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Bu c¢alismada performans yonetimi sisteminin ¢alisanlarin drgiitsel bagliliklart tizerindeki etkisi aragtirilmigtir. Bu baglamda
calisanlarin performans yonetim sistemine iliskin tutumlari ile 6rgiitsel bagliliga iliskin tutumlart ve orgiitsel baghlik diizeyleri
incelenmistir. Arastirma Bahgesehir Universitesi ¢alisanlan iizerinde gerceklestirilmistir. Anket kullanarak elde edilen veriler
araciligiyla performans yonetim sistemine iligkin ¢alisan tutumlarinin 6rgiite bagliliklar tizerinde etkisi bulunup bulunmadigi
incelenmistir. Caligmada regresyon analizi ger¢eklestirilmistir ve performans yonetiminin 6rgiitsel baglilik, duygusal baglilik
ve normatif baglilik izerinde etkisi bulunmadigi, ancak devam bagliligi {izerinde bir etkisi olmadigi sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Performans Yénetimi, Performans degerlendirme, Orgiitsel Baglilik, Yiiksekdgretim

ABSTRACT

Within the scope of this study, the effect of performance management system on organizational commitment was researched.
In this respect, employees’ attitudes towards performance management system and organizational commitment, and also
employees’ degree of organizational commitment were investigated. The research was conducted on employees working at
Bahgesehir University. Through the gathered data by using a survey questionnaire, it was analyzed whether or not there is
effect of employees’ attitudes towards performance management system on their organizational commitment. In the study,
regression analysis was conducted, and there were founded that performance management has effect on organizational
commitment, affective commitment and normative commitment, however no effect on continuance commitment
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1. GIRIS

Giiniimiizde insan kaynagmin 6nemi kurumlar ve kuruluslar tarafindan daha iyi bir sekilde anlagilmaktadir.
Zira kurumlardaki insanlar bu kurumlara deger katmaktadir. Kurumlarin temel amaci olan kar elde etme
hedefinin gergeklestirilebilmesi hususunda, sahip olunan insan sermayesinin etkili bigimde kullanilmasi
onemlilik arz etmektedir.

Kurumlarin insan kaynaklarini etkili bigimde kullanabilmeleri noktasinda orgiitsel baglilik konusunun
biliyiik bir 6nemi bulunmaktadir. Zira personelin ¢alistigi kurumda mutlu olmasi, g¢alistigt kurumun
hedeflerini benimsemesi ve kendisini kurumla 6zdeslestirmesi, kurumun siirdiiriilebilir basarisini etkileyici
bir unsurdur. Nitekim orgiitsel baglilig1 yiliksek olan ¢alisanlar, yliksek diizeyde bir performans gostermek
suretiyle orgiitsel hedeflere ulasilmasina katkida bulunmaktadir.


mailto:sssjournal.info@gmail.com

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) 2018 pp:6305-6320

Kurumlarda gilinlimiizde sik¢a goériinmekte olan insan kaynaklari yonetimi departmanlarimin en 6nemli
gorevlerinden bir tanesi c¢alisanlarin performanslarinin  yonetilmesidir. Bu baglamda c¢alisanlarin
performanslart belirli periyotlarla degerlendirilmekte, ¢alisanlarin eksik ve iistiin yanlari tespit edilmekte,
yapilan geribildirimlerle ¢alisanlarin mevcut performanslari arttirilmaya ¢alisiimaktadir.

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarin artmasi noktasinda, kurumda gerceklestirilen performans yonetimi
uygulamalarlmn etkisinin bulundugu ileri siiriilmektedir. Bu arastirma cercevesinde de, Bahgesehir
Universitesi ¢alisanlar1 iizerinde bir anket calismasi gerceklestirilerek, ¢aliganlarin performans yonetimi
sistemine iliskin tutumlarinin, Orgiitsel baglhliklar1 {izerinde etkisi olup olmadiginin arastirilmasi
amaglanmustir,

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Performansin Yonetimi

Performans Tiirk¢e diline Fransizca’daki “performance” sozciiglinden tiireyerek girmistir (Uysal 2015, s.
33). Helvact (2002) genel olarak performansi; kisiye verilmis olan gorev kapsaminda ve arzu edilen
oOlciitler cercevesinde, isin gerceklestirilmesi ve erisilmesi arzu edilen hedef baglaminda ortaya konan iiriin,
hizmet ve diisiincelerin biitliniine verilen isismdir (Helvact 2002, s. 156).

Bas ve Artar (1990, s. 1) performans kavramini, herhangi bir isi icra eden kisi, grup veya isletmenin belirli
hedeflere ne derecede ve hangi dogrultuda erigebildiginin, bu dogrultuda erisilmesi amaclanan noktaya
yonelik olarak neyi hangi derecede basarabilmis oldugunun kantitatif ve kalitatif sekilde ifadesi olarak
betimlemektedir.

Saruhan ve Yildiz (2012, s. 234) performansi, bir isi en etkili ve verimli bigimde ger¢eklestirmek seklinde
tanimlamaktadir. Hatunoglu, Bakan ve Eraslan (2011, s. 406) ise performansin ¢ok yonlil yapiya sahip bir
kavram oldugunu belirtmekte, birden fazla faktorle baglanti igerisinde bulunan degiskenlerin 6l¢iimii veya
bir ¢alisan ya da grubun, bagli bulundugu departmana ve orgiitsel hedefe nitelik ve nicelik anlaminda
sagladiklar1 faydanin toplam 6l¢iisii biciminde ifade etmektedir.

Mayatiirk (2011, s¢ 75) performans kavraminin yalnizca bireyle ilgili olmadigini, ayrica bir grup veya
organizasyonun belli bir zaman diliminde arzu edilen ise iligkin ne derecede yol alabildiginin nitel ve nicel
sekilde aciklanmasi oldugunu belirtmektedir. Akcakaya (2012: 173) ise performansi, bir isi ger¢eklestiren
kisinin, grubun veya isletmenin o is kapsaminda hedeflenen amaca iliskin olarak nereye ulasabildiginin
nicel ve nitel sekilde anlatimi olarak betimlemektedir.

Akal (2005, s. 42) performansi, kisinin veya organizasyonun bir isi basarma derecesi seklinde
Ozetlemektedir. Tengilimoglu ve Toygar (2013, s. 51) performansi, bir is, hizmet veya Uriiniin yerine
getirilmesi bigiminde ifade etmektedir.

Aktan (2003) performansin unsurlarini yedi baslik altinda toplamistir. Bunlardan ilki olna karlilik, uzun
vadede firma acgisindan bir performans gostergesi olmadigi ifade ediliyor olsa da, kisa vadeli bir
performans gostergesi olarak onemlilik arz ettigi soylenebilmektedir (Kakan 2010, s. 14; Aktan 2003, s.
65). Diger bir unsur olan kalite, miisterilerin gereksinimleriyle uyumlu iiretim ya da hizmet anlayisina
hakim olan performans kriteri konumundadir (Ozkaya 2013, s. 6). Is tatmini, kisinin is ¢evresinden
saglamaya gayret ettigi rahatlatici, doyurucu duygu seklinde ifade edilmektedir (iscan ve Saymn 2010, s.
198). Bununla birlikte, motivasyon kisiyi harekete geciren ve hareketin yoniinii belirleyici konumdaki
gereksinim ve korkularin biitiiniidiir (Tunger 2013, s. 91). Etkinlik ve verimlilik de performans unsurlari
olarak kabul edilmekte olup etkinlik, organizasyonlar tarafindan gergeklestirilen aktiviteler neticesinde
hedeflere erisme derecesini gostermekte olan performans boyutu olarak kabul edilmektedir. Firmalar
bakimindan etkinlik, gerceklesen performans ile olmasi arzu edilen performansin karsilastirilmasi
sonucunda, ger¢eklesen performansin arzu edilen performansa ne kadar yakin oldugunu belirlemektedir
(Yiketi ve Atagan 2009, ss. 2-3). Verimlilik ise islerin dogru sekilde yapilmasi bigiminde
tanimlanabilmektedir (Koseoglu 2005, s. 22). Verimlilik, tiretim siirecine dahil olan girdiler ile siire¢
neticesinde elde edilen ¢iktilar arasindaki iligkiyi belirtmekte olup, kaynaklardan en iyi sekilde
yararlaniimasi temeline dayanmaktadir (Yik¢li ve Atagan 2009, s. 4). Verimlilik, 6rgiit performansinin
daha ziyade fiziksel bir 6l¢iimiidiir (Aktan 2003, s. 65). Son olarak orgiitte gerceklestirilen yeni buluslar ile
iiriinler lizerinde gerceklestirilen degisimler temel alinmak suretiyle orgiitteki yenilik ve yaraticiligin ne
o6l¢iide bulundugu tespit edilebilmektedir (Aktan 2003, s. 65).
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Performansin yoOnetimi agisindan bakildiginda, bir 6rgiite iliskin kisa, orta ve uzun dénemli amaglarmn
saptanmasi ve belirlenmis olan bu amaglar ¢ergevesinde gelistirilen stratejilerin 6rgiit yonetimi tarafindan
kullanilmasini olarak tanimlanabilir. Performans yonetimi, ilk kez 1955 yilinda Peter Drucker tarafinca
ortaya atilmis olan “hedeflerle yonetim” prensibine dayanmaktadir. Birbirleriyle uyumluluk arz eden
degisik amaclarin biitiinlesmesinden meydana gelen oOrgiitiin ana hedefi, diger alt hedeflerle
desteklenmektedir. Orgiitiin aktivitelerinin nesnel sekilde degerlendirilebilmesi hususunda olciilebilir
hedefler gereklidir. Olgiilebilir hedefler cercevesinde olusturulacak performans ydnetimi sistemi, gecerli ve
giivenilir bilgiler sunmaktadir. Orgiitsel stratejiler baglaminda is siirecleri 6l¢iilmek suretiyle tasarlanmakta,
gelistirilmekte ve personelin performanslar1 da bu strateji ve slirecleri gelistirecek bi¢imde Olgiilerek
degerlendirilmektedir (Coskun 2007, s. 6).

Helvaci (2002, s. 156) performans yonetimini, belirlenmis olan hedeflere iliskin sekilde performansin
incelenmesinin, geri bildirim ve hedef belirlemenin 6nemini ortaya koymakta olan yonetim biliminin bir
alam seklinde ifade etmektedir. Budak (2013, s. 497) performans yonetimi kavramini, iizerinde uzlasmaya
varilmig olan hedefler ile standartlar kapsaminda performansi anlayip yonetmek suretiyle orgiitten,
takimlardan ve bireylerden daha iyi netice almanin araci bigiminde tanimlamaktadir.

Performans yonetimi sistemi, calisanla performans yoneticisinin beraber gelisme hedeflerini tartismalarina
ve bu hedeflere erismek iizere ortak bir plan gelistirmelerine sebebiyet vermektedir. Bu dogrultuda,
gerceklestirilmesi arzu edilen Orgiitsel hedeflere ve bu yonde personelin ortaya koymalar1 gerekli olan
performansa yonelik ortak bir yaklagimin orgiit igerisinde yerlesmesi ile personelin bu hedeflere erismek
lizere harcanan ortak gayretlere yapacagi katkilarin seviyesini arttirict  sekilde yonetilmesi,
degerlendirilmesi, ticretlendirilmesi veya odiillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir (Barutgugil 2002, s.
125).

Performans yonetimi sisteminin amaci; organizasyonun vizyonu ¢er¢evesinde hedeflerin tespit edilmesi ve
bu hedeflerin de personelin yardimiyla yerine getirilmesinin saglanmasinin yani sira, bu hedeflere erisirken
personelin katkilarinin planli, adil, dl¢iilebilir bir teknikle degerlendirilmesi suretiyle personeli motive eden
bir calisma ortami yaratarak, personelin bireysel gelisimlerinin desteklenmesi seklindedir. Performans
yoOnetimi sistemi, personelin amaglarinin organizasyonun amaglari ¢ercevesinde olmasini saglayan bir
hedef belirleme sistemi olmasinin yan1 sira, islerin dogru sekilde gergeklestirilmesini saglayici bir kontrol
sistemidir (Ozer 2009, ss. 7-8).

Performans yonetimi sisteminin amacini Uyargil (2013, s. 4), bireysel performansin &rgiitiin amaglar
kapsaminda adaletli ve standart kriterler araciligiyla ol¢iilmek suretiyle bireylere bilgi verilmesi ve kisisel
performansin gelistirilmesi vasitasiyla orgiitsel etkinligin arttirilmasi seklinde agiklamaktadir. Bununla
birlikte, calisanlarin ellerinden gelenin en iyisini gergeklestirme hususunda tegvik edilmesi, motive
edilmesi ve odillendirilmesi, gorevlerine odaklanarak islerini dogru seklide gergeklestirmelerinin
saglanmasi, hedef ve sorumluluklarin belirlenmesi, bireysel performanslar ile takim performansinin
organizasyonun faydasina olacak bigimde arttirilmasi, geribildirim araciligiyla personelin desteklenmesi,
egitim, gelistirme ve kariyer planlamasi konularinda yonetim kademesine gereken bilgilerin saglanmasi,
Orgiitiin ve c¢alisanin gii¢lii ve zayif yanlarinin tanimlanmasi performans yonetiminin temel amaglari olarak
sayilabilmektedir. (Uysal, 2015, s. 37)

Performans yoOnetimi kapsaminda performansin {i¢ boyutu bulundugundan bahsedilebilmektedir. Bu
boyutlar; bireysel performans, takim/ekip performansi ve orgiit/kurum performansi seklindedir (Bilgin
2004, s. 125).

Organizasyonlarin olusmasinda en énemli unsur insan kaynagi oldugu kabul edilen bir gercektir ve insan
kaynagimmi meydana getiren bireylerin c¢alismalar1 neticesinde elde etmis olduklar1 ¢iktilar bireysel
performansi olusturmaktadir (Akbal 2010, s. 15). Bireysel etkinlik ile verimliligin arttirtlmasi1 amacini
tasiyan, insan1 odak noktasina almak suretiyle bireyin one ¢ikan nitelikleriyle performansini iyilestirmeyi
hedefleyen yonetim anlayisi, bireysel performans yonetimi seklinde isimlendirilmektedir. Bireysel
performans yonetimi kapsaminda kisinin basarisinin planli sekilde notlanmasindan ziyade, kisinin
performansinin iyilestirilerek orgiitsel gelisimin saglanmasi1 amaglanmaktadir (Uysal 2015, s. 33). Bireysel
performans, ¢alisan kisinin gorevlerini basarili bicimde tamamlamasi, yiiksek bir is performansi gostermesi
sebebiyle calisan kisi agisindan bir motivasyon kaynagi olusturmaktadir. Ancak hedeflere ulagilamamasi
durumunda verimsizlik ve memnuniyetsizlik durumlar1 ortaya ¢cikmaktadir (Ozkaya 2013, s. 22).

Firmalarda calisanlarin yeteneklerinden etkili ve verimli bigimde yararlanilmasi hususunda calisanlardan
takimlar olusturulmaktadir. Bu takimlar, ¢cevreye kolayca uyumluluk saglamalari, belirlenmis olan planlara
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gore yerlesebilmeleri, ilgili konular hususunda kolayca odaklanabilmelerinden &tiirii firmalarda oldukga
fazla bir sekilde tercih edilmektedir (Topaloglu ve Aydin 2005, s. 94). Bir takimi meydana getiren fertlerin
performanslarimin birbirlerinden ayr1 sekilde degerlendirilmesi yerine, takimin performansimin bir biitiin
bi¢iminde yodnetilmesi, takim performans yonetimi kavramini ortaya ¢ikarmaktadir (Uysal 2015, s. 33).
Birbirleri ile uyumluluk gostermekte olan personelden meydana gelen takim ¢aligmasi verimlilik ile kazang
getirmektedir. Basarili takim liderinin bulunmasi ve grup dinamiginin yiikseltilmesi, takim performansinin
arttirilmasi tizerinde 6nemli role sahiptir. Bununla beraber, takim ¢aligmalari esglidiimlii gayretlerle olumlu
bir sinerji yaratmak suretiyle ¢alisanlarin bireysel girdileri hususunda da ¢aba harcamalarin1 saglamakta,
bdylece takim performansinin en yiiksek diizeye erismesi kolaylasmaktadir (Ozler ve Koparan 2006, s. 6).

Uciincii unsur olan kurumsal performans cercevesinde bir kurumun/érgiitiin amaglarina erismesi hususunda
belirli bir donem igerisinde gosterilmekte olan gayretler neticesinde ortaya koymus oldugu sonug ve ¢ikti
cercevesinde amacini gerceklestirme derecesi olarak tamimlanmaktadir (Yildiz 2010, s. 180). Orgiitsel
verimlilik ile etkinligi yiikseltmeyi amaclayan, organizasyonun Onceliklerinin tespit edilerek bu
onceliklerin en iist diizeyden en alt diizeye kadar biitiin birimlere dagitilmasi siireci, orgiitsel performans
yonetimi anlamina gelmektedir (Uysal 2015, s. 33).

Barutcugil (2002) kurumsal performansi firmanin stratejik, taktiksel ve orgiitsel amaglarinin temin edilmesi
siirecinde calisanlarin gergeklestirilecek olan igin nitelikleri ile gereklerini yerine getirmek {izere
sergiledikleri tiim gayretlerin degerlendirilmesi seklinde ifade etmektedir (Barutcugil 2002, s. 12).

Performans yonetimi sisteminin hem calisanlar hem ydneticiler hem de orgiit agisindan birtakim yararlari
bulunmaktadir. Performans yonetiminde calisanlar acisindan bakildiginda, ¢alisanlar amaglarmi ve bu
amaglara erismek iizere kendisinden neler beklenmekte oldugunu bildiginden, kendini gelistirmesine ve
boylece motive olmasina olanak saglandigindan, basarili oldugu takdirde odiillendirilicegini bildiginden
dolay1 galisanlarin 6rgiitsel bagliliklari ve performanslari artar. (Ozler, 2013, s. 116)

Germirli (2002, ss. 21-25) performans yonetim sisteminin yoneticiler agisindan faydalarina deginmistir.
Buna gore yoneticiler, personelden ne beklediklerini agik¢a izah etmekte, personelin performansina iligkin
olarak daha yapict bir geri dontiste bulunmakta, personelin yeteneklerinden en etkin bigimde
faydalanmakta, personelin gereksinim duymakta olduklari kigisel gelisimi ve egitimi planlamakta ve
personelle beraber giivene ve saygiya dayanan bir is iliskisi kurmaktadir.

Barutgugil (2002, s. 125) performans yonetimi sisteminin Orgiit bakimindan faydalarimi ise kisaca
ozetlemektedir. Bu dogrultuda yonetimin kontrolii kuvvetlenmekte, yonetimin problemleri dnceden tespit
etmesini ve 6nlem almasini saglamakta, personelin kendi amaglariyla Orgiitsel amaglar arasinda iliski
kurmak suretiyle, personelde katki duygusu olusturmakta, personelin amag¢ ve performans standartlarini
tespit etme hususunda katkida bulunmalarini saglamak suretiyle personelin motivasyonunu saglamakta ve
ortak sahiplenme duygusunu gelistirmektedir. Ayrica yonetimin neticelere iligkin beklentilerinin agikca
anlagilmasini saglamakta olup, boylece orgiit igerisindeki iletisim de gelismekte ve iyilestirici veya disiplin
saglayici etkinlikleri desteklemektedir.

Calik ‘a gore (2002, s. 50) performans yonetimi sisteminin faydalari yaninda, etkin bigimde yonetilmemesi
halinde getirdigi birtakim sakincalar da bulunmaktadir. Calik’a gére esneklikten uzaklasan bir anlayis ve
gereken uyarlamalarin gergeklestirilememesi sorunlari ortaya ¢ikabilmekte, orgiitsel amaglar ile bireysel
amagclarm farkliligi, siirecin kabul gérme seviyesini azaltabilmekte, adaletli bir degerlendirme sisteminin
olmamasi halinde, personelin performansimi diisiirmekte, personelin elestiriye a¢ik olmamasi halinde, bu
durum performans ydnetimi siirecinin basinda bulunan degerlendirici ile personel arasindaki iliskiye zarar
vermektedir.

Performans yonetimi siireci, organizasyonun orgiitsel ve iglevsel stratejilerinin ve amaglarinin performansi
ile uyumlu sekilde yonetilmekte oldugu bir siiregtir. Bu siirecin amaci, proaktif bir denetim sistemi
saglamak suretiyle orgiitsel ve islevsel stratejilerin biitiin organizasyon siireglerine, aktivitelerine, islerine
ve c¢alisanlarina yayilmasi, bu sistem vasitasiyla geri bildirim saglanmasi ve bu geri bildirimin en uygun
yonetsel kararlarin alinmasi hususunda kullanilmasi seklindedir (Tore-Basat 2010, s. 34). Performans
yonetimi siirecinde ilk agama planlama seklindedir. Gergeklestirilecek planlamalarda organizasyonun
amaclarma iliskin gercek¢i bir yaklasgimin bulunmasi gereklidir. Organizasyonun amaglari yani sira
organizasyonun sahibi bulundugu degerlerin de géz 6niinde bulundurulmasi ve amaglarla degerler arasinda
uyumun saglanmasi1 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla, planlama safhasinda organizasyonun stratejik
amagclar1 sarih bir sekilde ortaya konmalidir (Altintag 2008, s. 5). Planlama agamasinin ardindan performans
yonetimi siirecinde performans Olglimii asamasina gecilmektedir. Burada performans Ol¢limii, 6nceden
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belirlenmis olan amaglara iliskin olarak hangi oranda ilerleme kaydedilmis oldugunun anlasilmasi
hususunda yardimci bir ara¢ seklinde nitelendirilebilmekte olup, performansa yonelik gostergeler
sunmaktadir (Yenice 2006, s. 58). Performans Ol¢iimiinde kullanilmakta olan araglar daha ziyade nicel
araclar olmaktadir ve sayisal analiz gerekmektedir. Bu sathada, performansin degerlendirilebilecegi
standartlar ortaya konmaktadir. Personelin sorumluluklarini ve kendilerinden neler beklendigini
anlayabilmeleri hususunda yéneticilerin her bir isin ierigini personele anlatmalar1 gerekmektedir (Ozer
2013, s. 50). Bu vesileyle, personel kendisinden beklenenleri 6grenmekte, performansini arttirmak tizere
yoneticilerden birtakim isteklerde bulunabilmektedir. Bu istekler arasinda kogluk egitimi ile ddiillendirme
sayilabilmektedir (Cevik 2004, s. 258). Bu kapsamda performans degerlendirme, calisan personel
hususunda bilgi edinme, personelin mevcut durumlarini degerlendirme ve personelin performans
degerlerini kalitatif veya kantitatif anlamda degerlendirme siireglerini igermektedir. Performans
degerlendirme ¢er¢evesinde hedef, var olan duruma iligskin olarak bilgi elde edilmesi ve daha iyi konum
hususunda kararlarin alinmasinin saglanmasi seklindedir (Certo 2006, p. 1).

Performans degerlendirme, personelin orgiitsel basariya olan katkilarini, islerinde gosterdikleri basariy1 ve
davranislar1 degerlendirmekte olan planli bir ara¢ niteligindedir. Orgiit bakimindan 6nem arz eden
performans degerlendirme, calismalarinin karsiligini  ve gerceklestirilen degerleme neticesinde
eksikliklerini gorme olanagi yakalayarak, bu ¢er¢evede kendilerini gelistirme imkani elde etmeleri
sebebiyle personel bakimindan da biiylik bir 6neme haizdir. Nesnel bicimde gergeklestirilen performans
degerlendirme neticesindeki ¢iktilar dogrultusunda, personele yonelik psikolojik ya da ekonomik
odillendirme, personelde orgiite iliskin bir giiven duygusu ortaya ¢ikarmaktadir. Personeller, adaletli
bigimde degerlendirilmis olduklarini digiindiikleri zaman motivasyonlar: ile performanslar1 artig
gostermektedir (Mert 2011, s. 90). Calisanlarin kendilerini gelistirebilmeleri noktasinda, islerindeki
performanslarinin ne sekilde oldugunu diizenli bi¢imde 6grenmeleri gereklidir. Bu sebeple yapici ve
zamaninda geribildirimin performans yonetimi siirecinde kritik bir 6nemi bulunmaktadir (Barutcugil 2002,
S. 104). Geri bildirim ve denetim asamasinda, temel olarak iki unsurun varligindan s6z edilebilmektedir.
Bunlardan ilki, kaynaklarin kullanimi ve yonetimi hususunda objektif ve bagimsiz bilgi verilmesi,
tavsiyelerde bulunulmasi ve teminat saglanmasi bigimindedir. Ikincisiyse, harcanan paralardan en fazla
verim alma yollariyla denetlenen firmanin sistemlerinin ve kontrollerinin gelistirilmesi noktasinda gereken
onlemleri almaya tesvik edilmesi seklindedir (Candan 2007, s. 66). Siire¢ bakimindan incelendiginde, bu
sathanin kilit bir asama konumuna bulundugu, organizasyonlardaki geri bildirim mekanizmalarinin pozitif
netice vermesinin bu satha ¢ergevesinde sekillenecegi ifade edilebilmektedir (Gazez 2010, s. 30).

Gelistirme safhasi, hem calisanlarin hem de orgiitlerin sorumluluklarinin bulundugu bir asama seklinde
degerlendirilmektedir. Performansin gelistirilmesine iliskin pek ¢ok uygulama bulundugu ifade
edilebilmekle beraber, uzun donemli gelistirme planlar cergevesinde egitimle beraber gelismenin
gerceklestirilmesi siklikla karsilagilmakta olan bir uygulama niteligindedir (Noe 2009, s. 340). Performans
eksikliginin ne oldugunun ortaya konulmasi, eksiklik tiiriiniin tanimlanmasi, eksikligin nedenini
saptayabilecek bir plan olusturulmasi, bu planin uygulamaya gegirilmesi, sorunun ¢oziilmesi suretiyle
eksikligin giderilip giderilmediginin arastirilmasi, ve gerekli hareket planlarimin olusturulmasi ve
uygulamaya gecirilmesi Performansin gelistirmesi safhasinda orgiit tarafindan atilmasi gerekli olan
birtakim 6nemli adimlar olarak ele alinabilmektedir (Bacal, 1999, p. 125).

Organizasyonlar performans gelistirme safhasinda, bulunduklari konum ve sahip olduklar1 personelin
yapisi cercevesinde, egitim disindaki birtakim araglardan da yararlanarak gelistirme siirecini
yiiriitebilmektedir. Motivasyonun arttirilmas1, Ucretin arttirilmasi veya prim verilmesi, Bilgi verme ve
enformasyon, Caligma sartlarinin iyilestirilmesi, Personelin kendini daha iyi hissetmesine iligkin siireg-yap1
gelistirme calismalar1 gelistirme siirecinin araglari olarak sayilabilmektedir (Giirol ve Capan ,2010, s. 72).

Yiiksekogretim kurumlarinda var olan performans yonetimi iki anlamda incelenmekte ve akademik ve idari
personele ait farkli performans kriterleri uygulanmaktadir. Akademik personel agisindan yayin kriterleri,
yayin sayilari, ders sayisi, ders bagina diisen 6grenci sayisi, bilimsel kongre ve toplantiya katilimlari,
multididipliner ¢aligsmalarin varligi, gibi bir¢cok farkli kriter ortaya konulmaktadir. Bu kriterler
tiniversiteden {iniversiteye degismekte bile olsa genel anlamda Yiiksek6gretim kurumu tarafindan olsun,
Universitelerarast Kurul’dan olsun belli standartlarin  varhig s6z konusudur. Ozellikle vakif
iiniversitelerinde idari gdrevde calisan personelin performans olgiimleri Universiteleri tarafindan
uygulanmaktadir.  Bu dogrultuda {iniversiteler, kalitesinin ve performansinin arttirilmasi, diger
tiniversitelerle rekabet edebilmesi i¢in mantikli, uygulanabilir, dengeli bir performans degerlendirme
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sistemi gelistirmeli ve hem akademik hemde idari personeline uygulanmalidir. Degerlendirme sonuglarina
gore hedeflerini revize etmelidir.

2.2 Orgiitsel Baghhk

Mowday, Steers ve Porter (1979, p. 225) orgiitsel baglhiliga iliskin literatiirle ilgili gerceklestirdikleri
arastirma neticesinde kavramin tanimlanmasina ydnelik tam bir uzlagiin olmadigini belirtmis ve bu durum
en Onemli sebeplerinden birinin Orglitsel baglilik konusuna orgiitsel davranis, orgiitsel psikoloji, sosyal
psikoloji gibi farkli disiplinlerin ilgi duymasi oldugunu ifade etmistir.

Orgiitsel bagllik, kisinin organizasyona katilma, sadakat, drgiitsel degerlere inang vb. unsurlar1 icermekte
olan psikolojik bagliligin1 belirtmekte ve kisinin kendisini tamamen ise vermesi manasina gelmektedir.
Kendisini tamamen ise vermek; zamanin faydali bigimde kullanilmasi, detaylara dikkat edilmesi, fazladan
gayret sarf edilmesi, degisimin kabul edilmesi, digerleriyle isbirligi yapilmasi, kendi kendini gelistirme,
glivene saygi duyulmasi, yeteneklerinden gurur duyma, daha iyisinin yapilmaya ¢alisilmasi, gelisime agik
olunmas1 ve sadakatle orgiite destek saglanmasi gibi davraniglar1 icermektedir (Giiney 2001, s. 138).

Gaertner ve Nollen (1989, p. 975) orgiitsel bagliligi, organizasyonda kalma arzusu duymak suretiyle,
organizasyonun hedefleri ve degerleriyle, maddi kaygilar icerisine girmeksizin 6zdeslesmek seklinde ifade
etmektedir. Allen ve Meyer (1990, p. 14) orgiitsel baglihigi, kisiyi orgilite baglamakta olan psikolojik bir
durum seklinde betimlemektedir.

Giiney (2001, ss. 138-139) orgiitsel bagliligin ii¢ sathali bir siire¢ seklinde tezahiir ettigini bildirmekte ve
bu sathalar1 uyum agsamasi, kimlik bulma asamasi, ve igsellestirme asamasi olarak acgiklamaktadir. Uyum
Asamasinda ¢alisan elde edecegi sey karsiligi olarak digerleri tarafinca etkilenmeyi kabul etmekte, kimlik
bulma asamasinda ¢alisan, organizasyona ait olmanin gururunu yasamakta ve doyum saglayict iliskiler
elde etmek tizere digerlerinin etkisini kabul etmekte ve son olarak i¢sellestirme Asamasinda g¢aligan
orgiitsel degerleri kendi kisisel degerleri agisindan uygun bulmakta ve orgiitsel degerlerin kendisine igsel
odiil saglamakta oldugunu kesfetmektedir.

Kiiresel rekabetin siirekli olarak artmasi, bilgi ve iletisim teknolojisinde yasanan seri degismeler ve
firmalarin yeniden yapilandirilma ihtiyaci, firmalarin orgiitlenme bigimleri hususunda yeni yaklagimlari
ortaya ¢ikarmakta ve bu hususta temel vurgu daha ziyade esneklik ve etkinlik {izerine olmaktadir. Firmalar
rekabetci olmak {izere degisim gosteren kosullara uyum saglamak ve maliyetleri diisiirmek durumunda
kalmaktadir. Bu amaglara erisebilmek iizere yeni teknolojilerden faydalanilmasi, fiyatlarin konsolidasyonu
ve dis kaynaklardan yararlanilmasi gibi pek ¢ok strateji kullamlmaktadir. Orgiitsel baglilik, personelin
iiyesi bulundugu organizasyona yonelik hissettikleri bagin kuvvetini belirtmektedir. Bu baglamda,
personelin islerinden ve orgiitlerinden tatmin duymalarini saglamanin, orgiitler tarafinca {iriin ve hizmet
tiretimi kadar 6nemli oldugu sdylenebilmektedir (Dogan 2013, s. 68).

Orgiitsel bagliliga iliskin en dnemli gdstergelerden birisi, drgiitiin degerleri ile hedeflerinin kabullenilme ve
benimsenme derecesi niteligindedir. Bir baska ifadeyle, orgiitsel hedefler ile degerlerin benimsenmedigi,
personelle organizasyonun hedeflerinin ortiismedigi bir ortamda orgiitsel bagliliktan bahsedilememektedir
(Seymen 2008, s. 140).

Orgiitsel baglihiga iliskin alanyazinda arastirmacilar, drgiitsel baglilik iizerinde etkisi bulunan unsurlarin
birtakim gruplar halinde ifade edilebilecegini ileri stirmiislerdir (Yildirim 2018, s. 71). Kisisel ozellikler,
gorev veya rol Ozellikleri ile is deneyimleri (Steers 1977), Kisisel 6zellikler ile is veya gorev Ozellikleri
(Ferris 1981), Kisisel oOzellikler, is veya gorev oOzellikleri, is tecriibesi ve oOrgiitiin yapisal ozellikleri
(Mowday, Porter and Steers 1982), Kisisel ozellikler, is veya gorev ozellikleri ve orgiitsel ozellikler
(Glisson and Durick 1988), Calisan yetenekleri, is iliskileri, is veya gorev ozellikleri (Darden, Hampton
and Howell 1989), Kisisel 6zellikler, is ile ilgili 6zellikler ve gevresel degiskenler (Iverson and Buttigieg
1999) olarak belirtilebilmektedir.

Liteartiirde en fazla kullanilan Orgiitsel baglilik boyutlart Allen ve Meyer (1990: 2-5) tarafindan ortaya
konulmus olup duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik seklinde ii¢ boyuttan meydana
geldigi ileri stirtilmustiir:
I. Duygusal Baghlik: Bu baglhlik ¢ergevesinde kisi, icerisinde yer aldig1 orgiitiin iyesi olmaktan zevk
duymaktadir. Duygusal baglilik, yalnizca 6rgiit yarari hususunda herhangi bir ¢ikar gdzetmeden
kisinin orgiitiin hedefleri ve degerleriyle kendisini biitiinlestirmek suretiyle orgiite baglanmasidir.
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ii. Devam Baghligi: Bu baglilik, kisinin gerc¢eklestirmis oldugu yatirimlarin sayisi ile biiyiikligi ve
algilanan alternatif is eksikligi faktorlerine dayanmaktadir.

ili. Normatif Baglhilik: Bu bagllik, kisinin orgiite karsi olan sorumluluk inancina dayalidir. Kisi,
Orgiitiin amagclar1 ile c¢ikarlarini karsilayacak bicimde hareket etmek iizere normatif baskilar
tamamen icsellestirmektedir. Zira kisi, dogru olduguna inandigindan bu davranislar
sergilemektedir.

Orgiitsel baglilik konusunda arastirmacilar tarafinca farkli birtakim yaklasimlar gelistirilmistir. Bazi
calismalarda bu baglamda tutumsal yaklagimdan faydalanilirken, bazilarinda ise davranigsal yaklagim
cercevesinde orgiitsel baglilik ele alinmistir. Bununla birlikte baz1 diger calismalarda ise orgiitsel bagliligin
cok boyutlu yapisinin ele alinmadan incelenemeyecegi ifade edilmistir.

Tutumsal baglilik yaklagimi, orgiite olan bagliligi ¢calisanin psikolojik baglilig1 seklinde degerlendirmekte
ve oOrgiitsel baglilig1 personel ile orgiit arasindaki psikolojik bag seklinde betimlemektedir. Bu baglamda
tutumsal baglilik yaklagimi, bireyin hedefleri ve degerlerinin orgiitiinkilerle uyumlulugunun, personelin
orglitiine bagli olmasini sagladigini 6ne stirmektedir (Mowday, Porter and Steers 1982).

Tutumsal baglilik yaklasimina gore, personelin orgiitii bagli olmasi halinde, 6rgiite yonelik kuvvetli bir
duygusal baglilik ve katilma olasiligi daha yiiksek olmaktadir (Meyer and Allen 1991).

Diger bir yaklagim olan davranigsal baglilik yaklasimi, Becker’in (1960) orgiitsel bagliligi, organizasyon
iiyeliginden c¢ikilmasi halinde kaybedilecek yan bahislerin birikiminden kaynaklanmakta olan tutarli
aktivite cizgisine girme egilimi seklinde tanimlanan arastirmalari sonucu gelistirilmistir. Burada yan
bahisler; personelin egitim, medeni hal, terfi, emeklilik fonu, Orgiitsel 6zel yetenekler ve diger o6zel
faktorler gibi 6diilleri ya da gomiili maliyetlerle ilgilidir.

Davranigsal baglilik yaklagimi, orgiitsel bagliligi1 personeli belli bir orgiite baglamakta olan bir gii¢ seklinde
degerlendirmektedir. Personel, olusturdugu yan bahisler dolayisiyla orgiite bagli kalmaktadir. Davranigsal
yaklagim, personelin Orgiitten ayrilmasi durumunda katlanacagi maliyeti disiindiigiinden otiirii Orgiitte
kalmay siirdiirdiigiinii varsaymaktadir. Dolayistyla personel, kendisini zorunlu hissettigi veya gereksinim
duydugu i¢in orgiitte kalmaktadir (Mowday, Porter and Steers, 1982).

1990’1larda ¢ok boyutlu yaklagimla ilgili arastirmalar artis gostermistir. Tutumsal ve davranigsal baglilik
yaklagimlari, degisik baglilik kavramlarini agiklasa da, Mowday, Porter ve Steers (1982), bu yaklagimlarin
birbirlerinden esasen ¢ok da farkli olmadigint saptamistir. Bu baglamda, bahsi gecen iki baglhlik tipi
arasinda siiregelen bir dongiisel iliskinin varligindan bahsedilmistir.

Cok boyutlu baglilik yaklasimina iligkin gelismelerin temeli Allen ve Meyer’in (1990; 1991) ¢alismalarina
dayalidir. Allen ve Meyer’e gore orgiitsel baglilik; orgiite iliskin duygusal baglilik, orgiitten ayrilmak ile
iligkilendirilen maliyetler (devam bagliligi) ve orgiitte kalmaya devam etme ylkiimliiligi (normatif
baglilik) seklinde tezahiir edebilmektedir. Allen ve Meyer agisindan, personelin orgiitsel bagliligin toplama,
bu ii¢ bagliligin her birini yansitmaktadir. Zira her bir personel, bu baglilik durumlarinin her birini farkh
diizeylerde yasayabilmektedir.

Universiteler agisindan bakildiginda akaemik personel olsun idari personel olsun calisanlarin bagliliklari
birgok arastirmaya konu olmustur. Bayrak Kok (2006)’iin akademisyenlerin is tatmini ve orgiitsel baglilik
faktorlerinin goreceli 6nem derecelerini belirlemeyi amaglayan arastirma sonuglarinda is tatminini
etkileyen faktorlerle, akademisyenlerin ig tatmini iizerinde etkili oldugunu diisiindiigii faktorler arasinda
onemli farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

ol ve Giil (2005) kisisel ozellikler (yas, egitim diizeyi, gorev siiresi ve iicret diizeyi) ile orgiitsel baglilik
tiirleri arasindaki iliskileri incelemis; ve kisisel ozelliklerin duygusal, normatif ve devamlilik bagliligi
iizerindeki etkileri karsilastirilmistir. Elde edilen bulgular her bir kisisel 6zelligin orgiitsel baglilik tiirleri ile
farkli iligkilere sahip oldugunu gostermektedir. Calismaya gore her iki personel grubunun baglilik tutum ve
davranislarinin olusumunda yas ve gorev siiresinin herhangi bir rolii bulunmamustir. Ote yandan egitim
diizeyi ve akademik kariyer olarak yiikselen akademisyenlerin g¢alistiklari tiniversiteye olan duygusal ve
normatif bagliliklart azalmaktadir. Bu diisiindiiriicii sonug akademisyenler ve calistiklar iiniversite arasinda
duygusal ve normatif bir bagin olusturulamadigina isaret etmektedir. Ayn1 zamanda akademisyenlerin
kariyer olarak yiikseldikce, kurumdan ayrilma ihtimallerinin de arttig1 anlamma gelmektedir. idari
calisanlarda da benzer sekilde egitim diizeyi arttikca devamlilik bagliligi azalmaktadir. Diger bir deyisle
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egitim diizeyi yiikselen idari ¢alisanlarin 6zgiivenleri artmakta ve “kurumda kalmaya mecbur olduklar”
fikrinden kaynaklanan devamlilik baglilig1 azalmaktadir.

Sonug olarak akademik oldun idari olsun tiim peronelin 6rgiite olan bagliliklarin1 kuvvetlendirerek, onlarin
orgiitte kalmasini saglayacak olan yoneticiler, farkli baglilik tiirlerinin 6ziinii anlamali ve isgérenlerde bunu
olusturmaya ¢aligmalidirlar.

3. BULGU ve TARTISMALAR

Bu aragtirmanin amaci, c¢alisanlarin performans yonetimi sistemine yonelik tutumlarimin, orgiitsel
bagliliklar iizerindeki etkisinin saptanmasi seklinde belirlenmistir.

Alanyazinda calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 konusunda yapilmis olan bircok c¢alisma vardir. Bu
caligmalarda oOrgiitsel baglilik lizerinde etkisi bulunan pek c¢ok faktor arastirilmig olmakla birlikte,
performans yonetiminin orgiitsel bagliliga etkisi hususunda sinirli sayida ¢alisma oldugu goriilmektedir. Bu
calismalarin biiylik cogunlugu da, performans degerlendirmenin etkisi seklinde hazirlanmis olup, genel
olarak performans yonetim sisteminin Orgilitsel bagliliga etkisine iliskin pek fazla c¢alismaya
rastlanmamistir. Dolayisiyla bu ¢aligma, performans yonetiminin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisini tespit
etmesi bakimindan literatiire nemli bir katkida bulunacaktir.

Bu ¢alisma bir nicel arastirmadir. Zira nicel arastirmalarda, elde edilen veriler istatistiksel teknikler
kullanilarak analiz edilmektedir ve bu teknikler araciligiyla, onceden hazirlanmis olan hipotezler test
edilmektedir (Neuman 2013, s. 21).

Bu caligmanin evrenini 1sjtanbul’daki vakif tiniversiteleri ¢aliganlar1 teskil etmektedir. Kolayda 6rnekleme
yontemi kullanilarak, Istanbul’da bir vakif iiniversitesinde 142 kisi ile anket uygulamasi
gerceklestirilmistir.

Arastirma gergevesinde hazirlanmig temel hipotezler su sekildedir:

Hipotez 1: Calisanlarin performans yonetimi sistemine iligskin tutumlarinin orgiitsel bagliliklar1 tizerinde
etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2: Caligsanlarin performans yonetimi sistemine iliskin tutumlarinin duygusal bagliliklari tizerinde
etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 3: Calisanlarin performans yonetimi sistemine iligskin tutumlarmin devam bagliliklar1 tizerinde
etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 4: Calisanlarin performans yonetimi sistemine iligkin tutumlarinin normatif bagliliklari tizerinde
etkisi bulunmaktadir.

Hazirlanan anket formu ili¢ boliimden meydana gelmektedir. Birinci béliimde “Kisisel Bilgi Formu” yer
almaktadir. Burada; cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, yas grubu, kidem ve yonetici olup olmama
durumuna iligkin alt1 soru yoneltilmektedir.

Anket formunun ikinci bolimiinde, ¢alisanlarin kurumlarinda uygulanan performans yonetim sistemine
iligkin tutumlarim1 6lgmek {lizere 20 maddeden meydana gelen bir 6lgek yoneltilmistir. Olgek, 5°1i Likert
Sistemi ile hazirlanmustir. Olgek, Bengligiray (1999) tarafindan gelistirilmistir.

Anket formunun li¢lincii boliimiinde, galiganlarin orgiitsel bagliliklarini tespit etmeye yonelik 18 maddeden
olusan bir dlgek yoneltilmistir. Olgek, 5°1i Likert Sistemi ile hazirlanmustir. Olgek, Allen ve Meyer (1997)
tarafindan gelistirilmistir. Ug boyutu bulunan &lgekte, ilk 6 madde duygusal baglilik, 7-12 aras1 maddeler
normatif baghlik ve 13-18 arasi maddeler devam baglihig: ile ilgilidir. Olgegin Tiirkge gecerlilik ve
giivenirlik calismas1t Wasti (2000) tarafinca gergeklestirilmistir.

Anket formu aracilifiyla toplanmis olan verilerin analizi noktasimda SPSS istatistik paket programi
kullanilmistir. Katilimcilarm demografik 6zelliklerinin analizi hususunda frekans tablolarindan, 6lgekler ve
Olceklerin boyutlarina yonelik ortalama puanlarin tespitinde tanimlayici istatistiklerden, 6lgeklerin ve
boyutlarin giivenilirlik seviyelerinin tespiti i¢gin Conbach’s Alpha giivenilirlik testinden, dlgekler ve
boyutlar arasi iliskileri saptamak i¢in korelasyon analizi, performans yonetimi sisteminin orgiitsel baglilik
ve alt boyutlar tizerindeki etkisini belirlemek iizere dogrusal regresyon analizinden yararlanilmistir.

Bu c¢alisma, Istanbul ilinde yer alan bir vakif iiniversitesinde calisan akademik ve idari personel
smirlandirilmigtir.  Ayrica, katilimeilarin anket formuna dogru ve bilingli bicimde cevap verdikleri
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varsayllmistir. Bunun yaninda, arastirmacinin arastirmayi gerceklestirme hususunda kisith bir zamani
olmasi da ¢alismanin zaman siirhiligin1 meydana getirmektedir.

3.1. Demografik Bulgular

Bau ¢alismada yer alan demografik degiskenlere gore, cinsiyet degiskeni agisindan, katilimcilarin (%47,6)
kadin, (%52,4) erkektir.Medeni durum degiskeni agisindan, katilimeilarin (%90,5) bekar, (%9,5) evlidir.
Egitim durumu degiskeni agisindan, katilimeilarin (%7,1) lise mezunu, (%4,8) 6n lisans mezunu, (%50,0)
lisans mezunu, (%38,1) lisansiistii mezunudur. Yas grubu degiskeni agisindan, katilimcilarin (%64,3) 18-25
yas araliginda, (%28,6) 26-34 yas araliginda, (%7,1) 35-44 yas araliginda bulunmaktadir. Kidem degiskeni
acisindan, katilimcilarin (%31,0) 1 yildan az siiredir, (%34,7) 1-3 yildir, (%19,0) 4-6 yildir, (%7,1) 7-10
yildir, (%4,8) 10 yildan fazla siiredir aym1 kurumda caligmaktadir. Kurumdaki pozisyon degiskeni
acisindan, katilimcilarin (%7,1) yonetici, (%92,9) yonetici olmayan calisandir.

3.2. Olgeklere Iliskin Tanimlayic1 Degerler

Calismanin bu béliimiinde Performans Yonetimi Olgegi ve Orgiitsel Baglhilik Olcegi’ne verilmis cevaplar
kapsaminda elde edilmis olan verilere iliskin tamimlayici degerler sunulmaktadir.  Katilimcilarin
Performans Yonetimi Olgegi’nde bulunan maddelere ve dlcek geneline verdikleri cevaplarin ortalamalar:
asagida yer alan tabloda sunulmaktadir. Olgegin genel ortalamas1 X=3,4536 dir. Bu durum, katilimcilarin
Olgekte bulunan maddelere genel olarak ortalamanin iizerinde bir seviyede katilmakta olduklar
goriilmektedir.

Katilimeilarin en yiiksek cevaplari vermis olduklar1 maddeler; X=4,1667 ile “12- Isimi yapmak icin yeterli
bilgi ve beceriye sahibim.” maddesi; X=3,9048 ile “1- Sirketimizin vizyonu ve misyonu a¢ik bir sekilde
belirlenmis ve iletilmigtir.” maddesi ve X=3,9048 ile “2- Sirketimizin planlari ve hedefleriyle ilgili bilgiler
iletiliyor.” maddesidir. Buna gore katilimcilar, bilgi beceri anlaminda yeterliliklerine, sirketin misyonu,
vizyonu, plan ve hedeflerinin agik¢a kendilerine iletildigi hususlara yiliksek diizeyde inanmaktadir.
Katilimcilarin en diigiik cevaplart vermis olduklart maddeler; X=3,0238 ile “18- Tiim personele esit ve adil
davramlmaktadir.”” maddesi; X=3,0714 ile “5- Performans kriterleri ve standartlar belirlenirken, goriis ve
oneriler alinmistir.” maddesi ve X=3,1667 ile “6- Her pozisyon igin objektif ve ol¢iilebilir performans
kriterleri ve standartlart belirlenmigtir.” maddesidir. Buna gore katilimcilar, personele esit ve adil
davranilmasi, performans standartlarinin personelin goriigleri alinarak belirlenmesi ile performans
kriterlerinin objektif sekilde tespit edilmesi konularina ortalama diizeyde inanmaktadir.

Tablo 1: Performans yonetimi 6l¢egine iligkin tanimlayici degerler

Min. | Maks. |Ort.  |SS
1-Sirketimizin vizyonu ve misyonu agik bir sekilde belirlenmis ve iletilmistir. 2,00 |5,00 3,9048 | ,82075

2-Sirketimizin planlar1 ve hedefleriyle ilgili bilgiler iletiliyor. 2,00 |5,00 13,9048 [,75900
3-Performans kriterleri ve standartlar1 belirlenen plan ve hedefler dogrultusunda 1,00 |5,00 3,6667 | 95424
hazirlaniyor.

4-S'1rket1q11;de her is i¢cin agik bir sekilde is tamimlar1 yapilmis, gerekleri 1,00 |5,00 33571 | 93238
belirlenmistir.

5-Performans kriterleri ve standartlar belirlenirken, goriis ve 6neriler alinmustir. | 1,00 [5,00 3,0714 | 1,06823
6-Her pozisyon i¢in objektif ve oOlgiilebilir performans kriterleri ve standartlar 100 |500 |31667]1,08012
belirlenmistir.

7-Performans degerlendirme periyodu Oncesinde bu kriterler ve standartlar
iletilmistir.

8-Performansin objektif ve dogru bir bicimde degerlendirildigine inantyorum. 1,00 |5,00 3,3333 [ 1,05152
9-Performz§ns degerlendirilmesinden sonra eksik yonler varsa nedenleri 1,00 |5,00 3,4286 | 1,15067
arastirilir, 6nlem alinir.

1,00 [5,00 |3,4524|,96783

10-Performans diizeyi ile ilgili zamaninda geri bildirim veriliyor. 1,00 |5,00 3,2619 1 1,08334
11-Performans ve degerlendirilmeyle ilgili sikdyetler dinlenir ve dikkate alinir. 1,00 |5,00 3,3810|1,05812
12-isimi yapmak icin yeterli bilgi ve beceriye sahibim. 1,00 |5,00 [4,1667 |,90841
i:r;llgllrral en iyi bicimde yapmami saglayacak her tiirlii kaynaga ve destege 2.00 |5.00 3.8810 | 96783
14-Sirketimizde becerilerimizi gelistirmek i¢in is zenginlestirme ve ig rotasyonu 1,00 |5,00 32143 | 1,24029
uygulanir.

15-Bagarili performans mutlaka 6diillendirilir. 1,00 |5,00 3,2619 1 1,23089
16-Sirketimizde yilikselme sans1 yetenege ve performansa baglidir. 1,00 |5,00 3,3095 | 1,27811
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1.7-S.1r.ket1m}zde performans degerlendirme ve Kkariyer yonetimi sistemleri 1,00 |5,00 3,4048 | 1,06059
birbirine baghdir.

18-Tiim personele esit ve adil davranilmaktadir. 1,00 |5,00 3,0238 | 1,33413
19- Ust }lone.tlm performans degerlendirme sistemini desteklemektedir ve bunu 100 500 |3.4048|1,10563
acikca gosterir.

20- Iv’erformans. Flegerlendlrme sisteminin Onemini ve Orglitsel performansa 1,00 |5,00 3.4762 | 1.25403
yaptig1 katkiy biliyorum.

(")lg:ek Ortalamasi 1,80 14,85 3,4536 | ,74001

Orgiitsel Baghlik Olgegi iic boyuttan olusmaktadir. Birinci boyut, 6 maddeden olusan duygusal baglilik
boyutu; ikinci boyut 6 maddeden olusan devam bagliligi boyutu, li¢iincii boyut ise, 6 maddeden olusan
normatif baglilik boyutudur. Bu dogrultuda, orgiitsel baglilik 6l¢eginin bahsi gegen ii¢ boyutu kendi
icerisinde asagida degerlendirilmektedir. Katilimcilarin duygusal baglilik boyutunda bulunan maddelere
verdikleri cevaplarin ortalamalar1 asagidaki tabloda goriilmektedir. Boyutta yer alan 3 ve 5 numaral
ifadeler ters ifadedir. Bu sebeple bu maddelere verilen cevaplar tersine g¢evrilerek arastirmaya devam
edilmistir. Duygusal baglilik boyutunun ortalamas1 X=3,3770’tir. Bu sonug, katilimcilarin duygusal
baghilik boyutunda bulunan maddelere ortalamanin iizerinde bir diizeyde katilmakta olduklarim
gostermektedir.

Tablo 2: Duygusal baglilik boyutuna iligskin tanimlayici degerler

Maddeler Min. [ Maks. [Ort.  [SS
Ze}(—jgfhsma yagsamimin geri kalan kismini bu isletmede geg¢irmek beni ¢ok mutlu 1,00 |5,00 3,5476 | 99271
2-Bu isletmenin problemlerini ger¢ekten benim problemimmis gibi hissederim. 1,00 |5,00 3,5714 11,01556
3-Bu isletmeye kendimi duygusal olarak bagli hissetmiyorum.* 1,00 |5,00 3,6429 11,07797
4-Disarida bu igletme hakkinda konugmaktan ¢ok hoslanirim. 1,00 |5,00 3,4524 11,08656

5—]?u 1§1§:tme}j.e l.<01.2.1yf:a" uyum sagladigim gibi bagka bir isletmeye de uyum 1,00 |5,00 21190 | 1,01699
saglayabilecegimi diisiiniiyorum.*

6-Bu isletmede kendimi ailenin bir parcasi olarak hissediyorum. 2,00 {5,00 3,9286 | ,83791
Duygusal Baghilik Boyutu Ortalamasi 1,50 14,83 3,3770 | ,69264

Katilimcilarin devam bagliligi boyutunda bulunan maddelere verdikleri cevaplarin ortalamalar
asagidaki tabloda goriilmektedir. Boyutta yer alan 11 numarali ifade ters ifadedir. Bu sebeple bu
maddeye verilen cevaplar tersine gevrilerek aragtirmaya devam edilmistir. Devam baglilig:
boyutunun ortalamas1 X=3,0159’dur. Bu sonug, katilimcilarin devam baglilig1 boyutunda bulunan
maddelere ortalama diizeyde katilmakta olduklarin1 gostermektedir.

Tablo 3: Devam baglilig1 boyutuna iliskin tanimlayici degerler

Maddeler Min. | Maks. | Ort. | SS
7-Su anda isletmeden ayrilmaya karar vermek hayatimda ¢ok fazla seyi etkiler. 1,00 15,00 3,4762 1 1,15269
2(—)5; :)srletmeden ayrilmak istesem de kisa siirede iyi bir is bulabilmem benim igin 1,00 |5,00 2.6190 | 1,28694
9-Eger bu 1$Ietme.:.y? ker.l(pm.den ¢ok fazla fedakarlik etmis olmasaydim, baska 1,00 |5,00 2.6905 | 1,27811
yerde caligsmayi diigiinebilirdim.

10-Baska bir ig ayarlamadan isimi birakirsam olacaklardan korkuyorum. 1,00 15,00 2,6190 | 1,26785
11-Su anda isten ayrilmak para agisindan yasamimda sorunlar yaratmaz.* 1,00 15,00 3,5476 | 1,13056
1_2—I§le_tmeden ayrilmayr diisinmek i¢in ¢ok az secenegim oldugunu 1,00 |5,00 3,1429 | 1,13849
hissediyorum.
Devam Baghihg Boyutu Ortalamasi 1,17 4,50 3,0159 [0,74971

Katilimcilarin normatif baglilik boyutunda bulunan maddelere verdikleri cevaplarin ortalamalar1 asagidaki
tabloda goriilmektedir. Boyutta yer alan 13 numarali ifade ters ifadedir. Bu sebeple bu maddeye verilen
cevaplar tersine cevrilerek arastirmaya devam edilmistir. Normatif baglilik boyutunun ortalamasi
X=3,2817"dir. Bu sonug, katilimcilarin normatif baglilik boyutunda bulunan maddelere ortalamanin
iizerinde bir diizeyde katilmakta olduklarin1 gostermektedir.

Tablo 4: Normatif baglilik boyutuna iligkin tanimlayici degerler

Min. [ Maks. [Ort.  [SS

13-Bu isletmede kalmak i¢in hi¢bir manevi yiikiimliiliik hissetmiyorum.* 1,00 |5,00 3,4524 11,23372
14-Ber_11m icin avantajli da olsa, isletmeden su anda ayrilmanin dogru olmadigini 1,00 |5,00 3,1429 | 1,26050
hissediyorum.
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15-Isletmeden simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim. 1,00 |5,00 2,9286 | 1,36851
16-Buradaki insanlara karsi yikiimlilik hissettigim i¢in isletmeden su anda 1,00 |5,00 32619 | 1,12747
ayrilmazdim.

17-Calistigim bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum. 1,00 |5,00 3,4286 | 1,12927
18-Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor. 1,00 |5,00 [3,4762|1,23443
Normatif Baghlik Boyutu Ortalamasi 1,00 [5,00 3,2817 |0,85658

Katilimeilarin Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin boyutlarma verdikleri cevaplarin ortalamalari asagidaki tabloda
sunulmustur. Olcegin genel ortalamas1 X=3,2615 olup, bu sonug, katilimcilarin dlgekte yer alan ifadelere
ortalamanin iizerinde bir diizeyde katilmakta olduklarini gdstermektedir. Olgegin boyutlari bakimindan
degerlendirildiginde, en yiiksek ortalamaya sahip boyut X=3,3770 ile Duygusal Baglilik Boyutu’dur.
Bunun ardindan sirastyla X=3,2817 ortalamayla Normatif Baglilik Boyutu ve X=3,0159 ortalamayla
Devam Bagliligi Boyutu gelmektedir.

Tablo 5: Orgiitsel baghilik 6lcegi ve boyutlarima iliskin tanimlayici degerler

Min. | Maks. [Ort.  |SS
Duygusal Baghhk Boyutu 1,50 4,83 [3,3770],69264
Devam Baghhg Boyutu 1,17 14,50 3,0159 |,74971
Normatif Baghhk Boyutu 1,00 [5,00 [3,2817],85658
Orgiitsel Baghlik Olgegi 1,61 |4,61 |3,2249 |,59049

Ankette kullanilmig olan dlgeklere ve boyutlara yonelik giivenilirlik analizi asagidaki tabloda sunulmus
olup; caligmada faydalanilan olgekler ile bu Olgeklerin boyutlarinin  giivenilirlik diizeyleri yeterli
diizeydedir (p>0,05).

Tablo 6: Caligmada kullanilan 6l¢ek ve boyutlarin giivenilirlik analizi sonuglar

Olcekler ve Boyutlar Cronbach's Alpha
Performans Yonetimi Olgegi 0,941
Orgiitsel Baglilik Olcegi 0,834
Duygusal Baglilik Boyutu 0,776
Devam Baglilig1 Boyutu 0,678
Normatif Baglilik Boyutu 0,789

Performans Yonetimi Olgegi ile Duygusal Baglilik Olgegi ve alt boyutlar: arasinda istatistiksel agidan
anlamli korelasyonlar bulunup bulunmadigini tespit etmek iizere korelasyon analizi gerceklestirilmistir.
Asagidaki tabloda gorildiigi iizere %99 anlamlilik diizeyinde arasinda iligki olan degiskenler (*), %95
anlamlilik diizeyinde arasinda iliski olan degiskenler (**) ifadesi ile belirtilmistir.

Gergeklestirilen korelasyon analizi neticesinde; Performans Yénetimi Olgegi’nin Orgiitsel Baglilik Olgegi,
Duygusal Baglilik Boyutu ve Normatif Baglilik Boyutu ile istatistiksel a¢idan anlaml iliskilere sahip
oldugu, Devam Baglilig1 Boyutu ile anlamli bir iliskiye sahip olmadigi tespit edilmistir.

Tablo 7: Degiskenler arasi korelasyon analizi sonuglari

Performan | Duygusal Devam Normatif | Orgiitsel
s Yonetimi | Baghihk | Baghigi | Baghhk | Baghlik
Performans Korelasyon 1 ,604™ ,187 ,496™ ,555™"
Yonetimi Sig. (2- yonlii) ,000 236 001 ,000
Duygusal Baghik | Korelasyon ,604™ 1 ,364" 481" 778"
Sig. (2- yonlil) ,000 018 001 ,000
Devam Baghhg Korelasyon ,187 ,364" 1 322" 7217
Sig. (2- yonlii) 236 018 038 000
Normatif Baghhk | Korelasyon ,496™ 481" 322" 1 ,808™
Sig. (2- yonlii) 001 001 038 000
Orgiitsel Baghhk | Korelasyon ,555™ 778" 721" ,808™ 1
Sig. (2- yonlii) ,000 ,000 000 000
**_ Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamli (2-y6nlii).
*. Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamli (2-y6nlii).

Performans Yénetimi Olgegi’nin Orgiitsel Baglilik Olgegi ve alt boyutlar iizerindeki etkisini tespit etmek
lizere dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Performans Yonetimi Olgegi’nin, Orgiitsel Baglilik Olgegi
iizerinde etkisi bulunup bulunmadigini, etkisi oldugu takdirde bu etkinin ne sekilde oldugunu tespit etmek
iizere regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizine yonelik sonuglar asagidaki tabloda sunulmustur.
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Regresyon analizi neticesinde; diizeltilmis R? degeri %29,0; F degeri 17,781 ve p degeri (0,000) bigiminde
tespit edilmisgtir. Bu durum, regresyon modelinin %95 giivenilirlikte istatistiksel olarak anlamli
bulundugunu belirtmektedir. Modelin bagimli degiskeni Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin %29,0’u R? degerine
gore bagimsiz degisken durumundaki Performans Yonetimi Olgegi aracilifiyla agiklanmaktadir.
Performans Yonetimi, Orgiitsel Baglilik iizerinde pozitif (0,555) etkiye sahiptir. Bu dogrultuda, “H1:
Calisanlarin performans yonetimi sistemine iliskin tutumlarimin orgiitsel baghliklari iizerinde etkisi
bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 8: Performans yonetimi 6l¢eginin orgiitsel baglilik dlgegi lizerindeki etkisine yonelik regresyon analizi sonucu

Bagimh Degisken: Orgiitsel Baghlik Beta p-degeri | Diizeltilmis R2 | F-degeri | p-degeri
Sabit 0,000
Performans Y dnetimi ,555 0,000 0.290 17,781 0,000

Performans Yoénetimi Olgegi’nin, Duygusal Baglilik Boyutu iizerinde etkisi bulunup bulunmadigini, etkisi
oldugu takdirde bu etkinin ne sekilde oldugunu tespit etmek iizere regresyon analizi yapilmistir. Regresyon
analizine yonelik sonuglar asagida sunulmustur.

Regresyon analizi neticesinde; diizeltilmis R? degeri %34,8; F degeri 22,929 ve p degeri (0,000) biciminde
tespit edilmistir. Bu durum, regresyon modelinin %95 giivenilirlikte istatistiksel olarak anlamli
bulundugunu belirtmektedir. Modelin bagimli degiskeni Duygusal Baglihik Boyutu'nun %34,8’i R2
degerine gore bagimsiz degisken durumundaki Performans Yénetimi Olgegi aracilifiyla aciklanmaktadir.
Performans Yonetimi, Duygusal Baglilik {izerinde pozitif (0,604) etkiye sahiptir. Bu dogrultuda, “H2:
Calisanlarin performans yonetimi sistemine iliskin tutumlarmin duygusal bagliliklar: iizerinde etkisi
bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 9: Performans yonetimi 6l¢eginin duygusal baglilik boyutu iizerindeki etkisine yonelik regresyon analizi sonucu

Bagimh Degisken: Duygusal Baghhk Beta p-degeri | Diizeltilmis R2 F-degeri p-degeri
Sabit 0,001
Performans Yonetimi ,604 0,001 0,348 22,929 0,000

Performans Y&netimi Olgegi’nin, Devam Baglilig1 Boyutu iizerinde etkisi bulunup bulunmadigini, etkisi
oldugu takdirde bu etkinin ne sekilde oldugunu tespit etmek iizere regresyon analizi yapilmistir. Regresyon
analizine yonelik sonuglar agagida sunulmustur.

Regresyon analizi neticesinde; diizeltilmis R? degeri %1,1; F degeri 1,445 ve p degeri (0,236) biciminde
tespit edilmistir. Bu durum, olusturulan regresyon modelinin %95 giivenilirlikte istatistiksel olarak anlamli
bulunmadigim gostermektedir. Bu sebeple, Performans Yonetimi Olgegi’nin Devam Baglihig Boyutu
lizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Bu dogrultuda, “H3: Calisanlarin performans ydnetimi
sistemine iligkin tutumlarvmin devam baghiliklar tizerinde etkisi bulunmaktadir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 10: Performans yonetimi 6l¢eginin devam bagliligi boyutu iizerindeki etkisine yonelik regresyon analizi sonucu

Bagimh Degisken: Devam Baghlhigi Beta p-degeri Diizeltilmis R2 | F-degeri | p-degeri
Sabit 0,000
Performans Yonetimi 187 0,236 0,011 1,445 0,236

Performans Yonetimi Olgegi’nin, Normatif Baglilik Boyutu iizerinde etkisi bulunup bulunmadigini, etkisi
oldugu takdirde bu etkinin ne sekilde oldugunu tespit etmek iizere regresyon analizi yapilmistir. Regresyon
analizine yonelik sonuglar asagida sunulmus olup; regresyon analizi neticesinde; diizeltilmis R? degeri
%22,7; F degeri 13,031 ve p degeri (0,000) biciminde tespit edilmistir. Bu durum, regresyon modelinin
%95 giivenilirlikte istatistiksel olarak anlamli bulundugunu belirtmektedir. Modelin bagimli degiskeni
Normatif Baglilik Boyutu'nun %22,7’si R? degerine gore bagimsiz degisken durumundaki Performans
Yonetimi Olgegi araciligiyla agiklanmaktadir. Performans Yoénetimi, Normatif Baglhlik iizerinde pozitif
(0,496) etkiye sahiptir. Bu dogrultuda, “H4: Calisanlarin performans ydnetimi sistemine iligkin
tutumlarinmin normatif baglhiliklari iizerinde etkisi bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 11: Performans yonetimi 6l¢eginin normatif baglilik boyutu iizerindeki etkisine yonelik regresyon analizi
sonucu

Bagimh Degisken: Normatif Baghlik | Beta p-degeri Diizeltilmis R2 | F-degeri | p-degeri
Sabit 0,026
Performans YOnetimi 496 0,001 0,227 13,031 0,001
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Yukarida elde edilen sonuglar dogrultusunda, arastirma kapsaminda test edilmis olan hipotezlerin genel
sonuclar1 asagidaki tabloda sunulmaktadir. Buna gore, arastirma gercevesindeki 4 hipotezden 3’1 kabul
edilirken, 1’1 ise reddedilmistir.

Tablo 12: Hipotez testlerinin sonuglart

Hipotez No Hipotez Ciimlesi Sonug¢

H1 Calisanlarin performans yonetimi sistemine iliskin tutumlarinin orgiitsel bagliliklari Kabul
tizerinde etkisi bulunmaktadir.

H2 Calisanlarin performans yonetimi sistemine iliskin tutumlariim duygusal bagliliklar: Kabul
tizerinde etkisi bulunmaktadir.

H3 Calisanlarin performans yonetimi sistemine iliskin tutumlarinin devam bagliliklar Ret
tizerinde etkisi bulunmaktadir.

Ha Calisanlarin performans ydnetimi sistemine iliskin tutumlarmin normatif bagliliklar: Kabul
tizerinde etkisi bulunmaktadir.

4, SONUC ve ONERILER

Giliniimiiz sartlarinda isletmelerde insana verilen 6nemin giderek artmasiyla beraber, insan kaynaklari
yonetiminde performans yonetimi ve performans degerlendirmesine yonelik calismalar da hiz kazanmistir.
Calisanlarin performanslarini arttirmaya yonelik cabalar, ¢alisanlarin mutluluklarini, isten aldiklar1 doyumu
ve orgiite olan bagliliklarii artiric1 bir nitelige sahip durumdadir.

Bu c¢alisma c¢ercevesinde calisanlarin performans yonetimi sistemine iligkin tutumlarinin, Orgiitsel
bagliliklar iizerindeki etkisi arastirilmistir. Bu dogrultuda, Bahgesehir Universitesi calisanlar iizerinde 42
kisi ile bir anket ¢alismasi gerceklestirilmistir. Katilimcilarin 20’si kadin, 22’si erkektir. 38’1 bekar, 4’i
evlidir. 37’si en az lisans mezunudur. 27°si 18-25 yas araligindadir. 29’u en fazla 3 yildir ayn1 kurumda
caligmaktadir. 39’u ¢alisan, yalnizca 3’1 yonetici pozisyonundadir.

Performans Yonetimi Olgegi’ne verilmis olan cevaplarm ortalamas: X=3,4536 ile ortalamanin {izerinde
tespit edilmistir. Orgiitsel Baglilik Olcegi’ne verilmis olan cevaplarin ortalamas1 X=3,2615 ile ortalamanin
iizerindedir. Duygusal Baglilik Boyutu X=3,3770; Nromatif Baglilik Boyutu X=3,2817; Devam Baglilig1
Boyutu X=3,0159 ortalamaya sahiptir.

Olgekler ve boyutlarina iliskin olarak gerceklestirilen giivenilirlik analizi sonuglarina gore; tiim dlgekler ve
alt boyutlarin yeterli giivenilirlige sahip olduklar1 saptanmistir. Buna gére Performans Yonetimi Olgegi
(0,941), Orgiitsel Baglilik Olgegi (0,834), Normatif Baglilik Boyutu (0,789), Duygusal Baglilik Boyutu
(0,776) ve Devam Baglilig1 Boyutu (0,678) giivenilirlik degerlerine sahiptir.

Performans yonetiminin Orgiitsel baglilik lizerinde etkisi olup olmadigini tespit etmek iizere dogrusal
regresyon analizi gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglara gore, performans yoOnetiminin genel olarak
orgiitsel baglilik iizerinde, duygusal baglilik tizerinde ve normatif baglilik iizerinde istatistiksel bakimdan
anlamli etkilere sahip oldugu, ancak devam baglilig1 iizerinde anlamli bir etkisi bulunmadig1 saptanmustir.
Performans yonetiminin duygusal baglilik iizerindeki etkisi agisindan, performans yonetimi sistemine
iligkin ¢alisan tutumunun calisanlarin orgiitsel hedef ve degerlerle 6zdeslesmeyi sagladigi soylenebilir.
Performans yonetiminin normatif baglilik iizerindeki etkisi acisindan, performans yonetimi sistemine
iligkin ¢alisan tutumunun galisanlar1 daha etik ve dogru davraniglara yoneltmekte oldugu soylenebilir.
Devam bagliligi bakimindan, performans yonetiminin anlaml bir etkisine rastlanmamistir. Bu durumda,
performans yonetim sistemine iliskin ¢alisan tutumunun c¢alisanin orgiitten ayrilmaya iliskin maliyetlerle
ilgili diislincelerini etkilemedigi sOylenebilir. Performans yonetiminin orgiitsel baglilik iizerindeki genel
etkisi degerlendirildiginde, performans yonetimi sistemine iligkin ¢alisan tutumunun, ¢alisanlarin orgiite
olan bagliliklarin1 anlamli ve olumlu yonde etkilemekte oldugu yorumu yapilabilir.

Sonug olarak, performans yonetiminin ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklart {izerinde etkisi bulundugu
neticesine ulagilmistir. Bu calisma neticesinde elde edilen sonuglar dogrultusunda, {iniversitelerin
performans yonetimi sistemi ve uygulamalarina énem vermekte olduklari, zira bu yapildig1 takdirde
calisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 konusunda pozitif bir etkisi olacagi yorumu yapilabilir. Gelecekte
yapilacak olan c¢alismalarda, performans yonetiminin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisine yonelik olarak
farkli iiniversitelerde ve farkli kiiltiirlerde ¢aligmalar gergeklestirilerek, karsilagtirmalar yapilabilir.
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