikliklerini gérmelerine ve kendilerini
gelistirmelerine  olanak  tanir. Calisanlarin ekonomik ve psikolojik olarak
odiillendirilmesi, objektif Olgiitlerle yapilacak bir PD siireci sayesinde, calisanlarda
yliksek moral ve organizasyona olan gliven duygusu olusturacaktir. Bu, hem c¢alisanlarin

motivasyonunu artirir hem de organizasyonun basarilarina katki saglar(Barutcgugil, 2002).

PD, performans ydnetiminin en énemli unsurlarmdan biridir. Isletmenin stratejik
planin1 dogrudan yansitmaktadir. PD’si genellikle olumsuz ve korkulan bir uygulama
olup genellikle yeterli sonu¢ da elde edilememektir. Bununla birlikte geri bildirim
saglama, performansin iyilesmesini tesvik etme, gecerli karar alma, isten ¢ikarmalar
gerekcelendirme, egitim ve gelistirme ihtiyacini belirleme ve personel kararlarini

savunma ihtiyaci agisindan olduk¢a dnemli bir uygulamadir (Mondy, 2017).

PD siireci, hedef ve degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi, degerlendirme
yontemi ve sikliginin belirlenmesi, degerlendiricilerin se¢imi, uygulama ve ara gozden
gecirmeler, degerlendirme yapilmasi, geri bildirim verilmesi ve sonuglarm IKY
islevlerinde kullanilmasi asamalarindan olusur. Kriterlerin belirlenmesi siirecinde,
kriterlerin orgiitiin hedefleriyle uyumlu olmasi, ¢alisanlarin isiyle iliskili olmasi, uygun
sayida olmasi, kriterler arasinda ge¢isin olmamasi ve net bir sekilde tanimlanmasi
onemlidir. PD’de kullanilan kriterler, kisilikle ilgili faktorler, is davramiglarimi 6lgen

faktorler ve sonuclar1 6lgen faktorler olmak iizere {i¢ grupta incelenebilir (Gilirbiiz, 2017).

PD siireci, orgilitiin stratejik hedefleriyle uyumlu bir sekilde performans
standartlarinin belirlenmesiyle baslar. Bu standartlar, isletmenin stratejik yoneliminden,
is analizinden ve ig tanimindan kaynaklanmalidir. Bir iist amir, personelin gosterdigi is
performansia iliskin beklentilerini net bir sekilde belirlemeli ve bu beklentileri karsi

tarafa acik bir sekilde iletmelidir (DeCenzo vd., 2017).

Degerlendirme siirecinde ii¢ yaklasim bulunmaktadir: mutlak standartlar, bagil
standartlar ve sonuclara dayali degerlendirme. Mutlak standartlar yaklasiminda, kritik
olay degerlendirmesi, kontrol listeleri, grafik degerlendirme Slgekleri ve davranig odakl

degerlendirme Olgekleri gibi yontemler kullanilir. Kritik olaylar degerlendirmesi ise
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calisanlarin etkili ve etkisiz davraniglarini belirlemeye odaklanir. Bu yaklagimda yonetici,
caliganin performansini etkileyen kritik olaylar1 gozlemleyerek not alir ve geri bildirim
saglar. Bagil standartlar yerine belirli davranislara odaklanir ve c¢alisanlarin belirli
kriterlere gore performanslarmi degerlendirir. Bu siirecte yonetici, calisanin beklentilerini

net bir sekilde ileterek geri bildirimde bulunur (DeCenzo vd., 2017).

PD siireci, ¢calisanlarin kendilerinden nelerin beklendigini anlamalarimi saglamak
amaciyla belirli durumlari igeren kritik olay tekniklerine dayanir. Ancak, bu tekniklerin
olumsuz yani, c¢alisanlarin siirekli gézlem altinda olduklarini hissetmelerine neden
olabilir, bu da tedirginlik yaratabilir. Ayrica, kritik olaylarm kisilerin performansinda ne
kadar etkili oldugunu belirlemek zor oldugundan, kisiler arasindaki performans

farkliliklarini ortaya koymak da gii¢clesebilmektedir (Uyargil, 2017).

Kontrol listesi degerlendirme ydntemi, degerlendiricinin bir liste kullanarak
calisanin ¢esitli nitelik ve davraniglarim1 degerlendirdigi bir yontemdir. Bu liste, birgok
tanimlayic1 ifadeden olusur ve degerlendirici uygun olan davraniglarin yanma igaret
koyar. Degerlendirme siireci, IKY personeli tarafindan yonetilir ve bir analist tarafindan
skorlar kaydedilir. Bu yontemde degerlendirme yapan ve skorlar1 kaydeden kisi farkh

oldugu i¢in 6n yargilarin azalmasi hedeflenir (DeCenzo vd., 2017).

Grafik degerlendirme oOlgegi yontemi, is performansini degerlendirmek igin
degerlendirme 6lgeklerinin kullanildigi bir yontemdir. Bu 6lgekler araciligiyla is kalitesi,
is miktari, is bilgisi, ise devam durumu, diiriistliik, inisiyatif, karar verme, iletisim ve
performans gibi kriterler degerlendirilebilir. Ancak, soyut niteliklere (diiriistliik, cesaret,
sadakat gibi) miimkiin oldugunca yer verilmemesi Onerilir. Grafik degerlendirme
Olceklerinde yer alacak kriterleringalisanlarin performansiyla ilgili faktérlerden olusmasi
ve bu kriterlerin dogru ve anlasilir bir sekilde tanimlanmasi dnemlidir. Degerlendirme
faktorleri genellikle bes dereceli bir Olgek lizerinden puanlanir. Bu yontemin etkin
sonuclar vermesi, degerlendirme kriterlerinin ve 6lgek puanlamasinin degerlendiriciler

tarafindan dogru anlasilmasina baghdir (Giirbiiz, 2017).

Degerlendirici, grafik degerlendirme 6l¢egini kullanmak i¢in belirtilen etkenler
listesini gdzden gecirir ve ¢calisani en iyi ifade eden dlgegi ya da siirekli bir ortam boyunca
mevcut puanlari not alir. Genellikle 5-10 puan arasinda degisen siirekli bir skalada yer
alan bu yontem, kolayca diizenlenebilir ve sonuglar1 sayisal degerlerle ifade eder. Bu

metodoloji, hem sayisal verilere hem de yazili tanimlamalara yer verdigi i¢in sikca tercih
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edilen yontemlerden biridir. Ancak, bu yontemin kullaniminda ciddi zayifliklar da
bulunmaktadir, ¢iinkii degerlendiricilerin deneyimleri, ge¢misleri ve kisilik 6zellikleri
farkli oldugundan, yazili tanimlamalar1 ayni sekilde yorumlamamalar1 gibi sorunlar
ortaya ¢ikabilir. Ayrica, is performansini 6nemli 6l¢iide etkileyebilecek kategorilerin goz

ardi1 edilme riski de bu yontemin diger bir zayif yoniinii olusturur (Barutgugil, 2002).

Zorunlu tercih degerlendirmesi, c¢alisanin istlendigi sorumluluklar1 ve yerine
getirdigi gorevleri agiklamak amaciyla kullanilir. Her bir ifade, bir degeri temsil eder,
ancak bu degerler genellikle degerlendiren tarafindan bilinmez. Degerlendirici, bir dizi
ifade arasindan se¢im yapar; her bir ifade olumlu ya da olumsuz olabilir. Degerlendirici,
degerlendirilen kisiyi en 1yi sekilde tamimlayan ifadeyi belirlemekle gorevlidir. Bu
yontemin en biiyiik avantaji, degerlendiricinin dogru yanitlar1 6nceden bilmemesinden
kaynaklanan 6nyarg1 ve carpitmay1 azaltmasidir. Son degerlendirmeyi ise genellikle insan

kaynaklar1 boliimii gergeklestirir (DeCenzo vd., 2017).

Davranis odakl degerlendirme oOlgekleri, kesin, gozlemlenebilir ve dl¢iilebilir is
davraniglarmi belirten Olgeklerdir. Bu dlgeklerde, katilimcilardan her bir performans
boyutuyla ilgili etkili ve etkisiz davraniglara yonelik 6zel agiklamalar yapmalar1 istenir
ve bu sekilde is ile ilgili davranis ve performans boyutlarina iligkin 6rnekler olusturulur.
Davranigsal gozlem skalalarinda ise ¢esitli kritik olaylardan yararlanilarak is
davranislarma odaklanilir. Bu yontemler, objektif ve somut degerlendirme saglamak

amaciyla kullanilmaktadir (Uyargil, 2017).

Degerlendirme yoOntemlerinin genel kategorileri arasinda, bireylerin diger
bireylerle karsilastirildigr bagil standartlar bulunur. Bu yontemler arasinda grup sirasia
gore siralama, bireysel siralama ve ikili karsilastirma en yaygin olanlardir. Grup sirasma
gore siralama yontemi, ¢calisanlar1 belirli bir siniflandirmaya tabi tutarak en iyi ylizde 20
gibi bir oranda siniflandirir. Bireysel siralama yonteminde, g¢alisanlar en yiiksek
seviyeden en diisiik seviyeye dogru swralanir ve sadece bir calisan "en iyi" olarak
degerlendirilir. ikili karsilastrma yonteminde ise bir is karakteri segilerek her ¢alisan
digerleriyle karsilastirilir ve bireyin digerlerinden daha iyi oldugu sayisima gore bir skor
elde edilir. Degerlendirmenin iicilincii yaklasimi, elde edilen performans sonuclarina
dayanmaktadir. Bu yaklagimda, calisanlar belirlenen bir grup 6zel hedefe ne kadar iyi
ulastiklarma bagl olarak degerlendirilir. Bu yaklagim "amaglara gore yonetim" olarak

adlandirilmaktadir. Amagclar, kisa ve 0z ifadelerle beklenen basarilari tanimlamali ve
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Olciilebilir hedeflere doniistiiriilmelidir. Bu yontemde yonetici ve ¢alisan birlikte hedefleri
secer ve nasil ulasacaklar1 konusunda anlagmaya varir. Hedefler genellikle 3 ay, 6 ay veya
bir y1l gibi kisa bir stirede gerceklestirilmelidir ve siirekli geri bildirim saglanmalidir. Bu
uygulama, bi¢cimsel degerlendirme toplantilariyla tamamlanan ilerlemeyi degerlendiren

bir siire¢ i¢erir (DeCenzo vd., 2017).

360 Derece Geri Bildirim Degerlendirme YoOntemi, isletme icerisindeki ¢ok
sayida seviyeden ve dis kaynaklardan aliman degerlendirme girdilerini iceren yaygin
kullanilan bir PD yontemidir. Bu yontemde iist diizey yoneticiler; calisanin kendisi,
amirler, astlar, akranlar, ekip tiiyeleri, i¢ ve dis miisteriler de dahil olmak iizere
degerlendirilen calisanin etrafindaki herkes degerlendirmede bulunabilmektedir. Orgiitsel
simirlar boyunca ihtiya¢ duyulan becerilere odaklanmasiyla geleneksel degerlendirme
yaklagimlarindan ayrilmaktadir. Bununla birlikte bu yontem ¢ok zaman almakta ve
dolayisiyla masrafli olmaktadir. Yontemin en biiytik riski ise gizlilik konusudur; ayrica,
rakip is arkadaslar1 tarafindan kasti saptirmalara veya insanlarin birbirleri hakkinda iyi
seyler sdylemesine yonelik olarak yapilan gizli anlagmalarla yanlis sonuglara

varilabilmektedir (Mondy, 2017).
Performans degerlendirmesinin faydalar1 sunlardir (Barutcugil, 2002):

e Olumlu geribildirim ile ¢alisanlarin verimlilikleri ve is tatminleri artar.

e PD yoneticiye yapilan is ve o ¢alisanlar hakkinda degerli bilgiler verir.

e PD iyi bir sekilde degerlendirildiginde isleri konusunda endiselenmekten
kurtulurlar.

e PD’yi 6grenme siirecinin kendisi, yonetim becerilerini gelistirir ve sorumlulugun
artmasini saglar. PD 6grenme siireci i¢in ideal bir hazirlik stirecidir.

e PD ile iicrete yonelik standartlar saptanir ve ¢alisanlar1 ddiillendirmek kolaylasir.

e PD sayesinde yoneticiler ¢alisanlarla iki yonlii iletisim becerisi kazanir. Amag
daha agik ve net olur. Bu sayede ¢alisanlarin odaklanma problemi ortadan kalkar.

e Diizenli PD toplantilar, isin kalitesine yonelik algiy1 6lcer.

e PD terfi kararlar1 i¢in girdi olusturur. Nitelikli elemanlar se¢gmek kolaylasir.

e PD ile calisanlar1 basarisi konusunda uyarmak etkililigi arttirir.

43



2.1.2.6. Kariyer yonetimi

Kariyer, giinliik konusmalarda isle ayn1 anlamda kullanilsa da asil anlamiyla
kisinin yagami boyunca edindigi isle ilgili tecriibelerine atifta bulunur. Kariyer, kisinin
yasami boyunca farkli iglerde bulunmasi ve bu islere katilimiyla ilgili tutumunu ifade
eder. Kariyer, uzun vadeli bir perspektifi temsil eder ve birden fazla isi igerebilir. Kariyer,
meslekte ilerleme, yiikselme, belirli bir statii elde etme ve tercih edilen bir meslek sahibi

olma gibi unsurlar1 kapsar. Kariyer konusu, bireyler ve organizasyonlar i¢in dnemlidir

(Sabuncuoglu, 2016).

Kariyer, yapisi itibariyle hiyerarsi ilkesine gore Orgiitlenmis, Orgiitlerde
gerceklesen bir siirectir. Bir diizeyden digerine ylikselme genellikle diizenli ve yavas bir

sekilde gergeklesir ve bazen bu siire¢ Omiir boyu siirebilir. (Tortop vd., 2013).

Gilintimiizde isletmeler, kariyer konusuna olduk¢a 6nem vermekte, ¢alisanlarinin
kariyerini gelistirmek i¢in bir takim yonetim faaliyetlerinde bulunmaktadir. Bu faaliyetler

kariyer planlamasi ve kariyer yonetimi ¢er¢evesinde yiiriitiillmektedir (Bingol, 2016).

Kariyer planlamasmin bireysel ve organizasyonel tarafi bulunmaktadir. Calisanin
kendi yetenegini ve ilgi alanlarmni1 degerlemesi, kariyer firsatlarini incelemesi, kariyer
amacini  olusturmasi, amaca ulastiracak araglar1 belirlemesi bireysel yoni
olusturmaktadir. Calisanlara kendilerini gelistirme hedefi konusunda yardimci olmak,
firsat sunmak, yol ve faaliyet belirlemek organizasyonel tarafa diisen unsurlardir. Kariyer
yonetimi ise, bireysel ve organizasyonel yollar i¢in gerekli olan planlama faaliyetidir.

Kariyerin yonetilmesini miimkiin kilan orgiitsel tasarim siirecidir (Bingdl, 2016).

Calisanlarin; isletme icindeki terfi firsatlar1 hakkinda bilgi edindikleri; kariyer
hedefi i¢in zayif ve giiclii yonlerine bakarak faaliyet planlar1 hazirladigi bir siirectir.
Kariyer yonetiminin basarisizli§i calisanlar acisindan hayal kirikligi, isletme iginde
kendini degersiz hissetmeye yol agmaktadir. Kisilere wuygun gorevlendirme
yapilmadiginda is degisikligine sebep olabilir. Ayrica isletme i¢i ve dis1 birlesme, yeniden
yapilanma, kii¢iilme gibi nedenler de kariyer degisikligine yol acan dnemli faktorlerdir

(Noe, 2009).

IKY biriminin ve bu arada tiim ydneticilerin temel bir sorumlulugu calisanlarmn
kariyer firsatlarina erisimin oniindeki engelleri kaldirmalaridir. 1KY ve yoneticiler,

bireysel kariyer planlamalarina yardime1 olmali ve ¢aliganlarin entelektiiel kapasitelerini
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artirmalidir. Kariyer hedefi ¢alisanin performansina baghdir. Kisisel gelisim sorumlulugu

calisanlarin olmalidir (Barutgugil, 2004).

Isletmelerin gelecekte basarili sekilde faaliyetlerine devam saglayacak strateji ve
hedeflerle uyumlu bilgi, beceri ve davraniglar1 6n plana ¢ikartan kariyer yonetimidir.
Kariyer yOnetimi, ihtiyacin belirlenmesine baghdir. Sonraki adimda ise kariyer
arastirmasi yapilmalidir. Bu asamada ¢alisan, kendisine ait farkindalik olusturmali ve

cevrede ige ait firsatlar1 tanimaya ¢abalamalidir (Barutgugil, 2004).

Kariyer sistemleri genel olarak kisiye yonelik ve ise yonelik olarak siniflandirilir.
Ise yonelik sistemde, bireyin ise uygun hale getirilmesi ve ise gore eleman alimi
onemlidir. Bu sistem nesnellige dayanir ve gérev karmasasina izin vermeyen bir yapiya
sahiptir. Her iki sistemin avantajlar1 (nesnellik, esit ise esit licret gibi) ve dezavantajlari
(zaman alic1 detayli tanimlama siireci, maliyetli olmasi ve personel hareketliligini
azaltmas1 gibi) bulunmaktadir. Kisiye yonelik kariyer sistemi ise bireyin on planda
oldugu bir sistemdir. Riitbe, hizmet siiresi ve genel yeteneklere dayali olarak kazanilan
bir hak olarak kabul edilir. Bu sistemde, birey belirli bir kariyer, meslek veya ugras alani

icin istihdam edilir (Tortop vd., 2013).
Kariyer sisteminin genel 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir:

e Bir is kolunda basar1 kazanmak ve isinde ilerlemek temel ilkedir.

e (Calisma siiresi ve kidem onemlidir.

e Yeterlik ilkesinin basat diistincedir.

e Uzmanlik siirecini belirleyen sey hizmet 6ncesi ve hizmet i¢i egitimdir.

e Terfi aldikca ticret artar sistemi uygulanir.

e Statii ve yasalar kariyer yonetiminin ana ¢ercevesidir (Tortop vd., 2013).

Kariyer gelisimi, calisanin beceri kazanmasi sayesinde elde ettigi ilerlemedir.

Kariyer gelisimi ¢alisan gelisimi kavramindan daha genis bir ¢erceveye sahiptir ve
calisanin kisisel ilgilerini kesfetmesine, kariyer yollarin1 bulmasina ve uygun kariyer
amaglarini tanimlamasma yardimci faaliyetleri icermektedir. Calisan gelisimine yonelik
faaliyetler, ¢alisanin kendi kariyerinde ilerlemesine yardimci olacak becerileri saglar.
Ornegin, ydnetsel bir egitim programimda verilen takim c¢alismasi ve liderlik becerileri,

diger yonetim pozisyonlar1 veya farkli igverenlerden terfi elde etmek icin yararhdir

(DeCenzo vd., 2017).
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Kariyer gelisiminde gorev, faaliyet ve iligkilerle karakterize edilen asamalar
onemli bir rol oynamaktadir. Arastirmacilar, kariyerin dort asamada incelendigini
belirtmektedir: kesif, kurulus, devamlilik ve ¢oziilme. Kesif asamasinda bireyler, ilgi
duyduklar1 gorevleri analiz ederler ve bu dogrultuda egitim ve 6gretim almaya baslarlar.
Kurulus asamasinda bireyler, isletmede yer edinir, daha fazla sorumluluk alir ve kuruma
katki saglamay1 hedefler. Devamlilik asamasinda bireyler, yeteneklerini giincel tutar ve
isletme devam ederek katki saglar. Coziilme asamasinda ise bireyler, is ve is dist
faaliyetler arasindaki dengeyi degistirir. Bu asamada c¢alisanlar yonlendirme yapar,
isletmeyi temsil eder, eylemler baslatir ve kararlar alir. Coziilme genellikle emekliye
ayrilan ve yash c¢alisanlar1 ifade eder. Birgok calisan i¢in ¢oziilme asamasi, ¢alisma

saatlerinde asamali1 bir azalmay1 ifade etmektedir (Noe, 2009).

Kariyer gelistirme, isletmelerin ¢alisanlarin beceri ve deneyim kazanmalarina
yardimci1 olmak i¢in kullandiklar1 bir yaklasimdir. Bu yaklagimin temel amaci, ¢alisanlari
motive etmek ve Orgiite baglilik saglamaktir. Kariyer yonetimi ve planlamasi zaman ve
maliyet gerektiren bir siire¢ olsa da, bu slirece yapilan yatirimin degeri 6nemlidir (Bing6l,

2016).

Kariyer gelistirme kapsamina giren faaliyetler, ¢alisanin yetkinlik, yeterlilik ve
kendini gelistirme ihtiyacinin karsilanmasina katki saglayan faaliyetlerdir. Calisanlarin
kariyerlerini yonlendirmelerine ve gelistirmelerine destek olmak kariyer gelistirme

faaliyetlerinin temel amacidir. Diger amaglar1 ise sunlardir (Barutgugil, 2004):

e Verimsizligi hedef belirleyerek ve motive ederek asmak,

e (alisanlarin terfisini engelleyen bariyerleri azaltmak,

e (alisanlar1 organizasyonun gelecekte ihtiyag duyacagi yeni gorevler igin
yetistirmek,

e Kariyer beklentilerinin yiliksek oldugu olumlu bir kurum kiiltiirii gelistirmek,

e Potansiyel yetenekleri olan ¢alisanlar1 ortaya ¢ikartmak,

e Yaraticilig1 tesvik eden organizasyonel iklim olusturmak

Bashca Kariyer Gelistirme Yontemleri

Bicimsel Egitim: Kariyer gelistirme aslinda egitimle biitlinlesen bir olgudur.
Kariyer mesleki gelisimin bilingli bir tercihidir ve egitimle gii¢ kazanir. isletmeler kariyer

gelisimine yonelik programlar diizenleyerek egitim ve gelisim gereksinimlerini
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belirlemek, verimlilikteki diistisleri engellemek ve ¢alisanlart motive etmek gibi amaclar
giiderler. Orgiit igerisinde ¢alisanlarin mesleki ve kisisel gelisimine katkida bulunmak
amaciyla kariyer merkezleri olusturulur. Bu merkezlerin sagladigi olanaklar sunlardir

(Sabuncuoglu, 2016: 220):

e Kariyer yollar1 hakkinda seffaf bilgi vermek,

e Grup atdlyelerinin kurulmasi ve igletilmesini tegvik etmek,

e Kurs diizenlemek ve okuma materyalleri paylasmak,

e Test yapmak (Beceri ve yetenek Olgen),

e Isletme ici ve isletme dis1 egitim ve gelistirme programlar1 olusturmak.

Emeklilik Hazirhk Programlari: Emekliligine kisa bir siire kalan ¢alisanlar

grubuna yonelik bir uygulamalardir. Birkag gilinlik bir seminer gseklinde
diizenlenebilecegi gibi daha uzun siireli programlar yapilabilir. Bu uygulama sadece

emekliye ayrilanlar i¢in degil, tiim calisanlar {izerinde olumlu etki yaratmaktadir (Bingol,

2016).

Orgiitsel Yedekleme: Yonetici veya yonetici adaylarinm terfi potansiyelini drgiit
icerisinde belirlemektir. Her yoneticinin yiikselme olasiligini belirlenir ve degerlendirilir.

Bu programda sadece yonetsel isgiicii dikkate alinir (Bingdl, 2016).

Diger yontemler ise; fonksiyonlar arasi tecriibe olusturan yatay hareketler, kariyer
konusunda basilan kitap ve brosiirler, insanlar1 yeni orgiitlerine takdim ve sosyalizasyon
stireci, kariyer rehberligi, kariyer danismanligi, degerlendirme ve gelistirme merkezleri

ve 360 derece PD sistemleridir.

2.1.2.7. Is giivencesi

Giiniimiizde siklikla yasanan ekonomik krizler nedeniyle isten ¢ikarmalarin arttig1
goriilmektedir. Bu yiizden istihdam edilen bireyler isini kaybetme korkusu yani is
giivencesizligi yasamaktadirlar. Son yillarda yapilan bir¢ok arastirmada i
giivencesizligin yaygimlastig1 belirtilmektedir. Oznel is giivencesizligi veya algilanan is
giivencesizligi, bir bireyin i3 durumunun siirekliligi konusundaki beklentilerini,
gelecekteki isin varhigiyla ilgili detayli endiseleri, mevcut isin siirekliligine yonelik
muhtemel bir tehdit algisin1 veya tehdit altindaki bir i durumunda istenen stirekliligi

stirdiirmedeki kontrol eksikligini ifade eder. Bu tanimlar, oncelikle gelecekte isle ilgili
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belirsizlik durumuna isaret etmektedir. Is giivencesizligi, is kaybindan farkli olarak bir

calisanin istihdamiyla ilgili inanglarinin degigsmesini ifade etmektedir (Secer, 2015).

Calisanin siirekli olarak isini kaybetme endisesinden uzaklagtirilmasi ve gelecege
ait hayallerinin olmasi ig yerinde verimi arttirir. Caligma bariginin devamai is glivencesine
baghidir. Mesru ve hakkaniyetli bir sebep olmadan isten ¢ikarilmayacagina inanan

calisan daha huzurlu ve verimli ¢calisacaktir (Siizek, 2014).
Hakli fesih nedenleri (Is¢inin yetersizligi) sunlardir:

e Benzer isi yapan calisanlardan daha az verimli ¢calisma

e (Gosterdigi niteliklerden beklenenden daha diisiik performansa sahip olma

e Kendini yetistirme ve 6grenme yetersizligi

e Sik sik tekrar eden hastalanma

e Hastalik, uyum yetersizligi, emeklilik yasmin gelmis olma halleri (Stizek, 2014).

Is giivencesi isletmenin ekonomik krizler yasadig1 durumlarda dahi ¢alisanlarin is

giivencelerinin olmasini ve isten ¢ikarilmamalarini ifade eden bir kavramdir. Isletmenin
yasadig1 ekonomik krizler ya da st yOnetimden kaynaklanan hatalar yiiziinden
calisanlarini kolayca isten atmamasi anlamina gelmektedir. Bununla birlikte is giivencesi,
calisanlarin kendilerinden kaynaklanan ve kontrol etme sanslarinin oldugu durumlari
kapsamamaktadir. Is giivencesine sahip bir ¢alisanin performansi, verimliligi ve orgiite
baglilik diizeyi yiiksek olacaktir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004; D1gin, 2008). Calisanlarina
is giivencesi saglayan isletmeler; verimlilik ya da karlilikta herhangi bir sorun
yasadiklarinda bu sorunu isten ¢ikarma yerine calisanlar1 baska departmanlara transfer

etme ya da yeniden egitme seklinde ¢6zmektedirler (Limon, 2012).

2.1.2.8. Ekip (Takim) ¢calismast

1990’1 yillarla birlikte 6rgiit yonetimi yazininda takimlarla yonetim yaklasimi 6n
plana c¢ikmaya baglamistir. Esnek ve organik Orgiit yapist anlayisinin en tipik
gostergelerinden biri artik pek ¢ok orgiitiin takimlar olusturmaya ve takim ¢aligmalarini
bir rgiit kiiltiirii haline getirmeye yonelik cabalaridir. Orgiitler bu amag igin egitimler
diizenlemekte, misyon ifadelerinde takim ya da takim calismasi kavramlarin1 6zenle

vurgulamaktadir (Bolat vd., 2016).

Ekiplere dayali calisma, isletmeler agisindan rekabet iistiinliigii kazanmaya ve

miisteri memnuniyeti saglamaya yonelik olmalidir. Takim ¢alismasina dayali bir orgiitsel
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yapinin temel mantig1 daha esnek bir orgiit yaratmak ve miisteriye daha yakin olmaktir
(ince vd., 2004). Bu baglamda, takim ¢alismasina agirlik veren isletmelerin temel amaci
daha rekabetci olmak, sorunlar1 igbirligiyle kaynaginda ¢6zmek ve galisanlarin yaratici
sorun ¢ozme Ozelliklerinden daha fazla yararlanmaktir (Bing6l, 2016).Takimlar,
calisanlarin  birlikte tartisarak ve analiz ederek isletme sorunlarina ¢oziimler

gelistirilmesine veya somut projeler liretmesine yardimci olurlar (Bing6l, 2016).

Takim caligmasi, organizasyonun etkinligi ve sonu¢ alma yetenegini biiyiik
Olcide etkileyen bir faktordiir ve farkli disiplinlerden insanlarmn bilgi, yetenek ve
tecriibelerini bir araya getirerek ortak amag etrafinda biitiinliik saglar. Takim birimleri
genellikle kiiciik bir birim olup 6zel bir amaca yonelik ¢alisan ve birbirine bagl olan iki
veya daha fazla calisandan olusur. Bu birimlerin iiyeleri ortak ¢ikarlar, degerler ve
paylasilan bir ge¢cmis etrafinda birlesirler. Basarili bir takim olmak i¢in dncelikle bir amag
birligi saglanmalidir. Amac birligi, yogun ve saglikli iletisim iizerine insa edilir ve
belirlenen ortak amaca ulasma yolunda performans gostergeleriyle belirlenen ara hedefler
gerektirir. Performansla birlikte artan yetkiler, takimin 6zgiivenini ve yaraticiligin artirir.
Ancak, takimlarin birbirlerine karsilikli bagimlilik i¢inde oldugu unutulmamalidir.

Kendini yoneten takimlar bile organizasyonel hedefler agisindan birbirlerine bagimlidir

(Barutgugil, 2004).

Isbirligi esasma dayali olan takim ¢alismasi, ¢ahisanlar ve yoneticiler arasmnda
birlikte ¢alisma misyonu etrafinda is siireclerini ve yonetim pratigini stirekli olarak
gelistiren bir stratejidir. Bu yaklagim, isletme 6zelindeki faaliyetleri bir araya getirip
birbirine entegre etmeyi amaclar. Takim ¢aligsmasi, takim iiyelerinin katilimini
degerlendirmeyi ve tesvik etmeyi hedefler (Ince vd., 2004). Giiglendirme kavrami, takim
calismasmin bir parcast olarak diisiiniildiigiinde, calisanlara karar alma yetkisi verme
anlammna gelir. Bu sekilde kullanilan gii¢, liderlerin ve takim {iyelerinin daha yiiksek
motivasyon ve performans seviyelerine ulagsmalaria katki saglayarak, baglilik olusturan

kalic1 bir iliskiyi destekler (Barutcugil, 2004).

Kendi kendini yoneten takimlar, islerinde kendi sorumluluklarini iistlenirler ve
performanslarini belirler, izler ve degisen kosullara uyum saglarlar. Bu takimlarin iiyeleri,
kendi caligma alanlarina ait isleri yerine getirebilecek yetenekte olmalidir ve bu
yetenekler yogun ve ¢apraz egitimi gerektirir. Takim, karar alma ve davranis bi¢cimlerine

rehberlik edecek norm ve kurallar1 kendileri olusturur ve gorevlerin nasil paylasilacagina
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ortak karar verir. Takimlar performans sonuglarindan birlikte sorumludur ve
giiclendirilmis liyelerden olusurlar. Takimin ana motivasyonu, kisa siirede etkileyici
sonuglar elde etmektir. Takim calismasinin uygulanma siireci, takimin kurulug
asamastyla baslar. Bu asamada takima katilacak iiyeler secilir ve takim yoneticisi
tarafindan belirlenir. Ikinci asamada, iiyeler birbirlerini tanir ve degerlendirirler. Takimin
amaglar1 tartistlir ve idiyeler arasinda fikir yakmhgi veya farklihgi belirlenir. Uyeler
birbirlerini kabul etmeye basladiktan sonra daha seffaf bir iletisim siireci baslar. Bu
siirecte, iiyeler birbirinin farkli fikirlerine hosgoriilii bir sekilde yaklasir ve bu
catigmalardan yeni ve olumlu sonuglar elde etme yoluna giderler. Farkliliklar ve
catigmalar ¢ozilildiikten sonra uyum ve uzlagsma saglanir ve daha iyi bir igbirligi i¢in ortak

kurallar, degerler ve davranis kaliplar1 gelistirilir. (Bolat vd., 2016).

Etkili takimlarin asagidaki 6zelliklere sahip olmalar1 gerekmektedir (ince vd.,

2004):

e Ortak Amac¢ ve Vizyon: Takimlar Orgiitlerde vizyonun daha rahat kabul
edilmesini saglar. Takim tiyeleri biling kazandirirlar.

e Saghkh iletisim Ortamn: Acik iletisim diizeni bulunmalidir. Etkin iletisim
diizeni, bireylerin izole olmasini engeller ve birlikte ¢alisma, basariya iliskin bir
sinerjik yapimnin olusturulmasina yardimci olur.

e Normlar ve standartlar: Zaman i¢inde yazili olmayan uygulamalar, aliskanliklar
ve gelenekler takim tliyeleri tarafindan gelenek haline getirilir.

e Yetkilendirme: Calisanlar yetkilendirme sayesinde calistiklar1 isler konusunda
sorumluluk ve karar verme hakkina sahip olurlar.

e Ilslev ve yapr: Liderin takimda sorumluluklari, emir komuta iliskilerini,
denetlemeyi, hiyerarsiyi ve ilerlemeyi diizenleme bi¢imidir.

e Baghhk: Takim iiyeleri, hissi ve sahsi bir bagllik igerisindedir. Sorumluluk,
saygl, giiven, sevgi, paylasma ve yardimlagsma duygusu takim {iyeleri arasinda
goriilmesi gereken degerlerdir.

e Geribildirim ve elestiri: Takim {iyelerinin birbirlerinin gii¢lii ve zayif yonlerini
nasil belirttikleridir. Takim {yelerinin yapic1 sonuglar i¢in konular1 ele
alislarindaki agiklik ve ictenlik, takim basarisi i¢in 6nemlidir.

Bilgi c¢aginda organizasyonlarin performansini takimlarin performansi

belirlemektedir. Basarili takimlar olusturmak icin planli bir yaklagim ve disiplinli bir
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uygulama gerekir. Isletmelerin takim calismasmdan beklentileri bulunmaktadir:
Verimlilik, ¢alisanlarin morallerini yiikseltme, iiriin kalitesini arttirma, hata ve iadeleri
azaltma, ¢alisan memnuniyetini yiikseltme, yaraticilif1 tesvik etme ve yeni fikirlerin
iiretme, daha esnek organizasyon yapisina gegcme bu beklentilerin baginda gelmektedir

(Barutgugil, 2004).

2.1.2.9. Azaltilnug statii farklar

YPIS uygulamalarinin yapildig1 bir orgiitte en alttan en iist diizey ydnetim
kademesine kadar her bir calisan Orgiite farkli yonlerden katkida bulunabilecegini
hissetmelidir. Bununla birlikte 6rgiit icinde ¢alisanlardan bazilarinin 6zel ayricaliklara
sahip olmasi (6zel yemekhane, otopark, bilgi erisimi vb.) orgiit i¢inde yaraticiligi, agiklig1
ve giiveni azaltirken rekabetin artmasina yol a¢gmaktadir. Bunun en 6nemli sebebi
calisanlarm isletmede degersiz olduklarini hissetmeleridir. Orgiitler bu durumu ortadan
kaldirmak ve calisanlarin kendilerini 6nemli ve orgiite bagh hissedebilmeleri i¢in statii
farklarin1 azaltmalidir. Statii farklarinin azaltilmasi i¢in Orgiitiin farkli kademeleri
arasinda var olan iicret esitsizliginin azaltilmasi ve oOrgiitte tiim calisanlarin ayni
kiyafetleri giymesi, yonetim kademesine 6zel yemekhane ve park alanlarmin olmamasi,

calisan herkese is arkadasi denmesi baslica kullanilan yontemlerdir (Limon, 2012).

2.1.2.10. Belirgin ( net, acik ) is tanimlari

Isin temel gorevleri, ddevleri, sorumluluklar1 ve cevre kosullarina iliskin bilgi
saglayan belgeye is tanimi denir (Mondy, 2017; Bingdl, 2016). is tanimmnin igerigi
kullanilacag1 amaca gore degisiklik gostermektedir (Mondy, 2017). is analizi yoluyla elde
edilen bilgiler is taniminm olusturulmasinda en énemli veridir. Is tanimi; personelden
beklenenleri, personelin isi nasil yapmasi gerektigi ve isin yapildig1 kosullar hakkinda
aciklamalar1 kapsar. Is tanimlarinda siklikla bulunan maddeler sunlardir: yapilacak temel
vazifeler, her bir goreve yonelik tahsis edilen zaman, performans standartlari, ¢alisma
sartlar1 ve tehlikeleri, calisan personel sayisi ve rapor verdikleri kisiler, makine ve

donanim bilgisi (Mondy, 2017).

Ayrica, i3 tamimlarinda asagidaki unsurlar da yer almaktadir: isin kimligi ve
konumu, isin amact ve Ozeti, gorev ve sorumluluklar, iligkiler, bilgi, beceri, yetenek
gereklilikleri (problem ¢o6zme, yetki), iste kullanilan ara¢ ve gerecler, performans
standartlar1 (Bing6l, 2016). Bu unsurlar, i tamiminda mutlaka bulunmasi gereken

unsurlardir. Is tanimu bilgisi personel secimi, terfisi ve personelin egitim ve gelistirme
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gerekliliklerini belirlemede yardimc1 olmaktadir. Personeli, neler yapmasi hususunda net
bir sekilde bilgilendirir ve PD’sini kolaylastirir. Personelin iglerini glivenli bir sekilde
yiirlitmesi i¢in bilgilendirir. Yeteneklerin degerlendirilmesi ve karsilastirilmasi i¢in bir

standart belirler (Mondy, 2017).
2.2. Calismaya Tutkunluk

Bu baglik altinda ¢aligmaya tutkunlugun kavramsal cergevesi ve boyutlari

hakkinda bilgi verilmistir.

2.2.1. Cahsmaya Tutkunluk Kavrami

Calismaya Tutkunlugun kavramsal dayanagi, Psikolojik Kosullar Teorisi ve
Kahn'm (1990) bu konuda yaptigi calismalara dayanmaktadirr. Kahn'm teorisi,
Goffman’in Rol Teorisine dayanmakta ve bireylerin is hayatinda nasil bir denge
olusturduklarina dair bir ¢ergeve sunmaktadir. Teori, bireylerin islerine nasil kendilerini
adadiklar1 veya islerinden nasil uzaklastiklar ile ilgili “bireysel kendini verme/adama”
ve “bireysel geri ¢ekilme/uzaklagsma” olmak iizere iki ana kavram icermektedir. Kahn,
bireyin is roliine ne kadar kendini verebildiginin veya is roliinden ne kadar uzaklastiginin
ii¢ psikolojik kosul tarafindan belirlendigini ifade etmektedir: psikolojik anlam verme,
psikolojik giiven duyma ve psikolojik erigebilme. Bu kosullar, bireyin isini ne kadar
anlamli ve giivenli bulduguna, ayrica kendi kaynaklara ne kadar erisebildigine baghdir

(Kahn, 1990; Basoda, 2017).

"Is Talepleri-Kaynaklar1 Teorisi" (JD-R) modeli, is yerinde calisanlarm
karsilastig1 talepleri ve mevcut kaynaklarini analiz eden bir psikolojik teori olarak dikkat
cekmektedir. Bu model, is talepleri (6rnegin, is yikii, zaman baskis1) ve is kaynaklari
(6rnegin, sosyal destek, Ozerklik) arasindaki dengenin, is yerinde calisanlarin
motivasyonu, ise baglilig1 ve psikolojik sagligi iizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu

onermektedir (Forster ve Koob, 2023; Ding ve Cao, 2023; Arnold ve Rigotti 2023).

CT, ID-R modeli ierisinde sik¢a incelenen bir kavramdir. Is talepleri arttikca, CT
genellikle olumsuz etkilenir. Ancak, is kaynaklarmm yeterli oldugu durumlarda, CT
artabilir (Abualigah vd., 2023). Ornegin, bir ¢alisma, ydneticilerin desteginin ve
bireylerin dindarhiginin, ise baghligi artwrmada Onemli bir kaynak olabilecegini
gostermistir (Abualigah vd., 2023). JD-R modeli, CT iizerindeki etkilerini anlamak i¢in

cok yonlii bir ger¢eve sunar. Farkli meslek gruplar1 ve baglamlar i¢in uygun olan bu
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model, 6zellikle yonetici destegi, liderlik tarzi ve bireysel saglik gibi faktorlerin CT
iizerindeki etkisini anlamak i¢in kullanilmaktadir (Cook ve Zill, 2023; Pletzer vd., 2023).
Ozellikle, liderlik tarzinmn (doniisiimcii liderlik gibi) is talepleri ve kaynaklarmi nasil
etkiledigi ve sonugta ise bagliligi nasil etkiledigi gibi karmasik etkilesimleri de inceler

(Ding ve Cao, 2023; Alamri 2023).

Bu sayede JD-R modeli, ise baglilig1 artirmak ve olas1 olumsuz etkileri minimize
etmek icin stratejiler gelistirmeye yardimci olabilir. Ozellikle saglik yonetimi gibi
alanlarda, bu tiir bir anlayis, hasta giivenligi ve saglik hizmeti kalitesi gibi kritik konular1

dogrudan etkileyebilir.

"Kaynaklarin Korunmasi Teorisi" (Conservation of Resources Theory - COR),
bireylerin sahip olduklar: fiziksel, psikolojik ve sosyal kaynaklar1 koruma ve artirma
egiliminde olduklarini 6neren bir teoridir. Bu teori, kaynak kaybinin stres olusturabilecegi
ve bireylerin daha fazla kaynak kaybini1 6nlemek i¢in caba gosterecekleri fikrini temel alir
(L1 ve Chen, 2023; Shah ve Huang, 2023). Calismada, kaynaklarin yeterliligi veya
eksikligi, CT’u dogrudan etkileyebilir. Ornegin, algilanan organizasyonel destegin
yiiksek oldugu durumlar, ¢alisanlarin daha fazla ¢alismaya tutkulu olmalarini saglayabilir
(Ashfaq vd., 2023). Calismada mevcut kaynaklarmm korunmasi veya artirilmasi,
calisanlarin CT unu olumlu etkileyebilir. Ayrica, kaynak kaybi yasandiginda CT’un
azalabilecegi bu teori ile aciklanabilir (Li ve Chen, 2023; Brennan vd., 2023). Ozellikle
zorlu veya stresli is ortamlarinda, COR teorisi kaynaklar1 etkin bir sekilde nasil
koruyabilecegimizi ve CT’u nasil artirabilecegimizi anlamak i¢in etkili stratejiler
gelistirmeye yardimci olabilir. Bu, 6zellikle kaynaklarin kritik oldugu saglik yonetimi

gibi alanlarda, hasta glivenligi ve saglik hizmeti kalitesi gibi konular1 olumlu etkileyebilir

Schaufeli (2013) ise CT’uasagida yer alan dort ana yaklagimla
kavramsallastirmistir (Basoda, 2017):

e ihtiyaclar1 Tatmin Etme Yaklasimi: Bu yaklasim, CT’unu bireyin isle ilgili
psikolojik ihtiyaclarinin karsilanmasi ve bu siirecte duygusal, zihinsel ve fiziksel
bag kurmasi olarak tanimlar. Ise tutkun kisiler, bu ihtiyaglar1 karsiladikca isleri ile
daha giiclii bir bag kurarlar.

e Tiikenmisligin Kars1 Savi Yaklasimi: Bu yaklasim, ise tutkunlugun ayni anda
birden fazla rolii yerine getirmeye ¢aligan bireyler i¢in 6nemli oldugunu vurgular.

Is ve sosyal hayattaki roller arasindaki denge, ise ve aileye tutkunlugu etkiler.
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e Tatmin-Baghlik Yaklasimi: Bu yaklasim, CT’un bireyin isteki gorevlere
odaklanma ve kendini isine verme durumu olarak tanimlar. Dikkat yogunlagtirma
ve kendini verme, CT’un bilesenleridir.

e Cok Boyutlu Yaklasim: Bu yaklasim, ise tutkunlugu ¢ok boyutlu bir giidiileyici
yapt olarak ele alir. Bireyler, islerine tiim giiglerini, zihinlerini ve kalplerini

vererek islerini basariyla yerine getirirler.

CT, birey odakli bir kavramdir. CT, ¢alisma siiresi esnasinda ¢alisanin kendisini
1y1 hissettigi bir psikolojik durumdur (Cankir ve Celik, 2018). Kahn’in tanimina gore CT,
personelin is siiresince, biligsel, duygusal ve fiziksel anlamda tatmin olarak is
sorumluluklarmi yerine getirmesidir. Leiter ve Maslach kavramu, isle ilgili tiikenmislik
gostermeme olarak tanimlamiglardir. Schaufeli ve digerleri ise ise tutkunlugu, dinglik,
adanma ve odaklanma faktorlerinden olusan calisanlarin is siiresi esnasindaki pozitif
mental hal olarak tanimlamistir. CT, gecici bir durum degil, siireklilik gosteren mental

bir durumdur (Kaplanseren ve Oriicii, 2018).

CT, calisanlar islerine, orgiitlerine baglh ve yiiksek performans elde etmek
amaciyla giidiilenmis olduklarinda ortaya c¢ikmaktadir. Tutkunluk, isverenlerin
calisanlarinin ek veya istege baglh cabalarini ortaya ¢ikaran igverenle olan s6zlesmenin
de otesinde, ¢aligmak i¢in o kurumun bir pargasi olma istekliligi gibi ¢esitli anlamlar1
belirtmek amaciyla uygulamacilar i¢cin kullanilan bir kavram olmustur. Tutkunluk,
orgiitsel amaglara yonelmede kisisel girisim, adapte olabilme, ¢aba ve kararlilik gosterme
olarak ifade edilmektedir. Insanlar isleriyle ilgili olarak pozitif duygular hissettiginde
beklenenden daha fazlasini yapmak ic¢in goniillii davranig gostermekte ve yiiksek
seviyede performans sergilemektedirler. Tutkun ¢alisan; hirsh ve tutkulu, isine tiimiiyle
kapilmis, enerjik, bagli ve adanmis calisandir. Tutkunluk orgiitle 6zdeslesme veya
baglanma; calisanlarin orgiit i¢in hissettikleri enerjik bag olarak da tanimlanmaktadir

(Armstrong, 2017).

CT calisanlarmn; is tatminini yiikseltir dolayisiyla calisanlar isletmelerine daha
bagli bireyler haline gelir. isten ayrilma niyetini azaltarak devir hizini diisiiriir (Sahin ve
Reyhan, 2017), bunun yaninda yaratici fikirler sunmasina da yardimci olur. Sonug olarak
CT, calisanlarin igsel motivasyonlarini artirmaktadir (Gellatly, Meyer ve Luchak, 2006;
Polat vd., 2018). Bu durum miisteri memnuniyetini, karlilig1 ve biiylimeyi de beraberinde

getirir (Kaplanseren ve Oriicii, 2018). CT olan calisanlar, IKY siirecinde aranilan kisiler
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olmaktadir. CT, egitim ve adaptasyon gibi maliyetleri azaltir disardan yeni aday arayigini

asgari diizeye indirir. (Cankir ve Celik, 2018).

2.2.2. Calismaya tutkunlugun boyutlan

Yazinda CT boyutlari, dinglik (vigor), adanmiglik (dedication) ve yogunlagsma
(absorption) seklinde incelenmistir (Oriicii ve Hatipoglu, 2018).

2.2.2.1. Dincglik

Calisanlarin kolay yorulmamasi, enerji diizeylerinin yiiksek olmasi, zihinsel
anlamda dayaniklilik gostermesi ve zorluklara kars1 kararligmi yitirmeden isine devam
edebilme istegi dinglik olarak addedilmektedir (Kaplanseren ve Oriicii, 2018; Oriicii ve
Hatipoglu, 2018). Dinglik kisinin ruhsal hayatini etkileyen bir niteligine sahiptir. Bilgi,
kendini gerceklestirme, fedakarlik ve ahenkli ¢alisma, dinglik kavrammin iginde
degerlendirilmektedir (Polat vd., 2018).Dinglik, ilham verici ve zamanini ve ¢abayi ise
odaklamaktan memnun olmaktir. (Cankir ve Celik, 2018). Bireylerde dinglige ait
duygularin hissedilmesi, basar1 hissini artirir ve yaratici fikirleri ortaya cikarir

(Kaplanseren ve Oriicii, 2018).

2.2.2.2. Adanmishk

Adanmislik, bireyin isini anlamli bulmasi, ¢aligtig1 iste kendini 6nemli hissetmesi
ve isine yiiksek diizeyde katilmaktir (Kaplanseren ve Oriicii, 2018). Adanmislik boyutu,
calisanlarin orgiitte kalma ve gorevlerinin gerektirdiklerinden daha fazlasin1 yapmaya
yonelik olarak igverenlerine duyduklar1 baglilik seviyesini ifade etmektedir. Calisan
adanmishig1 toplam is deneyimini yansitmaktadir. Bu deneyimler daha ¢ok is yerinde
goriilen muamele, yapilan islerin tiirleri ve is arkadaglari, yoneticiler ve genel caligma
ortamiyla ilgilidir. Amirler, calisgan adanmishigini; calisanlar1 kendi yetenek ve
becerilerine en uygun islerde gorevlendirerek, inovasyonu tesvik ederek ve ¢alisanlarina
giivenip onlara saygi duyarak artirabilir. Saygi goren calisanlarin isyerlerine daha yiiksek
diizeyde bagli olmasi ve islerine adanmis olmalar1 beklenir (Mondy, 2017). isten
cikarmalar ve tcret kesintileri gibi islemler c¢alisanlarin adanmishk diizeyini
diisiirmektedir. Watson Wyatt’ i Calisan Adanmishigi Endeksine gore isten ¢ikarmalarin
oldugu isletmelerde kendini adanmis hissetmeyen calisanlarin orant %24’e kadar
cikmaktadir. Yiiksek adanmiglik diizeyine sahip isgiiciinii elinde bulunduran isletmeler

ortalama %19 daha fazla net gelir elde etmektedirler (Mondy, 2017).
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2.2.2.3. Yogunlasma

Yogunlagma, bireyin isin icrasi sirasinda dikkatini yaptig1 ise vermesi, ¢alisirken
saate siirekli bakmamasi, mola ihtiyact hissetmeksizin igini siirdiirmesi ve yaptigi isten
mutluluk duymas1 durumudur (Kaplanseren ve Oriicii, 2018; Oriicii ve Hatipoglu, 2018).
Yogunlasma, diger hususlardan kendisini izole etmeyi, yaptig1 isle mesgul olmaktan
mutlu olmay1 ve isten ayrilmakta zorlanmasidir (Cankir ve Celik, 2018). Yogunlagma,
odaklanmis dikkat, agik zihin, zihin ve beden biitiinliigii, kolay konsantrasyon ve icsel
zevk alma durumlarmi ifade eder (Polat vd., 2018). Akis, bireylerin kendilerini ise
timiiyle verdiklerinde hissettikleri biitiinsel duygulanimi ifade etmektedir. Bu diislince
bireyin igin sonunda elde edecegi kazanimdan ¢ok isi yaparken duydugu heyecanin daha

etkileyici oldugunu 6ne stirmektedir (Keser ve Yilmaz, 2015).

2.2.3. Calismaya tutkunlugu etkileyen faktorler

Tutkunlugun ortaya ¢ikabilmesi i¢in, bir ¢calisanin 6rgiit igindeki roliinii dogru bir
sekilde anlamasi ve Orgiitiin amacina uyum saglamasi gerekmektedir. Bu duruma ek
olarak, yapilan isin bireyde kisisel basar1 hissi uyandirmasi da kritiktir. Islerin genis bir
kapsama ve yliksek sorumluluk seviyesine sahip olmasi, Orgiit i¢cindeki zorluklari
beraberinde getirir; bu da tutkunlugun gelismesine katki saglar, ¢linkii kisisel gelisim ve
basar1 potansiyeli yaratir. Is tanmimlari, bireylere farkl faaliyetleri sergileme veya cesitli
becerileri kullanma firsat1 tanimalidir. Gelisim imkanlar1 ve odiiller, isi daha anlamli
kilarak bireylere kendini gerceklestirme i¢in yollar sunar. Performans etkinligi hakkinda
dogrudan ve acik iletisim, calisanlarla giicli bir bag kurmay1 saglar. Isle ilgili
planlamalarda ¢alisanlara taninan takdir yetkisi, otonomi, sahiplik duygusu ve is ¢iktilar1

iizerinde kontrol saglayarak tutkunlugu artirir (Armstrong, 2017).

2.2.4. Cahsmaya tutkunlugun olusturulmasi ve artirilmasi

Calisan tutkunlugu stratejisi; tutkunluk diizeylerini etkileyen tiim faktorleri goz
oniinde bulundurarak tutkunlugun gelistirilmesi i¢in neler yapilacag: ile ilgili bir
kavramdir. Bu strateji daha iyi bir is ¢evresi olusturmak i¢in neye ihtiya¢ oldugunu, is
dizayni gelistirmeyi, kisisel gelisim icin firsatlar sunmay1 ve performans yonetimini etkin
kilmay1 saglamakla ilgilidir. Tutkunlugun gelisimi i¢in en 6nemli unsur hat yoneticileri

tarafindan sergilenen liderlik yaklagimidir.
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Tablo 7°de Armstrong (2017)’nin gelistirdigi ¢calisan tutkunlugu ile ilgili yonetim
yeterliligi ¢ergevesi sunulmustur. Yeterlilikler arasinda 6zerklik ve giiclendirme, geligim,
geri doniit, 6vme, tanima, bireysel ilgi, uygunluk, kisisel tarz, etik, degerlendirme ve
rehberlik, beklentileri net olarak ifade etme, kaynaklar1 ve zaman1 yonetme, ile proses ve
faaliyetleri izleme yer almaktadir. Bu yeterlilikler, yoneticilerin ¢alisanlarn tutkunlugunu

artirmak i¢in sahip olmasi gereken becerileri ve davraniglari temsil etmektedir.

Tablo 7. Calisan Tutkunlugu ile Ilgili Yénetim Yeterliligi Cercevesi

Yeterlilik

Tanim

Ozerklik ve giiclendirme

Is gorenleri ise dahil etmek

Geligim

Kariyerini gelistirmede ¢alisan yardim

Geri doniit, 6vime, tanima

Pozitif doniitte bulunmak; ovgli ve odiil
mekanizmasini ¢alistirmak

Bireysel ilgi

Is gorenlerle ilgili olmak

Uygunluk

Ihtiyac halinde erisilebilir olmak

Kisisel tarz

Liderligi gostermek ve pozitif yaklasim

Etik

Adil davranma

Degerlendirme ve rehberlik

Calisanlara yardim ve tavsiyelerde bulunmak

Beklentileri net olarak ifade etmek

Acik amaglar1 belirle ve beklentiyi tanimla

Kaynagi ve zamani yonetmek

Uygun kaynaklar is yiikiinii kargilamak i¢in
sagla

Proses ve faaliyetleri izle

Proses ve prosediirleri anlamak ve agiklamak

Kaynak: Armstrong, 2017: 164-165.

Is cevresi, insanlarin islerini benimseme ve uygulama sekillerini etkileyerek
tutkularini etkiler. Destekleyici bir is ¢evresi, tatmin edici bir is-yasam dengesi i¢in dnem
verilen, duygusal taleplerin asir1 olmadigi, saglikli ve giivenli ¢alisma kosullarmin
saglandig1, kisisel ihtiyaclarin dikkate alindig1 bir ortami ifade eder. Ilham verici bir is
cevresi ise etkili liderlik tarafindan desteklenen, miicadeleyi gerektiren bir isin oldugu,
calisanlarin katkilarma 6diil ve taninma saglayan geri bildirimlerin verildigi, kariyer
gelisimi i¢in firsatlarin bulundugu bir yerdir. Ayrica, beklentileri karsilayan is
diizenlemeleri, cesaretlendirme, rehberlik, otonomi ve ¢esitlilik saglama gibi faktorler;
rol tanimlari, performans ve kisisel gelisim planlamasi, performansin izlenmesi ve geri
bildirim gibi performans yonetimi faaliyetleri tutkuyu gelistirebilir. Bu faaliyetler

tutkunlugun artmasina yardimci olabilir (Armstrong, 2017: 166).
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2.3. Yiiksek Performansh Is Sistemleri ile Cahsmaya Tutkunluk Arasindaki Iliski

“YPIS ile CT Arasindaki Iliski” farkli calismalarda farkl teorilerle incelenmistir.
Huang'n (2017) calismasi, YPIS ve CT arasindaki iliskiyi sosyal degisim teorisi
cercevesinde incelemekte ve bu teorinin uygulanabilirligini ampirik verilerle
desteklemektedir. Sosyal degisim teorisi, ¢alisanlarin organizasyonlarindan aldiklar
yatirimlar1 karsiliksiz birakmamak ve bir dengesizlik durumunu 6nlemek i¢in daha fazla
caba harcamaya egilimli olacaklarmi 6ne siirer. Huang'in ¢alismasi, bu teorinin, YPIS ve
CT arasindaki iligkide etkili bir temel olusturdugunu gostermektedir. Calismasinda
ampirik bulgular, YPIS ve CT arasinda olumlu ve anlamli bir iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu, sosyal degisim teorisinin bu baglamda yiiksek derecede uygulanabilir
oldugunu ve YPISnin cahsanlarin islerine olan tutkunlugunu etkileyebilecegini

gostermektedir (Huang, 2017).

Bir bagka ¢alismada, Sosyal Degisim Teorisi, ¢alisanlarin isverenlerine yatirim
yapmalar1 durumunda, bu yatirimin bir karsiligi olarak daha fazla ¢alisma tutkusu
gostereceklerini ne siirer (Blau, 1964). YPIS, calisanlara egitim, yetenek gelistirme ve
geri bildirim gibi kaynaklar saglayarak, is yerinde bu tiir bir "sosyal degisim" yaratmay1
hedefler. Bu baglamda, YPiS'nin uygulanmasimnin, Sosyal Degisim Teorisi'ne uygun bir
sekilde, calisanlarin ¢alismaya olan tutkularmi ve baghliklarini artirabilecegi
diisiiniilebilir. Teori, isverenin sagladigi bu tiir yatirimlarin, ¢alisanlarin ¢alismaya olan
tutkularini artirarak is yerinde daha pozitif bir sosyal degisim yaratacagmi savunur (Al-

Ajlouni, M. I. 2021).

Is Talepleri-Kaynaklar Teorisi (Job Demands-Resource Theory), YPIS ve CT
arasindaki iliskiyi anlamak icin bir ¢er¢eve sunar. Bu teoriye gore, is talepleri ve is
kaynaklar, calisanlarm calismaya olan tutkunlugunu etkilemektedir. Ozellikle, is
kaynaklarinin yeterliligi (6rnegin, egitim ve gelisim firsatlari, yiiksek kaliteli isyeri
iliskileri), CT u artirabilirken, is taleplerinin yiiksekligi (6rnegin, is yiikii, zaman baskis1)
CT’u azaltabilir (Hassett, 2022). Calismada YPIS’ nin, is kaynaklar1 olarak goriilebilecek
bir dizi uygulama ve siireci (Ornegin, egitim, kariyer gelisimi, performans
degerlendirmeleri) igerdigini vurgulamaktadir. Bu tiir sistemler, CT’u artrmada dnemli
bir rol oynayabilir, ¢iinkli bu kaynaklar calisanlarin ¢alismaya olan tutkunluklarini

yiikseltmekte ve is performanslarini artirmaktadir (Hassett, 2022).
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Bir baska calismada Is Talepleri-Kaynaklar Teorisi agisindan yapilan incelemede,
is yerinde karsilasilan taleplerin ve kaynaklarin, ¢calisanlarin is tatmini, stres seviyeleri ve
genel olarak calismaya olan tutkular: iizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu iddia eder
(Bakker ve Demerouti, 2008). YPIS, calisanlara egitim, yetenek gelistirme, is giivencesi
ve performans geri bildirimi gibi kaynaklar saglar. Bu kaynaklar, JD-R teorisi agisindan,
calisanlarm ¢alismaya olan tutkularini artirabilecek 6nemli faktorlerdir. YPIS'min
uygulanmasi, teorik olarak Is Talepleri-Kaynaklar Teorisine uygun bir sekilde,
calisanlarin calismaya olan tutkularmi artirabilir. Ozellikle, bu tiir sistemler calisanlara
sagladig1 kaynaklarla (6rnegin, egitim ve yetenek gelistirme) calisanlarin is taleplerini

dengeler ve bdylece is tatminini ve tutkunlugu artirabilir (Al-Ajlouni, M. 1. 2021).

Teorinin etkisine yonelik degerlendirme yapacak olursak, Is Talepleri-Kaynaklar
Teorisi'nin sundugu cerceve, YPIS’nin neden ve nasil etkili oldugunu anlamak igin
olduk¢a degerli bir ara¢ olabilir. Ozellikle, bu teori YPiS’nin, is kaynaklarmi nasil
artirdigini ve bu kaynaklarm, CT u nasil etkiledigini agiklamada yardimci olmaktadir.
Ayrica, teori is talepleri ve kaynaklar1 arasindaki dinamik etkilesimi anlamamiza olanak
saglar, bu da organizasyonlarin daha etkili insan kaynaklar1 stratejileri gelistirmelerine

yardimci olabilir.

Sosyal Sermaye Teorisi, bireyler ve gruplar arasindaki iligkilerin, sosyal aglar ve
normlar aracilifiyla kaynak ve fayda saglayabilecegini Onerir. Bu teoriye gore, sosyal

sermaye, YPISve CTarasmdaki iliskiyi anlamada 6nemli bir faktor olabilir.

Stefanidis ve digerleri (2022) yaptig1 ¢alismada, Arap is yeri kiiltiirii baglaminda,
sosyo-Kkiiltiirel sermayenin YPIS ve CT arasinda bir baglant1 olusturdugu belirtilmistir.
YPIS, ¢alisanlar arasinda giiglii bir sosyal ag ve isbirligi kiiltiirii olusturabilir, bu da CT’u
artirabilir. Ornegin, galisanlarm birbirleriyle ve yoneticileriyle kurdugu saglam iliskiler,
is yerinde daha yiiksek bir sosyal sermaye olusturabilir. Bu sosyal sermaye, calisanlarin

calismaya olan tutkunlugunu ve is performansini artirabilir.

Sosyal Sermaye Teorisi, YPIS nin CT u nasil etkiledigini anlamak igin degerli bir
perspektif sunar. Bu teori, sosyal aglarin ve iliskilerin, CT u nasil etkileyebilecegini
anlamada kritik bir rol oynar. Ozellikle, YPIS nin sosyal sermayeyi artirarak CT’u nasil
olumlu etkiledigini agiklar (Stefanidis vd., 2022).
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Bu anlayis, organizasyonlarm CT’u ve performans:t artirmak icin sosyal
sermayeyi nasil kullanabileceklerini gosterir. Ayni zamanda, bu teori saglik yonetimi gibi
kaynaklarin etkin kullanilmasi gereken sektorlerde bile uygulanabilir, bu da hasta

giivenligi ve hizmet kalitesi gibi kritik alanlara olumlu katkilar saglayabilir.

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Conservation of Resources Theory - COR),
bireylerin mevcut kaynaklarini koruma ve artirma egiliminde olduklarini 6nerir. Bu teori,
is yuki, stres veya isle ilgili talepler gibi faktorlerin kaynaklari tiikketebilecegini ve bu

tilkkenmenin CT u (Work Engagement) olumsuz etkileyebilecegini vurgular.

Bu cercevede, YPIS, calisanlara farkhi kaynaklar (Ornegin, egitim, beceri
gelistirme firsatlary, iyi bir calisma ortami) saglayarak CT’u artirabilir. Ornegin, saglk
sektoriindeki calisanlarin  siddet maruziyeti sonrasi1 yasadigi stresin, kaynaklarin
korunmasi teorisi agisindan ise baglilik tizerindeki etkisi ele alinmistir (Shah ve Huang,
2023). YPIS, bu tiir stres faktdrlerini azaltmada ve ¢alisanlarin kaynaklarmi korumalarma

yardimc1 olmada etkili olabilir.

Kaynaklarin Korunmasi Teorisi, YPIS nin CT’u nasil etkileyebilecegini anlamak
icin kapsamli bir ¢erceve sunar. Ozellikle, bu teori, is yerinde kaynaklarm nasil
korunabilecegi ve bu kaynaklarin CT’ u nasil olumlu etkileyebilecegi konusunda fikirler

sunar (Shah ve Huang, 2023).

Bu teori, Ozellikle stresli veya kaynaklarin sinirli oldugu is ortamlarinda,
kaynaklar1 koruma ve CT u artirma stratejileri gelistirmek i¢in olduk¢a yararhidir. Ayrica,
bu anlayis, saglik yonetimi gibi kaynaklarin etkin kullanilmas1 gereken sektdrlerde, hasta

giivenligi ve hizmet kalitesi gibi kritik alanlara olumlu katkilar saglayabilir.

YPIS ve CT’un is performansi iizerindeki etkisi konusunda literatiirde cesitli
calismalar bulunmaktadir. Ise tutkunluk, bir calisanin isine olan duygusal, bilissel ve
fiziksel baglilig1 olarak tanimlanir ve canlilik, 6zveri ve 6ziimseme boyutlariyla ifade
edilir (Bakker vd., 2011). Bu zihinsel durum, c¢alisanlarin isle ilgili deneyimleri enerjik
bir sekilde yasamalarina, islerini anlaml1 ve degerli olarak gérmelerine ve islerine yogun
bir konsantrasyonla yaklasmalarma yardime1 olur. YPIS ise tesvik edici iicretler, egitim,
calisan katilmi1 ve esnek c¢alisma diizenlemeleri gibi uygulamalar1 igerir, bu da

calisanlarin CT unu artirabilir (Suan ve Nasurdin, 2014).
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Literatirde CT’un ve IKU’nm is performansi iizerindeki pozitif etkilerini
dogrulayan ¢alismalar mevcuttur. Ornegin, Alzyoud'un (2018) iiretim isletmelerindeki
151 calisan iizerinde yaptig1 arastirma, IKU nin ise tutkunlugu olumlu etkiledigini ortaya
koymustur. Suan ve Nasurdin (2014) da, hizmet egitimi ve PD boyutlarinin ise tutkunlugu
pozitif yonde etkiledigini belirtmistir. Karatepe ve Olugbade (2019) ise, yiiksek
performanslt is uygulamalarinin ise tutkunlugu artirabilecegini ve segici ise alma, is
giivencesi, takim calismasi ve kariyer firsatlar1 gibi faktorlerin igse tutkunlugu olumlu
yonde etkileyebilecegini belirtmistir. Is motivasyonu teorileri de CT’un, is
performansinin  Onciilii oldugunu desteklemektedir (Song vd., 2018). Ayrica,
Demeroutivd.,(2010), Bakker vd., (2012), ve Song vd., (2018) gibi ¢alismalar, CT un is

performansi ile pozitif bir iliskisi oldugunu dogrulamaktadir.

Bu literatiir gdzden gecirmesi, YPIS’nin ve CT’un is performans: iizerindeki
pozitif etkilerini teyit etmektedir. Bu iki degiskenin etkilesimi, calisanlarin caligmaya
olan bagliliklarin1 ve dolayisiyla is performanslarini iyilestirebilecek uygulamalarin
gelistirilmesi i¢cin 6nemli bir temel olusturur. Bu noktada, yoneticilerin ve politika
yapicilarin, ise tutkunlugu ve is performansini artirmak amaciyla YPISve etkili IKU ni1

benimsemeleri Onerilmektedir.

YPIS ve CT iliskisi, ¢alisanlarin is yerindeki motivasyonu, bagliligi ve
performansi lizerinde dikkate deger bir etkiye sahip olabilecegi 6nemli bir konsepttir.
YPIS, organizasyonel yapiy1 ve is siireglerini etkileyen biitiinciil bir yaklasimdir, ki bu
yaklasim, calisanlarin duygusal bagliligii olumlu bir sekilde etkileyebilir (Hu vd., 2019).
Ozellikle hizmet sektdriinde, YPIS'nin hizmet kalitesine dair olumlu sonuglar dogurdugu
ve ¢aligsanlari CT unun bu olumlu etkileri meditasyon yoluyla artirdigi gézlemlenmistir
(Luu, 2019).Ayrica, psikolojik sermayenin YPIS ve CT arasinda bir kdprii islevi gordiigii
saptanmustir. Yani, psikolojik sermaye yiiksek olan ¢aliganlar YPiS'ni daha etkili bir
sekilde benimseyebilir ve bu da CT’u artirabilir (Karadas ve Karatepe, 2019). Orgiitsel
vatandaslik davranislar1 agisindan da, CT’un Orgiitsel vatandaslik davramigini pozitif
etkiledigi ve boylece organizasyonlara fayda saglayabilecegi tespit edilmistir
(Kaplanseren ve Oriicii, 2018). Psikolojik giiclendirmenin, ¢aliganlarin CT unu olumlu
yonde etkiledigi ve dolayisiyla is performansini artirdigi da belirtilmistir (Oriicii ve
Hatipoglu, 2018).YPIS ve CT'nin sinerjisi, ¢alisanlarm is hedeflerine etkin ulagmalarini
tesvik ederek stirdiiriilebilir organizasyonel basariya katkida bulunabilir. Bu nedenle, is

liderleri ve yoneticiler i¢in bu iligkinin derinlemesine anlasilmasi, ¢alisgan motivasyonunu
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ve bagliligini artirmakla kalmayip ayni zamanda ig performansini gelistirmekte kritik bir

rol oynamaktadir.
2.3.1. Qlgili arastirmalar

Hu ve digerleri (2019) tarafindan yapilan bir arastrmada, algilanan YPiS'nin
duygusal baglilik tlizerindeki etkisinin gorev siiresi daha uzun olan ¢aliganlar arasinda
daha giiclii oldugu ortaya konmustur. Ayrica, daha fazla dis firsatlar1 algilayan ¢alisanlar
arasinda YPIS'nin daha zayif oldugu ve YPIS'nin duygusal baglilik iizerindeki etkisinin
CT calisanlarinda 6nemli diizeyde daha giiclii oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular,
kurumsal ydneticilerin ¢aliganlarin YPIS'ne verdigi tepkileri degistirebilecek bireysel
faktorlere daha fazla dikkat etmeleri ve yetenekli ¢alisanlar1 elde tutmak icin daha
kisisellestirilmis bir yaklasim benimsemeleri gerektigini vurgulamaktadir. Ayrica, IKY
sistemindeki hizmet odakli yaklasimi, kamu ¢alisanlarmin is rollerinin 6tesinde halka

hizmet etmeleri i¢in bir kaldirag olabilecegi belirtilmistir.

Luu ve digerleri (2019) yaptig1 arastirmada, CT un hizmet odakli YPIS ne sahip
kamu calisanlar1 ve kurumlarinin hizmet odakli davraniglariyla nasil iliskilendirdigini
anlamay1r amaglamistir. Vietnam baglaminda kamu hukuk hizmeti kurumlarinda
calisanlar ve onlarin yoneticilerinin yer aldig1 ¢alisma sonucunda YPIS ile hizmet odakli
rol i¢i performans ve hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskilere

CT’un aracilik ettigini géstermistir.

Karadas (2019) yaptiklar1 bir arastirmada psikolojik sermayenin YPIS iizerindeki
etkisinde CT un aracilik ettigini ortaya koymuslardir. Polat ve digerleri (2018) tarafindan
gerceklestirilen, Tiirkiye’deki vakif iiniversitesi kiitiiphanelerinde ¢alisan 116 kisi
iizerinden  gergeklestirilen arastirmada  calisanlarm  ¢aligmaya  tutkunlarinin
motivasyonlarina olan etkisi arastirilmistir. Bu arastirma sonucunda CT’la motivasyon
arasinda pozitif bir iliski saptanmustir (Polat vd., 2018). Kaplanseren ve Oriicii tarafindan
otel c¢alisanlar1 lizerinden gerceklestirilen arastirmada CT ile orgiitsel vatandaslik
davranis1 arasinda pozitif yonlii anlaml iliskiler bulunup ve davranismnin acgiklamada
etkin rol almstir (Kaplanseren ve Oriicii, 2018). Oriicii ve Hatipoglu tarafindan 146 saglk
calisani lizerinde gerceklestirilen arastirmada psikolojik giiclendirmenin anlamlilik alt
boyutunun tiim CT alt boyutlarin1 agiklamada istatistiksel olarak anlamli etkiye sahip

oldugu bulunmustur.
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3. YONTEM

Bu boliimde aragtirmanin modeli, ana ve alt hipotezler, evren ve 6rneklem, veri
toplama araglar1 ve analizler ile ilgili ayrintili bilgi verilmistir. Her bir asama ayr1 bir alt

baslik seklinde diizenlenmistir.
3.1. Arastirmanin Modeli

YPIS nin ¢alisanlarm CT diizeyleri iizerindeki etkisinin arastirildig1 bu arastirma,
Iliskisel Tarama Modelinde (ITM) tasarlanmustir. ITM iki ya da daha ¢ok sayidaki
degisken arasinda birlikte degisim varligini ve derecesini belirlemeye ¢alisan modellerdir

(Karasar, 2015).

4 N

YUKSEK PERFORMANSLI IS

SISTEMLERI
* Egitim
s Igletme Ici Yiikseltme (Terfi)
Firsatlar CALISMAYA
e Giiglendirme TUTKUNLUK
* Performans Degerlendirme e Dinglik

& Kariver Yonetimi

+ Iz Giivencesi < * Yogunlasma
s Tlatisim ve Bilgi Paylagimi o  Adanmishk
* Ekip Calismasi

o  Azaltilmag Statii Farklar:
s Belirgin (Net, Agik) Ig

Tanimlar:

® Zengin (Genig) Is Tasarinm

- /

Sekil 2. Arastirma Modeli: YPIS nin ile Calismaya Tutkunluga Etkisi

Sekil 2°de YPIS’nin CT iizerindeki etkisini test etmeye arastirma model

kurgulanmistir. Modele uygun olarak gelistirilen hipotezler olusturulmustur.
3.2. Arastirmanin Hipotezleri

H1: YPiS’nin ¢alisanlarin calismaya tutkunluk diizeyleri {izerinde pozitif yonde

ve anlamli etkisi vardir.
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e H2: YPIiS’nin boyutlarmin ¢alisanlarin calismaya tutkunluk diizeyi iizerinde

pozitif yonde ve anlaml etkisi vardur.

e H2a: YPIS boyutlarinin ¢alismaya tutkunlugun dinglik boyutu iizerinde pozitif
yonde ve anlaml etkisi vardir.

e H2b: YPIS boyutlarinin c¢alismaya tutkunlugun yogunlasma boyutu iizerinde
pozitif yonde ve anlamli etkisi vardir.

e H2c: YPIS boyutlarinin ¢alismaya tutkunlugun adanmishik boyutu iizerinde

pozitif yonde ve anlaml etkisi vardir.

3.2.2. YPiS’ninsosyo-demografik degiskenlere bagh hipotezler

H3: Caliganlarm YPIS’ni algilama dereceleri Sosyo-Demografik &zelliklerine

gore anlamh farklilik géstermektedir.

e H3a: Calisanlarin YPIS’ni algilama dereceleri cinsiyete gore anlamli farklilik
gostermektedir.

e H3b: Calisanlarmn YPIS’ni algilama dereceleri yasa gore anlamli farklilik
gostermektedir.

e H3c: Calisanlarm YPIS’ni algilama dereceleri hastane tiiriine gore anlamli
farklilik gostermektedir.

e H3d: Calisanlarm YPiS’ni algilama dereceleri unvana gére anlamli farkhilik
gostermektedir.

e H3e: Calisanlarin YPIS’ni algilama dereceleri medeni duruma gore anlamli
farklilik gostermektedir.

e H3f Calisanlarin YPIS’ni algilama dereceleri galisma siiresine gdre anlamli
farklilik gostermektedir.

e H3g: Caliganlarin YPIS’ni algilama dereceleri egitim durumuna gére anlamli
farklilik gostermektedir.

e H3h: Calisanlarm YPiS’ni algilama dereceleri galisma sekline gore anlamli
farklilik gostermektedir.
H4: Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu, sosyo-demografik o6zelliklerine gore

anlaml farklilik gostermektedir.

e H4a: Calisanlarmm caligmaya tutkunlugu, cinsiyete gore anlamli farklilik

gostermektedir.
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e H4b: Calisanlarin calismaya tutkunlugu, yasa gore anlamli farklilik
gostermektedir.

e H4c: Calisanlarin ¢aligmaya tutkunlugu, hastane tiiriine gore anlaml farklilik
gostermektedir.

e H4d: Calisanlarin ¢aligmaya tutkunlugu, unvana gore anlamli farklilik
gostermektedir.

e H4e: Calisanlarin calismaya tutkunlugu, medeni duruma gore anlamli farklilik
gostermektedir.

e HA4f: Calisanlarin ¢aligmaya tutkunlugu, calisma siiresine gore anlamli farklilik
gostermektedir.

e H4g: Calisanlarin ¢calismaya tutkunlugu, egitim durumuna gore anlamli farklilik
gostermektedir.

e H4h: Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu, calisma sekline gore anlamh farklilik

gostermektedir.
3.3. Evren ve Orneklem

Aragtrmanm evreni Mardin ilinde yerlesik olan kamu ve O0zel hastane
calisanlaridir. Mardin Egitim Ve Arastirma Hastanesi, Ozel Mardin Park Hastanesi,
Kiziltepe Devlet Hastanesi, , Ozel Cihanpol Hastanesi, Ozel Ipekyolu Hastanesi olmak
iizere kamu ve Ozel hastanelerinden kolayda oOrnekleme yontemi ile veri
toplanmigtir.Mardin merkezde ilgili donemde hizmet veren iki hastane bulunmaktadir.
Her iki hastaneden de veri toplanmistir. Ayrica ilgeleri temsilen en biiyiik ilce olan
Kiziltepe ilgesinden de veri toplanmistir. Her hastanenin Bashekimligi ve Bashemsireleri
ile yapilan goriisme ve yonlendirmeleri sonucunda hastane ¢alisanlarindan veri
toplanmistir. Aragtirmanin 6rneklem grubunu toplam 467 saglik ¢alisani olusturmaktadir.
Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda kullamlan yaklasim ise Saglik Bakanligi
Tarafindan Yaymnlanan SKS Anket Uygulama Rehberidir (2019). Bu rehberin ikinci
versiyonun 14. sayfasinda bulunan tablodan yararlanilmigtir. Bu tabloya gore 100
milyonluk bir evren i¢in rastgele segilen 384 kisilik katilime1 sayist yeterli olarak
goriilmektedir. Bu calismada ise anketi tam olarak dolduran 467 kisiden veri
toplanmistir. Katilimcilara yonelik sosyo-demografik bilgiler Tablo 8’de su sekilde

gosterilmistir.
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Tablo 8. Calisma Grubuna iliskin Sosyo-Demografik Bilgiler

Degisken f %
Hastane Tiiri

Kamu 240 51,4
Ozel 227 48,6
Cinsiyet

Kadin 238 51,0
Erkek 229 49,0
Yas Grubu

16-25 y1l arasi 171 36,6
26-35 yil arasi 189 40,5
36-45 yil arasi 83 17,8
46 ve lzeri 24 5,1
Unvan

Tibbi sekreter 72 15,4
Fizyoterapist 18 3,9
Hasta tasima 24 5,1
Paramedic 234 50,1
Saglik teknikeri 28 6,0
Temizlik personeli 38 8,1
Tibbi laborant 13 2,8
Anestezi teknikeri 40 8,6
Medeni Durum

Evli 195 41,8
Bekar 272 58,2
Calisma Siiresi

1 yildan az 123 26,3
1-5 yil 204 43,7
6-10 yil 102 21,8
11-15y1l 29 6,2
16 y1l ve lizeri 9 1,9
Egitim Durumu

Tkogretim 11 2,4
Lise 135 28,9
Yiiksekokul 70 15,0
Universite 197 422
Yiiksek lisans 21 4,5
Doktora 33 7,1
Calisma Sekli

Nobet ve icap usulil 250 53,5
Nobet usulii 27 5,8
Diger 190 40,7
Toplam 467 100,0

Tablo 8’e bakildiginda ¢alisma grubunun %51 inin (f=238) kadinlar, %49’ unun
(=229) ise erkekler tarafindan olustugunu, bunlarim %351,4’linlin kamu hastanelerinde,
%48,6’smin ise 0zel hastanelerde calistig1 goriilmektedir. Unvan agisindan bakildiginda
calisma grubunun %15,4’1 tibbi sekreter, %3,9’u fizyoterapist, %35,1’1 hasta tasima,
%50,1°’1 paramedik, %6’s1 saglik teknikeri, %8,1°’1 temizlik personeli, %2,8’1 tibbi
laborant, %8,6’s1 ise anestezi teknikeridir. Calisma grubunun %41,8’1 (f=195) evli iken
%58,2’s1 (f=272) ise bekardir. Caligma grubunun %36,6’s1 16-25 yas grubunda, % 40,51
26-35 yas grubunda, %17,8’1 36-45 yas grubunda, %5,1’1 ise 46 ve lizeri grupta yer
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almaktadir. Caligma siiresi agisindan bakildiginda %26,3’i 1 yildan az, % 43,7’si 1-5 yil
arasi, %21,80’1 6-10 yil arasi, %6,2’si 11-15 yil arasi, %1,9’u 16 yil ve iizeri mesleki

deneyime sahiptir. Yine c¢alisma grubunun %2,4’i ilkdgretim, %28,90u lise, %15°1

yiiksekokul, %42,2’si tiniversite, %4,5’1 yiiksek lisans, %7,1’1 ise doktora egitimi

mezunudur. Calisma sekli agisindan bakildiginda ¢alisma grubunun %353,5°1 nobet ve

icap usulii, %5,8’1 ndbet usulii, %40,7’si ise diger sekillerde ¢aligmaktadir.

Tablo 9. Calisma Grubuna iliskin Cahsilan Béliim Bilgisi

Degisken f %
Yogun Bakim Unitesi 109 23,3
Acil Servis 81 17,3
Idari Birimler 79 16,9
Ameliyathane 30 6,4
Kadin Dogum Poliklinigi ve Servisi 27 5,8
Laboratuvar Birimi 18 39
Genel Cerrahi Poliklinigi Ve Servisi 14 3
Radyoloji Ve Goriintiileme Birimleri 12 2,6
Beyin Cerrahi Poliklinigi Ve Servisi 7 1,5
Cildiye Poliklinigi Ve Servisi 7 1,5
Cocuk Hastaliklar1 Poliklinigi Ve Servisi 7 1,5
Dermatoloji Poliklinigi Ve Servisi 7 1,5
Fizik Tedavi Ve Rehabilitasyon Poliklinigi Ve Servisi 7 1,5
Ortopedi Poliklinigi Ve Servisi 7 1,5
Bilgi islem Birimi 6 1,3
Plastik Rekonstriiktif Cerrahi Poliklinigi Ve Servisi 6 1,3
Kardiyoloji Poliklinigi Ve Servisi 5 1,1
KBB Poliklinigi Ve Servisi 5 1,1
Gogiis Cerrahi poliklinigi Ve Servisi 4 0,9
G0z Poliklinigi ve Servisi 4 0,9
Palyatif Servisi 4 0,9
Teknik Servis Birimi 4 0,9
I¢ Hastaliklar1 Poliklinigi Ve Servisi 3 0,6
Noroloji Poliklinigi ve Servisi 3 0,6
Kan Alma Birimi 3 0,6
Uroloji Poliklinigi Ve Servisi 3 0,6
Hasta Kabul /Taburculuk Birimi 2 0,4
Enfeksiyon Poliklinigi Ve Servisi 1 0,2
Hemodiyaliz Servisi 1 0,2
Psikiyatri Poliklinigi Ve Servisi 1 0,2
Toplam 467 100,0

Calisma grubunun calistigr boliimlere bakildiginda ¢ogunlukla Yogun
Bakim Unitesi (£=109), Acil Servis (£=81), Idari Birimler (f=79) Ameliyathane (£=30) ile

Kadm Hastaliklar1 Ve Dogum Poliklinigi Ve Servisi (f=27) c¢alisanlarinin yogunlukta
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oldugu goriilmektedir. En az kisinin ¢alistig1 birimler, Enfeksiyon Poliklinigi Ve Servisi,

Hemodiyaliz Servisi ve Psikiyatri Poliklinigi Ve Servisi ¢alisanlari takip etmektedir.
3.4. Veri Toplama Araclan

Arastirmada verilerinin toplanmasi ig¢in “Kisisel Bilgi Formu”, “Yiiksek

<19

Performansli Is Sistemleri Olgegi” ve “Calismaya Tutkunluk Olgegi” kullanilmistir.

3.4.1. Kisisel bilgi formu (KBF)

KBF, saglik calisanlarina ait sosyo-demografik bilgileri elde etmek ic¢in
kullanilmistir. Bu formada, hastane tiirii, medeni durum, cinsiyet, yas grubu, unvan,
egitim durumu, ¢aligma siiresi, calisma sekli ve calisilan boliim gibi degiskenler yer

almaktadir.

3.4.2. Yiiksek performansh is sistemleri (YPIS) 6l¢egi

Bu ¢aligmada Limon Kusluvan (2012)’1n ilgili alan yazin1 (Kusluvan 2005: 201;
Chin-Ju Tsai 2006: 1526; Davenport vd., 2007: 782; Rafferty vd., 2001: 35; Macky ve
Boxall 2007: 547; Preffer 1998: 116-118; Sun vd., 2007: 576; Aleyne 2006: 631)

tarayarak olusturdugu YPIS 6lcegi yazili izin alarak kullanilmustir.

YPIS &lgegi egitim (7 ifade), isletme ici yiikseltme (terfi) firsatlar1 (8 ifade),
giiclendirme (4 ifade), performans degerlendirme (10 ifade), kariyer yonetimi (7 ifade)
ve is giivencesi (8 ifade), iletisim ve bilgi paylasimi (3 ifade), ekip ¢alismas1 (6 ifade),
azaltilmig statii farklar1 (6 ifade), belirgin net agik is tanimlar1 (3 ifade), zengin (genis) is
tasarimi (3 ifade) olmak tizere 11 boyut ve 65 ifadeden olugmakta olup 5’li likert 6lgegi
ile degerlendirilmistir (Ek 1).

3.4.2.1. Acumlayict faktor analizi (AFA)

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testi, verilerin faktor analizine uygun olup
olmadigini belirlemek i¢in yapilir. Kaiser-Mayer-Olkin testi degeri 0.981; Bartlett testi
degeri istatiksel olarak anlamli1 (22873,484 (p<0.00)) bulunmustur. Madde analizi ve yap1
gecerliligi kapsaminda AFA yapilmistir. Cronbach Alfa (a) ile giivenilirlik degeri
hesaplanmustir. (Biiyiikdztiirk, 2012; Cecen, 2006). Olceginin faktdr analizinde boyutlari
belirlemek i¢cin Temel Bilesenler Analizi yapilmistir; Analiz sonucunda “iletisim ve bilgi
paylasimi” (BP1, BP2, BP3), “azaltilmis statii farklar1” (ASF1, ASF2, ASF3, ASF4,
ASF5, ASF6) ile “zengin (genis) is tasarrmi” (GIT1, GIiT2, GIT3) boyutlarma ait
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maddeler ait olduklar1 boyutlardan farkli boyutlarda yiiksek korelasyon gdsterdikleri i¢in
bu boyutlar tamamiyla ¢ikarilmistir. “Kariyer yonetimi” boyutuna ait 4 madde (K3, K4,
K6, K7), “performans degerlendirme” boyutuna ait 2 madde (P3, P10) ve “egitim”
boyutuna ait 1 madde (E7) ¢oklu baglant1 (0,10’dan az) gosterdikleri, ‘“performans
degerlendirme” boyutuna ait 2 madde (P1, P2) ise ait olduklar1 boyutlardan farkli
boyutlarda yliksek korelasyon gosterdikleri i¢in ¢gikarilmistir. Geriye kalan 44 ifade 6z
degeri >1 olan 8 faktor altinda (agiklanan varyans %80,031) toplanmistir. Faktor

analizinin bulgular1 asagida Tablo 10’da gosterilmistir.

Tablo 10. YPiS’nin Alt Boyutlar, Faktor Yiikleri, Madde Yiik Degerleri ve
Cronbach Alfa (o) Degerleri

Boyutlar Maddeler E/'Z];;Oarnm Ortak Bgrﬁdggrgeilse?inram Varyans Oran Cronbach Alfa (o)

1G7 ,808 ,790

1G6 ,788 ,785

1G4 821 ,783

S pr IG5 ,780 L7175
Is Giivencesi (IG) G2 766 736 16,752 951

1G3 ,730 727

1G8 716 710

IG1 724 ,613

T3 ,805 751

T4 177 ,691

TS ,749 ,674

Isletme I¢i Yikseltme | T2 ,809 ,661
(Terfi) Firsatlar1 (T) T6 ,804 ,631 14,527 937

T7 ,800 ,626

T1 L7177 ,596

T8 ,761 ,564

E2 ,828 741

E3 ,857 ,734

e El ,724 ,726
Egitim (E) E4 837 710 13,151 ,947

E6 ,785 ,668

E5 ,788 ,661

EC3 ,861 ,693

EC2 ,808 ,661

. EC4 ,840 ,657
Ekip Calismasi (EC) ECI 803 645 10,697 ,953

EC5 812 ,628

EC6 819 ,584

P6 ,826 ,605

P5 ,829 ,587

Performans P4 ,787 ,583
Degerlendirme (P) P7 818 ,578 8,039 49

P9 ,783 ,557

P8 813 ,550

G2 ,833 711

. . Gl ,786 ,631
Giiglendirme (G) G4 799 616 6,720 ,899

G3 742 ,483

. . BIT1 ,849 712
?:Ejﬁgrfﬁﬁ)&”k) ¥ Bim2 830 646 5,794 912

BIT3 ,843 ,601

K2 ,888 ,662
Kariyer Yonetimi (K) K1 ,846 ,569 4,572 ,905

K5 ,765 ,527
Toplam 80,031 ,986
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Olgegin (o) giivenirlik katsayis1 0,986°dir. Giivenirlik katsayis1 ¢ok giivenilir
derecesindedir. Alt boyutlarin giivenirlik katsayist ise 0,899 ile 0,957 arasinda
degismektedir. Olgek yiiksek giivenirlige sahiptir.

3.4.2.2. Dogrulayic faktor analizi (DFA)

Yiiksek Performansli Is Sistemleri Olgegine ayrica DFA yapilmistir. DFA analiz
sonuglar1 agsagidaki gibidir (Sekil 3).

O o o0 0 OO O OO ODODGO OGO OO O OGO ODDOGOGODOODODODODODO OO0 D0 0 0 O 0 8 O

]

Sekil 3. Yiiksek Performansli Is Sistemleri Olgeginin Dogrulayici Faktor Analizi
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Grafige bakildiginda Ki-kare analizi i¢in uyum iyiligi degeri 2093.88, serbestlik
derecesi (df) uyum iyiligi degeri 874 olarak bulunmustur. Degerlerden hareketle x*/df

degeri ise 2.39 olarak hesaplanmistir. Ayrica uyum indeksleri ve sonuglar asagida tabloda

verilmistir.
Tablo 11.YPiS’ninUyum lyiligi istatistikleri

Uyum lyiligi Indeksleri ytUyum (D) gg)b“l Edilebilir 7o de
x?/df 0<x¥df<2 2<x¥df<5 2.39 (K)
RMSEA 0 <RMSEA <.05 .05<RMSEA<.08 0.055 K)
Standardized RMR 0<SRMR<.05 .05<SRMR<.10 0.032 _(i)
Normed Fit Index (NFI) 95 <NFI<1.00 .90<NFI<.95 0.99 (I)
Non-Normed  Fit Index .97<NNFI<1.00 .95 <NNFI<.97 0.99 (I)
(NNFI)
Comparative Fit Index (CFI) 97<CFI<1.00 .95<CFI<.97 0.99 (i)

Kaynak: Kline, 2010; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003; Stimer, 2000

Kline (2010) dogrulayici faktor analizi ¢caligmalarinda en azindan x?, serbestlik
derecesi, p-manidarlik degeri icin, RMSEA, CFI ve SRMR degerlerinin raporlanmasi
gerektigini ifade eder. Olgegin uyum iyiligi istatistiklerine bakildiginda x*/df ve RMSEA
degerlerinin kabul edilebilir degerde oldugu SRMR, NFI, NNFI ve CFI degerlerinin ise
iyl uyum degerine sahip oldugu goriilmektedir. Yapilan gecerlik ve giivenilirlik
calismalar1 sonucunda dlgegin, YPIS nin ¢alisanlar i¢in degerlendirmede kullanilabilecek

gecerli ve giivenilir bir 6lgme araci oldugu noktasinda kanitlar elde edilmistir.

3.4.3. Cahismaya tutkunluk olcegi

Arastirmada, Schaufeli ve digerleri (2002) tarafindan gelistirilen, Tiirkceye
uyarlamast  Turgut (2011:165); tarafindan yapilan CT Olgegi (UWES)
kullanilmistir. Anket olusturulurken 6lgek yazili izin alinarak kullanilmustir. Olgek 3
boyut ve 17 maddeden olusmaktadir. Anket olusturulurken 6lgek yazili izin alinarak
kullanilmustir (Ek 1). Olgekte, “5°1i likert” kullanilmistir.

3.4.3.1. Acumlayici faktor analizi (AFA)

Kaiser-Mayer-Olkin testi degeri 0,939; Bartlett testi degeri 6151,875 (p<0.00)
anlamli bulunmugtur. Madde analizi ve yap1 gegerliligi kapsaminda AFA yapilmistr.
Olgegin giivenirligi belirlemek i¢in Cronbach Alfa (o) degeri hesaplanmustir. Faktor
analizinde bakilmasi gereken biitiin parametreler YPIS 6lgegine yonelik AFA analizi

baslig1 altinda verilmistir.
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Analiz sonucunda “yogunlagma” boyutuna ait 1 madde (Y6) coklu baglanti

(0,10’dan az) gosterdigi i¢in ¢ikarilmistir. Geriye kalan 16 madde biiyiik ii¢ (3) faktor

altinda toplanmistir. A¢iklanan toplam varyans %73,64’dir.edir. Boyutlar, faktor ytikleri,

madde ylik degerleri ve Cronbach Alfa (a) Tablo 12°de gosterilmistir.

Tablo 12. CT Olcege Ait Alt Boyutlar, Faktor Yiikleri, Madde Yiik Degerleri ve

Cronbach Alfa (o) Degerleri

Faktor

Boyutlar Maddeler | Ortak Yu}< . Varyans Cronbach
Degerleri | Oram Alfa (o)
Varyansi
D2 ,845 ,838
D4 ,768 ,813
Dinelik (D) o ;ig 3(5); 27317 |,924
D5 ,660 ,694
D6 ,640 ,607
A3 ,814 ,841
A2 , 778 ,812
Adanmishk (A) | Al , 754 ,790 25,339 ,920
A5 ,736 ,735
A4 ,740 ,709
Y3 , 785 ,815
Y4 ,687 , 798
Yogunlasma (Y) | Y5 ,697 ,676 20,984 ,886
Y2 ,719 ,645
Y1 ,653 ,617
Toplam 73,640 ,950

Tablo 12°de goriildiigii lizere 6lgegin tiimiine ait Cronbach Alfa (o) giivenirlik

katsayis1 0,950 olarak miikemmel bir sekilde bulunmustur. Alt boyutlara ait Cronbach

Alfa (o) ise 0,886 ile 0,924 arasindadir. Olgek yiiksek giivenirlige sahiptir.

3.4.3.2. Dogrulayici faktor analizi

CT Olgeginin ii¢ faktdrden olusan yapismnin elde edilen verilerle ne kadar uyum

sagladigini belirlemek i¢in dogrulayici faktor analizi yapilmistir. DFA sonucunda dlgegin

yapisina iliskin bilgiler Sekil 4’te verilmistir.
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Sekil 4. Calismaya Tutkunluk Olceginin Dogrulayic1 Faktdr Analizi

Sekil 4’e bakildiginda Ki-kare uyum iyiligi degeri 350.15, serbestlik derecesi
uyum 1iyiligi degeri 93 olarak bulunmustur. Bu degerlerden hareketle x*/df degeri ise 3.76
olarak hesaplanmistir. Ayrica incelenen diger uyum indeksleri ve sonuglar asagida tablo

13’te verilmistir.

Tablo 13. CT’un Uyum lyiligi istatistikleri

Uyum ' lyiligi Iyi Uyum () Kabul Edilebilir (K) Model Model 2
Indeksleri 1*

x?/df 0<x¥df<2 2<x*df<5 7.70  3.76 (K)
RMSEA 0<RMSEA<.05 .05<RMSEA<.08 0.12 0.077 (K)
Standardized RMR 0<SRMR<.05 .05<SRMR<.10 0.054 0.046 (i)
Normed Fit Index .95<NFI<1.00 .90<NFI<.95 0.96 0.98 ()
(NFI)

Non-Normed Fit Index .97 <NNFI<1.00 .95 <NNFI<.97 0.96  0.98 (I)
(NNFI)

Comparative Fit Index .97<CFI<1.00 .95<CFI<.97 0.96 0.98 ()
(CFI)

Kaynak: Kline, 2010; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003; Siimer, 2000

*Model 1: Modifikasyonsuz, Model 2:Modifikasyonlu
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Kline (2010) dogrulayici faktor analizi ¢alismalarinda en azindan x?, serbestlik
derecesi, p-manidarlik degeri i¢in, RMSEA, CFI ve SRMR degerlerinin raporlanmast
gerektigini ifade eder. Olgegin uyum iyiligi istatistiklerine bakildiginda x2/df ve RMSEA
degerlerinin kabul edilebilir degerde oldugu SRMR, NFI, NNFI ve CFI degerlerinin ise
iyi uyum degerine sahip oldugu goriilmektedir. Yapilan gecerlik ve giivenilirlik
calismalar1 sonucunda &lgegin, CT Olgeginin, calisanlarm CT diizeyini 6lgmede
kullanilabilecek gecerli ve giivenilir bir 6lgme aract oldugu noktasinda kanitlar elde

edilmistir.
3.5. Verilerin Analizi

Analizlerde SPSS for Windows 21.0 ve Amos programi kullanilmustir. YPIS ve
alt boyutlar1 ile CT diizeyi arasindaki iligkiy1 degerlendirmek i¢in Pearson Momentler
Carpmmi Korelasyon Analizi kullanilmistir. Ayrica, YPIS alt boyutlarinin CT diizeyini
yordama diizeyini test etmek i¢in Coklu Regresyon Analizi Teknigi kullanilmistir. Elde
edilen veri setinin normal dagilimmi belirlemek amaciyla carpiklik (Skewness) ve
basiklik (Kurtosis) degerleri incelenmistir. Tiim demografik degiskenler i¢in ¢arpiklik
degerleri +0,039 ile +0,730 araliginda, basiklik degerleri ise -0,033 ile -2,007 araliginda
bulunmustur. Bu degerler, verilerin normal dagildigim1 gostermektedir. Bu nedenle,
parametrik testler kullanilmistir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 araliginda
olmasi verilerin normal dagildiginin bir gostergesi olarak kabul edilir (George ve Mallery,

2014).

Arastirmada, nicel verilerin karsilastirilmasi i¢in iki grup arasindaki farki
degerlendirmek amaciyla bagimsiz drneklemler t-Testi kullanilmstir. Iki'den fazla grup
durumunda ise gruplar arasi parametre karsilagtirmalarinda tek yonlii varyans (One-Way
ANOVA) testi kullanilmistir. Bagimsiz degigkenler i¢in grup varyanslarinmn esit olarak
dagildig1 durumlarda ANOVA testinden elde edilen F degeri, varyanslarin esit olmadig:
durumlarda ise Brown-Forsythe testinden elde edilen F degeri kullanilmistir. Eger gruplar
arasinda anlamli bir fark elde edilirse, hangi gruplar arasinda fark oldugunu belirlemek
icin ¢coklu karsilastirma testleri (Post Hoc) kullanilmistir. Grup varyanslarinin esit oldugu
durumlarda Scheffe, grup varyanslarmin esit olmadigi durumlarda ise Dunnett's C testi

tercih edilmistir (Biiyiikoztiirk, 2012).
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4. BULGULAR VE YORUM

Arastirmanin bu boliimiinde bulgular siralanmis ve yorumlanmustir.

4.1. Arastirmanin Ana Hipotezlerine iliskin Bulgular ve Yorum

Arastrmanm bu boliimiinde YPIS ve alt boyutlarmmn CT iizerindeki etkisi
incelenmistir. Bu amagla, Basit Regresyon Analizi ve Coklu Regresyon Analizi
yontemleri kullanilmistir. Regresyon analizinde bazi 6n varsayimlar bulunmaktadir. Bu
varsayimlar; ug¢ degerlerin bulunmamasi, yeterli 6rneklem biiytikligi, dagilimin
normalligi, ¢oklu dogrusal baglantinin olmamasi ve tekillik durumunun bulunmamasi

seklinde siralanabilir (Seger, 2013).

Coklu regresyon analizinin gerceklestirilebilmesi i¢in dncelikle u¢ degerlere ve
p<0,01 anlamlilik diizeyine dayali olarak Mahalonobis uzaklik degerlerine bakilmistir.
Biiyiikoztiirk (2012: 196) tarafindan belirtildigi tizere, Mahalonobis uzaklik degerlerinin
incelenebilmesi i¢cin regresyona dahil edilen bagimsiz degisken sayisiyla serbestlik
derecesi olan Ki-Kare degeri dikkate almmalidir. Bu dogrultuda, YPIS Olgeginin 9 alt
boyutunu temsil eden toplam 9 bagimsiz degisken, p<0,01 anlamlilik diizeyi altinda
21.666 Ki-Kare degeriyle birlikte 33 uc degeri temizlenerek, analiz 467 veriyle
gergeklestirilmistir.

Coklu regresyon analizinde yerine getirilmesi gereken ikinci 6nemli varsayim,
orneklem grubunun yeterli sayida olmasidir. Tabachnick ve Fidell (2007: 123) tarafindan
belirtilen kriterlere gore, her bagimsiz degisken i¢in N > 50 + 8m (m= bagimsiz degisken
sayis1) formiili kullanilarak Orneklem grubunun yeterli sayida olmasi saglanir.
Arastirmada, kisisel bilgi formunda yer alan 9 demografik degisken ve YPIS Olgeginin 9
alt boyutunu temsil eden toplam 18 bagimsiz degisken bulunmaktadir. Analiz i¢in

kullanilan toplam 467 verinin bu kriteri karsiladig1 gézlemlenmektedir.

Ugiincii dnemli varsayim, veri dagilimmin normalligidir. Carpiklik (skewness) ve
basiklik (kurtosis) degerlerine bakildiginda, degerlerin -1 ile +1 arahiginda oldugu
goriilmektedir. Genel olarak, en yliksek ¢arpiklik degeri -1,126 ve en yiiksek basiklik
degeri -0,941 olarak belirlenmistir. George ve Mallery (2014) tarafindan belirtilen
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kriterlere gore, carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 araliginda olmasi1 verilerin

normal dagilima uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 14. YPIS ve Boyutlarinn ile CT Olcegi ve Boyutlarina iliskin Degerler

gif%kol;fr:izem* N |Min |Max. | x Ss Carpiklik | Basiklik
1. 467 | 1,00 | 5,00 | 3,3880 1,03375 | -,277 -, 707
2. 467 | 1,00 | 5,00 | 3,6060 1,09138 | -,607 -,313
l.a. 467 | 1,00 | 5,00 | 3,4829 1,14758 | -,468 -, 714
1.b. 467 | 1,00 | 5,00 |3,2567 1,20264 | -,254 -,884
l.c. 467 | 1,00 | 5,00 | 3,5466 1,11664 |-,536 -,543
1.d. 467 | 1,00 | 5,00 |3,3373 1,21293 | -,370 -,860
l.e. 467 | 1,00 | 5,00 | 3,3847 1,19597 |-,411 -,811
1.f. 467 | 1,00 | 5,00 |3,2382 1,17848 | -,132 -,941
l.g. 467 | 1,00 | 5,00 |3,5054 1,12575 | -,465 -,651
Lh 467 | 1,00 | 5,00 |3,6060 |1,09138 |-607 _313
2.a. 467 | 1,00 | 5,00 |3,7959 1,02715 | -,871 ,230
2.b. 467 | 1,00 | 5,00 |3,7692 ,97465 -, 720 ,136
2.c 467 | 1,00 | 5,00 |4,0338 ,99327 -1,126 172

*1. Yiiksek Performansli Is Sistemleri Olgegi, 1.a. Egitim, 1.b. Isletme I¢i Yiikseltme (Terfi) Firsatlar, 1.c.
Giiclendirme, 1.d. Performans Degerlendirme, 1.e. Kariyer Yonetimi, 1.f. Is Giivencesi, 1.g. Ekip
Calismas, 1.h. Belirgin (Net, Acik) Is Tanimlar1

2. Calismaya Tutkunluk Olgegi, 2.a. Dinglik, 2.b. Yogunlasma, 2.c. Adanmislik

Coklu regresyon analizinde yerine getirilmesi gereken dordiincii varsayim
yordayan degiskenler arasinda yiiksek diizeyde korelasyon olmamasidir. Buna gére 0,80
iizerindeki bir korelasyon coklu korelasyon olabilecegi gibi, 0,90 iizerindeki bir
korelasyon ciddi birgoklu baglanti1 ifadedir (Biiyiikoztiirk, 2012). Bunun i¢in bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iliski diizeyleri incelenmistir. Bagimsiz degiskenler
arasindaki iliski Pearson Momentler Carpimi1 Katsayist ile belirlenmis olup Tablo 15°te

yer almaktadir.
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Tablo 15. YPIS Olcegi ve Boyutlarmin ile CT Olgegi ve Boyutlarmin Pearson
Momentler Korelasyon Katsay1 Degerleri

E T G PD |K iG |EC |BIT |D Y A
E |1 771 | ,681 |,784 |,730 |,640 |,711 |,626 |,541 |,479 |,393
kek kek ke kek kek ke ke skk sksk sksk
T [,771 |1 759 | ,867 | ,821 |,674 |,749 |.,653 |,591 |[,537 |,428
kk kek kek kek kek ke ke sksk sksk sksk
G |[,681 |,759 |1 779 | ,703 |,663 |,756 |,684 |.,622 |,556 |,519
kek kek ke kek ke ke ke ke ke ke
P |,784 [,867 |,779 |1 ,835 | ,686 |,767 |,711 |,635 |,569 |,464
:D kek kek kek kek ke kek kek ke ke kek
K |,730 [,821 |,703 |.,835 |1 744 | 748 | ,681 |[,590 |,528 | ,408
kek kek kek ek ke kek kek ke ke ke
iG | ,640 |,674 |,663 |.,686 |,744 |1 718 | 615 |,562 |,531 |,382
kek kek kek kek ke ek kek ke ke ke
E |,711 [,749 |,756 |,767 |,748 |,718 |1 ,753 | ,632 |,574 |,497
C kk ek kek kek kek ke ke ke ke ke
Bi |,626 |,653 |.,684 |,711 |,681 |,615 |,753 |1 ,569 | ,525 | ,493
T ksk kek kek kek kek ke ke ke ke ke
D |.,541 [,591 |,622 |,635 [,590 |,562 |.,632 |,569 |1 ,746 | 677
ksk kek kek kek kek ke ke ek ke ke
Y |.,479 |,537 |,556 |,569 |,528 |,531 |,574 |,525 |,746 |1 ,694
ksk ksk ksk kek kek kek kek kek ke ke
A | ,393 |,428 |,519 |,464 | 408 |.382 |,497 |,493 |,677 |.,694 |1
ksk ksk ksk kek kek kek ke ke ke ke

** p<0,01 diizeyinde anlamhidir

Korelasyon tablosuna bakildiginda CT Olgeginin, YPIS Olceginin alt boyutlari ile
en ¢ok 0,648 diizeyinde bir korelasyona sahip oldugu goriilmektedir. Yine CT Olgeginin
alt boyutlarinm YPIS Olgeginin alt boyutlar ile en ¢ok 0,660 diizeyinde bir korelasyona
sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla ¢oklu regresyon analizinin varsayimlarindan
olan ¢oklu baglant1 olmamas1 varsayimi yerine getirilmistir. Coklu regresyon analizinde
yerine getirilmesi gereken besinci varsayim tekillik varsayimidir. Bu aragtirmada tekilligi
onlemek amaciyla YPIS Olgeginden elde edilen toplam puanlar ve YPIS Olgeginin alt

boyutlarma iliskin toplam puanlar ayr1 ayr1 analiz edilmistir.

4.1.1. Birinci hipoteze iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “YPIS’nin ¢ahisanlarin calismaya tutkunluk diizeyleri iizerinde
pozitif yonde ve anlaml etkisi vardir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla

Basit Regresyon Analizi yapilmistir. Sonug Tablo 16’da verilmistir.
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Tablo 16. YPiS nin Calisanlarm Calismaya Tutkunluk Diizeyleri Uzerinde Kurulan
Regresyon Modeli Sonuglar1

Standardize Standardize - Coklu
Model Olmayan Katsayilar t p Ikili Kismir | Dogrusallik
Katsayilar r
B Std. Hata | Beta (B) VIF
Sabit 1,865 ,103 - 18,034 | ,000 | - - -
Yiiksek
Performansli s | ,589 ,029 ,683 20,186 | ,000 | ,683 | ,683 1,000
Sistemleri
R=,683 R2 =467 F(1-465)=407,471 p=0,000

Arastirmanin birinci hipotezini test etme amaci ile yapilan basit regresyon analizi
sonucu elde edilen bulgulara gére Tablo 16’ya bakildiginda YPIS nin, ¢alisanlarin CT
diizeylerini (R=,683; R2=,467; F=407,471; p<0,01) anlaml diizeyde yordadig:
goriilmektedir. Buna gore YPIS’nin, ¢alisanlarin CT diizeylerindeki toplam varyansin
yaklasik %46’sin1 (R2=,467) agiklamaktadir. Tablo 16’da sonuglar incelendiginde model
anlamhdir (p< 0,000). Bu verilerden hareketle arastirmanin birinci hipotezi (H1) olan

YPIS nin, ¢alisanlarm CT iizerinde pozitif yonde ve anlaml etkisi vardir.
4.1.2. Arastirmanin ikinci hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “YPIS nin boyutlarimn ¢alisanlarm calismaya tutkunluk diizeyi
tizerinde porzitif yonde ve anlamli etkisi vardwr.” seklinde kurulan hipotezi test etmek

amaciyla yapilan Coklu Regresyon Analizi yapildi. Sonug Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17. YPiS’nin Boyutlarinm Calisanlarm Calismaya Tutkunluk Diizeyi Uzerindeki

Etkisi

g[ﬁﬁ g;;ilze Standardize . Coklu

Model Katsayilar Katsayilar : P ilqh i(lsm1 Dogrusallik
Std.

B Hata Beta (B) VIF
Sabit 1,770 | ,110 ; 16,076 | ,000 | - | - ;
Egitim 067 | ,048 ~087 1,401 | ,162 | ,550 | -,065 | 3,491
Isletme Ici Terfi | 07 | 57 009 121 | 903 | 605 | 006 | 5316
Firsatlari
Giiglendirme 156 | ,050 195 3,138 | ,002 | 634 | 145 | 3,526
Performans 182 | ,056 247 3215 | ,001 | .645 | .,149 | 5,383
Degerlendirme
Kariyer 002 | ,048 -,002 036 | .,972 | ,589 | -,002 | 3,821
Y Onetimi
Is Giivencesi 056 | ,041 074 1376 | ,170 | ,573 | ,064 | 2,666
Ekip Calismast | ,127 | ,056 160 2,254 | ,025 | 648 | ,105 | 4,615
Belirgin 51 145 | 050 178 2026 | 004 | 627 | 135 | 3364
Tanimlar1
R=,705 R? —,498 F(8-458) = 56,710 0,000
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Tablo incelendiginde YPIS Olceginin boyutlar1 ile CT arasinda %70 diizeyinde
bir iligki oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla aragtirmanim ikinci hipotezi (H2) kismen
kabul edilmistir. YPIS Olgeginin alt boyutlar1 olan egitim, isletme ici terfi firsatlari,
giiclendirme, performans degerlendirme, kariyer yonetimi, is glivencesi, ekip caligmast
ve belirgin is tanimlari, CT Olgegi iizerindeki degisimin %50’sini agiklamaktadir.
ANOVA tablosu sonuglarma gore, anlamlilik degerinin 0,05'ten kii¢iik (0,000) olmasi
nedeniyle, kurulan model istatistiksel olarak anlamlidir. Durbin-Watson degeri (1,156)
ve Varyans Biiylitme Faktorii degeri (2,666 ile 5,383 arasinda) incelendiginde,
otokorelasyon ve ¢oklu dogrusal baglanti probleminin kurulan modelde bulunmadigi

goriilmektedir.

Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonuclar1 incelendiginde
giiclendirme, performans degerlendirme, ekip calismasi ve belirgin is tanimlar1 gibi
YPiS’nin CT iizerinde anlamli yordayici oldugu ancak egitim, isletme i¢i terfi firsatlari,
kariyer ydnetimi ve is giivencesi gibi YPIS’nin CT iizerinde dnemli bir etkiye sahip
olmadig1 belirlenmistir. Standartlastirilmis regresyon katsayisina gore () yordayici
degiskenlerin CT tizerindeki géreli 6nem sirasi; performans degerlendirme (= 0,247),
giiclendirme (= 0,195), belirgin is tanimlar1 (B= 0,178), ekip ¢alismasi (f=0,160), egitim
(B= -0,087), 1s giivencesi (= 0,074), isletme ici terfi firsatlar1 (= 0,009) ve kariyer
yonetimi (B= -0,002) seklindedir.

4.1.3. Arastirmanin tciincii hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmanmn bu boliimiinde YPiS’nin Calismaya Tutkunluk Olceginin dinglik,

yogunlasma ve adanmiglik boyutlar1 izerindeki etkisi incelenmistir

Arastirmada, “YPIS boyutlarinin ¢alismaya tutkunlugun dinglik boyutu iizerinde
porzitif yonde ve anlamli etkisi vardir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla

yapilan Coklu Regresyon Analizi sonucu Tablo 18’de verilmistir.
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Tablo 18. Yiiksek Performansl Is Sistemlerinin Calismaya Tutkunluk Olgeginin
Dinglik Boyutu Uzerindeki Etkisi

E)tﬁﬁ g;;ilme Standardize . Coklu

Model Katsayilar Katsayilar : P ikﬂl i(lsml Dogrusallik
Std.

B Hata Beta (B) VIF
Sabit 1422 |.126 |- 11,246 | ,000 | - - -
Egitim 066 |.055 | -074 1,197 | 232 |.560 | -,056 | 3,491
Isletme lgi Terfi | 0 | 665 | 019 246 806 | .616 |.011 |5316
Firsatlari
Giiclendirme 152 |.057 |.166 2.673 | .008 |.629 |.124 | 3.526
Performans 260 | ,065 | .307 4,006 |.000 |.660 |,184 |5383
Degerlendirme
Kariyer 019 |,055 |-,022 2346 | ,730 |.590 |-016 | 3,821
Y Onetimi
is Giivencesi 103 | .047 |.118 2,186 |.029 | .590 |.102 | 2.666
Ekip Calismast | ,126 | ,065 |,138 1,950 | ,052 | .645 |.,091 |4.615
Belirgin 51 120 |.057 |.128 2114 | 035 | 612 | 098 |3.364
Tanimlari
R=,708 R2=,501 F(3-458) = 57,462 =0,000

Tablo incelendiginde YPIS Olgeginin boyutlar1 ile CT Olgeginin din¢lik boyutu
arasinda %70 diizeyinde bir iliski oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla arastirmanin ikinci
hipotezi (H2a) kismen kabul edilmistir. YPIS Olgeginin boyutlari olan egitim, isletme i¢i
terfi firsatlari, giiclendirme, performans degerlendirme, kariyer yonetimi, is glivencesi,
ekip calismasi ve belirgin is tanimlari, CT Olgeginin dinglik boyutu iizerindeki degisimin
%50’sin1 agiklamaktadir. ANOVA tablosu sonuglarma gore, anlamlilik degerinin
0,05’ten kiiclik olmasi (0,000) nedeniyle, kurulan modelin anlamli oldugu sonucuna
varilmistir. Durbin-Watson (0,654) ve Varyans Biiyiitme Faktorii (2,666 ile 5,383 arasi)
degerlerine bakildiginda kurulan modelde otokorelasyon ve coklu dogrusal baglanti

problemi olmadigi goriilmektedir.

Regresyon katsayilarinin anlamlhiligina iligkin t-testi sonuclar1 incelendiginde
giiclendirme, performans degerlendirme is gilivencesi ve belirgin is tanimlar1 gibi
YPiS nin CT un dinglik boyutu iizerinde anlaml1 yordayic1 oldugu ancak egitim, isletme
ici terfi firsatlari, kariyer yonetimi ve ekip ¢alismasi gibi YPIS ninCT un dinglik boyutu
iizerinde onemli bir etkiye sahip olmadig: belirlenmistir. Standartlastirilmis regresyon
katsayisma gore (B) yordayici degiskenlerin CT un dinglik boyutu iizerindeki goreli 5nem
strast; performans degerlendirme (= 0,307), giiclendirme (= 0,166), ekip calismas1 (p=
0,138), belirgin ig tanimlar1 (= 0,128), is giivencesi (= 0,118), egitim (= -0,074),
kariyer yonetimi (B=-0,022), ve isletme ici terfi firsatlar1 (B= 0,019) seklindedir.
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4.1.4. Arastirmanin dordiincii hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “YPIS boyutlarimn calismaya tutkunlugun yogunlasma boyutu
tizerinde pozitif yonde ve anlaml etkisi vardir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek

amaciyla yapilan Coklu Regresyon Analizi sonucu Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19. YPIS Boyutlarmin Caligmaya Tutkunlugun Yogunlasma Boyutu Uzerindeki

Etkisi

(S)tlarﬁ :}a,;(lillze Standardize . Coklu

Model Katsayilar Katsayilar : P ikﬂl i(lsm1 Dogrusallik
Std.

B Hata Beta (B) VIF
Sabit 1,840 | 136 - 13,546 | ,000 | - - -
Egitim 069 | ,059 ~,081 1,159 | ,247 | 465 | -,054 | 3,491
Isletme lgi Terfi | 37 | 479 ,046 531 |,596 | ,520 | ,025 | 5316
Firsatlar
Giiglendirme 091 | ,061 104 1,483 | ,139 | ,526 | ,069 | 3,526
Performeig 112 |,070 139 1,609 |,108 | ,539|.,075 | 5,383
Degerlendirme
Kariyer 022 | ,060 027 371|711 | ,508 | 017 | 3,821
Y Onetimi
s Giivencesi 110 | ,050 133 2,183 |,030 | ,516 | ,101 | 2,666
Ekip Calismast | ,156 | ,069 180 2,244 | ,025 | 561 | ,104 | 4,615
Belirgin 51 104 | 061 116 1,694 | ,001 | 525 |,079 |3,491
Tanimlar1
R=,601 R® =361 F(8-458) = 32,292 p=0,000

Tablo incelendiginde YPIS Olgeginin alt boyutlar1 ile CT Olgeginin yogunlasma
boyutu arasinda %60 diizeyinde bir iliski oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla arastirmanin
ikinci hipotezi (H2b) kismen kabul edilmistir. YPIS Olgeginin alt boyutlar1 olan egitim,
isletme ici terfi firsatlari, giiclendirme, performans degerlendirme, kariyer yonetimi, is
giivencesi, ekip ¢alismasi, CT Olceginin yogunlasma boyutu iizerindeki degisimin
%36’sm1 agiklamaktadir. ANOVA tablosu sonuglarma gore, anlamlilik degeri 0,05'ten
kiigiik (0,000) oldugundan dolayi, kurulan modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu
sonucuna ulagilmistir. Durbin-Watson degeri (1,719) ve Varyans Biiyiitme Faktorii degeri
(2,666 ile 5,383 arasinda) incelendiginde, kurulan modelde otokorelasyon ve g¢oklu

dogrusal baglant1 probleminin olmadig1 goriilmektedir.

Regresyon katsayilarinin anlamliligna iligkin t-testi sonuglar1 incelendiginde ekip
caligmasi ve is giivencesi gibi YPIS’nin CT un yogunlasma boyutu iizerinde anlamli
yordayict oldugu ancak egitim, isletme i¢i terfi firsatlari, kariyer yonetimi, belirgin is

tamimlari, giiglendirme ve performans degerlendirme gibi YPIS’nin CT un yogunlasma
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boyutu tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmadigi belirlenmistir. Standartlastirilmisg
regresyon katsayisina gore (B) yordayict degiskenlerin CT’un yogunlagsma boyutu
iizerindeki goreli onem sirasi; ekip ¢alismasi (= 0,180), performans degerlendirme (=
0,139), is giivencesi (= 0,133), belirgin is tanimlar1 (f= 0,116), giiclendirme (= 0,104),
egitim (B= -0,081),isletme i¢i terfi firsatlar1 (= 0,046) ve kariyer yonetimi (= 0,027)
seklindedir.

4.1.5. Arastirmanin besinci hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastrmada, “YPIS boyutlarimin ¢alismaya tutkunlugun adanmishik boyutu
tizerinde pozitif yonde ve anlamli etkisi vardir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek

amaciyla yapilan Coklu Regresyon Analizi sonucu Tablo 20°de verilmistir.

Tablo 20. Yiiksek Performansl Is Sistemlerinin Calismaya Tutkunluk Olgeginin
Adanmislik Boyutu Uzerindeki Etkisi

gﬁg:?;ilze Standardize ' Coklu

Model Katsayilar Katsayilar : . iklll i(lsml Dogrusallik
Std.

B Hata Beta (B) VIF
Sabit 2119 | .142 - 14,963 | ,000 | - - i
Egitim 068 | .062 -078 1,093 | 275 | 430 | -.051 | 3.491
Isletme Igi Terfi | 3/ | 75 | o4y 470 | 638 | 463 | -022 | 5.316
Firsatlar
Giiglendirme 225 | 064 253 3523 | .,000 | 525 | 162 | 3.526
Performans 157 | .073 192 2,164 | .031 | 504 | ,101 | 5383
Degerlendirme
Kariyer Yonetimi | -,005 | ,062 -,005 073 | ,941 | 462 | -003 |3.821
is Giivencesi 053 | .,053 -,063 21,013 | 312 | 408 | -.047 | 2,666
Ekip Calismast | ,099 | ,072 112 1367 |.,172 | 511 | 064 | 4,615
Belirgin Iy 216 | 064 | 238 3391 | 001 | .526 | .156 | 3.491
Tanimlar1
R=,575 R =331 F(8-458) = 28,293 p=0,000

Tablo incelendiginde YPIS Olgeginin alt boyutlar ile CT Olgeginin adanmislik
boyutu arasinda %57 diizeyinde bir iliski oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla aragtirmanin
ikinci hipotezi (H2c) kismen kabul edilmistir. YPIS Olgeginin alt boyutlar1 olan egitim,
isletme ici terfi firsatlari, giiclendirme, performans degerlendirme, kariyer yonetimi, is
giivencesi, ekip ¢alismas1 ve belirgin is tanimlari, CT Olgeginin adanmislik boyutu
iizerindeki degisimin %33’iinii aciklamaktadir. ANOVA tablosu sonuglarina gore,
anlamlilik degerinin 0,05'ten kii¢iik (0,000) olmast nedeniyle, kurulan modelin

istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna ulagilmistir. Durbin-Watson degeri (1,588)
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ve Varyans Biiylitme Faktorii degeri (2,666 ile 5,383 arasinda) incelendiginde, kurulan

modelde otokorelasyon ve ¢oklu dogrusal baglant1 problemi olmadig1 goriilmektedir.

Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglar1 incelendiginde
giiclendirme, performans degerlendirme ve belirgin is tamimlar1 gibi YPIS’ninCT un
adanmislik boyutu {izerinde anlamli yordayici oldugu ancak egitim, isletme ici terfi
firsatlar;, kariyer yonetimi, is giivencesi ve ekip calismasi gibi YPIS’ninCT’un
adanmiglik boyutu iizerinde Onemli bir etkiye sahip olmadigi belirlenmistir.
Standartlastirilmis regresyon katsayisina gore () yordayict degiskenlerin CT’un
adanmislik boyutu iizerindeki goreli onem sirasi; giiclendirme (B= 0,253), belirgin is
tanimlar1 (= 0,238), performans degerlendirme (= 0,192), ekip ¢alismasi (= 0,112),
egitim (B= -0,078), is giivencesi (f= -0,063), isletme ici terfi firsatlar1 (p= -0,041) ve
kariyer yonetimi (B= -0,005) ve seklindedir.

4.2. Arastirmanin Demografik Degiskenlerine Bagh Hipotezlere iliskin Bulgular ve

Yorum

Bu boliimde H3 olan Calisanlarin YPIS’ni algilama dereceleri Sosyo-Demografik
ozelliklerine gore ve H4 Calisanlari CT’un, sosyo-demografik 6zelliklerine gore YPIS
ve CT boyutlarinin cinsiyet, hastane tiirli, yas grubu, unvan, medeni durum, caligsma
stiresi, egitim durumu, caligma sekli gibi demografik degiskenler agisindan anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigine iligkin bulgu ve yorumlara yer verilmistir

4.2.1. Arastirmanin altinci hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “Calisanlarin YPIS ni algilama dereceleri cinsiyete gore anlamli
farkliik gostermektedir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla yapilan Bagimsiz

Orneklemler t-Testi sonucu Tablo 21°de verilmistir.

Tablo 21. Calisanlarin YPiS ni Algilama Dereceleri Cinsiyete Gore Incelenmesi

Bagiml degisken Cinsiyet N X Ss Sd t p Fark

. Kadm (A) 238 3,34 1,040
Yiksek Performansh

Is Sistemleri 229 3,43 1,027
Erkek (B)

465 -893 372 -

p<0,05

Tabloda goriildiigii iizere ¢alisanlarin YPIS nin puanlar1 ortalamalarinm cinsiyet

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
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yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel (t=-,893;
p=,372>,05). Bu verilerden hareketle arastirmanin altinc1 hipotezi (H3a) olan Calisanlarin

YPiS’ni algilama dereceleri cinsiyete gore anlaml1 farklilik gdstermemektedir.

4.2.2. Arastirmanin yedinci hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastrmada, “Calisanlarin YPIS'ni algilama dereceleri yasa gore anlamli
farklilik gostermektedir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek i¢in yapilan ANOVA

sonucu Tablo 22°de verilmistir.

Tablo 22. Calisanlarin YPIS ni Algilama Dereceleri Yasa Gore incelenmesi

Bagimh —

degisken Yas Grubu N X Ss Sd F p Fark
171 3,13 987
16-25 y1l aras1 (A)
189 3,43 1,085
Yiiksek 26-35 yil aras1 (B) - 10.981 A<C,
Performansh [s 23 363 955 335,026 ’ ,000% A<D,
Sistemleri 36-45 y]l arasi (C) i i B<D

24 4,05 ,628
46 ve lizeri (D)

*p<0,05

Tabloda goriildiigii iizere, calisanlarm YPIS puanlar1 ortalamalarmin yas
gruplarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gergeklestirilen ANOV A analizi sonucunda grup ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur [Brown-Forsythe (3; 335,026) =10,981, p<0,000]. Bu farkin
hangi gruplardan kaynaklandigin1 belirlemek i¢in yapilan Dunnetts C testi sonucunda, A-
C, A-D ve B-D gruplari arasinda anlamli bir fark oldugu saptanmustir. Bu bulgulara gore,
yas grubu 16-25 yil arasinda olan ¢alisanlarm YPIS puanlarinmn yas grubu 36-45 yil arasi
ve 46 ve lizeri olan ¢alisanlara gore daha diisiik oldugu, ayn sekilde yas grubu 26-35 yil
arasinda olan ¢alisanlarm YPIS puanlarinin da yas grubu 46 ve iizeri olan ¢alisanlara gore
daha diisiik oldugu tespit edilmistir.Bu verilerden hareketle arastirmanin yedinci hipotezi
(H3b) olan Calisanlarin YPIS’ni algilama dereceleri yasa gore anlamli farklilik

gostermektedir.

4.2.3. Arastirmanin sekizinci hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “Calisanlarin YPIS ni algilama dereceleri hastane tiiriine gére
anlaml farklilik gostermektedir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla yapilan

Bagimsiz Orneklemler t-Testi sonucu Tablo 23°de verilmistir.
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Tablo 23. Calisanlarm YPIS ni Algilama Dereceleri Hastane Tiiriine Gore Incelenmesi

Hastane -

Bagiml degisken Tiirii N X Ss Sd t p Fark
Yiiksek Kamu (A) 240 3,67 1,000 6.332
is ) *
Pgrformapsh Is Ozel (B) 227 3.08 985 465 ,000 A>B
Sistemleri
*p<0,05

Tabloda goriildiigii iizere ¢alisanlarin YPIS’nin puanlari ortalamalarmin hastane
tiirii degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml

bulunmustur (t=6,332; p=,000<,05). Kamu hastanelerinde ¢alisanlarm YPIS puanlari (

)_523,67), ozel hastanelerde cahsanlarin YPIS puanlarindan ()_523,08) diisiik
bulunmugtur. Bu verilerden hareketle arastirmanin sekizinci hipotezi (H3c) olan
Calisanlarm  YPIS’ni algilama dereceleri hastane tiiriine gore anlamli farklilik

gostermektedir.

4.2.4. Arastirmanin dokuzuncu hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “Calisanlarmn YPIS’ni algilama dereceleri unvana gére anlamli
farkliik gostermektedir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla yapilan ANOVA

sonucu Tablo 24’te verilmistir.

Tablo 24. Calisanlarin YPIS ni Algilama Dereceleri Unvana Gore Incelenmesi

Bagimh —

degisken Unvan N X Ss Sd F p Fark
T1bbi sekreter (A) 72 3,51 ,886
Fizyoterapist (B) 18 3,29 1,224

oo, HemmmO 2 et g

Performansh ’ ’ 7- 459 ,001*  C>D

Saglik teknikeri (D) 28 4,03 1,056
Temizlik personeli (E) 38 3,39 1,047
T1bbi laborant (F) 13 4,00 ,775
Anestezi teknikeri (G) 40 3,13 1,060
*p<0,05

Is Sistemleri

Tabloda goriildiigii iizere galisanlarm YPIS’nin puanlar1 ortalamalarinmn unvan
degiskenine gore anlaml bir farklilik gézlenmistir. (F=3,642; p=,001<,05). Farkliliklarin

kaynaklarimni tespit etmek amaciyla yapilan Scheffe testi sonucunda bu farkin C-D grubu
arasmda oldugu belirlenmistir. Buna gore saglik teknikerlerinin YPIS nin puanlari( X

=4,03) paramedic olarak c¢aliganlarin YPIS nin puanlarindan ( X =3,25) yiiksektir. Bu
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verilerden hareketle arastirmanm dokuzuncu hipotezi (H3d) olan Calisanlarin YPIS ni

algilama dereceleri unvana tiiriine gére anlamh farklilik géstermektedir.

4.2.5. Arastirmanin onuncu hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “Calisanlarin YPIS ni algilama dereceleri medeni duruma gére
anlaml farklilik gostermektedir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amacryla yapilan

Bagimsiz Orneklemler t-Testi sonucu Tablo 25°te verilmistir.

Tablo 25. Calisanlarin YPIS ni Algilama Dereceleri Medeni Duruma Gore Incelenmesi

Bagimh degisken 11\)/131(‘11?1[: N X Ss Sd t p Fark
Yiiksek Evli (A) 195 3,58 1,024 3540

Performansli [y ——— 465 ’ ,000*  A>B
Sistemleri Bekar (B) 272 3,24 1,018

*p<0,05
Tabloda goriildiigii iizere ¢alisanlarin YPIS puanlar1 ortalamalarmin medeni

durum degiskenine gore anlamli oldugu belirlenmistir. (t=3,540; p=,000<,05). Evli olan

calisanlarm YPIS puanlari ()_( =3,58), bekar calisanlarin YPIS puanlarindan ()_( =3,24)
yiiksek bulunmustur. Bu verilerden hareketle arastirmanin onuncu hipotezi (H3e) olan
Calisanlarm YPIS’ni algilama dereceleri medeni duruma goére anlamli farklilik

gostermektedir.
4.2.6. Arastirmanin on birinci hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “Calisanlarin YPIS ni algilama dereceleri ¢alisma siiresine gore
anlamli farklihik gostermektedir’ seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla yapilan

ANOVA sonucu Tablo 26’da verilmistir.

Tablo 26. Calisanlarm YPIS ni Algilama Dereceleri Calisma Siiresine Gore

Incelenmesi
Bagimhi L —
degisken Calisma Siiresi N X Ss Sd F p Fark
1 yildan az (A) 123 3,16 ,940
YViiksek 1-5 yil arasi (B) 204 336 1,045 i s 3422
Performanshi ~ 6-10 yil arasi (C) 102 362 1,013 ,009*  A<C

Is Sistemleri  “T1-15yilarast D) 29 351 1216
16 yil vetizeri (E) 9 3,82 1,047

#p<0,05
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Tabloda goriildiigii iizere calisanlarm YPIS puanlar1 ortalamalarmin ¢alisma
stiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir. (F=3,422;
p=,009<,05). Farkliliklarin kaynaklarini tespit etmek amaciyla yapilan Scheffe testi

sonucunda bu farkin A-C grubu arasinda oldugu belirlenmistir. Buna gore 1 yildan az

calisanlarin YPIS puanlari ( X =3,16), 6-10 y1l aras1 ¢ahisanlarin YPIS puanlarindan ()_(
=3,62) diisiikk bulunmustur. Bu verilerden hareketle arastirmanin on birinci hipotezi (H3f)
olan Calisanlarin YPIS’ni algilama dereceleri calisma siiresine gore anlamli farklilik

gostermektedir.
4.2.7. Arastirmanin on ikinci hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “Calisanlarin YPIS ni algilama dereceleri eSitim durumuna gore
anlamli farklhilik gostermektedir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla yapilan

ANOVA sonucu Tablo 27°de verilmistir.

Tablo 27. Calisanlarm YPIS ni Algilama Dereceleri Egitim Durumuna Gore

Incelenmesi
Bagimh . —
degisken Egitim Durumu N X Ss Sd F p Fark
fkogretim (A) 11 332 1340
) Lise (B) 135 320 886
ge“rl;zfﬁmsh i Yiksekokul(©) 70 330 1,031 22 o 2074 page Ber
Satoman * “Universite (D) 197 347 1,109 °°
Yiksek Lisans (E) 21 3,43 1,059
Doktora (F) 33 3,79 ,893
*p<0,05

Tabloda goriildiigii iizere ¢ahsanlarin YPIS puanlar1 ortalamalarinm egitim
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterdigi anlagilmaktadir. [Brown-
Forsythe (5; 82,641) =2,074, p=,048<,05]. Farkin hangi gruptan kaynaklandigina yonelik
analiz i¢in Dunnetts C testi yapilmis ve sonugta bu farkin B-F gruplar1 arasinda oldugu

belirlenmistir. Buna gore 6grenim durumu doktora olan ¢ahisanlarm YPIS puanlari ()_(

=3,79), 6grenim durumu lise olan ¢alisanlarin YPIS puanlarindan ()_( =3,20) yiiksektir.
Bu verilerden hareketle arastrmanin on ikinci hipotezi (H3g) olan Calisanlarin YPIS ni

algilama dereceleri egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

4.2.8. Arastirmanin on ticiincii hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “Calisanlarin YPIS ni algilama dereceleri ¢alisma sekline gére
anlamli farklilik gostermektedir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla yapilan

ANOVA sonucu Tablo 28’de verilmistir.
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Tablo 28. Calisanlarm YPIS ni Algilama Dereceleri Calisma Sekline Gore Incelenmesi

Bagimli degisken Calisma Sekli N X Ss Sd F p Fark
Yiiksek . Nobet ve icap usulii 250 3,40 1,037 ).
Performansh Is Nobet usulii 27 3,79 1,955 464 2,651 ,072 -
Sistemleri Diger 190 3,31 1,029

p<0,05

Tabloda goriildiigii iizere ¢alisanlarin YPIS puanlari ortalamalarinmn ¢alisma sekli
degiskenleri (F=2,651; p=,072>,05). Bu verilerden hareketle aragtirmanin on tgiincii
hipotezi (H3h) olan Calisanlarin YPIS ni algilama dereceleri ¢alisma sekline gore anlamli

farklilik gostermemektedir.

4.2.9. Arastirmanin on dordiincii hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu, cinsiyete gore anlamli farklilik
gostermektedir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla yapilan Bagimsiz

Orneklemler t-Testi sonucu Tablo 29°da verilmistir.

Tablo 29. Calisanlarin Calismaya Tutkunlugu, Cinsiyete Gore incelenmesi

Bagimli degisken Cinsiyet N X Ss Sd t p Fark
Kadin (A) 238 3,86 ,877
Calismaya _Kadn () 465 168 867 -
Tutkunluk Erkek (B) 229  3.85 ,908
p<0,05

Tabloda goriildiigli iizere calisanlarin ¢alismaya tutkunluk algilar1 cinsiyet
degiskenleri (t=,168; p=,867>,05). Bu verilerden hareketle aragtirmanin on dordiincii

hipotezi (H4a) Calisanlarin CT u cinsiyete gore anlamli farklilik géstermemektedir.

4.2.10. Arastirmanin on besinci hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu, yasa gore anlaml farkhilik
gostermektedir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla yapilan ANOVA sonucu

Tablo 30’da verilmistir.

Tablo 30. Calisanlarm Calismaya Tutkunlugu Yasa Gore Incelenmesi

g’:gsnl:elzln Yas Grubu N X Ss Sd F p Fark
16-25 yil aras1 (A) 171 3,73 ,843
Calismaya 2635 yilarasi (B) 189 3.86 934 3,602 s AD
Tutkunluk 36-45 yil aras1 (C) 83 4,01 ,893 ’
46 ve {izeri (D) 24 425 699
*p<0,05
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Tabloda goriildiigii lizere ¢aliganlarn CT puanlari ortalamalarinin yas grubu
degiskenlikleri olan (F=3,602; p=,014<,05). Farkin hangi gruplardan kaynaklandigini
bulmak amaciyla yapilan Scheffe testi sonucunda bu farkin A-D grubu arasinda oldugu
belirlenmistir. Buna gore yas grubu 16-25 yil arasit olan c¢alisganlarin CT diizeyi
puanlarinin yas grubu 46 ve iizeri olan calisanlara gore daha diisiikk oldugu tespit
edilmistir. Bu verilerden hareketle arastirmanin on besinci hipotezi (H4b) Calisanlarin

CT’u yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

4.2.11. Arastirmanin on altinci hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu, hastane tiiriine gére anlamlt
farklilik gostermektedir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla yapilan Bagimsiz

Orneklemler t-Testi sonucu Tablo 31°de verilmistir.

Tablo 31. Calisanlarin Calismaya Tutkunlugu Hastane Tiiriine Gére Incelenmesi

< .. Hastane —
Bagimli degisken Tiirii N X Ss Sd t p Fark
Calismaya Kamu (A) 240 4,01 ,849 3.985
Tutkunluk g 465 ,000*  A>B
utkuniu Ozel B) 227 3,69 ,906
*p<0,05

Tabloda gorildiigii {izere c¢alhisanlarin  ¢alismaya tutkunluk puanlari

ortalamalarinin hastane tiirli degiskenlikleri olan (t=3,985; p=,000<,05). Kamu
hastanelerinde c¢alisanlarn CT puanlar1 ortalamasi ()_524,01), 0zel hastanelerde

calisanlarin CT puanlarindan ()_(23,69) yiikksek bulunmustur. Bu verilerden hareketle
arastirmanin on altinct hipotezi (H4c) Calisanlarin CT u hastane tiiriine gore anlamli

farklilik gostermektedir.

4.2.12. Arastirmanin on yedinci hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu unvana gére anlaml farklilik
gostermektedir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla yapilan ANOVA sonucu

Tablo 32’de verilmistir.
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Tablo 32. Calisanlarm Calismaya Tutkunlugu Unvana Gore Gore Incelenmesi

Bagimli —

deitisken Unvan N X Ss Sd F p Fark
Tibbi sekreter (A) 72 3,98 736
Fizyoterapist (B) 18 3,94 921
Hasta tagima (C) 24 4,15 721 c>C
Calismaya  Paramedik (C) 234 3,75 907 7. 459 2193 034+ G,
Tutkunluk  Saglik teknikeri (D) 28 4,22 896 ’ D>C,
Temizlik personeli (E) 38 3,89 ,983 D>G
Tibbi laborant (F) 13 4,10 ,755
Anestezi teknikeri (G) 40 3,65 ,980
*p<0,05

Tabloda goriildiigii tizere c¢alisanlarin CT puanlart ortalamalarmin unvan

degiskenine gore anlamli bir farklhilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

ANOVA analizi yapilmistir (F=2,193; p=,034<,05). Farkliliklarin kaynagina ydnelik

yapilan LSD testi sonucunda bu farkin C-C, C-G, C-D ve D-G gruplar1 arasinda oldugu

belirlenmistir. Buna gore hasta tasima ()_524,15) ve saglik teknikeri ()_( =4,22) olarak

calisanlarin CT diizeyi puanlar1 paramedik ()_(23,75) ve anestezi teknikeri ()_( =3,65)

olarak calisanlardan yiiksektir. Bu verilerden hareketle arastirmanm on yedinci hipotezi

(H4d) Calisanlarm CT u unvana tiiriine gore grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli farklilik gostermektedir.

4.2.13. Arastirmanin on sekizinci hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu medeni duruma gére anlamll

farkliik gostermektedir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla yapilan Bagimsiz

Orneklemler t-Testi sonucu Tablo 33’de verilmistir.

Tablo 33. Calisanlarin Calismaya Tutkunlugu Medeni Duruma Gére Incelenmesi

- <. Medeni —
Bagiml degisken Durum N X Ss Sd t p Fark
Evli (A) 195 3,97 ,941 5279
Calismaya Tutkunluk ~—————— 465 ’ ,023*  A>B
Bekar (B) 272 3,78 ,847
*p<0,05

Tabloda goriildiigii tizere ¢alisanlarin CT puanlar1 ortalamalarmm medeni durum

degiskenlikleri (t=2,279; p=,023<,05). Evli ¢alisanlarmm CT diizeyi puanlar1 ()_( =3,97),

bekar ¢alisanlarin CT diizeyi puanlarindan ()_( =3,78) yiiksek bulunmustur. Bu verilerden
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hareketle aragtirmanin on sekizinci hipotezi (H4e) Calisanlarin CT u medeni duruma gore

anlamli farklilik géstermektedir.

4.2.14. Arastirmamin on dokuzuncu hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu ¢alisma siiresine gore anlamlt

farklhilik gostermektedir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla yapilan ANOVA

sonucu Tablo 34’de verilmistir.

Tablo 34. Calisanlarin Calismaya Tutkunlugu Calisma Siiresine Gére Incelenmesi

g:ggilsrlilcl;n Calisma Siiresi N X Ss Sd F P Fark
1 yildan az (A) 123 3,72 ,882
1-5 yil aras1 (B) 204 3,84 ,893 1,722
giifﬁ?ﬁ 6-10yilarast (C) 102 402 858 + 462 144 -
11-15 yil aras1 (D) 29 3,88 1,042
16 yil ve tizeri (E) 9 4,11 ,011
p<0,05

Tabloda goriildiigl lizere calisanlarm CT puanlar1 ortalamalarinin ¢alisma siiresi

degiskenlikleri (F=1,722; p=,144>,05). Bu verilerden hareketle arastrmanin on

dokuzuncu hipotezi (H4f) Calisanlarin CT’u caligma siiresine gore anlamli farklilik

gostermemektedir.

4.2.15. Arastirmanin yirminci hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “Calisanlarin ¢calismaya tutkunlugu egitim durumuna gore anlaml

farkliik gostermektedir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla yapilan ANOVA

sonucu Tablo 35°te verilmistir.

Tablo 35. Calisanlarm Calismaya Tutkunlugu Egitim Durumuna Gére Incelenmesi

Bagimli Egitim —
deggisken D%lrumu N X Ss Sd F P Fark
Ilkogretim 11 3,99 1,101
Lise 135 3,73 , 784 1253
Calismaya Yiksckokul 70 382 932 . > 253
T Universite 197 391 ,937 ’ -
utkunluk _
Yitksek 21 385 083
Lisans
Doktora 33 4,10 ,773
p<0,05
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Tabloda goriildiigii iizere ¢alisanlarin CT puanlari ortalamalariin egitim durumu
degiskenlikleri olan (F=1,253; p=,283>,05). Bu verilerden hareketle arastirmanin
yirminci hipotezi (H4g) Calisanlarm CT’u egitim durumuna gore anlamli farklilik

gostermemektedir.
4.2.16. Arastirmamn yirmi birinci hipotezine iliskin bulgular ve yorum

Arastirmada, “Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu calisma sekline gore anlamll
farklhilik gostermektedir.” seklinde kurulan hipotezi test etmek amaciyla yapilan ANOVA

sonucu Tablo 36’da verilmistir.

Tablo 26. Calisanlarin Calismaya Tutkunlugu Calisma Sekline Gore Incelenmesi

Bagimli degisken Calisma Sekli N X Ss Sd F p Fark
Nobet ve icap usulii 250 3,90 ,887
Calismaya . 4 2-
Tutkunluk Nobet usulii 27 4,03 ,824 464 1,747 ,176 -
Diger 190 3,77 ,902
p<0,05

Tabloda goriildigi tizere calisanlarin CT puanlar1 ortalamalar1 ¢alisma sekli
degiskenlikleri olan (F=1,747; p=,176>,05). Bu verilerden hareketle arastirmanin yirmi
birinci hipotezi (H4h) Calisanlarin CT’u ¢alisma sekline gore anlamli farklilik

gostermemektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

Rekabetin her gecen giin yogunlastig1 giiniimiiz is diinyasinda c¢alisanlara iyi bir
caligma ortamu saglayarak, mutlu ve huzurlu ¢alisanlarla daha rekabet edebilir bir duruma
gelmek isletmelerin 6nemli hedefleri arasindadir. Bu hedef dogrultusunda igletmeler
YPIS uygulamalar1 gibi gesitli uygulamalar gelistirerek bunlar1 basarili bir sekilde
uygulamaya calismaktadirlar. Bu kapsamda, bu ¢alismada c¢alisanlarm YPIS
uygulamalaria yonelik algilar1 ve islerine olan tutkunluk diizeyi arastirilmistir. Ayrica
YPIS uygulamalarinin ¢alisanlarm tutkunluk diizeylerine etki edip etmedigi ve
calisanlarin 8 demografik degiskene gore (Cinsiyet, hastane tiirii, yas, unvan, medeni
durum, c¢alisma siiresi, egitim durumu, calisma sekli) YPIS uygulamalar1 ve CT

algilarinin degisip degismedigi incelenmistir.
5.1. Sonu¢

Calisma kapsamda Mardin ilinde faaliyet gosteren 6zel ve kamu hastanelerinde
gorev yapan toplam 467 saglik calisaninmn katilimiyla YPIS uygulamalari ve CT
Olceklerinin yer aldig1 bir anket uygulamasi yapilmis ve sonuglar SPSS for Windows 21.0

paket programlar1 kullanilmagtir.

Bulgular kisminda arastirmaya istirak eden katilimcilara iligkin tanimlayici
istatistiki bilgiler verilmis, ol¢eklerin gecerliligi icin AFA ve DFA analizi yapilmstir.
Sonuglarm giivenilirligi i¢in glivenilirlik analizi, basit ve ¢oklu regresyon analizi ve sosyo
demografik degiskenlere gore gruplar arasi farklilik analizleri (bagimsiz gruplar t-testi ve

ANOVA) yapilmustir.

YPIS uygulamalarmin ve CT iizerindeki etkisini tespit etmek igin yapilan basit

regresyon analizi sonucunda;

e YPIS’nin, ¢alisanlarm CT diizeyleri iizerinde anlaml bir etkisinin oldugu (H1
hipotezi desteklenmistir) goriilmiistiir. Literatiirdeki bir¢cok ¢aligmada benzer
sonuglar bulunmustur (Oriicii ve Hatipoglu, 2018; Thomas ve Velthouse, 1990;
Tymon vd., 1994; Liden vd., 1993; Polat vd., 2018). Bu hipotezde hem YPIS hem
de CT olcekleri bir biitiin olarak ele alinmis ve bu 6lceklerin alt boyutlarina

girilmemistir. Dolayisiyla ¢ikan sonucun beklendigi sekilde gerceklestigi
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sdylenebilir. YPIS ve CT &lgeklerinin alt boyutlar1 arasindaki iliskiler detayli

olarak miiteakip baslikta belirtilen ¢oklu regresyon analizlerinde ele alinmistir.

Google akademik veri tabaninda YPIS ile ilgili bir arama yapildi. Cikan
sonuglarin igerisinde CT ile ilgili olan 10 makale tespit edildi. Makalelerin 6zetlerinden
yararlanarak ilgisiz olanlar tespit edildi. En nihayetinde kurdugumuz hipotezle uyumlu
olan 10 ¢alisma tespit edildi. Bu ¢alismalarda &zellikle YPIS nin CT iizerindeki etkisine
dair noktalara vurgu yapilmistir ve bunun olas1 sebeplerine yonelik yorumlar yazilmistir.
Bu ¢alismalar genel olarak degerlendirildiginde ¢ogu ¢alismada dort ve daha fazla 6lgegin
kullanildig1 goriilmektedir. Ayrica ¢ogu analizde diizenleyicilik rolii ile ilgili olarak
moderator etkinin varligi ve yoklugu tespit edilmeye ¢aligilmistir. Bu baglamda asagidaki
literatiirle ilgili kisa bilgi pargaciklarinda CT degiskenin yaninda ¢ok sayida ilave onciil

ve ardil degisken oldugu hatirda tutulmalidir (Man vd., 2023).

Bu calismada YPIS’ nin CT’u pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonucu

destekleyen literatiire iligskin bilgiler asagida yer almaktadir.

Zhang ve digerleri (2013) yaptiklar1 calismada YPIS ninCT, duygusal tiikenme
ve ig tatmini gibi isle ilgili 1yi olma boyutlar1 tizerindeki etkisini incelemislerdir. Cin'deki
alt1 hastanede 207 klinik ¢alisani (tip uzmanlar1 ve hemsireler) ve yonetim personelinden
elde edilen veriler kullanilarak, ¢calisan-isveren iliskisinin algilanan dogasinin karmasik
mekanizmalarini anlamak i¢in bir moderator olarak kullanilmistir. Calismanin sonuglari,
YPiSnin ¢alisanlarm isverenleriyle olan iliski algilarma bagli olarak CT’u

artirabilecegini gostermektedir.

Mihail ve Kloutsiniotis (2016) yaptiklar1 ¢calismada YPIS nin calisanlarin isle
ilgili duygusal tiikenme, CT ve is tatminine etkisini incelemistir. Yunan bolge
hastanelerinde 297 doktor ve hemsire lizerinde yapilan ¢calisma, ¢calisanlarin igverenleriyle
degisim iliskisinin algiladiklar1 dogasma gére YPIS etkilerinin degisebilecegini
gostermektedir. Sosyal degisim algisiyla iligkili olarak c¢alisanlarin  duygusal
tilkkenmesinin azaldig1 gosterilmistir. Bununla birlikte, ekonomik degisim iliskisi,
YPiS'in ise tutkunluga neden olma olasiligini azaltmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarm is

tatmini, duygusal tilkenme ile negatif, CT olma ile pozitif iligkilidir.

Kloutsiniotis ve Mihail (2020) yaptiklar1 calismada, YPiS'in adalet ve hizmet
ikliminin gelistirilmesine olan katkisini incelemistir. 448 otel ¢alisani {izerinde yapilan

calisma, YPIS'nin adalet ve hizmet ikliminin olusturulmasina katkida bulunarak ¢alisanin
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CT diizeyi iizerinde pozitif etkisi oldugunu gostermektedir. Bu durum, ¢alisanlarin ekstra
rol davraniglarint sergilemelerine ve hizmet odakli Orgiitsel vatandaglik davranigina
katilmalarina neden olmaktadir. YPiS'nin CT olma siirecini agiklayan mekanizmanin

anlagilmasina yonelik degerli bir bilgi saglamaktadir.

Karadas ve Karatepe (2019) yaptiklar1 calismada YPIS'nin is sonuglar iizerindeki
etkisini aragtirmaktadir. Psikolojik sermayenin, ise tutkunluga aracilik ettigini ve isi
birakma niyeti, yaratict performans ve ekstra rol performansini aracilayan iki mekanizma
olarak islev gordiigiinii ortaya koymaktadir. Bu ¢alisma, YPiS'nin motivasyon sonuglar1
ve is sonuglari arasindaki potansiyel aracilar1 inceleyerek YPIS iizerine bilgi

saglamaktadir.

Kloutsiniotis ve Mihail (2017) yaptiklar1 ¢alismada YPiS'nin ise tutkunlugu, is
tatminini ve 1s baglhligini nasil etkiledigini incelemektedir. Calismanin sonuglari,
YPIiSmin ¢alisanlarm is tatmini, CT ve is baghlig1 iizerinde gii¢lii bir pozitif etkisi
oldugunu ve ayrica isten ayrilma niyeti lizerinde negatif bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Calisanlarm ise tutkun olmalari ve is tatminleri, YPIS etkilerini
calisanlarin ige baghligina pozitif ve isten ayrilma niyetine negatif olarak aracilik
etmektedir. Bu calisma, YPIS'nin is tatmini ve CT olma gibi ¢alisan sonuglarini nasil

etkiledigine dair mekanizmalar1 agiklamaktadir.

Wang ve Tseng (2019) yaptiklar1 calismada pozitif kaynaklarin (derin davranis,
algilanan oOrgilitsel destek ve oOz-yeterlilik) CT {iizerindeki etkisini incelemektedir.
Calismanin sonuglari, CT icin pozitif kaynaklarm araci rol oynadigmi gostermektedir.
Calisanlarm CT’unu arttirarak siirdiiriilebilir IKYuygulamalarmm bir parcas1 olarak
YPiSnin diisiiniilmesi gerektigini gdstermektedir. Bu uygulamanin, otel ve restoran
calisanlarinin uzun vadeli olarak organizasyonlarda kalmak istekliligini ve tatmin edici

bir hizmet kalitesi siirdiirmelerini artirabilecegi belirtilmistir.

Rabiul ve digerleri(2022) yaptiklar1 calismada hizmetkar liderligin, 6z yeterlilik
ve YPIS'min CT ve hizmet odakl1 davranis iizerindeki etkilerini incelendikleri calismada
hizmetkar liderligin, ise tutkunlugu ve hizmet odakli davranisi pozitif sekilde etkiledigi

bulgusuna ulagmiglardir.

Li ve Frenkel (2017) yaptiklar1 ¢calismada IKU nin denetleyici algilamalari ile

calisan ise tutkunlugu arasindaki etkilesimi incelemektedir. IKU’nin denetleyici
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algilamalar1 ve ¢alisganin hukuku statiisii benzerliginin calisan CT’unu etkiledigi

bulunmustur.

Huertas ve digerleri (2021) yaptiklar1 ¢alismada YPISmin hizmetkar liderlik
iizerindeki etkisini ve bunun CT ve ekstra davranislara etkisini incelemektedir. YPiS'in
hizmetkar liderligi tesvik ettigi ve CT un ekstra davraniglari olumlu yonde etkiledigi

belirlenmistir.

Padamata ve Vangapandu (2023) vyaptiklar1 ¢alismada YPIS'min c¢alisan
tutumlarma etkisini incelemektedir. YPIS'nin is memnuniyeti ve duygusal bagllik
iizerinde olumlu bir etkisi oldugu ve calisan CT’un bu etkide aracilik rolii oldugu
saptanmistir (Padamata ve Vangapandu 2023). Duygusal baglhlik ve is memnuniyet

programlarini yiiriiten insan kaynaklar1 sayesinde ¢alisanlarin CT diizeyi artmaktadir.

Yukarda bahsi gecen ¢alisma sonuglarma dayanarak YPIS’nin calisanlarin
CT’unu olumlu etkilemesine ek olarak; c¢alisanlarin refahini Onceleyen, hizmet
oryantasyon programlarina sahip, calisanini destekleyici yenilik¢i programlar uygulayan,
hizmetkar liderlik kiiltiirii ve iklimine sahip igyerlerinde ¢alisanlarin CT diizeyini olumlu

yonde etkiledigi soylenebilir.

YPIS uygulamalarmm (boyutlarinm) CT ve boyutlar: iizerindeki etkisini tespit

etmek i¢in yapilan ¢oklu regresyon analizleri sonucunda;

e YPiS’nin giiclendirme, PD, ekip calismas1 ve belirgin is tanimlar1 boyutlarminCT
iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu ancak egitim, isletme i¢i terfi firsatlari,
kariyer yonetimi ve is glivencesi boyutlarminCT {izerinde anlamli bir etkiye sahip
olmadig1 belirlenmistir.

e YPiS’nin Giiglendirme, PD is giivencesi ve belirgin is tanimlar1 boyutlarinmn
calismaya tutkunlugun ding¢lik boyutu izerinde anlamli bir etkisinin oldugu ancak
egitim, isletme ici terfi firsatlari, kariyer yonetimi ve ekip c¢alismasi gibi
boyutlarmin CT un dinglik boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi
belirlenmigtir. H2a hipotezi kismen desteklenmistir.

e YPiS’nin Ekip ¢aligmasi ve is giivencesi boyutlarmin ¢alismaya tutkunlugun
vogunlasma boyutu iizerinde anlamli yordayici oldugu ancak egitim, isletme ici

terfi firsatlari, kariyer yOnetimi, belirgin is tanimlary, gliclendirme ve PD
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boyutlarmimn CT’un yogunlasma boyutu iizerinde anlamli bir etkiye sahip
olmadig1 belirlenmistir. H2b hipotezi kismen desteklenmistir.

YPiS’nin Giiglendirme, PD ve belirgin is tanimlar1 boyutlarinin ¢alismaya
tutkunlugun adanmiglk boyutu lizerinde anlamli yordayici oldugu ancak egitim,
isletme ici terfi firsatlari, kariyer yOnetimi, i gilivencesi ve ekip c¢aligmasi
boyutlarinin CT un adanmislik boyutu iizerinde anlaml bir etkiye sahip olmadigi
belirlenmistir. H2c hipotezi kismen desteklenmistir.

YPIS uygulamalarinin boyutlarinn CT ve boyutlar1 agisindan farkli agidan

degerlendirildiginde;

YPIS uygulamalar1 Slgegi alt boyutlarindan “giiclendirme”nin; “genel CT”,
“dinglik alt boyutu” ve “adanmiglik alt boyutu” olmak {izere toplam 3 degisken
iizerinde,

YPIS uygulamalar1 dlgegi alt boyutlarindan “PD” nin; “genel CT”, “dinglik alt
boyutu” ve “adanmiglik alt boyutu” olmak {izere toplam 3 degisken lizerinde,
YPIS uygulamalar1 lgegi alt boyutlarindan “belirgin is tanimlarr” nin; “genel
CT”, “dinclik alt boyutu” ve “adanmiglik alt boyutu” olmak iizere toplam 3
degisken lizerinde,

YPIS uygulamalar1 dlgegi alt boyutlarindan “ekip ¢alismasi” nimn; “genel CT” ve
“yogunlagma alt boyutu” olmak {izere toplam 2 degisken lizerinde,

YPIS uygulamalar1 6lgegi alt boyutlarindan “is giivencesi” nin; “dinglik alt
boyutu” ve “yogunlasma alt boyutu” olmak iizere toplam 2 degisken iizerinde

anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 37. Hipotezlerin Kabul veya Red Durumunun incelenmesi

Kabul
Hipotezler P degeri
/Red
H1:YPIS’nin calisanlarm calismaya tutkunluk diizeyleri iizerinde pozitif
yonde ve anlamli etkisi vardir ,000* | Kabul
G(,002%),
PD(,001%*),
H2: YPIiS’nin boyutlarinmn ¢alisanlarin cahismaya tutkunluk diizeyi EC(,025%), | Kismen
iizerinde pozitif yonde ve anlamli etkisi vardir. BIT(,004*)| Kabul
G(,008%),
PD(,000%),
H2a: YPiS nin ¢alismaya tutkunlugun dinglik boyutu iizerinde pozitif 1G(,029%), | Kismen
yonde ve anlaml etkisi vardir BIT(,035*)| Kabul
H2b: YPIS nin ¢alismaya tutkunlugun yogunlasma boyutu iizerinde pozitif 1G(,030%), | Kismen
yonde ve anlaml etkisi vardir EC(,025%) | Kabul
G(,000%),
H2c: YPiS’ nin ¢alismaya tutkunlugun adanmuslik boyutu iizerinde pozitif PD(,031%), | Kismen
yonde ve anlaml etkisi vardir BIT(,001) | Kabul
H3: Cabsanlarm YPIS’ni algilama dereceleri Sosyo-Demografik oOzelliklerine gore farklilik
gostermektedir.
H3a: Caliganlarin YPIS’ ni algilama dereceleri cinsiyete gore farklilik
gostermektedir 0,372 Red
H3b: Calisanlarn YPIS ni algilama dereceleri yasa gore farklilik
gostermektedir ,000* | Kabul
H3c: Calisanlarin YPIS ni algilama dereceleri hastane tiiriine gore farklilik
gostermektedir ,000* | Kabul
H3d: Calisanlarm YPIS’ni algilama dereceleri unvana gore farklilik
gostermektedir ,000* | Kabul
H3e: Calisanlarin YPIS’ni algilama dereceleri medeni duruma gore
farklilik gostermektedir ,000* | Kabul
H3f: Calisanlarin YPIS ni algilama dereceleri galisma siiresine gore
farklilik gostermektedir 0,009* | Kabul
H3g: Calisanlarin YPIS ni algilama dereceleri egitim durumuna gore
farklilik gostermektedir 0,048* | Kabul
H3h: Calisanlarin YPIS ni algilama dereceleri ¢alisma sekline gére farklilik
gostermektedir 0,072 Red
H4: Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu, sosyo-demografik ozelliklerine gore anlamh farklilik
gostermektedir.
H4a: Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu, cinsiyete gore farklilik
gostermektedir 0,867 Red
H4b: Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu, yasa gore farklilik gostermektedir 0,014* | Kabul
H4c: Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu, hastane tiiriine gore farklilik
gostermektedir ,000* | Kabul
H4d: Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu, unvana gore farklilik
gostermektedir 0,034* | Kabul
H4e: Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu, medeni duruma gore farklilik
gostermektedir 0,023* | Kabul
H4f: Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu, calisma stiresine gore farklilik
gostermektedir 0,144 Red
H4g: Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu, egitim durumuna gore farklilik
gostermektedir 0,283 Red
H4h: Calisanlarin ¢alismaya tutkunlugu, calisma sekline gore farklilik
gostermektedir 0,176 Red

#p<0,05
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Bu sonuglara gore CT boyutlarindan dinglik boyutunun YPIS boyutlarmdan en
cok etkilenen boyut oldugu sdylenebilir.

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa ¢alisanlarin islerini daha severek,
yiiksek performansli ve kendilerini islerine tam vererek yapmalarinda onlara verilen
destek ve yetki (giiclendirme), is yerindeki c¢alisanlarin performanslarmin
degerlendirilmesinde adalet saglanmasi (performans degerlendirme), yapacaklari iglerin
acik ve dogru sekilde anlasilmasi (belirgin is tanimlari), is yerindeki yoneticiler ve diger
calisanlar arasinda olusturulan takim ruhu (ekip calismasi) ve islerinden cikarilma
korkusu tagimamalarmin (is giivencesi) etkili oldugu ortaya c¢ikmustir. Calisanlarin
islerini daha severek, yliksek performansli ve kendilerini islerine tam vererek
yapmalarinda isletme i¢i yiikseltme (terfi) firsatlari, egitim ve kariyer yonetimi alt
boyutlarimin anlamli bir etkisi bulunmamistir. Yani calisanlarin bu faktorleri fazla

onemsemedikleri goriilmektedir.

Calisanlarin performans ve is tatmininde terfi firsatlari, egitim ve kariyer
yonetiminin diisiik etkisini anlamak i¢in, bu faktorlerin bireylerin i¢sel motivasyon
kaynaklar1 ve igle dogrudan iligkileri ile uyumunu degerlendirmek 6nemlidir. Arora ve
digerleri (2020) calismasi, mali olmayan faktorlerin, yani toplum tarafindan kabul gérme
ve onaylanma gibi i¢sel faktorlerin, calisan motivasyonunda maddi unsurlar kadar 6nemli
olabilecegini ortaya koymustur. Tims ve Akkermans'in (2017) calismasi ise, kisisel
gelisimin ve isteki rollerin aktif bir sekilde sekillendirilmesinin ise bagliligi
artirabilecegini gostermektedir. Grant'in (2008) arastirmasi da gérev Oneminin ve is
tanimlarmin ac¢ikliginin calisanlarin is performansini ve isten aldiklart memnuniyeti
artrrabilecegini belirtmistir. Bu ¢aligmalar, i¢ motivasyon ve isle uyumun, terfi ve egitim
firsatlarinin eksikligine ragmen ¢alisanlarin yiiksek performans sergilemelerinde ve

islerini severek yapmalarinda kritik rol oynayabilecegine isaret etmektedir.

Calsmadaki YPIS uygulamalan ve CT olcekleri olceginin demografik
ozelliklere gore farkhlasip/farkhlasmadigini belirlemek icin yapilan analizler

sonucunda;

e Erkekler ile kadinlarm YPISuygulamalarina ydnelik algilar1 arasinda anlamli bir
fark olmadig1 (H3a hipotezi desteklenmemistir) tespit edilmistir. Kéroglu (2011)
da yaptig1 doktora ¢aliymasinda cinsiyete gore algilar arasinda anlamli bir fark

olmadig1 sonucunu bulmustur.
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Erkekler ile kadinlarin CT algilar1 arasinda anlamli bir fark yoktur. (H4a hipotezi
desteklenmemistir). Polat ve digerleri (2018) yaptiklar1 ¢alismada erkek ve
kadinlarin CT algilar1 arasinda benzer bir sonu¢ bulmuslardir.

Kamu hastanelerinde ¢alisanlarm YPIS uygulamalarina yonelik algilarmin dzel
hastane calisanlarininkinden daha diisiik oldugu (H3c hipotezi desteklenmistir)
gorilmistiir. Saygili ve Celik (2011) de yaptiklar1 calismada hastane tiirlerine
goére YPIS uygulamalarina yonelik algilar arasinda anlamli bir fark oldugu
sonucunu bulmuslardir. Ulkemiz kosullar1 diisiiniildiigiinde bu sonucun
beklendigi gibi ¢iktigi sdylenebilir. Maalesef kamu hastanelerinde calisanlarin
liyakat ve PD’lerinin adaletli bir sekilde yapilmadigi ve adam ve akraba
kayrrmaciliginin ¢ok sik rastlanan bir durum oldugu bilinen bir gergektir (Oztirak
ve Bayram, 2022; Erdem, 2019).

Hastane tiirlerine gore CT algilarmin diisiik veya yiiksekligi ile ilgili yerel
literatiirde sadece bir yayin tespit edilebilmistir. Bu yayma gore 6zel hastanede
calisan katilimcilarin CT diizeyi kamu hastanelerindeki katilimcilara gore daha
yiiksek oldugu (H4c hipotezi desteklenmistir)goriilmiistiir. Istatistiksel agidan
anlaml bir derecede yiliksek bulunmustur (Sahin vd., 2018). Bu calismada da
benzer sonuglar elde edilmistir. Hastane tiirlerine gore ortaya ¢ikan bu algi
farkliliginin sebebinin bir 6nceki paragrafta belirtildigi lizere lilkemizdeki kamu
ve Ozel hastane calisma kosullar1 arasindaki farkliliktan kaynaklandigi
diistiniilmektedir.

Calisanlarm YPIS algilar1 yaslarma gore incelendiginde YPIS aralarinda anlamli
bir fark oldugu, bu farkin 16-25 yas grubu ¢alisanlarmin YPIS uygulamalarma
yonelik algilarmm diger yas gruplarina nazaran daha diisiik olmasindan
kaynaklandig1 (H3b hipotezi desteklenmistir) gorilmiistiir. 16-25 yas arasi
calisanlarin algilarinin diisiik olmasmin nedeninin ise bu yas grubunun dahil
oldugu kusak itibariyle (Y ve Z kusagi) beklentilerinin daha yiiksek olmasi ve
heniliz yeterli tecrilbbeye sahip olmayan en gen¢ calisanlar olmasindan
kaynaklandig1 degerlendirilmektedir. Koroglu (2011) ise ¢alismasinda bu
caligmadakinin aksine yas degiskenine gore gruplar arasinda anlamli bir fark
bulamamustir.

Calisanlar yaglarma gore incelendiginde CT algilar1 arasinda anlamli bir fark

oldugu, bu farkin 16-25 yas grubu calisanlarinin CT algilarmin diger yas
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gruplarma nazaran daha diisiik ve 46 tlizeri yas grubu g¢alisanlariin algilarinin
daha yiiksek olmasmndan kaynaklandigi (H4b hipotezi desteklenmistir)
goriilmiistiir. Bir onceki paragrafta belirtildigi tizere 16-25 yas arasi ¢aligsanlarin
algilariin diisiik olmasinin nedeninin ise bu yas grubunun dahil oldugu kusak
itibariyle (Y ve Z kusagi) heniiz yeterli tecriibeye sahip olmayan en geng
calisanlar olmasindan kaynaklandigi; 46 lizeri yas grubu ¢alisanlarinin algilarmin
daha yiliksek olmasinin sebebinin ise bu c¢alisanlarin ait oldugu X kusagi
ozellikleri (aidiyet duygusu giiclii, kurallara uyan, otoriteye saygili, sadik,
caliskanlig1 seven bir kusak) olmasindan kaynaklandigi diistiniilmektedir. Bu
calismadakinin aksine Polat ve digerleri (2018) tarafindan yapilan ¢alismada yas
gruplarina gore, kisilerin CT algilar1 arasinda anlamli bir fark bulmamiglardir.
Calisanlarin unvanlarma gore incelendiginde YPIS uygulamalarina ydnelik
algilar arasinda anlamli bir fark oldugu, bu farkin “saglik teknikeri” ve “tibbi
laborant” olarak ¢alisanlarm YPIS uygulamalarma yonelik algilarinin diger yas
gruplarna nazaran daha yiliksek, “anestezi teknikeri” olarak calisanlarin
algilarmin  ise daha diisiik olmasindan kaynaklandigi (H3d hipotezi
desteklenmistir) tespit edilmistir. Unvanlara gore ortaya c¢ikan bu farkin
calisanlarin islerinin zorluk ve yogunluk farkhliklarindan kaynaklandigi
degerlendirilmistir. Saygili ve Celik (2011) de yaptiklar1 ¢alismada hastanelerde
farkli birimlerdeki ¢alisanlarm YPIS uygulamalarma yonelik algilar1 arasinda
farkliliklar oldugu bulunmustur.

Calisanlarin unvanlarina gore incelendiginde CT algilar1 arasinda anlamli bir fark
oldugu, bu farkin “Paramedic” ve “Anestezi teknikeri” olarak ¢alisanlarm CT
algilarimin diger gruplara nazaran daha diisiik ve “Saglik teknikeri” ve “Hasta
tagimact” olarak calisanlarinin algilarinin daha yiiksek olmasindan kaynaklandigi
(H4d hipotezi desteklenmistir) tespit edilmistir. Unvanlara gore ortaya ¢ikan bu
farkin bir onceki paragrafta belirtildigi sekilde ¢alisanlarmn islerinin zorluk ve
yogunluk farkliliklarindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Sahin ve digerleri
(2018) tarafindan yapilan c¢alismada da hastanelerde farkli birimlerdeki
calisanlarin CT algilar1 arasinda farkliliklar oldugu sonucu bulunmustur.

Evli ile bekar ¢aliganlarin YPIS uygulamalarina yonelik algilari arasida anlaml
bir fark oldugu ve evli calisanlarin algilarinin bekarlarmkinden yiiksek oldugu
(H3e hipotezi desteklenmistir) goriilmiistiir. Kéroglu (2011) da benzer sekilde evli
calisanlarin bekar calisanlara nazaran YPIS uygulamalarma ydnelik algilarinin
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daha yiiksek oldugu sonucunu bulmustur. Bekar ¢alisanlarin algilarinin diigiik
olmasinin nedeninin bu grupta yer alan Ozellikle dul ve/veya bosanmis
calisanlarin ailevi nedenlerden dolay1r yasadiklar1 olumsuz duygulardan
kaynaklandig1 diistiniilmektedir. Mutlu bir aile yasantis1 olan g¢aliganlarin bu
durumunun is ortamlarina da yansidigi diistiniilmektedir.

Evli ile bekar ¢aliganlarin CT algilar1 arasinda anlamli bir fark oldugu ve evli
calisanlarin  algilarmin  bekarlarinkinden yiiksek oldugu (H4e hipotezi
desteklenmistir) tespit edilmistir. Sahin ve digerleri (2018) de caligmalarinda
benzer sekilde evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara nazaran CT algilarmin daha
yilksek oldugu sonucunu bulmuslardir. Bekar calisanlarin algilarinin diisiik
olmasimnin nedeninin bir onceki paragrafta belirtildigi sekilde bekarlarin sosyal
yasamlarindan kaynakli oldugu diistintilmektedir.

Calisanlarin galigma siirelerine gore incelendiginde YPIS uygulamalarma yonelik
algilar arasinda anlamli bir fark oldugu, bu farkin 1 yildan az siiredir ¢alisanlarin
YPIS uygulamalarma yonelik algilarinin diger yas gruplarina nazaran daha diisiik,
16 yil ve lizeri ¢calisanlarin algilarinin ise daha yiliksek olmasindan kaynaklandigi
(H3f hipotezi desteklenmistir) tespit edilmistir.1 yildan az siiredir ¢alisanlarin
YPIS uygulamalarina ydnelik algilarmin diisiik ¢tkmasmin nedeninin bu grubun
heniiz iglerine alisma siirecindeki yeteri kadar tecriibeye sahip olmayan geng
calisanlar olmasindan kaynaklandig1 degerlendirilmistir. 16 yil ve iizeri siiredir
calisanlarin CT algilarmin yiiksek ¢ikmasinin nedeninin de bu grubun en tecriibeli
ve olgun calisan grubu olmasindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Koroghu
(2011) ise yaptig1 calismada ¢alisma stirelerine yonelik gruplarm algilar1 arasinda
anlamli bir fark bulmamustir.

Calisanlarin calisma siirelerine gore incelendiginde CT algilar1 arasinda anlaml
bir fark olmadigi, (H4f hipotezi desteklenmemistir) goriilmiistiir. Sahin ve
digerleri (2018) ise ¢alismalarinda ¢alisma siirelerine gére ¢alisanlarin CT algilar1
arasinda anlamli bir fark oldugu ve en tecriibeli ¢alisan grubunun algilarinin daha
yiiksek oldugu sonucunu bulmuslardir.

Caliganlarin egitim durumuna gére incelendiginde YPIS uygulamalarma yonelik
algilar arasinda anlamli bir fark oldugu, bu farkin lise mezunu grubu ¢alisanlarmin
YPIS uygulamalarma yonelik algilarmin diger yas gruplarina nazaran daha diisiik

ve doktora mezunu c¢alisanlarin daha yiliksek olmasindan kaynaklandigi (H3g
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hipotezi desteklenmistir) tespit edilmistir. Lise mezunu c¢alisanlarin algilarinin
diisiik, doktora mezunu ¢alisanlarin algilarinin yiiksek olmasinin nedeninin lise
mezunu grubun yaptiklart islerin pek uzmanlik gerektirmemesinden dolayi
isletme i¢in kritik 6nemde olmamasindan ve bu nedenle kendilerine daha az ilgi
gosterilmesinden, doktora mezunu grubun yaptiklar: islerin ise tamamen
uzmanliga dayali, yeri kolay doldurulamayacak kritik isler olmasindan ve bu
nedenle doktora mezunu grubun daha ¢ok saygi géormesinden kaynaklandigi
degerlendirilmistir. Koéroglu (2011) doktora ¢alismasinda bu caliymadakinden
farkli olarak egitim durumuna gore calisanlarin YPIS uygulamalarma yonelik
algilariin anlaml bir fark olmadigini belirtmektedir.

e (Calisanlarin egitim durumlarina gore incelendiginde CT algilar1 arasinda anlamli
bir fark olmadigi (H4g hipotezi desteklenmemistir) goriilmiistiir. Sahin ve
digerleri (2018) ise ¢alisanlarm CT algilarinin egitim durumuna gore degistigini
belirtmektedirler.

e Calsanlarim galisma sekline gore incelendiginde YPIS uygulamalarina ydnelik
katilim dereceleri arasinda anlamli bir fark olmadigi, (H3h hipotezi
desteklenmemistir) bulunmustur. Saygili ve Celik (2011) yaptiklar1 ¢alismada
benzer sekilde ¢alisma sekline gore gruplarin YPIS uygulamalarina yonelik
algilar1 arasinda anlamli bir fark olmadigini bulmuslardir.

e (alisanlarin ¢alisma sekline gore incelendiginde CT algilar1 arasinda anlamli bir
fark olmadigr (H4h hipotezi desteklenmemistir) tespit edilmistir. Sahin ve
digerleri (2018) ise yayinladiklar1 makalede ¢alisma sekline gore calisanlarin

tutkunluk algilar1 arasinda anlaml bir fark oldugu sonucunu bulmuslardir.
5.2. Oneriler

Kamu ve 6zel hastanelerde calisan yoneticiler icin oneriler;

e (Calisanlarin ve dolayisiyla isletmelerinin performansimnin artirilmasini saglamak
iizere yoneticilerin ¢aliganlarina daha ¢ok destek ve yetki vermesi,

e Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesinde daha adaletli davranmasi,

e (Caligsanlarin yapacaklari iglerin tanimlarini agik ve dogru sekilde yapmasi,

e Yoneticiler ve diger c¢alisanlar arasinda herkesin birbiriyle c¢aligmaktan

memnuniyet duydugu bir takim ruhu olusturmast,
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Calisanlarin  islerinden ¢ikaridlma korkusu tasimamalarmi saglamalari
onerilmektedir.

Kamu hastanelerinde gérev yapan yoneticilerin ¢calisanlarina 6zellikle yukarida
belirtilen maddelerdeki hususlarda daha adaletli davranmalari, kesinlikle
kayirmacilik yapmamalar1 ve calisanlarin boyle bir algiya kapilmamalarini
saglamalari,

Yas olarak heniiz yeterli tecriibeye sahip olmayan geng c¢alisanlari,

Unvan olarak “Paramedic” ve “Anestezi teknikeri” olan ¢aliganlari,

Calisma siiresi olarak 1 yil ve daha az siiredir ¢alisan yeni ¢alisanlari,

Egitim durumu olarak lise mezunu c¢aliganlari,

Medeni durum olarak bekar g¢alisanlarina daha fazla vakit ayirarak onlar1
isletmenin bir parcasi haline getirme, aidiyet duygularini gelistirmede daha ¢ok
caba gostermelidirler. Ozellikle dul ve/veya bosanmis calisanlarin sosyal
hayatlarindaki muhtemel olumsuzluklarin farkinda olmalar1 ve onlarin ¢alisma
ortaminda bu olumsuzluklardan kurtulmalarint saglayacak bir i ortami

saglamalar1 gerekmektedir.

Kurumlarin yapmasi gereken oneriler;

Calismaya Tutkunlugu Tesvik Edici Ortamlar Olusturmali: Bu durum,
calisanlarin iglerini anlamalarini, deger kattiklarini hissetmelerini ve uzun vadeli
hedeflere odaklanmalarini saglar.

Ise Anlam Katkis1 Saglamali: Kurumlar, ¢alisanlarina islerinin biiyiik resme nasil
katk1 sagladigin1 gostererek, islerine duygusal bir baglilik gelistirmelerini
desteklemelidir.

Odiillendirme ve Tanma Sistemleri Gelistirmeli: Kurumlar, basarilar1 igin
diizenli olarak geri bildirim vererek ve farkli tesvik yontemleri kullanarak

calisanlar1 motive etmelidir.

Calsanlarinyapmasi gereken oneriler;

Kendi Kisisel Misyonlarmi Tanimlamali: Calisanlar, kendi islerinin 6nemini ve
topluma katkisini anlamak i¢in ¢aba gostermelidir. Kendi kisisel misyonlarini

isleriyle ortiistlirerek daha derin bir ¢caligmaya tutkunlugu gelistirebilirler.
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Siirekli Gelisim ve Ogrenmeye Ag¢ik Olmalr: Saglik sektorii hizla degisen bir
alandir. Calisanlar, siirekli olarak yeni bilgiler 6grenmeye ve becerilerini
gelistirmeye agik olmalidir.

Is Birligi ve Dayanisma: Calisanlar, bir ekip olarak birbirlerine destek olmali ve
is birligi i¢inde c¢aligmalidir. Birlikte basariya ulagsma duygusu, c¢alismaya

tutkunlugu giiclendirebilir.

Politikacilarin yapmasi gereken oneriler;

Egitim ve Gelisim Firsatlar1 Sunmali: Politika yapicilar, saglhk c¢alisanlarmin
stirekli egitim ve gelisim firsatlarma erisimini saglamalidir. Bu, c¢alisanlarin
islerine olan bagliliklarm artirabilir.

Calisan Refahini  Desteklemeli: Saglik calisanlarinin  is-yasam  dengesi
saglamalarma ve fiziksel/psikolojik sagliklarini korumalarma yardimci olacak
politikalar olusturulmalidir.

Katilim ve Iletisimi Tesvik Etmeli: Politika yapicilar, ¢ahisanlarm karar alma
stireclerine katilimini tesvik etmeli ve acik iletisim kanallar1 olusturmalidir. Bu,

calisanlarin calismaya olan baghiligimi ve tutkularini artirabilir.

Gelecek donemde yapilacak cahsmalarda;

Arastirmanin ayni ifade ve ayn1 veya degiskenlerle saghk sektorii disindaki farkl
sektorlerde (Egitim, turizm, teknoloji vb.),

Ve/veya farkli bir cografi alanda (Farkli bir il, bolge vb.) yapilarak sonuglarm
karsilagtirilmasinda fayda vardr.

Gelecek caligmalarda ise tutkunlugu direk etkileyen, aracilik eden ve diizenleyici

olabilecek farkli degiskenlere de yer verilmesi onerilmektedir.
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EKLER
EK-1

Yiiksek Performansh Is Sistemlerinin Cahsmaya Tutkunluga Etkisi Anket Formu
Saym Katilimet,

Bu anket formu Hasan Kalyoncu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana
Bilim Dali biinyesinde yiiriitiilmekte olan “Yiiksek Performansh Is Sistemlerinin
Calismaya Tutkunluga Etkisi: Saglik Sektoriinde Bir Arastrma” Konulu Yiiksek Lisans
Tez ¢alismasi i¢in veri toplamak amaciyla olusturulmustur. Ankete verilen cevaplar toplu
olarak degerlendirilecek ve veriler sadece bilimsel aragtirma amaciyla kullanilacaktir. Bu
nedenle isim belirtmenize gerek yoktur. Arastrmanin amacina ulagmasi i¢in anket
maddelerinin tiimiiniin eksiksiz bir bigimde cevaplandirilmas1 biiylik 6nem tagimaktadir.

Vereceginiz cevaplarla, yapacaginiz degerli katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Tez Danmismani Tezi Yiiriiten
Prof.Dr. Tuba BUYUKBESE Alaattin KURUTKAN
KISISEL BILGILER

1) Cinsiyetiniz

1.Kadin () 2. Erkek ()

2) Yasimiz

1.16-25( ) 2.26-35 () 3.36-45 () 4. 46 ve tizeri ()

3) Unvanimiz

1. Uzman Hekim ( ) 2. Pratisyen Hekim ( ) 3. Ebe () 4. Hemsire ( ) 5. Idari Memur ( )

6.Teknik Personel ( ) 8.YOnetici ( ) 9.Bilgi islem Personeli ( )I0.
Diger(Belirtiniz).................

4) Medeni durumunuz
1. Evli () 2. Bekar ()
5)Bu kurumda toplam calisma siireniz ne kadar?

I.1yilldanaz ( )2.1-5yil ( )3.6-10yill ( )4.11-15yil( ) 5. 16 yil ve lizeri( )
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6) Egitim durumunuz nedir?

1. [Ikogretim ( ) 2. Lise ( ) 3. Yiiksek Okul ( ) 4. Universite ( ) 5. Yiiksek lisans ( )
6. Doktora ve tistii ()

7) Calisma sekliniz

1) Siirekli giindiiz ( )2) Stirekli gece ( ) 3) Vardiyali( ) 4)Diger (.....oovvvevvenvennnn...

8) Cahstigimiz boliimii belirtiniz. ....................................

Asagidaki ifadelere ne dlciide katildigimzi 5°li ol¢ek iizerinden, sizin acimzdan ne
olciide dogru olduguna uygun olan rakam secip, o rakamin altindaki kutuya bir | 1 |2 | 3 | 4
carpi (X) isareti koyunuz. (Liitfen her soru icin sadece bir rakam isaretleyiniz.)
M:1-KesinlikleKatllmlyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim,

4- Katiliyorum,5- Kesinlikle Katilhyorum

E1.Bu hastaneye, yeni giren personele islerinde gerekli bilgi ve beceriyi kazandirmak

icin zorunlu egitim programlari uygulanir.

E2.Bu hastanede yoneticiler personelin egitimine ¢ok 6énem vermektedir.

E3.Bu hastanede personele diizenli olarak isleri ile ilgili egitim verilmektedir.

E4.Bu hastanede daha kaliteli hizmet sunabilmek i¢in personele gerekli bilgi ve beceriyi

kazandirici yeterli egitim hastane tarafindan verilmektedir.

E5.Isimi daha iyi yapabilmem igin gerekli egitim hastane tarafindan saglanmaktadir.

E6.Bu hastanede personel egitimi i¢in gerekli zaman ayrilmaktadir.

E7.Bu hastanede personelin egitimi i¢in yeterli para ayrilmaktadir.

T1.Bu hastanede terfiler diizenli bir sekilde yapilmaktadir.

T2.Bu hastanede yiikselme (terfi etme) imkani ¢ok iyidir(yiiksektir).

T3.Bu hastanede en alt seviyedeki isten en {ist seviyeye yiikselmek miimkiindiir.

T4.Bu hastanede hastane personeli i¢inden terfi edenler yaygindir.

T5.1lerleme (yiikselme) imkan1 olan bir iste calistyorum

T6.Bu hastanede yiikselmeler (terfiler) adildir.

T7.Bu hastanede yiikselmeler (terfiler) kisilerin isteki basarilarina gére yapilir.

T8.Bu hastanede hastane disindan ziyade hastane iginden ¢alisanlar bir iist goreve terfi

ettirilir.

G1.Isimle ilgili sorumluluklarimi yerine getirebilmemi saglayacak kararlari alabilmem

icin yeterli yetkiye sahibim.

G2.Isimi nasil yapacagim konusunda yeterli 6zgiirliige sahibim

G3.Calisanlara, kalite ve maliyet ile ilgili sorunlar1 saptamak ve dile getirmek icin

firsatlar verilmektedir.
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G4.Genel olarak, isimle ilgili kararlar almak ve uygulamak i¢in bana yeterli yetki

verilmistir.

P1.Personelin iste gosterdigi basar1 diizenli olarak 6l¢iilmekte ve degerlendirilmektedir.

P2.Personelin iste gosterdigi bagart personelin kendisi ile birlikte degerlendirir.

P3.Ucret ve sosyal haklar personelin isteki basarisma gére belirlenir.

P4.Personelin isteki basarisini degerlendirmek i¢in kullanilan standartlar belirlenmis ve

yazili hale getirilmistir.

P5.Terfiler/licret artiglar1 yazili olarak belirlenmis basari kriterlerine bagli olarak

yapilmaktadir.

P6.Personelin isteki basarisini degerlendirmek igin kullanilan standart ve kriterler

personele anlatilmaktadir.

P7.Isimde gosterdigim basari veya basarisizhk hakkinda bana yeterli bilgi

verilmektedir.

P8.Isimde gosterdigim basar1 dogru ve isabetli bir sekilde degerlendirmektedir.

P9.Isimde géstermem gereken basari standartlarmin belirlenmesi siirecine bende

katiliyorum

P10.Isimde gosterdigim basar1 adil ve tarafsiz bir sekilde degerlendirilmektedir.

K1.Bu hastane meslegimde ilerlemem i¢in gerekli egitimi bana vermektedir

K2.Gelecekte meslegimde ihtiyag duyacagim bilgi ve beceri ile ilgili bana egitim

verilmektedir.

K3.Bu hastanede yiikselmem (terfi etmem) i¢in bilmem gerekenler bana &gretildi

K4.Bu hastanede ne zaman ve nasil yiikselecegimin plani bana bildirildi

K5.Bu hastanede bana gelecekte mesleki olarak ilerledigimde ihtiyag duyacagim

becerilerimi gelistiren gérevler verilmektedir

Ké6.Calisanlari bu hastanede kaldiklari takdirde ne zaman ve hangi gorevlere terfi

edecekleri net bir sekilde belirlenmistir.

K7.Bu hastanede ¢alismaya devam edenlerin uzun vadeli mesleki gelecekleri bellidir

IG1.Ben istedigim siirece bu hastanede ¢alisabilirim

1G2.Bu hastanedeki isimde is garantim var

1G3.Su anda yaptigim is ortadan kalksa bile bu hastane bana baska bir is verir

1G4.Bu hastane ekonomik sorunlar yasasa da isten atilacagimi diisiinmiiyorum

IG5.Calistigim iste is garantim var

1G6.Bu hastanede isimi kaybetme (isten atilma) ihtimalim yok

1G7.Istegim disinda isimden ayrilmak zorunda kalmam

1G8.Yakin gelecekte isimden atilma ihtimali yoktur

BP1.Bu hastanede ¢esitli konularda personelin goriislerini almak i¢in diizenli bir sekilde

anket uygulanir.
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BP2.Yoneticiler diizenli ve planli olarak alt kademede olan personeli her konuda

bilgilendirir.

BP3.Bu hastanede, hastanenin basarisi, kamu hastanelerine kiyasla durumu ve

pazardaki konumu konusunda biitiin personel bilgilendirilir.

EC1.Bu hastanede, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda iyi iliskiler vardir.

EC2.Bu hastanede boliimler (departmanlar) arasinda is iliskileri ve uyum iyidir.

EC3.Bu hastanede yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda ekip ¢alisma ruhu bulunmaktadir.

EC4.Bu hastanede yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda uyumlu bir ig birligi vardir.

ECS5.Bu hastane ekip ¢aligmasini desteklemektedir.

EC6.Bu hastane yoneticiler ve calisanlar iyi koordine edilmis bir ekip olarak

caligmaktadir.

ASF1.Bu hastanede, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda statii farki ¢cok belirgin degildir.

ASF2.Bu hastane herkesin benimsedigi ve paylastigi ortak bir dil olusmustur.

ASF3.Bu hastanede biitiin ¢alisanlar i¢in ortak bir sifat kullanilmaktadir.

ASF4.Bu hastanede ayni isi yapanlar ayni iicreti alirlar

ASFS5.Bu hastanede ayni isi yapanlar ayn1 kiyafetleri giyerler.

ASF6.Bu hastanede ayni isi yapanlarin caligma kosullar: aynidir.

BIT1.Isimde yerine getirecegim isler ve gorevler acik¢a tanimlanmustir.

BIiT2.Bu hastanedeki her bir isin giincel is tanimlari (isle ilgili neyin nasil yapilacagr)

vardir.

BIT3.Bu hastanedeki is tanimlar1 cahisanlar tarafindan yerine getirilmesi gereken

gorevlerin hepsini dogru bir sekilde agiklamaktadir.

GIT1.Bu hastanede yaptigim is ¢ok cesitli gorevleri icerecek sekilde tasarlanmustir.

GIT2.Bu hastanede isler calisanlarin biitiin beceri ve yeteneklerini kullanabilecekleri

sekilde tasarlanmistir ( is gorev cesitliligi, bagimsiz ¢alisma guruplari, vb).

GIT3.Bu hastanede isler calisanlarin biiyiik cogunlugunun ekip calismasi yapabilecegi

sekilde diizenlenmistir.

D1.isimi yaparken enerji dolu olurum

D2.isimde kendimi giiglii ve ding hissederim.

D3.isimde zihinsel olarak olduk¢a dayaniklryim

D4.Sabah uyandigimda ise gitmek i¢in istekli olurum.

D5.Cok uzun saatler galisabilirim

D6.Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat ederim.

Y 1.Calisirken isime dalip giderim.

122




Y2.Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm

Y3.Calisirken ¢cevremdeki her seyi unutuveririm

Y4.Calisirken mola vermekte zorlanirim.

Y5.Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam

Y6.Yogun calistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim.

Al.Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini diisiiniiyorum

A2.Isimin ilgi gekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu diisiiniiyorum

A3.Yaptigim igle gurur duyarim.

A4 Isim bana ilham verir.

AS5.Isimi hevesle yaparim.

CP1.Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

CP2.1s hedeflerime fazlasiyla ulasirim

CP3.Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim

CP4 Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretirim.

IL1.Ben bu hastaneden ayrilmay diisiiniiyor ve aktif olarak yeni bir is arryorum.

[L2.1yi bir is bulur bulmaz, bu hastaneden ayrilacagim.

IL3.Ben ciddi olarak bu hastaneden ayrilmay diisiiniiyorum.

IL4.S1k stk bu hastanedeki isimi birakmayi diisiiniiyorum.

IL5.Ben bes y1l daha bu hastanede ¢alisacaginm diisiinmiiyorum.
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