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OZET
Bu caligmanin amaci, algilanan asir1 niteliklilik ile is performansi arasindaki iliskide
digsal prestij algisinin diizenleyici roliinli analiz etmektir. Arastirmanin 6rneklemi,
Kayseri il merkezindeki 06zel okullarda gorev yapan Ogretmen ve okul
yoneticilerinden olugmaktadir (n=400). Dissal prestij algisinin, algilanan asiri
niteliklilik ve is performans: {iizerindeki etkiyi ortaya c¢ikarmak icin veriler
diizenleyici degiskenli yapisal esitlik modellemesi yardimiyla analiz edilmistir.
Aragtirma sonucunda, algilanan asir1 nitelikliligin hem goérev performansi hem de
baglamsal performans tlizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, algilanan digsal prestij de hem baglamsal performans: hem de
gorev performansini pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemektedir. Caligmanin diger
bir bulgusu ise, algilanan digsal prestijin, hem algilanan asir1 niteliklilik ile baglamsal
performans arasindaki iliskide hem de algilanan asir1 niteliklilik ile gorev
performansi arasindaki iligkide diizenleyici etkiye sahip olmadigidir. Calismanin son
kisminda ise arastirma kisitlarina yer verilmis ve arastirmaya konu degiskenler ile
ilgili olarak egitim sektoriindeki O6gretmen ve okul yoneticilerine yonelik bazi
Onerilere yer verilmis ve gelecekte alanda arastirma yapacaklar i¢in Onerilerde

bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Istihdam, Algilanan Asiri Niteliklilik, Gorev Performansi,

Baglamsal Performans, Digsal Prestij Algist.
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ABSTRACT
The aim of this study is to analyze the moderating role of the perception of external
prestige in the relationship between perceived overqualification and job performance.
The sample of the study consists of teachers and school administrators working in
private schools in Kayseri city center (n=400). In order to reveal the effect of
external prestige perception on perceived overqualification and job performance, the
data were analyzed by the help of the structural equation modeling with moderating
variables. As a result of the research, it has been determined that perceived
overqualification has a positive and significant effect on both task performance and
contextual performance. In addition, perceived external prestige positively and
significantly affects both contextual performance and task performance. Another
finding of the study is that perceived external prestige has a moderating effect neither
on the relationship between perceived overqualification and contextual performance
nor on the relationship between perceived overqualification and task performance. In
the last part of study, the constraints of the research were included and some
suggestions for the teachers and school administrators in the education sector
regarding the variables subject to the study were given and suggestions were made

for those who would do research in the field in the future.

Key Words: Employment, Perceived Overqualification, Task Performance,

Contextual Performance, Perceived External Prestige.
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AGFI :Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (Adjusted Goodness of Fit
Index).
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MiI : Degisim Endeksleri (Modification Indices).
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SRMR : Standartlastirilmis Hata Kareleri Ortalamasinin Karekdkii

(Standardized Root Mean Square Residual).

RMSEA - Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean Square Error
Approximation).

TLI : Tucker-Lewis Indeksi (Tucker-Lewis Index).

x 2 /[df . Ki-kare/Serbestlik Derecesi.
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GIRIS

Degisen ekonomik denge ve beraberinde gelen yogun rekabet, piyasada bir takim
sorunlar meydana getirmektedir. Bu sorunlarin basinda ise issizlik gelmektedir.
Ulkemizdeki geng niifusun ¢ogunlugunu olusturan iiniversite mezunlarmin, issizlik
oranlar1 TUIK (2018-2019) verilerine gore 2018 yilinda %30,6 oraninda iken, 2019
yilinda %35,6 oranla artis gostermistir. Bu artig (Secer, 2006), nitelik uyumsuzlugu,
ticret beklentileri ve deneyimsizlik gibi birgok faktore bagl olabilmektedir (Altundz,
2020: 2). Bu faktorlere, tiniversitelerin kurulduklari il ve ilgelerin ekonomik olarak
kalkindirilmasinda bir ara¢ olarak goriilmesi de eklenebilir. Dolayisiyla, Tiirkiye’de
tiniversite kurumlarinin fazla sayida olmasi, artik her bireyin iiniversite mezunu olma
ihtimalini artirmaktadir (Caliskan ve Doniim, 2019: 666). Bu artis ise, simirh
istthdam alanlarma yerlesmek isteyen bireyler arasinda bir rekabet kaynagi

yaratmaktadir.

Bu siire¢ bireylere, piyasa kosullarima uyum saglamak, nitelikler ile is gerekleri
arasinda denge kurmak ve istihdam siirekli kilmak gibi bircok kaygi atfetmektedir.
Issizligi tecrilbe etmek istemeyen bireyler, kendilerini piyasa kosullarina gore
hazirlamakta ve niteliklerini artirmaktadir. Bu kaygilar nedeniyle, sertifikali egitim
ve dil programlarina, {niversitelere ve master/doktora programlarma katilim
gosterme egilimleri glin gegtikce artmaktadir. Fakat artan egitim seviyesi, is giicii
arzinda artislar meydana getirirken, is giicii talebinde azalmalara neden olmaktadir.
Degisen is giicii dengesi, bireylerin beklenti ve niteliklerinin altinda veya daha diisiik
ticretler karsiliginda bir iste istthdam etmesini muhtemel kilmaktadir. Bu noktada ise
bireyler, sahip olduklari nitelikler ile is gereklerini karsilagtirdiginda, kendilerini agir1

nitelikli olarak algilamaktadir (Karacaoglu ve Arslan, 2019: 111).

Asin niteliklilik kavraminin ¢ikis noktasi, Freeman’nin (1976) *The Overeducated
American’’ adli kitabina dayanmaktadir (Erdogan ve Bauer, 2009: 557). Freeman
(1976) kitabinda, Amerikan egitim sisteminin, is giicli piyasasindaki toplam talebin

tizerinde bir egitimli is glcli arzi {retmesinden bahsetmektedir. Yazar,



tiniversitelerden mezun olan Ogrencilerin is, iicret ve sosyal imkan sunan is giicli
piyasalarinda calisma beklentisine karsin, gelecek yillarda artan yiiksek egitimli
bireyler nedeniyle bu 6grencileri mevcut is giicli piyasasinda istthdam etmenin

miimkiin olmadigini ileri stirmiistiir (Kurnaz, 2015: 89).

Algilanan agir1 niteliklilik kavrami genel olarak, bireylerde mevcut olan fazla egitim,
deneyim, beceri ve yetenekler ile kisinin sahip oldugu isin gereklilikleri arasindaki
uyumsuzluk olarak tanimlanmaktadir (Erdogan, Bauer, Peir6 ve Truxillo, 2011a:
217). Literatiirde, bireylerin asir1 niteliklilik algilarindaki meydana gelen artig
oraninin ekonomik, egitim, is deneyimi (Karacaoglu ve Arslan, 2019: 111), issizlik,
rutin, tekrarli ya da basit isler gibi etkenlere bagli oldugu ileri siiriilmektedir
(Erdogan, Bauer ve Karaeminogullari, 2017; Ozkanan, 2018: 666). Yine literatiirde
sahip olunan bu alginin bireylerin isten ayrilma niyetini (Harari, Manapragada ve
Viswesvaran, 2017; Lobene ve Meade, 2013), iretkenlik karsit1 is davraniglarini
(Luksyte, Spitzmueller ve Maynard, 2011), is tatminlerini (Maynard, Joseph ve
Maynard, 2006; Johnson, Morrow ve Johnson, 2002), aktif is arama davraniglarini
(Maynard ve Parfyonova, 2013), performanslarint (Alfes, 2013), sagliklarini
(Johnson ve Johnson, 1997a), is-aile ¢atismalarini1 (Culbertson, Mills ve Huffman
2011), psikolojik iyi oluslarini (Johnson ve Johnson, 1996) ve duygusal bagliliklarini
(Lobene ve Meade, 2013) etkiledigi tespit edilmistir. Asirt niteliklilik algisinin
birgok bireysel ve orgiitsel sonucunun mevcut olmasi ve bu alginin ortaya ¢ikmasina
neden olan etkenler, kavramin disiplinler arasi ¢alismalara konu edilmesini gerekli

kilmistir.

Globallesen diinyada, mevcut ve potansiyel rakiplere karsi siirdiiriilebilir rekabet
Ustiinliigii saglamak, {iriin ve hizmet kalitesinde istikrar1 yakalamak ve degisen
piyasa kosullarina ayak uydurmak tiim orgiitler i¢in arzu edilen bir durumdur. Ancak
bu durumun yasanmasi orgiit kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilmasina baghdir.
Bilindigi tizere orgiitlerin sahip oldugu kaynaklarin en 6nemlisi insan kaynagidir.
Dolayistyla dogru nitelikte ve yeterli sayida insan kaynaginin Orgiitte istihdam
ettirilmesi, Orgiitte egitim ve gelisim programlarinin mevcut olmasi, érgiitiin misyon
ve vizyonunun paylasilmasi ve Orgiitiin kariyer firsatlari sunmasi gibi bircok

uygulama insan kaynagimin etkin kullanimina 6rnek teskil etmektedir. Aslinda sz
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konusu bu ornekler calisanlarin performanslarinit etkileyeceginden dolay1 orgiitler
icin bir yatirim kaynagi olarak goriilebilmektedir. Yani orgiitlerin sahip oldugu insan
kaynaklarina yapilan her iyilestirme faaliyeti Orgiitiin iiriin ve hizmet ¢iktilarina
yansimaktadir. Bu yiizden insan kaynaklarinin etkin bir sekilde kullanilmasi
oncelikle c¢alisan performanslarini daha sonra Orgiitiin toplam performansin

artirabilmektedir.

Is performansi, bireylerin kontrolleri altinda olan ve orgiit amagclarina katkida
bulunan davranis ve faaliyetler olarak tanimlanmaktadir (Rotundo ve Sackett, 2002:
66). Bu faaliyetler, bir isi digerlerinden ayiran temel goérevleri ve isin alt gorevlerini
temsil eden gorev faaliyetlerini (Jawahar ve Carr, 2007: 330) ve resmi olarak isin bir
pargas1 olmayan ve Orglitteki gorev faaliyetlerini yiirlitmek i¢in kullanilan baglamsal
faaliyetleri (Borman ve Motowidlo, 1993; Borman ve Motowidlo, 1997: 100) temsil
etmektedir. Is performansi, orgiitiin iiriin ve hizmetlerde uzmanlasmasi, piyasada
rekabet avantaji elde etmesi ve oOrgiitsel hedeflere ulasmasi konusunda 6nemli bir
yere sahiptir. Ek olarak kavram, oOrgiit Ulyelerinin Orgiite sagladiklar1 katki
derecesinin, ticretin, terfi olanaklarinin, tazminatlarin ve primlerin belirlenmesi ve
Orgiit tyelerinin egitim ihtiyaglarinin kargilanmasi gibi bircok amaca hizmet
etmektedir (VanScotter, Motowidlo ve Cross, 2000; Sonnentag ve Frese, 2002: 4).
Bu yiizden, hem orgiit hem de {iiyeleri i¢in son derece 6nemli olan is performansi

kavraminin aragtirmalara konu edilmesi gerektigi diistiniilmektedir.

Literatiir incelendiginde is performansini etkileyen kaynaklarin bireysel, is, orgiitsel
ve sosyal kaynaklar olarak siniflandirildigr goriilmektedir. Tekrarlama (Héusser,
Schulz-Hardt, Schultze, Tomaschek ve Mojzisch, 2014), is kontrolii (Lorente,
Salanova, Martinez ve Vera, 2014), gorev kimligi (Uppal, Mishra ve Vohra, 2014),
kisi-is uyumu (Lin, Yu ve Yi, 2014), geribildirim (Palmer, Johnson ve Johnson,
2015) performans: etkileyen is kaynaklarina ornek olarak gosterilmektedir (Pandey,
2019: 268-275). Hem bireysel hem de orgiitsel performansi artirmak isteyen
orgiitlerin, bu kaynaklar1 dikkate almalar1 gerektigi diisiiniilmektedir (Begenirbas ve

Turgut, 2014: 134).



Is performans1 kavramini etkileyen ve is kaynaklari arasinda yer alan kisi-is uyumu
kavrami, giiniimiizde bir¢ok aragtirmaya konu edilmis ve hem 6rgiit hem de bireyler
tizerindeki sonuglarina dikkat cekilmistir. Kisi-is uyumu teorisi, asir1 niteliklilik
algisina sahip olan bireylerin, talep-yetenek uyumsuzlugu da algiladigimi ileri
siirmektedir (Unsal Akbiyik, 2016: 1714). Is gerekleri ile sahip olunan nitelikler
arasindaki uyumsuzlugu ifade eden asir1 niteliklilik kavraminin bir¢ok bireysel ve
orgiitsel sonuglar1 bulunmaktadir. Is performansi kavrami da bu sonuglar arasinda yer

almaktadir.

Literatiirde algilanan asir1 niteliklilik ile is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen
uygulamali ¢aligmalara rastlamak miimkiindiir. Erdogan ve Bauer (2009) algilanan
asirt niteliklilik ile performans arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit etmislerdir.
Benzer sekilde Alfes (2013) calismasi sonucunda, dahil oldugu grubun asiri
niteliklilik algis1 yiikseldikge, yliksek asirt niteliklilik algisina sahip ¢alisanlarin daha
iyi bir performans sergileyecegi tespit edilmistir. Hu, Erdogan, Bauer, Jiang, Liu ve
Li (2015) tarafindan yapilan ¢alismada, asir1 niteliklilik algisina sahip calisanlarin,
ortalama asir1 niteliklilik diizeyi diisiik olanlarin aksine yiiksek meslektaslariyla
calisirken daha fazla gérev 6nemi ve kisi-grup uyumu algiladigini ve daha yiiksek rol
ve ekstra rol performansi sergileyecegi bulgulanmigtir. Zhang, Li ve Cao (2017)
yaptiklar1 ¢aligmada, algilanan asir1 nitelikliligin takimlarin gorev performansini ve
bilgi paylagimlarini pozitif yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Yine Purohit (2018),
Zheng ve Wang (2017) ve Maynard and Hakel (1999) tarafindan yapilan
caligmalarda da algilanan asir1 niteliklilik ile 1s performansi arasinda pozitif iliskiler
tespit edilmistir. Lee, Erdogan, Tian, Willis ve Cao (2020) yaptiklar1 ¢alismada,
gorev ustalifi algis1 araciligiyla algilanan asir1 nitelikliligin gérev performansi
tizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Yine Ma, Lin ve Wei
(2020)’nin gergeklestirdigi ¢alismada, liderligin giliglendirilmesi ve ortak rol netligi
aracilifiyla algilanan asir1 nitelikliligin, gorev performans: {izerinde pozitif etkiye

sahip oldugu bulgulanmistir.

Literatiirdeki bu caligmalarin aksine algilanan asir1 niteliklilik ile is performansi
arasinda herhangi bir iliski tespit edilemeyen c¢aligmalara rastlamak miimkiindiir

(King ve Hautaluoma, 1987). Lobene ve Meade (2013) yaptiklart g¢alismada
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algilanan asir1 niteliklilik ile performans arasinda anlamli bir iliskinin olmadigini
tespit etmislerdir. Calismada ayrica, kariyer yonlendirme deneyiminin diizenleyici
etkisi oldugunda, algilanan asir1 niteliklilik ile performans arasinda anlamli bir
iliskinin oldugu bulgulanmistir. Yine Luksyte ve Spitzmueller (2016) yaptiklari
calismada, algilana asir1 niteliklilik ile yaratici performans arasinda anlamli bir
iligkinin olmadigmi bulgulamislardir. Calismada ancak, algilanan oOrgiitsel destek
oldugunda algilanan asir1 niteliklilik ile yaratici performans arasinda pozitif bir iligki

tespit edilmistir.

Li, Wu, Li ve Zhang (2019) yaptiklar1 caligmada, algilanan asir1 nitelikliligin
algilanan i¢sel durum aracilifiyla gorev performansi iizerinde negatif dolayli bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde Unsal Akbiyik (2016) yaptigt
caligmada, algilanan asir1 nitelikliligin baglamsal performans {izerinde anlamli ve
negatif yonlii etkisi varken, gorev performansi iizerinde her hangi bir etkiye
rastlanilamamistir. Calismada ayrica, yiiksek diizeydeki algilanan o6rgiitsel destegin,
algilanan asir1 nitelikliligin baglamsal performans {izerindeki negatif etkisini
azaltarak bigimlendirici degisken rolii oynadig1 goriilmiistiir. Yine Unsal Akbryik
(2015) calismasinda, algilanan asir1 nitelikliligin gorev performansini anlamli ve
negatif yonde etkiledigi bulgulanmistir. Ayrica yiiksek diizeydeki algilanan is
firsatlari, algilanan asir1 nitelikliligin gérev performansi tlizerindeki negatif etkisini
azaltarak bigimlendirici degisken rolii oynadigi tespit edilmistir. Ozdevecioglu,
Harmanci ve Dedeoglu (2015) yaptiklar1 ¢alismada, algilanan asirt niteliklilik ile
gorev ve baglamsal performans arasinda negatif iliskiler bulgulanmistir. Calismada
ayrica, algilanan agir1 niteliklilik ile gorev performansi arasindaki iliskide
nevrotizmin araci role sahip oldugu tespit edilmistir. Goriildiigii lizere iki degisken
arasindaki iliskiyi inceleyen c¢alisma bulgularinda ortak bir goriis birligi
saglanamadig tespit edilmistir. Bu farkliligin sebebi asir1 niteliklilik algisinin
yalnizca ¢alisan odakli agiklanmaya ¢alisiilmasindan kaynaklanabilmektedir (Fine ve
Nevo, 2008; Unsal Akbiyik, 2016: 1712). Bu kaygi ile ¢aligmada asir1 niteliklilik ile
is performans1 arasindaki iliskide digsal prestij algisinin diizenleyici bir role sahip

olabilecegi diisiiniilmektedir.



Calismanin diizenleyici degiskeni olan digsal prestij algisi, bireylerin, {iyesi oldugu
oOrgiitlin bagkalar1 tarafindan nasil algilandigina dair inanglarini ifade eder (Carmeli
ve Freund, 2009: 237). March ve Simon (1958) bu alginin olumlu olmasi durumunda
bireylerin, orgiit ile gii¢lii bir 6zdeslesme egilimi gostereceklerini ileri stirmiislerdir
(Fuller, Hester, Barnett ve Relyea, 2006: 331). Uyeler, disaridakilerin orgiit
hakkindaki diisiincelerini ve o Orgiitiin liyesi olarak kendi statiilerini degerlendirmek
i¢in digsal prestij kavrammi kullanirlar. Orgiitiin kétii bir digsal prestije sahip olmast,
tiyelerin benlik duygusunu etkileyeceginden dolayr dissal prestij, {iyelerin
eylemlerini tetikleyebilecek bir yapiya sahiptir. Aynt zamanda kavram, Orgiitiin
gelecekteki kimligini ve orgiitiin belirli 6zelliklerini degistirebilir veya dikkat ¢ekici
hale getirebilir (Dutton ve Dukerich, 1991: 520).

Bu ylizden, asir1 nitelikli bireylerin, sahip olduklar1 nitelikleri, mevcut islerinde
kullanamama ve bulunduklar1 orgiitlerde kariyer olanaklari olmamasi nedeni ile bir
takim olumsuz tutumlar sergileyebilmektedir. Bu tutumlar bireylerin
performanslarin1 da etkilemektedir. Dolayisiyla bireylerin bagli oldugu orgiitlerin,
disaridakiler tarafindan yiiksek prestijli olarak anilmasi, asir1 nitelikli ¢alisanlarin bu
orgiitte kalmalari i¢in bir etken olabilmektedir. Yiiksek prestijli bir orgiitte calismak
bireylerin hem kariyer olanaklarint hem de sosyal statiilerini etkilemektedir. Asiri
nitelikli caliganlarin da, bu avantajlar1 degerlendirerek orgiitte kalmalar1 ve bu
Orgiitlin prestijini siirdiirmek adina iyi bir performans sergilemeleri muhtemeldir.

Dolayisiyla digsal prestij algisinin, algilanan asiri niteliklilik ile is performansi
arasindaki iliskide diizenleyici bir rol oynayacagi beklenilmektedir. Bu g¢ercevede
calisma ilk olarak, algilanan asir1 niteliklilik ile is performansi arasindaki iliskiyi
ortaya koymaktadir. Ikinci olarak bu iliskide dissal prestij algismin diizenleyici rol

oynayip oynamadigi tespit edilmeye calisilmaktadir.

Ayrica 6zel okul Ogretmenlerinin asirn niteliklilik algilarmin azaltilmas: ve is
performanslarinin artirllmasmin digsal prestij algisim1 olumlu yonde etkileyecegi
diisiiniilmektedir. Bu ylizden aragtirma konusu, algilanan asir1 niteliklilik ve is
performansi arasindaki iliskinin analizi olmaktadir. Calismanin, iki degisken
arasindaki iliskinin tam olarak belirlenmemesi ve algilanan asir1 niteliklilik

kavraminin Tiirkge literatiiriindeki eksikligi giderecegi diisliniilmektedir. Ayni
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zamanda arastirma sonuglarinin 6zel okul Ogretmenlerinin tutum ve davranis

acisindan yol gosterici bir nitelik tagiyacagi diisiniilmektedir.



BIiRINCIi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE VE LITERATUR TARAMASI

1.1. ASIRI NITELIKLILIK

1.1.1. Eksik Istihdam Kavrami, Tanim Ve Tiirleri

Asir niteliklilik kavrami, bazi bilim insanlar tarafindan eksik istihdam ile es anlamhi
olarak kullanilmaktadir (Khan ve Morrow, 1991; Erdogan ve Bauer, 2009).
Literatiirdeki bu durum, kavramlarin daha 1yi anlasilabilmesi i¢in eksik istthdamin
irdelenmesini gerekli kilmaktadir. Genel olarak kavram, bireyin sahip oldugu
nitelikler ile isin nitelikleri (¢calisma saatleri, ticret gibi) arasindaki uyumsuzlugu
ifade eder (Kumas ve Caglar, 2011: 256). Feldman (1996: 387), eksik istihdam
kavrammi daha az veya daha diisiik kalitede bir istihdam sekli olarak
degerlendirmektedir. Farkli bir anlatimla kavram, bireylerin sahip oldugu
niteliklerden daha az egitim ve deneyim gerektiren islerde, daha diisiik ticretle, daha
az fayda ile daha az calisma saati ve daha az is giivenligi sunan pozisyonlarda
istthdam edilmeleri seklinde tanimlanabilir (Newman, 1988; Feldman, 1996: 385).
Eksik istihdam kavrami, bireylerin belirli standartlar altindaki bir iste istthdam

etmesi durumudur (Akin ve Ulukok, 2016: 72). Eksik isttihdam kavrami Feldman



(1996) tarafindan bes boyut altinda toplanmistir; Bu boyutlar Tablo 1°de

aktartlmistir.

Tablo 1.1: Eksik istihdam Boyutlar

1- Birey, isin gerektirdiginden daha fazla egitime sahiptir.

2- Birey, normal egitim alan1 disindaki bir alanda goniilsiiz olarak istihdam

etmektedir.

3- Birey, isin gerektirdiginden daha yiiksek diizeyde is becerilerine ve daha

kapsamli bir i deneyimine sahiptir.

4- Birey goniilsiiz olarak, part-time, yar1 zamanli veya aralikli istthdam
edilmektedir.
5- Birey, mevcut isinden bir dnceki isine gore %20 daha az iicret almaktadir

(Yeni mezunlar icin, ayn1 dalda veya mesleki alandan mezun olan bireylerden

ortalama %20 oraninda daha az {icret almak)

Kaynak: Feldman, D. C. (1996). The nature, antecedents and consequences of

underemployment. Journal of management,22(3), 385-407.

Tablo 1°de aktarilan eksik istthdamin fazla egitim, fazla beceri ve deneyim olarak
adlandirilabilecek ilk ii¢c boyutu genellikle asir1 niteliklilik olarak tanimlanmaktadir
(Maynard, Joseph ve Maynard, 2006: 511). Eksik istihdamin {igilincii boyutu, ilk
boyut ile benzerlik tasisa da, ilk boyuttan farkli olarak calisanlarin igin gereklerinden
daha ytiksek diizeyde is becerilerine ve daha kapsamli bir i deneyimine sahip olup
olmadigina odaklanir. Eksik istihdamin dordiincii boyutu, bireylerin tam zamanli bir
iste calismak istemesine ragmen part-time bir iste istihdam ettirilmesini ifade eder.
Bu boyut ayrica, part-time islerde calisan bireylerin sahip olmasi1 gereken beceri
diizeyinin, tam zamanl islere gore daha az beceri gerektirdiginden bahsetmektedir.

Eksik istihdamin besinci boyutu ise ticretle ilgilidir. Bu boyuta gore, calisanin
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mevcut iginden aldig1 {icretin, O6nceki isinden elde ettigi {icrete nazaran en az %20
oraninda eksik olmasi durumunda ilgili ¢alisanin eksik istthdam edildiginin bir
gostergesi olarak degerlendirilmektedir (Feldman, 1996: 388-390). Bu agiklamalar
cercevesinde eksik istihdamdan bahsedebilmek i¢in gereken sartlar, bireyin is
gereklerinden daha fazla egitim, beceri ve deneyime sahip olmasi, bireyin yari
zamanli veya gegici olarak bir iste isteksiz ¢alismasi ve mevcut isinden aldigi iicretin
onceki isinden en az %20 az olmasi seklinde siralanabilir (Akin ve Ulukdk, 2016:
73).

Feldman (1996) ve McKee-Ryan ve Harvey (2011), bes ¢esit istthdam tiiriinden
bahsetmislerdir (Thompson, Shea, Sikora, Perrewé ve Ferris, 2013: 114). Eksik

istthdam tiirleri Tablo 2’de aktarilmis ve akabinde agiklanmustir.

Tablo 1.2: Eksik Istihdam Tiirleri

Egitim/ Bilgi Bir kisinin egitim seviyesinin veya bilgi, beceri ve
Eksik Istihdami yeteneklerinin, mevcut isi i¢in gereken egitim

seviyesini asma derecesidir.

Deneyim/ Hiyerarsik | Bir kiginin deneyim veya dnceki hiyerarsik seviyesinin,

Seviye Eksik Istihdami L . .
is1 icin gereken seviyeyi agma derecesidir.

Ucret Eksik Istihdami Bir kisinin Onceki isinden aldigi {icretin, mevcut

isinden aldig iicreti asma derecesidir.

[s Statiisii Bir kisinin arzu ettigi is durumunun (6rnegin tam
Eksik Istihdam1 zamanli, yar1 zamanli gibi), mevcut is durumuyla

eslesme derecesidir.

Is Alan1 Eksik Istihdami Bir kisinin arzu ettigi meslek veya caligma alaninin,
mevcut meslegi veya istihdam alaniyla eslesme

derecesidir.
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Kaynak: Thompson, K. W., Shea, T. H., Sikora, D. M., Perrewé, P. L., & Ferris, G. R. (2013).
Rethinking underemployment and overqualification in organizations: The not so ugly truth. Business
Horizons, 56(1), 113-121.

Tablo 2’de aktarilan ve eksik istthdamin ilk tiirii olan egitim eksik istihdamu,
bireylerin is gereklerinden daha fazla egitim diizeyine sahip oldugu durumlarda
ortaya ¢ikar. Ikinci tiirii ifade eden deneyim eksik istihdami, bireylerin mevcut isi
icin gerekli olan deneyim diizeyinden daha fazlasina sahip oldugu durumlari ifade
eder. Ucret eksik istihdami, calisanlarin bir nceki isinden elde ettigi gelirin mevcut
isine veya akranlarma gore %20 daha az oldugu diger bir eksik istihdam tiiriidiir. Is
statiisii eksik istihdam ise, bireylerin tam zamanli bir iste ¢aligmak istemesine karsin
daha az ¢alisma sliresine (part-time) sahip bir iste istithdam ettirilmesidir. Son olarak
is alanm1 eksik istthdami, bireylerin aldiklar1 egitim veya is deneyimleri disindaki bir
iste goniilsiiz olarak ¢alistirilmast durumunda ortaya ¢ikan bir eksik istihdam tiirtidiir.
Eksik istihdamin 6l¢iilmesi konusunda yasanan anlagmazliklar nedeniyle kavram, 16.
Uluslararas1 Calisma Istatistikcileri Konferansinda (ICLS) zamana bagli eksik
istthdam ve yetersiz isttihdam olmak iizere ikiye ayrilmistir. Zamana bagh eksik
istthdam; mevcut isin ¢alisma saatlerinin yetersiz olmasi nedeniyle ek bir ig aramak
ve ¢alismak i¢in uygun olmak seklinde tanimlanmaktadir. Yani goniilsiiz bir sekilde
part-time calisgan bireyler zamana bagli eksik istthdam edilmis olmaktadirlar.
Yetersiz istihdam kavrami ise ¢alisma siiresi veya licretin az olmast disinda, mevcut
15 ile calisanin sahip oldugu egitim, yetenek ve beklentilerin uyusmamasi durumudur.
Bireyleri yetersiz isttihdam kapsaminda degerlendirebilmek i¢in, mevcut islerinden
bekledikleri iicretin altinda bir {icret almalari, sahip olduklar1 yetenekler ile isleri
arasinda uyumsuzluk bulunmasi ya da becerilerini iglerinde kullanamiyor olmalari
gerekmektedir (Acun, 2013: 13-17). Bu agiklamalar, eksik istihdam kavraminin, ¢ok
boyutlu bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir.

Literatiir de, Feldman (1996)’nin bes boyutta siniflandirdigr eksik istihdam

kavraminin, yetersiz istihdam veya zamana bagli eksik istthdamdan ziyade diger

istthdam durumlarimi da igerdiginden dolayi, asirt niteliklilik kavramindan farkli ve
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daha genis bir kavram oldugu belirtilmektedir (Dooley, Prause ve HamRowbottom,
2000; Erdogan vd, 2011a: 217).

1.1.2 Algilanan Asir1 Niteliklilik Kavrami Ve Tanimi

Freeman’nin (1976) “’The Overeducated American’’ adli kitabinin yaymlanmasinin
ardindan asir1 niteliklilik kavrami, hem ekonomistlerin hem de yOnetim
aragtirmacilarinin ilgi odagi haline gelmistir (Erdogan ve Bauer, 2009: 557).
Freeman (1976) kitabinda, Amerikan egitim sisteminin is giicii piyasasindaki toplam
talebin tlizerinde, bir egitimli is giicii arz1 iretmesinden bahsetmektedir. Freeman,
mezun olan 6grencilerin is, licret ve sosyal imkan sunan is giicli piyasalarinda
calisma beklentisine karsin, gelecek yillarda artan yiiksek egitimli bireyler nedeniyle
bu 6grencileri mevcut is giicii piyasasinda istihdam etmenin miimkiin olmadigini ileri
stirmektedir (Kurnaz, 2015: 89). Bireylerin egitim seviyelerinin, egitimli bir isgiicii
talebinden ¢ok daha hizli artmasi (Mottaz, 1984) ve kurumsal kiigiilme, yeniden
yapilanma ve istthdam esnekligini smirlandiran ¢ift meslekli ailelerdeki artis
(Feldman, 1996) gibi faktorler bireylerin optimal istihdamdan daha azini1 kabul
etmesine neden olmaktadir (Johnson ve Johnson, 2000a: 538). Isin gerektirdigi
niteliklerden daha fazlasina sahip olan bireyler, asir1 nitelikli olarak
tamimlanmaktadir. 2013 yilinda Ekonomi Isbirligi ve Kalkinma Teskilati (OECD)
asirt nitelikli isgiictine iligkin verileri incelediginde, OECD’ ye iiye iilkelerin asiri
nitelikli is gilicli ortalamasimin yaklasik %25 oldugunu ve Tirkiye’nin %40 ile bu
ortalamanin iizerinde bir deger aldigini ortaya ¢ikarmistir. Bu oran {ilkemizdeki is
giiciiniin, ise gore asir nitelikli oldugunu gostermektedir (Unsal Akbiyik, 2016:
1713).

Literatiir incelendiginde 1990’11 yillardan itibaren arastirma konusu olan asiri
niteliklilik kavrami, Tiirk¢ce alan yazinda 2010’lu yillarin basinda ¢aligmaya
baslanmistir (Karacaoglu ve Arslan, 2018). “’Overqualification’” kavraminin Tiirkge
alan yazinda, ortak bir paydada bulusmadigi ve yazarlar tarafindan asir1 niteliklilik
(Karacaoglu ve Arslan, 2019; Ozkanan, 2018), asir1 vasifillik (Ucar, 2015; Isik,
2019), fazla niteliklilik (Ulukok, Akin ve Gokdeniz, 2017) ve istiin niteliklilik
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(Mutlu, 2013) gibi kavramlarla ifade edildigi goriilmektedir. Bu calismada ise
kavram, asir1 niteliklilik olarak ele alinmistir.

Asirt  niteliklilik  kavrami, eksik istihdamin  boyutlarindan  biri  olarak
tanimlanmaktadir. Kavramlar arasindaki farkliliklara ragmen, asir1 niteliklilik, bir¢cok
yazar tarafindan eksik istihdamla es anlamli olarak kullanilmaktadir. Eksik istthdam
kavrami (Underemployment), sabit olmayan, yetersiz, daha az verimli, daha az
ticretli, daha az caligma siiresi, elde edilen gelir ve sahip olunan egitim ile isin
niteligi arasindaki uyumsuzluk gibi kapsamli ve genis OSlgiitlerle tanimlanmaktadir
(Kumas ve Caglar, 2011: 256). Asiri niteliklilik (Overqualification) ise kiside
mevcut olan fazla egitim, deneyim, beceri ve yetenekler ile kiginin sahip oldugu isin

gereklilikleri arasindaki uyumsuzlugu ifade etmektedir (Erdogan vd., 2011a: 217).

Literatiir agir1 nitelikliligi olumsuz bir kavram olarak gérme egilimindedir. Erdogan
ve Bauer (2009)’e gore bu egilim temelde kendilerini asir1 nitelikli olarak algilayan
calisanlarin, diger calisanlara nazaran daha olumsuz is tutumlarina sahip olduklarim
(Burris, 1983; Johnson, Morrow ve Johnson, 2002; Maynard, Joseph ve Maynard,
2006) ve isten ayrilma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu (Verhaest ve Omey,
2006) gosteren aragtirma bulgularina dayanmaktadir. Benzer sekilde literatiirde bazi
igverenlerin, kendilerini asir1 nitelikli olarak algilayan bireylerin isten ayrilma
thtimallerinin daha yiiksek oldugu varsayimi ile asir1 nitelikli adaylar1 istthdam etme
konusunda isteksiz olduklarini gdsteren kanitlar bulunmaktadir (Allan, 1990; Bills,
1992; Wells, 2004). Ayrica, aktarilan ¢alisma bulgularindan farkli olarak kendilerini
asirt nitelikli olarak algilayan calisanlarin daha 1yi bir performans gosterdigini
belirten arastirmalar da vardir. Asir nitelikli ¢alisanlar daha az memnuniyet duygusu
ve daha yiiksek isten ayrilma niyetine sahip olabilirler ancak, amirlerine gore yiiksek
bir seviyede performans gosterebilirler. Farkli aragtirma bulgularindaki bu paradoks,
asirt nitelikliligin olumsuz etkilerini azaltabilecek teorik olarak firetilmis farkl
degiskenlerin var olmamasindan kaynaklanmaktadir. Erdogan ve Bauer (2009)’c
gore, algilanan asir1 nitelikliligin tutum ve davraniglarla iligkili oldugu sinir
kosullarinin belirlenmesi 6nemlidir. Uygulama ile ilgili olarak da, moderatorlerin
belirlenmesi, orgiitlerin bu ¢alisanlarin potansiyel olarak yiiksek performanslarindan
yararlanmalarina yardimer olurken, asiri nitelikliligin zararli etkilerine de ¢oziim

olusturabilir (Erdogan ve Bauer, 2009: 557). Aktarilan bilgilere gore, asir1 niteliklilik
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lizerine yapilan c¢aligmalarin  farklilik gostermesinin  nedeni, birey odakl
calisilmasidir. Orgiitlerin asir1 nitelikli is giicii potansiyelini ellerinde tutmalar1 ve
olumlu ¢iktilar almalari, uygulayacaklar1 tutum ve davraniglara baglidir. Bu yiizden
orglitler, asir1 nitelikli calisanlar1 destekleyecek politikalar uygulamalidirlar. Bu
bilgilere ek olarak ¢alisanlarin demografik 6zellikleri, orgiitiin prestiji, sosyal ortam
gibi bir takim faktorler de ¢alisma sonuclarinin farkliligini agiklamak igin bir neden

olabilmektedir.

1.1.2.1 Algilanan Asir1 Nitelikliligin Boyutlari

Kristof-Brown (2000)’a gore asiri niteliklilik talep-yetenek uyumsuzlugunu temsil
eder. S6z konusu uyumsuzluktaki talep, bireyin istihdam ettigi isin gereklerini ifade
eder. Yetenek ise, bireyde mevcut olan bilgi, yetenek, beceri, deneyim ve diger
nitelikleri temsil eder (Unsal Akbiyik, 2016: 1713). Literatiir incelendiginde asir1
niteliklilik kavraminin algilanan uyumsuzluk ve algilanan gelismeme seklinde iki
boyutunun oldugu goriilmektedir (Johnson ve Johnson, 1996). Kayalik (2017)’e gore
algilanan uyumsuzluk, bireyde mevcut olan egitim, deneyim ve beceri gibi
niteliklerin, bireyin isinde gerekli olan nitelikler ile uyum saglamamasi1 durumudur.
Bu uyumsuzluk, bireyin yaptigi is i¢in gerekli olan niteliklerden daha fazla nitelige
sahip oldugu seviyeyi ifade etmektedir. Algilanan gelismeme ise bireylerin mevcut
isi ile ilgili yeni bilgiler edinme, gelistirme ve degistirme firsatlart ile ilgilidir

(Karacaoglu ve Arslan, 2019: 109).

Asirt  niteliklilik, ¢alisanlarin sahip olduklar1 nitelikler ile isin gereklerini
karsilagtirarak nesnel/ objektif (Brynin ve Longhi, 2009; Burris, 1983; Khan ve
Morrow, 1991; Farooq, Javid, Ahmed ve Khan, 2009) veya 6znel/subjektif bir bakis
acisi ile (Erdogan ve Bauer, 2009; Maynard vd., 2006) iki farkli sekilde olgiilebilir
(Luksyte, Spitzmueller ve Maynard, 2011: 280). Erdogan, Bauer, Peir6é ve Truxillo
(2011b: 263)’nin belirttigi lizere, asirt nitelikliligin dl¢lilmesinde kullanilan yontem
ve kaynaklar Sekil 1° de gosterilmektedir (Unsal Akbiyik, 2016: 21);
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Sekil 1.1: Asir1 Nitelikliligin Ol¢iimlenmesinin Cok Yonlii Goriiniimii

Subjektif Ol¢iim
< Zaman >
Beklenen (apparent) Sonradan Ortaya Cikan
L (emergent)
Objektif Olgiim
. Kaynak Kaynak
-Fazla Egitim
-Fazla Tecriibe -Ise basvuran aday -Is goren
-Fazla Zeka
-Fazla Beceri -Ise alacak yonetici -Isveren/ Yonetici
-Diger  Objektif
Gostergeler 11k {ist -Is arkadaslari

Kaynak: Erdogan, B., Bauer, T. N., Peiro, J. M., & Truxillo, D. M. (2011b). Overqualification
theory, research, and practice: Things that matter. Industrial and Organizational Psychology, 4(2),
260-267.

1.1.2.1.1 Objektif Asir1 Niteliklilik

Objektif asirt niteliklilik, bir ¢alisanin egitim seviyesi, onceki deneyim miktari,
beceri ve yetenek gibi gercek niteliklerinin, is gereklerini asti§i zaman ortaya ¢ikar
(Maynard, Brondolo, Connelly ve Sauer, 2015: 3-4). Objektif asir1 niteliklilik bireyin
sahip oldugu nitelikler ile is gereklerini karsilagtirir. Bu 6l¢tim yonteminde, subjektif
yontemin aksine, ¢alisanin sahip oldugu nitelikler ile isin gerekleri arasindaki uyum,
bir gézlemci veya Ol¢lim araci tarafindan tespit edilmektedir (Maltarich, Reilly ve

Nyberg, 2011: 236).

Asirt niteliklilik 6lgiimii, disiplinler arasi farklilik gdstermektedir. Ornegin, ekonomi
ve sosyoloji gibi makro alanlarda asir1 nitelikliligin 6l¢timii objektif iken, mikro
alanlarda hem objektif hem de subjektif OSl¢iimler kullanilabilmektedir. Objektif

Olciim yontemlerinden birisinde, is analizi sonug¢larindan elde edilen is gereklerinden
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faydalanilmaktadir. Ise alinacak bireyin egitim seviyesi, s6z konusu isin iistiinde ya
da altinda bir seviyede ise, uyumsuzluktan bahsedilir. Objektif 6lciimde kullanilan
bir bagska yontemde ise, her bir meslek grubuna ait egitim seviyeleri hesaplanir.
Bireyin sahip oldugu egitim seviyesi, s0z konusu meslek grubuna ait egitim
seviyesinden en az bir standart sapma gosteriyorsa, bireyin basvurdugu isin
gereklerinden daha fazla egitime sahip oldugu anlamini tasir (Unsal Akbriyik, 2016:
21).

1.1.2.1.2 Subjektif Asir1 Niteliklilik

Subjektif (algilanan) asir1 niteliklilik, calisanlarin 6znel bakis acis1 ile ilgilidir.
Algilanan agir1 niteliklilik, bireylerin mevcut isi yapmak i¢in gerekenden daha fazla
nitelige sahip oldugu yoniindeki 6znel algilarini ifade eder (Maynard vd., 2015: 4).
Subjektif asirt niteliklilik, kimin tarafindan algilandig1 ve s6z konusu alginin ise giris
asamasinda ya da ise girdikten sonra olugmasina gore, beklenen (apparent) asiri
niteliklilik uyumsuzlugu ve sonradan ortaya c¢ikan (emergent) asir1 niteliklilik
uyumsuzlugu olarak ikiye ayrilmaktadir. Tablo 3’de belirtildigi gibi beklenen asiri
niteliklilik uyumsuzlugu ise basvuru yapan bireyin veya ise alacak yoneticinin ise
alim siirecinde, bireyin agir1 nitelikli oldugunu algilamasidir. Sonradan ortaya ¢ikan
asirt niteliklilik uyumsuzlugu ise, bireyin ise basladiktan sonra, isvereni veya is
arkadaslari tarafindan asir1 nitelikli oldugunun algilanmasini ifade etmektedir (Unsal

Akbiyik, 2016: 21).

Asirt nitelikliligi temsil etmeyen Onyargi veya yanlis anlamalar bireyde agiri
niteliklilik algisina sebep olabilir. Bireyin yiliksek 6zgiiven sahibi olmasi, benzer
islerde istihdam etmesi, performans degerlendirmeleri, orgiitsel geri bildirim gibi
faktorler de asir1 niteliklilik algisini etkileyebilmektedir. Bu yiizden, bireylerin asirt
niteliklilik algisin1  Olgerken, yine bireylerin tutum, niyet ve davranislar

degerlendirmeye tabi tutulmalidir (Maltarich vd., 2011: 236-237).

Subjektif Ol¢lim yontemlerinden birisinde, bireye dogrudan yaptigi is i¢in sahip

oldugu egitim diizeyinin fazla, yeterli veya az m1 oldugu sorulur. Bir baska subjektif
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yontemde ise bireye mevcut isi i¢in hangi diizeyde egitim seviyesinin yeterli oldugu
sorulur. Bireyin verdigi bu cevap, sahip oldugu egitim seviyesi ile kiyaslanir. Bireye
yoneltilecek sorunun iki farkli sekilde sorulmasi bu 6l¢lim yonteminde mevcut olan
diger bir ayrimdir. Bu ayrimda ilk olarak, bireye bu ise girmek i¢in hangi egitim
seviyesinin yeterli oldugunun, ikinci olarak da bu isi yapmak i¢in yeterli olan egitim

seviyesinin ne oldugu sorulur (Erdogan vd., 2011b; Akbiyik, 2015: 21).

1.1.2.2 Asir Niteliklilik Tle fliskilendirilen Kuramlar

Bireylerde olusan asir1 niteliklilik algisini agiklamak i¢in teorik zemin, bize bir takim
kuramlar sunmaktadir. Bunlar; Adams’in Esitlik Kurami (1965), Crosby’ nin
Goreceli Yoksunluk Kurami (1976) ve Edwars’m (1991) Birey — Is Uyumu

Kuramidir.

Adams’1n esitlik kuramina gore (1965), sistemdeki adalet anlayis1 girdi ve ¢iktilarin
esitligine dayanmaktadir. Bireylerin sahip oldugu egitim, deneyim ve
yeteneklerinden olusan girdilerin, iicret, 6diil, terfi ve takdir edilme gibi ¢iktilarla
uyumlu olmasi gerekir. Bu uyumun saglanamamasi durumunda, bireyde adaletsizlik
duygusu gelisir. Bu duygu ise bireyin is tatmini ve performansinin diismesine sebep
olabilir (Karacaoglu ve Arslan, 2019: 110). Istihdam edilen asir1 niteliklilerin
bireysel diizeyde olumlu sonuglar elde etmesi, sistem tarafindan verilecek bir takim
ciktilara baghdir. Erdogan ve arkadaslarina gore (2011a) bu ciktilar,  asir
niteliklilerin ihtiya¢larina gore uyarlanmis ve diger sistem tiiyelerinin aldiklarindan
farkli olarak egitim, tazminat, takviye veya geri bildirimin saglanmasidir. Fakat asir1
nitelikli calisanlara yapilan 6zel muamelenin bireysel etkilerine ragmen, sistemde
olumsuz etkileri de ortaya cikabilmektedir. Sistemdeki diger ¢alisanlarin, yapilan
muamelenin haksiz oldugunu diigsiinmesi, is tutumlart ve performanslarini (Adams,

1963) olumsuz bir sekilde etkileyebilmektedir (Sierra, 2011: 244).

Crosby’in goreceli yoksunluk teorisine (1976) gore, birey sahip oldugu egitim,
deneyim, statii gibi nitelikleri g6z 6niinde bulundurur ve kendisi ile ayn1 seviyede ya

da nitelikte oldugunu diisiindiigii bir bagka bireyle kendisini kiyaslar. Bu kiyaslama
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sonucu birey, elde ettikleri kazanimlarin da ayni diizeyde olmasini bekler. Bu
kazanimlarin esit olmamasi durumunda bireyde yoksunluk hissi meydana gelir
(Akbryik, 2015: 22). Var olan bilgi, deneyim ve becerilerin mevcut islerde iyi
kullanilamamasi, daha iyi kosullara sahip bir iste istihdam etmek ve yapilan is
firsatlarina yonelik beklentilerdeki artig, goreceli yoksunluk hissine yol agmaktadir
(Johnson, Morrow ve Johnson, 2002: 440). Dolayisiyla algilanan asirt nitelikli
bireylerin egitim, deneyim ve beceri gibi nitelikleri gelistikce toplum ve
organizasyondaki beklentilerinin de artacagi muhtemeldir. Bu durum, yani asiri
niteliklilik kavrami goreceli yoksunluk duygularmi tetiklemektedir (Erdogan ve
Bauer, 2009: 558). McKee-Ryan, Virick, Prussia, Harvey ve Lilly (2009)’e gore
yoksunluk hissi, bireylerin memnuniyetsizlik ve isten ayrilma niyetlerini artirirken,

orgiitsel bagliliklarini azaltmaktadar.

Son olarak Edwards’in birey-is uyumu kurami (1991) ise, bireylerin sahip oldugu
yetenekler ile isin gerekleri arasindaki uyum ya da bireylerin talepleri ile isin bireye
sundugu firsatlar arasindaki uyum seklinde ifade edilebilir. Is gerekleri ile kendi
yetenekleri arasindaki uyumu yakalayan birey, isi ile biitiinlesir ve harcamaya
goniilli oldugu tiim enerjisini i§ i¢in kullanir. Bu uyumun yakalanmamasi ise birey
tizerinde bir takim negatif tutumlara neden olabilir (Kilic ve Yener, 2015: 163).
Edwards (1991) birey-is uyumunu talep-yetenek ve ihtiyag-sunulan olmak iizere iki
temel yaklasimla 6zetlemistir. Talep- yetenek, bireylerin bilgi, beceri ve deneyim
gibi yeteneklerinin, is gerekleri ile orantili olmasm ifade eder. ihtiyag-sunulan ise,
bireylerin ihtiyag, arzu ve beklentilerinin, yaptigi isler tarafindan kargilanmasindan

bahsetmektedir (Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005: 284-285).

1.1.2.3 Asin1 Nitelikliligin Onciilleri

Yapilan literatlir taramasinda, asir1 niteliklilik algisinin birgok Onciiliiniin oldugu
bulgulanmistir. Asirt niteliklilik ile ilgili yapilan ¢aligmalar incelendiginde, kavramin
cinsiyet, yas, licret, egitim, issizlik orani, narsisizm, mekansal faktorler, gdgmen olup
olmama, orgiitsel adalet, ¢alisanlarin algiladiklar1 kidem, yetki ve orgiit biiyiikligii,
orgiit temelli 6z saygi, is deneyimi, sosyal statii, terfi kriterlerinin agik ve anlasilir

olup olmamasi, algilanan orgiitsel destek gibi onciillerinin oldugu tespit edilmistir.
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Luksyte ve Spitzmueller (2011)’in asir1 niteliklilik algisinin cinsiyet onciiliine iliskin
yaptiklar1 ¢aligmada, yoneticilerin cam tavan diislincesi ile kadin ¢alisanlarin kisi-
Orglit uyumuna sahip olmadiklarin1 ve bu ylizden kadin ¢alisanlarin terfi ettirilmeleri
konusunda yoneticilerin isteksiz olduklari tespit edilmistir. Calismada, yoneticilerin
kadin ¢alisanlarin daha fazla ig-aile gatismasi yasayacagina dair 6n yargilara sahip
oldugu ve cinsiyet farkliliginin etkisi ile kaynaklarin esit olmayan bir sekilde
dagitildig diisiiniilmektedir. Calismada s6z konusu bu faktorlerin, kadin ¢alisanlarda
asirt niteliklilik algisinin olugsmasina sebebiyet verdigi tespit edilmistir. Buchel ve
Battu (2003)’nun cinsiyet ve medeni durum konusundaki yaptigi calismada Bati
Almanya’da yasayan evli kadinlarin, bekar kadin veya erkeklere gore sahip olduklar
egitim seviyesini tam olarak kullanmadiklar1 ve bu egitim seviyesinin altinda bir iste
calismaya daha meyilli olduklar1 bulgulannmistir. Harari, Manapragada ve
Viswesvaran (2017)’nin yaptiklart ¢alismada ise, cinsiyetin algilanan asir1 niteliklilik

tizerinde bir etkisinin olmadig1 bulgulanmistir.

Literatiirde yasin asir1 nitelikliligin bir 6nciilii olarak kabul edildigini ve yas arttik¢a
calisanlarin asir1 niteliklilik algilarimin da artacagi tespit edilmistir (Guerrero ve
Hatala 2015; Zhang, Law ve Lin, 2016). Bu ¢alismalarin aksine Peiro, Agut ve Grau
(2010) calismasinda, yas arttikga calisanlarin agiri niteliklilik algilarinda bir diisiis
olabilecegini ileri siirmiistiir. Smith, Smith, Etches ve Mustard (2012)’nin yaptigi
calismada, gen¢ calisanlarin asir1 nitelikli olma olasiliklarinin diger ¢alisanlara gore
daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Harari vd. (2017)’nin yaptig1 ¢alismada ise,

yasin agir1 nitelikliligin bir 6nciilii olamayacagi belirtilmistir.

Peiro vd. (2010) calismasinda, ticretin asir1 nitelikliligin bir onciilii olabilecegini
belirtmistir. Calismaya gore, ¢alisanlarin aldiklar: licret azaldikca, asir1 niteliklilik
algilarmin artacagi ileri striilmistiir. Maynard ve arkadaslar1 (2006) ise, iicret ve
orgiitteki terfi olanaklarinin algilanan asirt nitelikliligin Onciillerinden oldugunu
belirtmislerdir. Calismada bir organizasyondaki iicret ve terfi imkanlarmin fazla

olmasinin, ¢alisanlarin asir1 niteliklilik algilarin1 azaltabilecegini vurgulanmastir.

Literatlirde egitimin, algilanan agir1 nitelikliligin bir 6nciilii olarak kabul edildigini ve

calisanlarin egitim seviyesi arttik¢a, asir1 niteliklilik algilarinda da artis oldugu tespit
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edilmistir (Harari vd., 2017; Zhang vd., 2016; Peiro vd., 2010). Frenette (2004)
calismasinda yiiksek lisans derecesi ile mezun olanlarin digerlerine gore daha fazla
asir1 niteliklilik algisina sahip olabilecegini ileri siirmiistiir. Dolayisiyla egitim agiri
nitelikliligin Onciilii olarak goriilmektedir. Calismada ayrica, yiiksek lisans
mezunlarinin yarisindan fazlasinin, mezuniyetten bes yil sonra bile islerinde asiri
nitelikli olarak kalabilecekleri bulgulanmistir. Ek olarak, on lisans ve lisans derecesi
ile mezun olanlarda, para kazanmanin algilanan asir1 niteliklilik {izerinde gii¢lii ve
negatif etkisi varken, yliksek lisans ve doktora derecesi ile mezun olanlar {izerinde bu
etkinin ¢ok az veya hi¢ olmadigini belirtmislerdir. Storen ve Wiers-Jenssen (2010)
yaptiklar1 ¢caligmada, yurt disinda egitim goren etnik Norveglilerin, egitimini Norveg’
de tamamlayan yerli bireylere gore daha fazla asir1 niteliklilik algisina sahip

olduklarini bulgulamislardir.

McKee-Ryan ve Harvey (2011)’in ¢alismasina gore, issizlik orani asir1 niteliklilik
algisinin diger bir Onciiliinii temsil etmektedir. Calismada, is bulma oraninin az
oldugu donemlerde ’herhangi bir is, issiz olmaktan daha iyidir’’ diislincesi ile
calisanlar sahip oldugu niteliklerinden daha diisiik bir iste ¢aligabilir. Buda

calisanlarin agir1 niteliklilik algilarini tetikleyebilir.

Lobene, Meade ve Pond (2015)’un yaptiklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin narsist kisilik
ozelliklerinin arttikg¢a, asir1 niteliklilik algillarinin da artacagi tespit edilmistir.
Maynard, Brondolo, Connelly ve Sauer (2015)’in yaptig1 ¢alismada, narsist kisilige
sahip bireylerin is gereklerinden daha fazla egitime sahip olmamasina ragmen,
kendilerini asir1 nitelikli olarak algiladiklar1 bulgulanmistir. Calismada ayrica,
narsizmin algilanan asir1 nitelikliligin - bir Onciilii  oldugunu ve narsizimin
boyutlarindan somiiriiciiliik ve hak iddia etme arttik¢a, algilanan asir1 nitelikliligin de

artacagi ileri stiriilmiistiir.

Ramos ve Sanroma (2013)’nin yaptig1 ¢alismada, mekansal faktorlerin algilanan asiri
nitelikliligin bir Onciilii olabilecegi belirtilmistir. Calismada, kiiclik sehirlerde
yasayan bireylerin digerlerine gore asir1 nitelikli olma olasiliklarinin daha fazla
oldugu tespit edilmistir. Buchel ve Battu (2003)’nun yaptig1 calismada, calisanlarin

isleri ve evleri arasindaki uzaklik arttik¢a, asiri nitelikli olma olasiliklarinin da
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azaldig1 bulgulanmistir. Romani, Casado-Diaz ve Lillo-Bafiuls (2016) ise kiiglik
sehirlerde ikamet eden evli kadinlarin digerlerine gore asir1 nitelikli olma
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir. Bu c¢alismalarin aksine
McGoldrick ve Robst (1996) calismasinda, kadinlarin asir1 niteliklilik algist ile is

giicli piyasasinin biiyiikliigli arasinda bir iliski olmadigini bulgulamistir.

Prokic-Breuer ve McManus (2016) c¢alismalarinda, Avrupa’daki gog¢menlerin
yerlilere gore, sahip oldugu egitim seviyesinin altindaki bir iste asir1 nitelikli olarak
caligsma ihtimalinin daha yiliksek oldugunu tespit etmislerdir. Wald ve Fang (2008)’1n
yaptig1 ¢alismada gdgmenlerin, Kanada dogumlu calisanlara gore asiri nitelikli olma
olasiliklarinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Calismada ayrica, yart zamanh
calisanlarin, tam zamanl g¢alisanlara gore asir1 niteliklilik algilarinin daha yiiksek

oldugu bulgulanmistir.

Yang, Guan, Lai, She ve Lockwood (2015), yetkinin galisanlarin asir1 niteliklilik
algis1 iizerinde negatif etkisinden bahsetmektedirler. Orgiitteki yiiksek seviyedeki
yetki, calisanlarin asirt niteliklilik algisint diisiirmektedir. Calismada ayrica, Orgiit
biyiikligii arttikga c¢alisanlarin asir1 niteliklilik algilarinin da azalacagi tespit
edilmistir. Bu ¢alisgmanin aksine Zhang ve arkadaslart (2016) yetki arttikga,

calisanlarin agir niteliklilik algilarinin artacagini ileri stirmiislerdir.

Liu, Luksyte, , Zhou, Shi ve Wang (2015) ¢alismalarinda, orgiit temelli 6z sayg1 ve
orgiitsel adalet diizeyi arttikga, calisanlarda asiri niteliklilik algisinin azalacagin
tespit etmislerdir. Luksyte ve Spitzmueller ‘nin (2016) gerceklestirdigi ¢alismada,
algilanan orgiitsel destegin algilanan asir1 nitelikliligin Onciillerinden biri oldugu
saptanmistir. Yine Luksyte ve Spitzmueller (2011), calisanlarin 6rgiit ortaminda
birbirlerini kiyaslamasi igin, terfilerin ag¢ik ve anlasilir tutulmasmin, Orgiit
caliganlarinin  asir1  niteliklilik algilarim1  azaltmada iyi bir yontem olarak
kullanilabilecegini ileri siirmiislerdir. Peiro ve arkadaglart (2010) c¢alisanlarin is
deneyimlerinin arttik¢a, asir1 niteliklilik algilarinin azalacagini tespit etmislerdir.

Calismada ayrica, calisanlarin yasam tatmini ve is motivasyonunun,  asiri
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nitelikliligin potansiyel onciilleri arasinda oldugunu belirtilmigtir. Maynard ve
Joseph (2008) calismalarinda, ¢alisanlarin sosyal statiisiiniin arttikca, asir1 niteliklilik

algilarinda azalma meydana gelecegini tespit etmislerdir.

1.1.2.4 Asin1 Nitelikliligin Sonuglar:

Yapilan literatiir taramasinda, asirt niteliklilik algisinin bircok sonucunun oldugu
bulgulanmistir. Yapilan ¢alisma bulgularima gore asiri nitelikliligin isten ayrilma
niyeti (Harari vd., 2017; Lobene ve Meade, 2013 ), iiretkenlik karsit1 is davraniglari
(Luksyte vd., 2011), is tatmini (Maynard vd., 2006; Johnson vd., 2002), aktif is
arama davranis1 (Maynard ve Parfyonova, 2013), performans (Alfes, 2013), saglik
(Johnson ve Johnson, 1997), is -aile ¢atismas1 (Culbertson vd., 2011), psikolojik iyi
olus (Johnson ve Johnson, 1996) ve duygusal baglilik (Lobene ve Meade, 2013) gibi

sonuglarinin var oldugu tespit edilmistir.

Literatiirdeki c¢alisma bulgular1 incelendiginde, bircok yazarin algilanan asiri
niteliklilik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii iliskiler tespit ettigi
bulgulanmistir (Maynard vd., 2006; Lobene, Meade ve Pond, 2015). Ye, Li ve Tan
(2017) yaptiklart calismada, algilanan asir1 niteliklilik ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif bir iligki tespit edilmistir. Yani, ¢alisanlarin asir1 niteliklilik algisi
arttikca, isten ayrilma niyetlerinde de artis meydana gelmektedir. Calismada ayrica,
algilanan asir1 nitelikliligin isten ayrilma niyeti tizerindeki pozitif etkisinde, algilanan

orgiitsel destegin diizenleyici rolii tespit edilmistir.

Literatiirdeki ¢aligma bulgular1 incelendiginde, birgok yazarin algilanan asirt
niteliklilik ile tiretkenlik karsiti is davranislar1 arasinda pozitif yonlii iligkiler tespit
ettigi bulgulanmistir (Fine ve Edward, 2017). Liu ve arkadaslar1 (2015) bu bulgulara
ek olarak, algilanan asir1 niteliklilik ile {iretkenlik karsiti is davranislar1 arasindaki
pozitif iligkide adalet duyarliliginin diizenleyici roliinii bulgulamiglardir. Calismada
ek olarak, algilana asir1 niteliklilik ile tiretkenlik dis1 is davranislar arasindaki pozitif
iliskide, organizasyon temelli benlik saygisi ile istthdam durumuna yonelik 6fkenin

aracilik roli tespit edilmistir. Bigkes, Yilmaz, Samur ve Demirtas (2020)’mn yaptigi
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calismada ise algilanan agir1 niteliklilik ile tiretkenlik dis1 is davranislar1 arasindaki

pozitif ilisgkide dagitim adaletinin diizenleyici rolii tespit edilmistir.

Literatiirdeki calisma bulgularina gore, bir¢ok yazar algilanan asir1 niteliklilik ile is
tatmini arasinda negatif yonlil iliskiler tespit etmistir (Fine ve Nevo 2008; Lobene ve
Meade, 2010; Zheng ve Wang, 2017). Literatiirde bu c¢aligmalara ek olarak, asiri
niteliklilik ile is tatmini arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahip degiskenlerde yer
almaktadir. Erdogan ve Bauer (2009) calismasinda, algilanan asir1 nitelikliligin,
calisanlar iizerinde diisiik is tutumuna sebep oldugunu bulgulamistir. Calismada
ayrica algilanan asir1 niteliklilik ile 1is tatmini arasindaki negatif iligkide,
giiclendirmenin diizenleyici rolii tespit edilmistir. Bu bulgu calisanlarin
giiclendirilmesinin, asir1 niteliklilik ile is tatmini arasindaki negatif etkiyi azalttigin
gostermektedir. Johnson ve Johnson (2000a) algilana asir1 niteliklilik ile is tatmini
arasindaki negatif bir iliski tespit etmistir. Bu iliskinin, algilanan asir1 niteliklilik ve
i tatmini boyutlarina gore farklilik gosterdigi goriilmistiir. Ayrica calismada
algilanan asir1 nitelikliligin boyutu olan algilanan gelismeme, yapilan isten ve
yonetimden duyulan tatmini ifade ederken, algilanan asir1 nitelikliligin bir diger
boyutu olan algilanan uyumsuzluk boyutu ise terfilerden ve ticretten duyulan
tatminin belirtisidir seklinde ifade edilmistir. Alfes, Shantz ve Van Baalen (2016)’nin
yaptig1 ¢alismada, algilanan asir niteliklilik ile i tatmini arasinda negatif iligki tespit
edilmistir. Calismada ek olarak, lider-iiye etkilesimi ve takim uyumlulugu yiiksek
oldugunda, algilanan asir1 niteliklilik ile is tatmini arasindaki negatif iligkinin
azaldig1 bulgulanmistir. Wassermann, Fujishiro ve Hoppe (2017) yaptig1 ¢alismada,
algilanan asir1 niteliklilik ile is tatmini arasinda negatif bir iligki tespit edilmistir.
Ayrica, gdgmenler arasindaki asiri niteliklilik algisinin da is tatmini lizerinde negatif
bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Ek olarak, go¢menlerin bulunduklar1 tilkenin
ulusal kimligini benimseme seviyesinin, algilanan asir1 niteliklilik ile is tatmini
arasinda diizenleyici etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Calismada son olarak,
algilanan asir1 niteliklilik ile kariyer tatmini arasinda negatif bir iligki saptanmistir.
Peiro ve arkadaslarinin (2010) calismasinda ise, asir1 niteliklilik ile dissal, i¢sel ve
sosyal i tatmini arasinda negatif bir iligki tespit edilmistir. Asir1 niteliklilik ile digsal

is tatmini arasinda en giiclii, sosyal is tatmini arasinda ise en zayif iligkinin oldugu
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ifade edilmistir. Bu bulgulara ek olarak arastirmada, asir1 nitelikliligin digsal is
tatmini {lizerindeki negatif etkisinde, is deneyiminin diizenleyici rol oynadigini

saptanmistir.

Wald (2005)’1in yaptig1 ¢alismada asir1 nitelikli ¢aligsanlarin aktif olarak is aramaya
daha yatkin olduklar1 tespit edilmistir. Benzer sekilde Maynard ve Parfyonova
(2013)’nin yaptig1 ¢alismada da, algilanan asir1 niteliklilik ile aktif is arama davranisi
arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir. Calismada ayrica ¢alisanlarin yiiksek is
degerlerine sahip olmasinin, algilanan asir1 niteliklilik ile aktif is arama davranisi

arasindaki pozitif iliskinin gliglenmesinde etkili oldugu ileri stirlilmiistiir.

Zheng ve Wang (2017) yaptiklar1 calismada, yiliksek asir1 niteliklilik algisina sahip
olan c¢alisanlarin performanslarinda da artis olacagini tespit etmislerdir. Calismada
ayrica, algilanan asir niteliklilik ile performans arasindaki pozitif yonli iliskide,
orgiitsel Ogrenmenin diizenleyici etkisi bulgulanmistir. Yani bu bulgu yiiksek
orgiitsel 6grenmenin mevcut oldugu ¢alisma ortamlarinda, algilanan asir1 niteliklilik
ile performans arasindaki pozitif iliskinin zayiflamasimni ifade etmektedir. Alfes
(2013)’in yaptig1 ¢alismada, yiiksek asirt niteliklilik algisina sahip bireylerin daha iyi
bir performans sergileyebilecegi ileri stirlilmiistiir. Calismada ayrica, asir1 niteliklilik
algis1 diisiik olan calisanlarin, s6z konusu bu algiya sahip olmayan ¢alisanlarin

oldugu ortamlarda daha iyi bir performans sergileyecegi tespit edilmistir.

Johnson ve Johnson (1997)‘nin c¢aligmasinda, algilanan asir1 niteliklilik
boyutlarindan algilanan uyumsuzlugun saglik iizerinde negatif bir etkisi varken,
algilanan biiylimeme boyutunun bdyle bir etkisine rastlanmamustir. Ayrica, diisiik
duygusal destek algilayan calisanlarin, yiiksek duygusal destek algilayanlara gore
asirt  nitelikliligin - saglik {izerindeki etkisini ¢ok daha fazla hissedecegini
vurgulamiglardir. Yine Johson ve Johnson (1999) tarafindan yapilan diger bir
calismada, algilanan asir1 niteliklilik ile algillanan saglik ve calisanin saglik
gerilemesi arasinda herhangi bir iliskiye rastlanilamamistir. Calismada ayrica,
algilanan asir1 niteliklilik boyutu olan algilanan uyumsuzlugun, uzun dénemde saglik

tizerinde olumsuz etkisinin oldugu bulgusuna ulagilmigtir. Ek olarak, yapilan
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calismada algilanan uyumsuzluk boyutu ile stres arasinda pozitif yonlii bir iliski

bulunmustur.

Literatiirdeki calisma bulgulari, algilanan asir1 niteliklilik ile duygusal baglilik
arasinda negatif bir ilskinin varligindan s6z etmektedir (Zheng ve Wang, 2017;
Maynard vd., 2006; Lobene ve Meade, 2013). Zheng ve Wang (2017)’1n yaptigi
caligmada, calisanlarin asir1 niteliklilik algilar1 ile duygusal baghliklari arasinda
negatif bir iliski tespit etmislerdir. Calismada ayrica, algilanan asir1 niteliklilik ile
duygusal baghlik arasindaki negatif iliskide orgiitsel 6grenmenin diizenleyici rolii

bulgulanmastir.

Erdogan vd. (2011a)’e gore asir1 nitelikli ¢alisanlarin, sahip oldugu niteliklerin
altinda bir iste istthdam etmesi, onlara calisma alani disindaki sorumluluklarini
yerine getirme konusunda avantaj saglamaktadir. Dolayisiyla agir1 nitelikli bireylerin,
isten arta kalan zamanlardaki enerjisini sosyal hayatina harcamasi, bu bireylerin
digerlerine gore daha diisilk oranda is-aile c¢atismasi1 yasayacagl anlamina
gelmektedir. Ancak Culbertson, Mills ve Huffman (2011) yaptig1 ¢alismada ise asiri
nitelikli calisanlarin is-aile ¢atismasi yasama olasiliklarinin digerlerine gore daha
fazla oldugu tespit edilmistir. Calismada ayrica, asir1 nitelikli ¢alisanlarda gerilme-
bazli ¢atigsma tiiriiniin yasanma olasiliginin diger ¢atisma tiirlerine kiyasla daha fazla

oldugu belirtilmistir.

Johnson ve Johnson (1996) ¢alismasinda, algilanan asir1 niteliklilik ile psikolojik 1y1
olus arasinda pozitif bir iligki tespit etmistir. Ayrica ¢alismada, calisanlarin asiri
niteliklilik algis1 arttikca, depresyon ve stres gibi duygulari deneyim etmelerinin
muhtemel oldugu vurgulanmaktadir. Harari vd. (2017)’nin yaptig1 caligmada ise
algilanan asir1 niteliklilik ile psikolojik 1yi olus arasinda negatif bir iliski
bulgulanmistir. Yine ayni ¢alismada, algilanan asir1 niteliklilik ile olumsuz duygu

durumu arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir.
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1.1.2.5 Asir Niteliklilik Uzerine Yapilmis Calismalar

Freeman’in (1976) yaymladigi ‘‘The Overeducated American’ adli kitabi, asiri
niteliklilik kavraminin ¢ikis noktasi olmustur. Kitabin yayinlanmasinin ardindan
kavram, hem ekonomistlerin hem de yonetim arastirmacilarinin ¢alismalarina konu
olmustur (Erdogan ve Bauer, 2009: 557). Yabanci literatiirde kavrama ilk olarak
Frank’ 1n (1976) calismasinda yer verilmistir. Daha sonra kavram Frank (1978) ve

Suda (1979) tarafindan ekonomi ve egitim alanlarinda ¢aligilmistir.

Yonetim alaninda ise kavramu ilk c¢alisan yazarlardan biri Kahn ve Morrow (1991)
olmustur. Yazarlar, asir1 niteliklilik kavramimi ‘underemployment’ olarak ele
almiglardir. Yazarlar kavramin, calisanlarin normal is gereksinimlerini asan
(objective underemployment) veya yeteneklerinin tam olarak kullanamadiklarini
disiindiikleri (subjective underemployment) egitim ve becerilere sahip olduklar
durumlarda ortaya ¢ikacagini ileri stirmiislerdir. Calismada yazarlar asir1 nitelikliligi
Olemek i¢in iki Olgiit tasarlamislardir. Birincisi, algilanan asiri niteliklilik olarak
tanimlanan, besli likert tipi 6lgekte dort ifadeden olusmaktadir. ikincisi ise, algilanan
bliylimeme olarak adlandirilan ve dort ifadeden olusmaktadir. Calismada, subjektif
asirt niteliklilik ile tatmin arasinda giiclii negatif bir iligki tespit edilmesine karsin,

objektif agir1 niteliklilikle anlamli iliskiler tespit edilemememistir.

Johnson ve Johnson (1996) calismalarinda, Kahn ve Morrow (1991) tarafindan
kullanilan gelistirilen 6l¢ek tizerinde degisiklikler yapmislardir. Yazarlar algilanan
uyumsuzluk oOlgegini olusturmak icin, Kahn ve Morrow’un (1991) mesleki
yetesizlikte yer alan dort ifadeyi birlestirmislerdir. Algilanan uyumsuzluk boyutunu
olusturmak i¢in ise, beceri kullanimi ve biiylime i¢in firsat eksikligi boyutundaki alti

ifadeyi birlestirmislerdir.

Johnson ve Johnson (1996) ¢alismalarinda, algilanan asir1 niteliklilik ile psikolojik
1yl olus arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Calismada, asir1 nitelikliligin boyutlar

olan algilanan uyumsuzluk ve algilanan gelismeme ile depresyon ve stres arasinda
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onemli Olciide iligkiler tespit edilmistir. Bu bulgu, asir1 niteliklilik algisina sahip olan
calisanlarin, depresyon ve stres duygularini daha fazla hissedecegi anlamina
gelmektedir. Ek olarak, algilanan asir1 nitelikliligin her iki boyutunun, psikolojik iyi
olus tizerinde negatif etkileri bulunmasina ragmen, algilanan uyumsuzluk boyutunun
daha zararli oldugu bulgulanmistir. Yazarlar ayrica, algilana asir1 nitelikliligin
psikolojik iyi olus tizerindeki etkilerinin, kadinlar da daha fazla hissedilecegi
varsayimi ile bir diger hipotezi gelistirmislerdir. Sonug olarak, algilanan gelismeme
ve algilanan uyumsuzlugun, stres ile iligkili oldugu ancak, depresyon ile iliskili
olmadigi bulgulanmistir. Bu bulgu, cinsiyetin stres iizerindeki etkisini agiklarken,

depresyon iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigini ifade etmektedir.

Tiirkce literatlirde kavrami ilk kez kullanan Mutlu (2013), algilanan dissal prestijin,
algilanan asir1 niteliklilik ile orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye
etkisini incelemistir. Calisma da yazar, algilanan asir1 niteliklilik ile orgiitsel baglilik
arasinda negatif yonlii bir iliski tespit ederken, isten ayrilma niyeti ile pozitif bir
iligki saptamistir. Calismada ayrica, algilanan dissal prestijin degiskenler arasindaki
iligkide moderator etkisi saptanamamustir.

Akbiyik (2015) otelcilik sektorii lizerinde yaptigi c¢aligmada, algilanan asiri
nitelikliligin gorev performansina etkisinde alternatif is firsatlarinin bigimlendirici
degisken roliinii incelemistir. Calisma da, asir1 nitelikliligin goérev performansini
anlamli ve negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica, yiiksek diizeydeki
algilanan 1§ firsatlari, algilanan asir1 nitelikliligin goérev performans: iizerindeki

negatif etkisini azaltarak bi¢cimlendirici degisken rolii oynadig1 bulgulanmstir.

Ucar (2015) banka galisanlari iizerinde yaptigi ¢alismada, kontrol algis1 — psikolojik
sahiplenme iligkisi {izerinde algilanan asir1 nitelikliligin diizenleyici etkisini
incelemistir. Calismada, kontrol algis1 ve psikolojik sahiplenme iligkisi iizerinde
algilanan asir1 nitelikliligin diizenleyici etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Unsal Akbiyik (2016) beyaz yakali ¢alisanlar iizerinde yapti§1 ¢alismada, algilanan
asir1 nitelikliligin is performansina etkisi: orgiitsel destegin bigimlendirici degisken
rollinii incelemistir. Calismada, asir1 niteliklilik baglamsal performansi anlamli ve

negatif yonde etkilerken, gorev performansimmi anlamli bir sekilde etkilemedigi
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bulgulanmistir. Calismada ayrica, yiiksek diizeydeki algilanan oOrgiitsel destegin,
algilanan asir1 nitelikliligin baglamsal performans iizerindeki negatif etkisini

azaltarak bigimlendirici degisken rolii oynadig tespit edilmistir.

Ulukok, Akin ve Gokdeniz (2017) banka sektoriinde yaptiklart ¢caligmada, algilanan
asirt niteliklilik ile ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
incelemislerdir. Calismada, algilanan asir1 niteliklilik ile isten ayrilma niyeti arasinda

pozitif bir iliski tespit edilirken, ise adanmiglik ile anlamli bir iliski saptanamamuistir.

Tuy (2017) banka ¢alisanlar lizerinde yaptig1 ¢alismada, algilanan asir1 nitelikliligin
1§ tatmini lizerindeki etkisi ve bu iliskide narsisizmin diizenleyici roliinii incelemistir.
Calismada, algilanan asir1 niteliklilik ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski tespit
edilmistir. Calismanin diger bulgusu, narsisizmin, algilanan asir1 niteliklilik ile is

tatmini arasindaki iliskide herhangi bir etkisininin olmamasidir.

Yildirrm (2018) banka c¢alisanlar1 {izerinde gergeklestirdigi calismasinda, asiri
niteliklilik algisinin orgiitsel sessizlik lizerine etkisini incelemistir. Calismada,
algilanan agir1 nitelikliligin savunmaci sessizlik lizerinde negatif, iligkisel sessizlik
tizerinde pozitif etkisi oldugu tespit edilirken, kabullenici sessizlik iizerinde herhangi

bir etkisi bulunamamustir.

Karacaoglu ve Arslan (2019) istifa eden veya emekli olan subaylar {izerinde
yaptiklar1 ¢alismada, algilanan asir1 niteliklilik ve i1 tatmini iligkisinde iyimserligin
araci roliinii incelemislerdir. Calisma bulgulari, algilanan asir1 nitelikliligin algilanan
gelismeme alt boyutunun, is tatmininin i¢ faktorler alt boyutlari iizerinde negatif
yonlii bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Calismada ayrica, algilanan asiri
niteliklilik ile i tatmini arasindaki negatig iliskide, iyimserligin kismi aracilik rolii
oldugu tespit edilmistir. Ancak, algilanan asir1 nitelikliligin algilanan uyumsuzluk alt
boyutunun is tatmininin boyutlar1 iizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigi

gorilmiistiir.

Acaray (2019) banka calisanlar1 iizerinde yaptigi c¢alismasinda, Orgiit temelli

Ozsayginin, algilanan asir1 niteliklilik ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisinde
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diizenleyicilik roliinii incelemistir. Calismada, algilanan asir1 nitelikliligin is tatmini
tizerinde negatif, isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Calismada ayrica, orgiit temelli 6zsayginin, algilanan asir1 nitelikliligin
hem is tatmini hem de isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde diizenleyici bir role

sahip oldugu bulgulanmistir.

Bickes vd. (2020) konaklama isletmesi ¢alisanlar1 iizerinde yaptiklari ¢alismada,
algilanan asir1 niteliklilik ile tiretkenlik dis1 is davraniglar1 arasindaki iliskide dagitim
adaletinin diizenleyici roliinii incelemislerdir. Calismada, Calismada, algilanan asir1
niteliklilik ile iiretkenlik dis1 is davraniglar1 arasinda pozitif bir iligki tespit edilmistir.
Ayrica, dagitim adaletinin degiskenler arasindaki pozitif iliskide diizenleyici role

sahip oldugu bulgulanmistir.
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1.2. iS PERFORMANSI

1.2.1. is Performansi Kavrami, Tanimi ve Onemi

Fransizca kokenli olan performans kavrami, TDK (2014)’ ya gore “’a) yapilan is,
uygulama, icraat b) bir olay veya durumu basarma istegi ve gilicii c) bireyin
yapabilecegi en iyi derece d) bir eseri, oyunu, isi vb. ortaya koyarken gosterilen
basar1’’ seklinde tanimlanmaktadir (Uysal, 2015: 33). Bir baska tanima gore
performans, bir iggérenin belirli kosullar altinda mevcut isi yerine getirme diizeyi
veya davranig bicimi seklinde ifade edilebilir (Tunger, 2003: 89). Bernardin ve
Beatty (1984) performansi, belirli bir siirede iiretilen ve belirli is fonksiyonlar1 ya da
faaliyet sonuglarini igeren kayitlar seklinde tanimlamiglardir (Viswesvaran ve Ones,
2000: 222).

Motowidlo ve Kell’e gore (2012: 92) bireylerin belirli zaman araliklarinda
sergiledigi davranislar ve organizasyonun bu davranislardan bekledigi toplam deger,
performans kavramini olusturmaktadir. Bu tanimlamanin alt yapisinda performans
kavraminin bir davranis 6zelligi oldugu ve bu 6zelligin organizasyonda beklenen bir
degeri olusturdugu vurgulanmaktadir. Yazarlar ayrica performans kavraminin, bir
bireyin farkli zaman araliklarinda sergiledigi davraniglar ile diger bireylerin
sergiledigi davraniglart ayirt eden degisken bir yapiya sahip oldugunu belirtmislerdir.
Bu ayrim, sergilenen toplam davranisin organizasyonun etkinligine ne kadar katkida
bulunacag1 ya da bu etkiden ne kadar etkilenecegi iizerine kurulur. Ozet olarak
burada, performanstaki meydana gelen degisikligin, davranisin beklenen orgiitsel

degerindeki degisiklik oldugu ifade edilmektedir.

Motowidlo ve Kell (2012) performansin bir davranis 0Ozelligi oldugunu fakat

performans, davranis ve sonuclarin farkli anlamlar tasidigini vurgulamislardir.
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Dolayistyla  davranig, insanlarin  yaptiklar1  eylemleri, performans, insan
eylemlerinden beklenen orgiitsel degeri temsil etmektedir. Sonuglar ise bireylerin,
organizasyon etkinligine katkida bulunacak veya bu katkiy1 engelleyecek
davraniglarda bulundugu degisken yapiya sahip durum ve kosullar1 ifade eder.
Burada yazarlar, bireylerin davranislarinin sonuglar tizerinde énemli bir rol oynadigi
ve bireysel performans degerlendirmesinde sonu¢ odakli olunmasi gerektigini

belirtmektedirler (Motowidlo ve Kell, 2012: 92-93).

Is performans1 kavramu ise, calisanlarin, organizasyon hedeflerine dogrudan veya
dolayli olarak katkida bulundugu davranislar dizisi ve organizasyonun katma degeri
olarak tanimlanmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1993; Campbell, 1990; Rich,
Lepme ve Crawford, 2010: 619). Farkli bir anlatimla, is performansi, bireylerin
kontrolleri altinda olan ve organizasyonun amaglarina katkida bulunan davranis ve
faaliyetler olarak ifade edilebilir (Rotundo ve Sackett, 2002: 66). Bir bagka tanima
gore is performansi, bireylerin standart bir zaman dilimi icerisinde gerceklestirdikleri
ayrt davranigsal boliimlerin, organizasyona sagladigi toplam degeri olarak ifade
edilmektedir (Motowidlo, Borman ve Schmit, 1997: 229). Is performansi kavraminin
tanimlanmasi, endiistriyel ve orgiitsel psikoloji alaninda bireylerin performanslarini
iyilestirmek icin kullanilan ige alim ve se¢im, motivasyon, egitim ve gelisim gibi
cesitli strateji ve uygulamalar i¢in yararli olmalidir. Bu kaygi ile iyi bir performans
tanimi, a)ise alim ve secimlerde Olciilen ozellikler b) egitim ve gelistirme
uygulamalarina katilm c¢) motivasyonel miidahale ve uygulamalar d) durumsal
kisitlama ve firsat farklhiliklari gibi degisimlere izin verir nitelikler tasimalidir

(Motowidlo ve Kell, 2012: 92).

Performans hem organizasyon hem de is goren icin olduk¢a 6nemli bir unsurdur.
Organizasyonlarin hedeflerine ulagsmalari, iiriin ve hizmetlerde uzmanlagmalar1 ya da
rekabet ortaminda avantaj saglamalari icin yiiksek performans gosteren bireylere
ihtiyaclart vardir. Ayni kaygiyla, is gorenlerin iist diizeyde performans sergilemeleri,
bireylerde olusacak ustalik ve gurur duygusu ile bir memnuniyet kaynag: yaratabilir.
Ayrica, sergilenen iist diizey performans, bireylere finansal ve diger avantajlar

konusunda geri bildirim saglamaktadir. Aksi takdirde, diisiik bir performans,
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bireylerin tatminsizlik ve kisisel basarisizlik duygularint 6n plana ¢ikarabilir

(Sonnentag ve Frese, 2002: 4).

1.2.2. Is Performansiin Boyutlar

Motowidlo, Borman ve Schmit (1997) is performansini, gorev ve baglamsal
performans olmak iizere iki boyut altinda smiflandirmiglardir (Demerouti,

Xanthopoulou, Tsaousis ve Bakker, 2014: 59).

1.2.2.1. Gorev Performansi

Gorev performansinin tanimlamasinda iki farkli davranis sinifina deginilmektedir.
Bu smiflamalardan ilki, goérev performansinin ham maddeleri dogrudan kurulusun
tirettigi mal ve hizmetlere doniistiiren faaliyetleri temsil ettigidir. Bu faaliyetler, bir
perakende magazasinda mal satmak, bir iiretim fabrikasinda makine g¢alistirmak ve
bir bankada c¢ekleri bozdurmak gibi temel faaliyetleri icermektedir. Diger
simiflandirma ise, gérev performansinin ham madde tedarikini yenileyerek teknik
cekirdege hizmet eden ve siirdiiren faaliyetleri temsil etmesidir. Bitmis {irtinleri
dagitmak ve etkinligi saglamada planlama, koordinasyon ve denetleme saglamak bu
faaliyetlere 6rnek olarak verilebilir. Bu siniflandirma, gérev performansinin, 6rgiitiin
teknik siireclerini ylirlitmek ya da teknik gereksinimlerini siirdiirmek ve bunlara
hizmet etmek icin var olduguna deginmektedir. Bu bilgiler 1s18inda, gorev
performansinin, Orgiitiin teknik c¢ekirdegi ile dogrudan bir iliskiye sahip oldugu
sOylenilebilir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994: 476).

Bu iki farkli simiflandirma goérev performansinin, teknik-idari gérev performansi ve
liderlik gorev performansi olarak iki boyutta toplandigini gostermektedir. Teknik-
idari gorev performansi, planlama, evrak isleri, organizasyon ve teknik yetenek gibi

gorevleri temsil etmektedir (Mohammed, Mathieu ve Bartlett, 2002: 799). Liderlik
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gorev performansi (Conway, 1999) ise, astlar1 yonlendirme, yonetme ve motivasyon

gibi insan iligkilerini iceren gdrevleri temsil etmektedir (Unlii ve Yiiriir, 2011: 185).

Sonnentag ve Frese (2002: 6) gorev performansinin kendi i¢inde ¢ok boyutlu bir
yaptya sahip olduguna dikkat ¢ekmektedir ve Campbell’in (1990) sekiz performans
birlesimi arasindan, gorev performansina atifta bulundugu bes faktorii 6rnek olarak
gostermektedir. Bu faktorler; 1) ise 6zgii gorev yeterliligi, 2) ise 6zgli olmayan gorev
yeterliligi, 3) yazili ve sozlii iletisim yeterliligi, 4) gerektigi durumlarda denetim ve
liderlik, 5) yonetim ve idaredir. Bu faktorlerin her biri, farkli igler arasinda
degisebilen bir dizi alt faktdrleri icerir. Ornegin, ydnetim ve idare faktorii (Borman
ve Brush, 1993: 11); a)planlama ve organize etme, b) astlara rehberlik etmek,
yonlendirmek, motive etmek ve geri bildirim saglamak, c) astlar1 egitmek, kogluk
yapmak ve gelistirmek, d) iletisimi etkili bir bicimde siirdiirmek ve digerlerini

bilgilendirmek gibi alt boyutlar1 igerebilmektedir.

Gorev performansi, bir isi digerlerinden ayiran temel gorevleri ve isin alt gorevlerini
temsil eder (Jawahar ve Carr, 2007: 330). Bu yiizden, gorev performansi, gorev
bilgisi (is performansinin teknik yonleriyle ilgili ilkelerin bilgisi), gbrev becerisi
(gorevleri etkili bir sekilde gergeklestirmek i¢in teknik bilgileri uygulama) ve gorev
aligkanliklarim1  (gorev durumlarina karakteristik tepkiler) iceren, gorevleri
kolaylagtiran ya da engelleyen biligsel yetenegin bir islevi olmalidir (Borman,

Penner, Allen ve Motowidlo, 2001: 54).

1.2.2.2. Baglamsal Performans

Borman ve Motowidlo’a (1993) gore baglamsal performans, resmi olarak isin bir
parcast olmayan ve Orgiitteki gorev faaliyetlerini ylriitmek i¢in kullanilan
faaliyetlerdir. Yazarlara gore, orgiit ¢atis1 altindaki sosyolojik, psikolojik ve orgiitsel
stirecleri iyilestiren nitelikler tasiyan bu faaliyetler, orgiit etkinligi i¢in oldukga
onemli bir yapiya sahiptir. Diger bir 6nemli nokta ise, bu faaliyetlerin orgiitiin gérev
etkinlikleri ve siireclerinde katalizor gorevi ilistlenmesidir (Borman ve Motowidlo,

1997: 100).
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Borman and Motowidlo (1993: 100-102) orgiitsel vatandaslik davranisi, prososyal
orgilitsel davranis ve yonetim etkinligi modellerini iceren teorik ve deneysel
caligmalardan yararlanarak baglamsal performans faaliyetlerini bes kategoride
incelemislerdir. Bu faaliyetler; resmi olarak isin bir parcast olmayan gorev
faaliyetlerini yiiriitmek icin goniillii olmak, kendi gorev faaliyetlerini basari ile
tamamlamak icin gerektigi kadar sevk ve ekstra caba ile 1srar etmek, baskalarina
yardim etmek ve is birligi yapmak, kisisel olarak uygunsuz olsa bile orgiit kural ve

prosediirlerine uymak, orgiitsel hedefleri onaylamak, desteklemek ve savunmaktir.

Bu faaliyetlerin temel 0Ozelliginde, organizasyonun teknik siireclerine katki
saglamayan fakat teknik c¢ekirdegin ¢alismasi i¢in gereli olan kurumsal, sosyal ve
psikolojik ortami1 saglayan bir yap1 bir vardir (Motowidlo, Borman ve Schmit, 1997:
75-76). Bu yiizden, baglamsal performansin hem bireyler hem de orgiitler {izerinde
islevsel bir etkisi bulunmaktadir. Bireyler lizerindeki etkisi, daha yiiksek performans
degerlendirmeleri ve daha fazla 6diil alma iken, orgiitler lizerinde verimlilik artisi,
disik maliyet ve ciro artislari baglamsal performansin olumlu sonuglaridir

(Podsakoff, Whiting, Podsakoff ve Blume, 2009: 132).

Baglamsal performansin yapisi, gérev performansindan farkli 6zellikler tagimaktadir.
Borman ve Motowidlo (1997: 102-103) bu ayrimi ii¢ temel 6zellikle agiklamiglardir.
Bu farkliliklardan ilki, gorev performansindaki isle ilgili faaliyetler isler arasinda
onemli dlgiide farklilik gosterirken, baglamsal faaliyetlerin igler arasinda daha benzer
olma egilimi gostermesidir. Ikinci farklilik, gorev faaliyetlerinin, &rnegin bir
performans degerlendirme formunda yer alma ihtimalinin baglamsal faaliyetlere
kiyasla daha yiiksek olmadir. Ugiincii farklilik ise, gérev performansinin dnciillerinin
biligsel yetenegi igcerme olasiligt daha yiiksektir, oysa baglamsal performans

oncilleri kisilik degiskenlerini icermektedir.

Gorev ve baglamsal performans arasindaki {igiincii ayrim, baglamsal performansin
kisilik 6zellikleri ile iliskilendirildiginde daha giiglii bir yapiya sahip olduguna dikkat
¢cekmektedir. Borman ve Motowidlo (1993) gorev performansina etki eden en biiyiik

kaynagin, bir kisinin gorev faaliyetlerini gerceklestirebilecegi yeterlilik diizeyi olarak
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belirlemiglerdir. Bu, bilgi, beceri ve yeteneklerdeki bireysel farkliliklarin baglamsal
performanstan ziyade goérev performansi ile tutarli olmasi gerektigi anlamina
gelmektedir. Deneyim ve egitim performansi da ayni nedenle gérev performansi ile
daha gii¢lii iliskilendirilmelidir. Bunlarin aksine goniilliilikk, devam etme ve isbirligi
yapma vb. davranislarin, baglamsal performans ile daha iliskili oldugu sdylenilebilir.
Bu nedenle, kisilik degiskenleri gorev performansindan ziyade baglamsal

performansin daha iyi belirleyicileridir (Motowidlo ve Scotter, 1994: 476).

1.2.3. is Performansim Etkileyen Faktorler

Orgiitler, piyasada rekabet avantaji saglamak, iiriin ve hizmetlerde uzmanlasmak ve
orgiitsel hedeflere ulasmak icin yiiksek performans gosteren bireylere ihtiyag
duyarlar. Benzer sekilde ¢alisanlarin da, iste ustalik, gurur ve memnuniyet duygulari
beslemeleri icin gorevlerini basar1 ile yerine getirmeleri gerekmektedir. Diislik
performans ve hedeflere ulasamamak, tatminsizlik veya kisisel bir basarisizlik olarak
deneyim edilebilir. Fakat yiiksek performans orgiit i¢erinde taninirsa, finansal veya
diger avantajlar ile odillendirilir. Performans, kariyer gelisimi ve is giici
piyasasindaki basari i¢in olduk¢a oOnemlidir. Bu yilizden, yiliksek performans
sergileyen orgiitlerin diger orgiitlere kiyasla piyasada taninmasi ve daha fazla kariyer
firsat1 yakalamas1 muhtemeldir (VanScotter, Motowidlo ve Cross, 2000; Sonnentag
ve Frese, 2002: 4). Bu nedenle, 6rgiit ve liyeleri i¢cin son derece 6nem arz eden
performans kavrammi etkileyebilecek giice sahip her tiirlii durum ve kosul dikkate
degerdir (Begenirbas ve Turgut, 2014: 134).

Bagstiirk’ e (2003) gore bireylerin performansina etki eden faktorler, ise duyulan ilgi,
1yl tanimlanmis hedefler, isin sagladig1 gelisme ve ilerleme olanaklari, yetenek, 6diil
ve ceza sistemi ve faaliyetlere iliskin geri beslemeler (Oriicii ve Kanbur, 2008: 88)
olarak siralanmistir. Literatiirdeki calisma bulgulart ise, duygusal ve devam
bagimlilig: (Ozutku, 2008), lider-iiye etkilesimi (Ozutku, Agca ve Cevrioglu, 2008),
lider destegi (Celik ve Turung, 2010), temel benlik degerlendirmesi (Giirbiiz, Erkus
ve Sigri, 2010), orgiitsel 6zdeslesme (Turung ve Celik, 2010), is tatmini (Akkog,
Caligkan ve Turung, 2012), psikolojik sermaye (Erkus ve Findikli, 2013), orgiitsel
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vatandaslik davranisi (Celik ve Cira, 2013), dagitimsal ve prosediirel adalet (Altas ve
Cekmecelioglu, 2015) gibi degiskenlerin de is performansi {izerinde etkili oldugunu
gostermektedir.

Pandey (2019: 268-275) yabanci literatiirde yer alan ¢alisma bulgularindan hareketle
is performansina etki eden faktorleri; bireysel, is, oOrgiitsel ve sosyal kaynaklar

olarak dort baslik altinda toplamistir.

1.2.3.1. Bireysel kaynaklar

Is performansini etkileyen bireysel kaynaklar, fiziksel uygunluk (Schmidt ve
Mckune, 2012), bilissel yetenek (Borman, Brantley ve Hanson, 2014), bildirimsel ve
prosediirel bilgi (Campbell, Gasser ve Oswald, 1996), is bilgisi (Leigha, DeCarlo,
Allbright ve Lollar, 2014), zihinsel yetenek (Schmidt ve Hunter, 2004; Barros,
Kausel, Cuadra ve Diaz, 2014), akil sagligi (Zhong, Wayne ve Liden, 2016),
entelektiiel verimlilik (Woo, Chernyshenko, Stark ve Conz, 2014), duygusal
yeterlilikler (Lorente, Salanova, Martinez ve Vera 2014), duygusal zeka (Cote ve
Miners, 2006; Farh, Seo ve Tesluk, 2012), duygusal istikrar (Zeigler-Hill, Besser,
Vrabel ve Noser, 2015), kisilik (Judge ve Zapata, 2015), benlik saygisi (Ferris, Lian,
Brown ve Morrison, 2015), 6z yeterlilik (Qiu, Hu, Xu ve Li, 2015), motivasyon
(Campbell, Gasser ve Oswald, 1996), deneyim (Alessandri, Borgogni, Schaufeli,
Caprara ve Consiglio, 2015; Uppal, Mishra ve Vohra 2014), isle ilgili beceriler
(Morgeson, Delaney-Klinger ve Hemingway, 2005), yaraticilik (Kaufman ve
Kaufman, 2015), pozitif yonelim (Alessandri vd., 2015), umut (Combs, Clapp-Smith
ve Nadkarni, 2010), geribildirim alma davraniglari1 (Lam, Peng, Wong ve Lau,

2017) igeren bircok faktorii kapsamaktadir.

Bu kaynaklarin yapisi, bireylerin sahip oldugu isin yapisi ve Ozelliklerine gore
degiskenlik gdstermektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 281). Yani bireysel
kaynaklar, ¢alisanlarin kendilerinde var olan ve orgiite sonradan getirilen 6zellikleri

kapsamaktadir (Neal ve Griffin, 1999: 52).

1.2.3.2 is kaynaklar1
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Is performansma etki eden is kaynaklari, is yapimi (Tims, Bakker ve Derks, 2014),
orgiitsel vatandaslik davranisi (Ozer, 2011), tekrarlama (H&usser, Schulz-Hardt,
Schultze, Tomaschek ve Mojzisch, 2014), is kontrolii (Lorente vd., 2014), gorev
kimligi (Uppal vd., 2014), kisi-is uyumu (Lin vd., 2014), geribildirim (Palmer vd.,
2015), grup c¢alismasi ve is birligi (Jirawuttinunt ve Imsuwan, 2015), is arkadasi
destegi (Cross ve Cummings, 2004), objektif i¢ ve dis maas durumu (Sieweke,
Kollner ve SiiB3, 2017) ve yiiksek performansl ¢alisma sistemleri (Chang ve Chen,
2011) gibi birgok faktorii igermektedir.

1.2.3.3. Orgiitsel kaynaklar

Is performansina etki eden orgiitsel kaynaklar, bilgi paylasimi (Kim ve Yun, 2015),
misteri odaklilik (Chakrabarty, Widing ve Brown, 2014), is yeri iletisimi (Zhang ve
Venkatesh, 2013), etik iklim (Schwepker, 2013), orgiitsel destek (Randall,
Cropanzano, Bormann ve Birjulin, 1999), egitim (Latham ve Kinne, 1974),
psikolojik giiclendirme (Maynard, Luciano, D'Innocenzo, Mathieu ve Dean, 2014),
orgiitsel adalet (Collins, Mossholder ve Taylor, 2012), doniistimcii liderlik
(Breevaart, Bakker ve Demerouti, 2014), performans 6demeleri (Maltarich, Nyberg,
Reilly, Abdulsalam ve Martin, 2017), hedef uyumu (Bouckenooghe, Zafar ve Raja,
2015) ve orgiitsel kimlik (Wang, Lu ve Siu, 2015) olarak siralanmaktadir.

Neal ve Griffin’e gore (1999: 52) orgiitsel kaynaklar, orgiitiin yapisinda mevcut olan
ozellikleri ifade eder. Bu ozelliklere, ¢alisma ortami, orgiit iklimi, liderlik, insan
kaynaklar1 politikalar1 gibi faktorler ornek verilebilir. Ayrica, calisma ve fiziki
kosullar, ara¢c ve gerec yetersizligi, teknik imkanlarin azligi, iletisim yetersizligi,
isbirligi eksikligi, belirsiz is boliimii, otorite yoklugu gibi bir ¢ok etken oOrgiitsel
kaynak olarak degerlendirilmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 281).

1.2.3.4 Sosyal kaynaklar

Is performansma etki eden sosyal kaynaklara, algilanan sosyal etki (Castanheira,
2016), is- yasam dengesi (Jirawuttinunt ve Imsuwan, 2015) ve aile motivasyonu

(Menges, Tussing, Wihler ve Grant, 2017) 6rnek olarak verilebilir. Ayrica, ekonomik
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etkenler, yasalar ve yonetmelikler, kiiltiirel etkenler de sosyal kaynaklari temsil
etmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 281). Bu faktorlerin yapisi ve olusumlari,

tamamen c¢alisan ve orgiitten bagimsiz olarak gelismektedir.

1.2.3. Is Performansi Degerleme ve Onemi

Performans degerleme, is goren performanslarinin 6nceden belirlenmis standartlara
gore bir degerlendirici tarafindan degerlendirilme siireci (Palmer, 1993) veya is
gorenin tanimlanmis is ve gorevleri ne diizeyde gerceklestirdigini tespit edilme
cabasi (Findik¢1, 2000) seklinde tanimlanmaktadir (Helvaci, 2002: 159). Performans
degerlendirme, insan kaynaklar1 uygulamalarinin en dnemli siirecini olusturmaktadir.
Bu siireg, bireylerin herhangi bir konudaki etkinliginin ve basar1 diizeyinin
degerlendirilmesini kapsamaktadir. Dogru, tarafsiz ve etkin bir performans
degerleme sisteminin varligi, Orgiitiin amaglarina ulasma ve calisanlara yapilan
yatirimlarin geri doniis oran1 hakkinda bilgi saglayacaktir (Gavcar, Bulut ve Engin,
2006: 32-33).

Barutcugil’ e (2004) gore bireyler, ortaya koyduklar1 performansin karsiligini maddi
ve manevi olarak almak isterler. Dolayisiyla, performansi karsiliksiz kalan tiyelerin
motivasyon ve is tatminlerinde azalma ve orgiit bagliliklarinda zayiflama goriilmesi
beklenilmektedir. Performans degerleme sistemi, calisanlarin kendi eksik yonlerini
gormelerini ve bu eksikliklerini gelistirme firsat1 yakalamalarma yardimer olur. Bu
ylizden performans degerleme, calisanlar i¢in ise odaklanma, motivasyon, giiven
duygusu ve orgiitsel baglilig: artiran bir arag olarak degerlendirilmelidir (Oge, 2013:
248).

Performans degerleme calisanlar i¢cin onemli oldugu kadar orgiit icinde 6nemli bir
siirectir. Bu siirecte; oOrgiit karlilig1 artar, hizmet ve liretim kalitesi gelisir, egitim
programlar1 dogru ve kolay bir sekilde uygulanir, insan kaynaklar1 planlamasi i¢in
gerekli bilgiler temin edilir, ihtiyaglarin giderilmesinde esneklik saglanir (Uyargil,

Adal, Ataay, Acar, Ozcelik, Diindar ve Tiiziiner, 2008; Oge, 2013: 249).

Ideal bir performans degerleme sistemi, orgiitiin genel stratejik hedefleri ile bireysel

performans hedeflerini birlestiren bir yapiya sahip olmalidir. Dahasi, etkin bir
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performans degerleme sisteminde basariy1 iyilestirme c¢abalari daha 6n planda
konumlandirilmalidir. Yani degerleme sistemi, ¢alisanlarin zayifligini gosteren bir
sistem olsa da, bu sistemin ¢alisan1 gelistirme kismi i¢in kullanilmasi en ideal yoldur.
Bu nedenle, performans degerleme sisteminin etkinligi, bir biitiin olarak orgiite
hizmet etmek i¢in nasil dogru bir sekilde yapildigina ve uygulandigina baglidir
(Daoanis, 2012: 56-58). Bu ylizden performans degerleme sistemi her orgiit i¢in
farkli sekilde tasarlanmalidir (Aldakhilallah ve Parente, 2002: 40-41). Orgiitlerin
yapisi, kiiltiirii ve misyonu g6z Oniinde bulundurularak kurulan bir performans
degerleme sistemi, orgiitiin genel stratejik hedefleri ile bir biitiinliik saglayacaktir.
Calisanlarin ise bu biitlinliik icerisinde orgiit hedeflerini kavramalar1 ve bu hedefleri

karsilayacak performans sergilemeleri muhtemel olacaktir.

Performans degerleme, ¢alisanlarin etkinliklerini degerlendiren ve bu etkinliklerin
verimliligi hakkinda bilgi iireten bir siiregtir. Orgiitler bu siirecte iicret artislari,
iyilestirme ve egitim, transferler, tazminat, danismanlik, terfi ve geri bildirim gibi
cesitli uygulamalar hakkinda bilgi edinmeyi amagclarlar. Dolayisiyla bu amaglar,
orgiitlerde  performans degerleme  sisteminin  kullanmasinin  nedenlerini
olusturmaktadir. Performans degerleme sistemi kullanan orgiitler, bu sisteme karsi
giiven duygusu beslerler ve sistemin ¢iktilarina gore hareket ederler. Bu yiizden
performans degerleme sisteminin tasarlanmasinda, objektif ve dogru bir yontem

uygulanmalidir (Aldakhilallah ve Parente, 2002: 40).

Calisanlarin, orgiitiin performans degerlendirme sistemine olan inanci, orgiite gliven
ve baglilik duygularini tetiklemektedir. Bu yiizden, performans degerleme sistemi
onceden belirlenen kriterlere gore degerlendirilmeli ve degerlendirmeler dogru ve
tarafsiz bir sekilde yapilmalidir. Orgiite uygun degerlendirme &l¢iim araclarmin
kullanilmas1 ve degerlendirmeye iliskin hatalarin en aza indirgenmesi ile performans
degerlendirme sisteminin etkinligi artirilabilir. Etkin bir sekilde kullanilan
performans degerlendirme sisteminin motivasyon, verimlilik ve etkinlik gibi ¢iktilar
olabilmektedir. Performans degerlendirme sonucunda ¢alisana geri bildirim
saglanmasi, onlarin eksik yonlerini belirleme ve gelistirme firsati yakalamasina
yardimc1 olmaktadir. Boylece orgiitler gelistirilmesi gereken 6zelliklere odaklanarak,

daha dogru ve gercek bir egitim ve gelisim programi hazirlamaktadir. Yiksek
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performans sergileyen calisanlarin ise kazanacag: odiillerin 6nceden belirlenmesi ve

degerlendirme sonuglarindan sonra uygulanmasi gerekmektedir (Tunger, 2013: 88).

1.2.4. is Performansi Degerlemenin Amaci

Performans degerleme sisteminin amaci, insan kaynaklari ile ilgili (terfi, icret
artiglar1 vb.) konularda gerekli bilgileri yonetime sunmaktir. Bu bilgiler orgiit
kaynaklarinin etkin bir sekilde kullanilmasi ve Orgiit performansinin artirilmasi
amacina hizmet etmektedir. Performans degerlendirme sonuglari, ¢alisanlarin mevcut
gorevlerinde daha Once belirlenmis standartlara ulagsma dereceleri hakkinda bilgi
saglamaktadir. Calisanlarin belirli standartlara ulasmamasi durumunda, ilgili sonucun
sebepleri arastirilir ve gerekli olan egitim ve gelistirme programlarinin uygulanmasi

icin yonetime bilgi saglanir (Palmer, 1993; Oge, 2013: 250).

Performans degerleme;

-Calisanlara performanslarit hakkinda geri bildirim saglamak,
-Terfi kararlarini belirlemek,

-Orgiitiin isten ¢ikarma veya kiiciiltme kararlarini kolaylastirmak,
-Performans gelisimini tegvik etmek,

-Ustiin performansi motive etmek,

-Orgiit hedeflerini belirlemek ve dlgmek,

-Tazminat degisikliklerinin belirlenmesi,

-Kogluk ve mentorlugun tesvik edilmesi,

-Is giicii planlamasini1 veya ardillik planlamasini desteklemek,
-Bireysel egitim ve gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi,

-Orgiitsel egitim ve gelisim ihtiyaglarinim belirlenmesi,

-Ise alim kararlarmin dogrulugunu teyit etme,

-Personel kararlart i¢in yasal savunmazlik saglanmasi,

-Genel kurumsal performansin iyilestirilmesi gibi birden ¢ok o6rgiitsel amaca hizmet
eder (Grote, 2002: 5).
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1.2.5. Is Performans Degerlemenin Yararlari

Performans degerleme sistemi, Orgiitiin amagclar1 dogrultusunda kullanildig: takdirde
orgilite, calisanlara ve yoneticilere bir takim yararlar saglamaktadir (Ferecov, 2011:

80-81).

1.2.5.1. Performans Degerlemenin Orgiit Acisindan Yararlar

Performans degerleme sistemi hem birey hem de orgiitler i¢cin olduk¢a onemli bir
stirectir. Bu siire¢ calisanlarin psikolojik ihtiyaglarini karsilarken, orgiitiin de insan
kaynaklar1 uygulamalarina katki saglamaktadir. Performans degerleme sisteminin
yapisi ¢alisanlarin motivasyonlarina etki ederken, orgiite de ¢alisanlarin basari ve
basarisizliklar1 hakkinda bilgi sunmaktadir. Dolayisiyla bu sistemin hem calisan hem
de yoneticiye sagladigi yararlar, Orgiitiin toplamda elde edecegi katkiy1

yansitmaktadir. Bu katkilardan bazilar1 asagida belirtilmistir (Uyargil, 1994);

o Orgiitiin etkinlik ve karlilig1 artar,

o Hizmet ve tiretimin kalitesi gelisir,

o Egitim ihtiyac1 ve egitime ayrilan biitce daha kolay ve dogru bir sekilde
belirlenir,

. Insan kaynaklar1 planlamasi i¢in gerekli bilgiler daha giivenilir bir sekilde
elde edilir,

. Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru bir sekilde belirlenir,

. Kisa donemli beseri ihtiyaclarin karsilanmasinda esneklik saglanir.

1.25.2. Performans Degerlemenin Calisan Acisindan Yararlar:

Performans degerleme sisteminin c¢alisanlara sagladig: yararlar (Findik¢i, 1999);

. Is basarilarimi gérme ve bdylece is tatminine ulasma,

. Ustlerin gérev tammlar1 cercevesindeki beklentilerini 6grenme,
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Giclii ve eksik yonlerini tanima,
Orgiit igerisindeki rol ve sorumluluklari daha iyi kavrama,
Performanslarina iligkin elde edilen olumlu geri bildirim yolu ile is tatmini ve

kendine giiven duygusunda gelisme saglama olarak siralanabilir.

1.2.5.3. Performans Degerlemenin Yonetici A¢isindan Yararlar:

Performans degerleme sistemi yoneticiler i¢in bazen zaman kaybi, ek is ve zahmet
gerektiren bir siireg¢ olarak algilanabilir. Fakat bu sistem orgiit ve ¢alisanlar i¢in ne
kadar yararliysa yonetici i¢inde o kadar katki saglamaktadir. Bu katkilar su sekilde

siralayabiliriz;

Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkin bir siire¢ saglar ve boylece hem
calisanlarin hem de departmanlarin performanslarinda gelisme kaydedilir
(Kaynak, 2000),

Astlar ile iletisim ve iliskilerin daha olumlu hale gelir,

Astlarin giiglii ve zayif yonleri hakkinda daha kolay bilgi sahibi olurlar ve
bdylece gelisim siirecinde yardimci olurlar,

Astlarin  degerlendirilme asamasinda kendi gii¢lii ve zayif yonlerini
kesfederler,

Astlarin1 daha yakindan tanidikga yetki devri kolaylasir,

Yonetsel becerileri gelisir ya da bu becerileri kolaylikla uygulayabilecekleri
sartlar1 elde ederler,

Astlarin basarisini 6lgerek, onun terfi veya isten ayrilmasi gibi kritik kararlari

hakli bir zemine dayandirilmasini elde ederler (Kozak, 1999).

Findik¢1’ ya (1999) gore performans degerlendirme sistemi, a) Orgiitii bir biitiin
olarak gérmek ve iiyelerin sahip olduklari yetkinlikler hakkinda bilgi edinmek, b)
kaynak kullaniminda etkinligi saglamak, c) orgiitiin misyonu ve vizyonu hakkinda
bilgi paylasimina olanak saglamak, d) calisanlarin sagladigi katma degeri

hesaplamak, e) orgiit ve calisanlar i¢in gerekli egitim ihtiyacini tespit etmek, f) birey
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ve Orgiit arasindaki algilama farkliliklarini saptamak ve g) ticretin belirlenmesi gibi

birgok konuda fayda saglamaktadir (Camgoz ve Alperten, 2006: 193).

1.2.6. Is Performansi Degerleme Siireci

Performans degerleme, degerlendirmede kullanilacak standartlarin belirlenmesi ile
baslayan ve sonuglarin uygulanmasi ile sonlandirilan bilimsel bir siiregtir. Bu siirecte
orgilitlin yapisina ve kiltliriine uygun bir degerleme siireci olusturmak oldukca
onemlidir. Yani her orgiit i¢in tekdiizelik bir degerlendirme siirecinin uygulanmasi
istenilmeyen bir¢cok sonu¢ dogurabilmektedir. Performans degerleme siirecinde diger
bir 6nemli husus da, oOrgiitiin ¢ikarlar1 ile iiyelerin ¢ikarlar1 arasinda esitligin
saglanilmasidir. Bu ¢ikarlar arasinda bir uyumun olusturulmasi da hem 6rgiite hem
de iiyelere geri bildirimlerin saglanmasi ile miimkiin olacaktir. Decenzo ve
Robbins’in (1999) performans degerlendirme siirecine iligkin olusturduklar: adimlar

sekil 1’de gosterilmistir (Y1ldiz, Dagdeviren ve Cetinyokus, 2008: 240).;

Sekil 1.2: is Performansi Degerleme Siireci

Performans Standartlarinin Belirlenmesi

v v v
Performans Beklentilerinin Calisanlara Bildirilmesi
v v v

Gergceklesen Performansin Olgiilmesi

v v v

Gergceklesen Performansin Belirlenen Standartlar Ile

v v v

Sonuglarin Calisanlarla Birlikte Degerlendirilmesi

v v v

Gerekliyse, Diizenleyici Onlemlerin Alinmasi

Kaynak: (Decenzo ve Robbins, 1999; Yildiz, Dagdeviren ve Cetinyokus, 2008: 240).
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DeCenzo, Robbins ve Verhulst (2016: 213-215) degerlendirme siirecini, sergilenen
performansin, orgiit hedeflerine ulagma konusunda ne kadar etkili bir sekilde
yardimeir olduguna odaklanmanin bir yolu olarak gérmektedirler. Yazarlar, iyi bir
performans degerlendirme siirecinin, performans standartlarinin belirlenmesi ile
basladigin1 ve hedeflere ulasmak i¢in daha verimli yollarla diizenleyici dnlemlerin
alinmasiyla sona erdigini dile getirmislerdir. Asagida Sekil 1’de yer alan performans

degerlendirme siirecine iligkin alt1 adimin agiklamasina yer verilmistir.

1.2.7.1. Performans Standartlarinin Belirlenmesi

Degerlendirme siireci, Orgiitiin stratejik hedeflerine uygun olarak performans
standartlarinin olusturulmasiyla baglar. Performans standartlar1 her bir c¢alisan i¢in
anlagilabilir ve Olgilebilir diizeyde agik ve objektif olmalidir. Bu yilizden, bir
degerlendiricinin ¢alisanin is performansina iliskin beklentilerini tespit etmesi, bu
beklentileri galisanlara iletebilmesi ve belirli is performansi Olgiitlerinin karsilikli
olarak kabul edilmesi olduk¢a 6nemlidir. Bu kosullarin saglamasi hem c¢alisandan
beklenen performansin tam olarak belirlenmesi hem de degerlendiricinin baz alacagi

standartlarin tespit edilmesini kolaylastirmaktadir.

1.2.7.2. Performans Beklentilerinin Cahsanlara Bildirilmesi

Performans standartlar1 olusturulduktan sonra, ¢alisanlarin kendilerinden ne
beklenildigini tahmin etmek zorunda kalmamalari i¢in belirlenen beklentileri iletmek
gerekir. Bu bildirimler ilk olarak is egitimi ile baslar ve kaliteli liretim ya da hizmet
beklenilmesi takdirde sik sik yenilenir. Beklentiler ve standartlar ¢alisanlara, yazili
talimatlar, videolar ve periyodik hatirlaticilar olarak iletilebilir. Insan kaynaklar1 ve
denetcilerden gelen iletisime ek olarak, orgiit kiiltiirii ve kalite programlar1 da

performans beklentilerini hatirlatmaya tesvik edici bir yol olarak tercih edilebilir.

1.2.7.3 Gergeklesen Performansin Olgiilmesi
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Gergeklesen performansin Ol¢iilmesi, performans degerleme siirecinin bir sonraki
adimidir. Bu sathada, iiretkenlik gibi bir¢ok is standardinin ol¢iilmesi kolay olabilir,
ancak takim calismasi, iletisim ve liderlik gibi yumusak becerilerin objektif olarak
Olclilmesi zordur. Degerlendiriciler bu sathada, kisisel gozlem, istatistiksel raporlar,
sOzlii raporlar ve yazili raporlar olmak tizere dort temel bilgi kaynagini kullanirlar.
Bu bilgi kaynaklarinin her birinin giicli ve zayif yonleri vardir ancak, bu bilgi
kaynaklarinin kombinasyonu hem girdi kaynaklarinin sayisinit hem de giivenilir bilgi
alma olasiigim artirr. Olgtiigiimiiz performans muhtemelen degerlendirme siireci
icin onu nasil dl¢tiigiimiizden daha kritiktir. Olgiilmesi daha zor olan, daha dnemli
veya ilgili kriterler yerine 6l¢mesi kolay kriterlerin seg¢ilmesi, c¢alisanlarin Orgiit
hedeflerine ulasmasinda etkili olmaz, fakat yinede fazla ¢aba gerektiren faaliyetlerin

gerceklestirilmesinde katki saglayabilir.

1.2.7.4 Gergeklesen Performansin Belirlenen Standartlar ile Karsilastiriimasi

Degerlendirme siirecindeki dordiincii safha, gercek performansin standartlarla
karsilagtiritlmasidir. Bu saftha, standart performans ile gercek performans arasindaki
sapmalart kayit altina alir. Performans degerlendirme formu, performans
standartlarinin bir listesini ve aciklamasini i¢ermelidir. Ayrica, farkli performans
seviyelerinin ve bunlarin performans standardina gore kabul edilebilirlik
derecelerinin bir agiklamasinm1 da igermelidir. Bu, degerlendirmeci sonuglar

tartisarak bir sonraki adima gegerken degerli bir geri bildirim araci saglar.

1.2.7.5. Sonuc¢larin Cahsanlarla Birlikte Degerlendirilmesi

Degerlendirme uzmanlarinin karsilastigi en zorlu gorevlerden biri, calisana dogru bir
performans degerleme sunmaktir. Bu baglamda, degerlendirme tartismasinin hem
olumlu hem de olumsuz motivasyonel sonuglari olabilir. Bu yilizden, bir
degerlendiricinin siiregteki ilk kaygisi, duygu zorlugunu ortadan kaldirmaktir.
Toplantida duygular geri plana atildiginda, ¢alisan memnuniyeti artirilabilir ve is
beklentilerini karsilama c¢abasi adi altinda hem calisan hem de degerlendiricinin

edindigi geri bildirimler, bir firsat olarak gelecekteki is faaliyetlerine taginabilir.
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Calisanlarin degerlendirme ile edindikleri izlenimler, 6z saygilari ve gelecekteki
performansi tizerinde giiglii bir etkiye sahiptir. Bu yiizden saglikli geri bildirimler

almak hem calisan hem de degerlendirici i¢in istenilen bir durumdur.

1.2.7.6. Gerekliyse, Diizenleyici Onlemlerin Alinmasi

Degerlendirme siirecindeki son safha, gerekli oldugu durumlarda diizenleyici
Oonlemlerin alinmasidir. Diizenleyici onlemler genel olarak acil ve temel diizeltici
onlemler olarak iki sekilde uygulanabilir. Acil diizeltici 6nlemler, prosediirlerdeki
hatalar1 ve hatal1 egitim gibi sorunlar1 diizelterek c¢alisani hemen bir disiplin altina
alan Onlemlerdir. Temel diizeltici 6nlemler ise, sergilenen performansin beklenen
performans standardindan nasil ve neden saptigini sorar ve performansi iyilestirmek
icin egitim veya calisan gelistirme faaliyetleri saglar. Baz1 durumlarda, degerleme
uzmanlar1 temel diizeltici Onlemleri almak i¢in yeterli zaman olmadigini ve bu
nedenle acil diizeltici onlemlerin kullanilmas1 gerektigini rasyonellestirebilirler.
Fakat iyi bir degerlendirici, bugiin bir sorunu analiz etmek i¢in zaman ayirmanin,

sorunun daha kdtiiye gitmesini 6nleyebileceginin farkindadir.

1.2.8. Performans Degerleme Yontemleri

Canman’a (1993) gore oOrgiitiin basarisina katki saglamak icin iiyelerden beklenen
performans degerinin tespit edilmesi, performans degerlemenin temel amacinm
olusturmaktadir. Bu yiizden orgiit i¢cinde etkin bir performans degerleme sisteminin
olmasi, orgiit amaclarinin gergeklestirilmesinde onemli rol oynamaktadir. Sahip
olunan degerleme sisteminin basaris1 ise degerlendirmede kullanilacak yonteme

baglidir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 112-113).

Orgiitlerin, calisan performanslarmi degerlendirmede kullanabilecegi ¢ok sayida
yontem vardir. Bu yontemler geleneksel ve modern yontemler olmak {izere iki baslik
altinda toplanabilir. Calismada ise bu ayrima gidilmeksizin literatiirde en ¢ok tercih

edilen yontemler siralanmaktadir (Gavcar, Bulut ve Engin, 2006: 34).

1.2.8.1. Siralama Yontemi
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Siralama yontemi, uygulanmasi en kolay ve en ¢ok tercih edilen bir yontemdir. Bu
yontem, kendi i¢inde farkliliklar gosterebilmektedir (Uyargil vd., 2008; Erdogan,
1991; Bingdl, 2003; Ertiirk, 2011; Baron, 1999; Oge, 2013: 257-258);

1.2.8.1.1. Basit Siralama

Basit siralama yontemi, ¢alisan sayisi az olan Orgiitler i¢in uygun olan, maliyet ve
zaman acisindan orgiite fayda saglayan bir yontemdir. Bu yontemde, bir c¢alisan
diger c¢alisanlarla yargi yolu ile karsilastirma yapilmaktadir. Yontemde ilk olarak
degerleme kriterleri saptanir ve degerlemeye tabi tutulacak calisan sayisina gore
cizelge hazirlanir. Daha sonra, orgiit icerisindeki calisanlar belirli kriterlere gore en
basarili olandan en basarisiz olana dogru siralanir. Ornegin, tiim ¢alisanlar tutum ve
davranis, orgiite katki, isbirligi ve genel basari durumu gibi nitelikler acisindan en
basarili olandan en basarisiz olana dogru siralamaya tabi tutulur. Belirlenen kriterler
degerlendirilerek oOrglitte en basarili olan ¢alisanin adi ilk siraya, en basarisiz olan
calisanin ad1 ise son siraya yazilir. Birinci ve sonuncu ¢alisanlarin isimleri
belirlendikten sonra, en basarili olan calisandan daha az basarili olan c¢alisan
belirlenip 2. siraya yazilir. Sistem bu sekilde asagiya dogru numaralandirilarak

devam ettirilir (Oge, 2013: 257).

1.2.8.1.2. ikili Karsilastirma

Ikili karsilagtirma yontemi, basit siralama ydntemine gore daha giivenilir ve daha
saglikli sonuglar vermektedir. Bu yontemde her ¢alisan diger bir calisan ile tek tek
karsilastirmaya tabi tutulmaktadir. Yontemde, bir ¢alisanin diger bir ¢alisana gore
belirli bir kriter agisindan ustinliigi yine yargi yolu ile belirlenir. Belirlenen
kriterlere gore her calisan ayr1 ayr1 diger ¢alisanlar ile karsilastirilir. Bu ydntemin
basit siralamadan farkli, tek seferde yalnizca iki bireyin karsilastirilmasidir.
Degerlemeye tabi tutulacak toplam ¢alisan sayisi arttikca karsilagtirma sayisinin da
matematiksel olarak artacak olmast bu yontemin kalabalik gruplar igin

uygulanmasini zorlastirmaktadir.
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Yontemde ilk olarak degerleme yapilacak calisanlarin isimleri degerleme kartina
yukaridan asagiya ve soldan saga dogru yazilir. Daha sonra calisanlar segilen
kriterlere gore birbirleri ile karsilastirilir. Karsilastirma sirasinda belirlenen kriter baz
aliarak bir calisanin diger ¢alisandan daha basarili oldugu durumda, basarili olan
calisanin isminin yanina “’+ “’ isareti konulur. Sonra birinci siradaki calisan ayni
performans kriterlerine gore listedeki diger c¢alisanlar ile karsilagtirilir. Her
karsilastirmada basarili kabul edilen ¢alisanin isminin yanina “’+’’ isareti konulur.
Sonugta en fazla 4+’ isareti alan g¢alisan en yliksek, en az alan ise en dislk

performans sergileyen ¢alisan olur (Oge, 2013: 258).

1.2.8.2. Grafik Dereceleme Yontemi

Grafik dereceleme yonteminde, birey belirli bir donem sonunda bagli bulundugu
yOneticisi tarafindan is bilgisi, insan iliskileri, ¢alisma durumu, uyum ve sorumluluk
gibi belirli kriterlere gore tek olarak degerlendirilir (Sabuncuoglu, 2000; Akdag,
2016: 350). Yontemde ilk olarak(Bingdl, 2003), belirli bir igin basarili bir sekilde
gerceklestirilmesi i¢in gerekli olan kriterler bir dlgek iizerinde en iyiden en kotiiye
veya en kotiiden en iyiye dogru siralanir. Degerlendirmede kullanilacak olgekler
gelistirilirken, ilk olarak is analizi ¢aligmalar1 ile 6nemli performans boyutlar
belirlenir ve daha sonra bu boyutlar kendi igerisinde en kotiiden en iyiye dogru
derecelendirilir. Derecelendirmeler sayi, harf veya puanlar verilerek yapilabilir.
Degerlendirme, Ol¢ekte yer alan boyutlar goz Oniine alinarak calisanin nitelik ve
davraniglarinin hangi dereceyi temsil ettigine karar verilerek yapilir (Helvaci, 2002;

Oge, 2013: 259).

1.2.8.3. Zorunlu Dagilhm Yontemi

Zorunlu dagilim yontemi, degerlendirmeyi yapan bireyin, degerlendirmeye tabi
tutulan calisanlar1 belirli dagilimlar i¢inde degerlendirmesini zorunlu kilar. Zorunlu
dagilim ifadesi, degerlendirmecinin ¢aligsanlart belirli kiimelere yerlestirmek zorunda
olmasini ifade eder. Bu yontemde oOzellikle cok fazla c¢alisan sayisinin oldugu
orgiitlerde, calisanlar arasi karsilagtirmalar her bir ¢alisana ait performans sonuglari

ile degil yiizdelik sayisal dilimler ile belirlenmektedir. Degerlendirme sonucunda
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ortaya ¢ikan dagilimlar incelendiginde, yilizdelik dilim veya dilimlerin hangilerinde
agirlik olduguna bakilmakta ve 6rgiit icin genel performans degerlendirmesi yapilmis
olmaktadir. Bu yontemde, performans diizeylerinin normal dagilim egrisine uygun
bir dagilim gostermesi gerektigi dikkate alindiginda, ¢alisanlar yonetimin uygun
gordiigii sekilde bir skalaya yerlestirilmek zorundadir (Aldemir, Budak ve Ataol,
2004; Giiriiz ve Yaylaci, 2007; ()ge, 2013: 260).

Helvaci (2002)’a gore yontemin basit ve kolay olmasi, degerlendirmede kayirmacilik
ve korumaya engel olunmasi, ¢alisanlarin ¢ok yonlii olarak degerlendirilmesi gibi
ozellikler bu yontemin avantajlar1 olarak goriilmektedir. Genellikle tek ve genel bir
degerlendirme kriterinin dikkate alinmasi, kiiciikk gruplarda uygulama yetersizligi,
bazi yiizdelik gruplarin basarisizlia zorlanmas1 gibi etkenler de yontemin

dezavantajlarm olusturmaktadir (Oge, 2013: 260).

1.2.8.4. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yonteminde, performans degerlemeye tabi tutulacak calisanlarin ¢esitli
nitelik ve davraniglarina iliskin ¢ok sayida tanimlayici ifadenin yer aldigi bir liste
olusturulur. Bu ifadeler genellikle orgiit i¢in 6nemli bir yere sahiptir (Ertiirk, 2011).
Bu yontemde degerlendiriciler, c¢alisanlarin basarilarini degerlendirmekten ziyade
onlarin  ¢alismalart hakkinda bir yorumda bulunurlar (Bingdl, 2003).
Degerlendirmeci, listede yer alan kriterler arasindan ¢alisana en uygun olanlar
isaretler. Sorular genellikle evet ya da hayir seklinde cevaplanir ve ilgili sorunun
yanina igaret konulur. Yontemde kullanilan her ifade ayr1 bir degeri temsil edebilir ve
bu puan anahtari insan kaynaklar1 departmaninda muhafaza edilmelidir. Elde edilen

ifade degerleri toplanir, basar1 derecesi hesaplanir.

Orgiitte bu ydntemin kurulmasi ve ifadelerin puan olarak derecelendirilmesi oldukca
zordur. Ayrica her ¢alisma grubu i¢in uygun ifadelerin belirlenmesi ve hazirlanmasi
da yontemin bir diger zorlugudur. Bu yontem, uygulama zorluklar1 nedeniyle zaman
ve degerleme zorlugu nedeniyle de uzman kisiler gerektirmektedir (Ataay, 1990;

Oge, 2013: 260-261).
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1.2.8.5. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi, calisanlarin rutin faaliyetlerinin degerlendirilmesi yerine
calisanin yaptig1r olaganiistii olumlu ya da olumsuz davranislarin belirlenmesi ve
degerlemenin yalnizca bu kritik olay {izerinden yapilmasina dayanan bir yontemdir.
Yontemde ilk olarak, orgiit i¢indeki cesitli degerleme kriterleri belirlenir ve her bir
kriter icin olumlu veya olumsuz davraniglarin neler olabilecegi tespit edilir.
Degerleme asamasinda, degerlendirici her bir kriterdeki olaganiistii olumlu ya da
olumsuz davraniglart olus aninda kaydeder ve bu kayitlar belirli siire sonunda

degerlemeye tabi tutulur (Yiiksel, 1998).

Kritik olay yonteminde calisan faaliyetlerinin degerlendirilmesi gozleme dayali
oldugu icin degerlendirmenin daha objektif bir sekilde olmasi beklenilmektedir.
Gozlem sonucunda elde edilen veriler calisana iletilerek, onun gelisim ve egitim
siirecine katkida bulunulur. Calisanlarin siirekli gézlemlenmekten rahatsizlik
duymasit ve degerlendiricinin yorucu bir siiregten gegmesi  yOntemin
dezavantajlarindandir. Ayrica kritik olay yonteminde degerlendirilecek olay ve
davraniglarin secilmesi de yontemin zorlayicit diger bir unsurudur (Sabuncuoglu,

2000; Ferecov, 2011: 19-20).

1.2.8.6. Takim Bazh Performans Degerleme Yontemi

Son yillarda orgiitlerin takim bazli organizasyonlara yonelmeleri nedeniyle
performans degerleme yontemi de takim bazli olarak uygulanabilmektedir.
Performans degerlendirme de takimlarin basarisinin degerlendirmesi oldukga zordur.
Ciinkii takimlarin basaris1 yalmzca iiyelerin giiciine bagl degildir. Isletme
politikalari, dis ¢evre, diger takimlarla kurulan igbirligi gibi bir takim etkenler takim

basarisinda biiyiik rol oynayabilmektedir (Sabuncuoglu, 2000).

Bu kaygilar ile takim performansi degerlendirirken, hem takimin toplam performansi

hem de iiyelerin ayr1 ayr1 performanslar1 dikkate alinarak degerlendirilmelidir. Bu
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yontemde calisanlarin performanslari degerlendirilirken, kullanilan kriterlerin bir
kismi dogrudan isle ilgili diger kismi ise davraniglarla ilgili faktorlerden
olusmaktadir. Takim g¢alismasinda bu davraniglar performansin tanimlanmasi icin
kullanilmaktadir. Bu yiizden isbirligi, iletisim, basarma arzusu ve sahiplenme gibi
faktorler incelenmektedir (Erdil, 1998; Ferecov, 2011: 30).

1.2.8.7. Amaclara Gore Degerleme Yontemi

Amaglara gore degerleme, Orgiitin ve ¢alisanlarin amaglarini biitiinlestirerek
calisanlar1 ise motive etme, egitme, degerleme ve Orgiitiin bagarisini gelistirme amact
giiden bir yontemdir. Bu yontemi uygulayabilmek i¢in ilk olarak orgiitiin uzun vadeli
amaglarinin belirlenmesi ve sonrasinda organizasyonel, boliimsel ve bireysel
amaglarin tespit edilmesi gereklidir. Bu yontemde basarili olmak ig¢in, belirlenen
biitlin hedeflerin ¢alisanlar ve yonetimin isbirligi ile gerceklestirmesi gerekir

(Sabuncuoglu, 2000; Ferecov, 2011: 116).

Yontemde, bir degerleme donemimin basinda ast ile iistiin bir araya gelerek ¢alisan
icin bir takim amaglarin yazili olarak belirtilmesi ile baslar. Her iki tarafta bu
asamada, hem c¢alisanin hem de Orgiitiin optimal yarar saglayacagr amaclari
belirlemede goriis birligi saglamaya c¢alisirlar. Bu evrede, c¢alisanin  kendi
diistincelerini dile getirmesi ve yoneticinin de bu diislinceler lizerinde fikir saglayip,
gelistirmesi olduk¢a onemlidir. Her iki tarafinda uzlagsmaci bir tavir sergilemesi
sonucu bu asama basarili bir sekilde gerceklestirilmis olmaktadir. Belirlenen
amaglarin spesifik, oOlclimlenebilir, motive edici, degistirilebilir, gercek¢i ve
gerceklestirilme siiresinin belirlenmis olmasi gereklidir. Bu ydntemde bir sonraki
asama, belirlenen amaclar1 gergeklestirmek icin gerekli plan ve programlarin
hazirlanmasidir. Hazirlanan plan ve programlarin ardindan belirlenen dénem veya
donemler i¢in uygulama asamasina gecilir. Donem sonunda ast ile iist yeniden bir
araya gelerek, belirlenen amaclarin gerceklesip gergeklesmedigini veya ne diizeyde
gerceklestigini, gerceklesmemisse nedenlerini tespit ederler. Boylece ¢alisanlarin
genel olarak performanslar1 degerlendirilmis olur (Uyargil vd., 2008; Oge, 2013:
263).
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1.2.8.8. Davramssal Degerleme Skalalari

Davranis degerleme skalalarinda, c¢alisanlarin is veya gorev faaliyetlerini
gerceklestirirken sergiledigi davraniglar dlgiilmeye calisilir (Ertiirk, 2011). Davranis
degerleme skalalari, ¢alisanlarin 6zel davranig normlarint agiga ¢ikartmasi ve diger
yontemlere kiyasla ¢ok daha 6zel sonuclar ortaya c¢ikarmasi yoniinden tercih
edilmektedir (Bayraktaroglu, 2008). Davranigsal degerleme skalalari, davranissal
beklenti skalalar1 ve davranigsal gozlem skalalar1 olmak {izere iki sekilde

siniflandirlmustir (Oge, 2013: 265);

1.2.8.8.1. Davramissal Beklenti Skalalari

Calisanlarin sergiledigi performanslar ¢esitli kriter ve boyutlar bakimindan 6lgmeye
calisir. Bu yontemde, calisanlarin farkli kisilik 6zelliklerine sahip olmalarina
bakilmaksizin, is veya gorevlerin gereklerini ne derecede yerine getirip
getirmediklerine bakilir. Davramigsal beklenti skalalarinda, calisanlarin cesitli
performans boyutlarinda beklenen kritik yaklasimlari igeren alternatif yaklagimlar

beklenilmekte ve bu davranislar skalada degerlendirilmektedir.

1.2.8.8.2. Davramissal Gozlem Skalalari

Davranigsal beklenti skalalarmin olumsuz yonlerini iyilestirmek, gii¢lii yonlerini
ortaya ¢ikartmak ve yararlanmak icin gelistirilmis bir diger yontemdir. Is veya gérev
davraniglarina iligkin ¢esitli  kritik yaklasimlardan yararlanilmakla birlikte
degerlendirmeyi yapan bu davranislart gozlemleme derecesine gore degerlendirmeyi
yapmaktadir. Bu yontemin davranigsal beklenti skalalarindan farki, g¢alisanlarin
kendilerinden beklenen davranislara gore degil, somut gézlemlenilen davraniglarina
gore degerlemeye tabi tutulmalaridir. Bu nedenle, yontemde sonuglarin ¢aligsanlara
aciklanmasi, kendilerini gelistirmeleri i¢in geri-besleme saglanmasi kolaydir ve bu

nedenle de yontemin ¢alisanlar tarafindan kabul diizeyi oldukea yiiksektir.

1.2.8.9. Degerleme Merkezi Yontemi
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Degerleme merkezi yontemi, ¢alisanin gegmis donemlerde ortaya koydugu basariyi
gelecekteki basarisinin 6nemli bir kanit1 olarak gérmektedir. Degerlendiriciler birkag
giin siireyle degerleme merkezinde bir araya getirilirler ve hep birlikte varmis
olduklar1 toplu yargilar degerlemeye tabi tutulacak bireylerin her biri hakkinda
yeterlilik degerlemesi yapilmasina olanak saglar. Bu yontemde degisik yetenek ve
becerileri gerektiren is ya da gorevlerin ozelliklerine gore gelistirilmis testler
kullanilmaktadir. Bireylerden kendilerine verilen c¢esitli olaylar ile ilgili verileri
degerlendirmeleri istenir. Ornegin, bu verilere gore karar almalari, is veya islemlerin
yapilma sirasini belirlemeleri ve basarili bir sekilde is veya gorevleri tamamlamalari
istenir. Yontemin etkinligi, cok yonlii degerleme tekniklerinin kullanilmasina ve ¢ok
sayida degerlemecinin bir araya gelmesine baglidir. Degerleme sonuglarinin ilgili
calisanlara bildirilmesi de Onemlidir (Akgakanat, 2009). Degerleme merkezi

yonteminin, drgiite bir takim yarar ve zararlar1 bulunmaktadir (Oge, 2013: 266);

Goss’ a (1994) gore yontemin faydalar: su sekilde siralanabilir;
o Calisanlar icin 6zgiil egitim ihtiyaglarinin belirlenmesine imkan verir, ayni

zamanda Ogreticidir,

o Insan kaynaklarmin kullaniminda etkinlik saglar,
o Degerlendirmeciler, norma bir goriismeye kiyasla daha fazla bilgi edinirler,
. Calisanlarin iliski kurabilme ve iletisim yeteneklerinin

degerlendirilebilmesine doniik uygun bir ortam saglar,
. Calisanlara is veya goreve farkli agilardan yaklagmalar1 Onerilir, orgiitiin is

yapma tarzinda degisim saglanir.

Sabuncuoglu’ na (2000) gére yontemin zararlari su sekilde siralanabilir;
o Maliyet ve zaman alan bir yontem olmasi,
. Kisa degerlendirme siirelerinin psikolojik kokenli karakter Ozelliklerini
6l¢mede yeterli olmamasi,
o Gegmis performans yerine gelecekteki performans ile ilgilenmesi,

. Orgiitiin 6zel amaglarma uygun olarak diizenleme zorunlulugu,
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Is veya gorev ile ilgili ozelliklerin ayrintili ve tam olarak bilinmedigi
durumlarda, olmasi1 gerekenden farkli oOzelliklerin degerlemeye konu

olmasidir.

1.2.8.10. 360 Derece Performans Degerleme Yontemi

360 derece performans degerleme yontemi, giiniimiizde orgiitlerde kullanilan en yeni
performans degerleme yontemidir. Calisanlarin hem orgiit i¢i hem de orgiit disindaki
bireylerle siirekli iletisim halinde olmasi, calisanlarla ilgili farkli bakis ag¢ilarindan
dogru ve kapsamli geri doniitler alinmasini gerekli hale getirmistir. Bu gereksinimle
de orgiitlerde 360 derece performans degerleme yonteminin kullanilmasi yaygin hale
gelmistir (Uygur ve Sarigiil, 2015: 192). Bu degerleme yontemi, “’Coklu
Degerlendirici Geri Bildirimi’’, ’Is Arkadasi Geri Bildirimi’’, <’Coklu Perspektif
Derecelendirmeleri’’, “’Yukar1 Dogru Degerleme’” ve “’Tam Daire Geri Bildirimi’’

gibi birgok farkli isimlerle anilmaktadir (Garavan, Morley ve Flynn, 1997: 134).

360 derece performans degerleme yonteminde, calisanin sergiledigi performans
yalnizca yonetici tarafindan degil, ayn1 zamanda is arkadaslari, miisteriler, astlar1 ve
calisanin kendisi tarafindan da degerlendirilir. Dolayisiyla bu performans degerleme
yontemini diger yontemlerden ayiran oOzellik, bireyin performans:t hakkindaki
bilgilerin, hem ¢alisanin kendisinden hem de ¢alisan1 gézlemleme firsatina sahip her

gruptan toplanma imkan1 vermesidir (Fox ve Klein, 1996; Oge, 2013: 267).

Camgodz ve Alperten (2006)’e gore yontemin degerlendiricilerinden biri olan
yoneticilerin, ¢alisanin performansini dogrudan gozlemleyebilme ve is ile g¢alisan
nitelikleri arasindaki uyumu fark edebilme veya herkesten daha yakin izleme
imkanina sahip olmalar1 nedeniyle, degerlendirmeyi en gergek¢i ve dogru yapacak
kisiler arasinda yer aldigim1 vurgulamaktadirlar. Yontemdeki bir diger
degerlendiriciler calisma arkadaslaridir. Calisma arkadaslar1 bireyin performansi
hakkinda onemli bilgiler saglayabilmektedir ve hatta bir bakis agisina gore bu
kesimin amirlere kiyasla daha gercekc¢i gozlemler yapabildigi savunulmaktadir. Ayni

ortamda bulunmalar1 nedeni ile ¢calisma arkadaslar1 bireyin isin teknik yonlerinde ve
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bireyler arasi davranislarda bireyi gdzlemleme firsati1 yakalamaktadirlar. Astlar, diger
bir degerlendirici grubunu olusturmaktadir. Bireye bagli ast sayisinin fazla oldugu
orgiitlerde bu yontem daha faydali olmaktadir. Fakat astlarin bu siliregte basarili
olmalar1 i¢in bu konuda egitilmeleri gerekmektedir. Astlarin yoneticisinin gorev
performansindan ziyade kurumsal performansa yonelik bilgiye sahip olacaklar
bilinmeli ve dikkate alinmalidir. Kisinin kendisi ise degerlendirmenin bir diger
boyutudur. Oz/kisisel degerleme olarak anilan bu boyut, ¢alisanlarin kendileri icin
bir hedef belirlemeleri ve hedefe yonelik motivasyonlarinin artirilmasi gerekgesi ile
olumlu bir etkiye sahiptir. Yontem gelistirilerek sistemin icine miisteriler ve

tedarikgiler de dahil edilmektedir (Oge, 2013: 267-268).

1.2.9. Asin Niteliklilik ile Is Performans:1 Arasindaki iliski

Literatiirde, algilanan asir1 nitelikliligin olumsuz sonuglara neden oldugunu gosteren
calisma bulgularina rastlamak miimkiindiir. Bu ¢alisma bulgular1 alana hakim olan ve
asirt nitelikli olmanin neden olumsuz sonuglara yol agtigin1 agiklamada farkli bir
actya odaklanan iki teori ile desteklenmektedir. Bu teorilerden ilki Adams’in (1965)
esitlik teorisidir. Teoride, calisanlarin girdileri (egitim, deneyim, beceri vb) ile
ciktilart (maas, statii vb) eslesmediginde, bireylerin bir adaletsizlik duygusu
gelistirdigini ileri siirliliir. Diger karsilastirma ise, ayni is roliinde calisan diger bir
bireydir ve asir1 niteliklilik algisina sahip calisan bu karsilastirmada da hayal kiriklig
hissi yasayabilir. Bu durumlar, asir1 niteliklilik algisina sahip calisanlarin 6fke ve
kiskanglik duygularini deneyim etmesine neden olabilmektedir. Ozetle esitlik teorisi,
asir nitelikli calisanlarin girdi-¢ikt1 oranlarinin diger calisanlara kiyasla daha diisiik
oldugunu ve bu nedenle asir1 nitelikli ¢alisanlarin olumsuz durumlar1 deneyim
ettiklerini belirtir. Esitlik teorisi, bu gibi durumlarda, ¢alisanlarin daha yiiksek statiilii
bir is arayarak veya mevcut islerinin tatmin edici unsurlarim1 vurgulayarak adaleti
yeniden tesis etmeye calistiklarini ileri siirer. Ek olarak, bu durum asir1 nitelikli
calisanlarin performanslarinda azalma ve hatta yeni bir is arayisinda bulunmalarina

neden olabilmektedir (Greenberg, 1987; Van Dijk, Shantz ve Alfes, 2020: 2).
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Ikinci teori ise Crosby’nin ( 1976) géreceli yoksunluk teorisidir. Teori, bireylerin,
bekledikleri ve hak ettikleri ile elde ettikleri arasinda bir tutarsizlik oldugunda
tatminsiz hale geldiklerini varsayar. Bu nedenle teori, asir1 nitelikli bireylerin bilgi,
beceri ve yeteneklerini kullanabilecekleri bir ise ulasmay1 beklediklerini ve egitim ve
is deneyimleri goze alindiginda, daha iyi bir isi hak ettiklerine inandiklarini ileri
stirer. Dolayisiyla, goreceli yoksunluk hissi ne kadar biiyiikse, hayal kiriklig1 hissi o
kadar biiyiik olur ve olumsuz is tutum ve davraniglarda artislar meydana gelir

(Erdogan vd., 2011a; Van Dijk, Shantz ve Alfes, 2020: 2-5).

Literatiirde, bu teorileri destekler nitelikte arastirma bulgularina rastlamak
miimkiindiir. Feldman’a (1996) gbre gorevlerinden memnun olmayan asir1 nitelikli
calisanlar, kisisel girdileri ve sonuglari arasindaki esitligi korumak adina
performanslarin1 azaltabilirler. Liu ve Wang’a (2012) gore ise, calisanlarin tam
olarak potansiyelini ortaya ¢ikarmayan isler kolay hedefler olarak kabul edilir ve
buda agsir1 nitelikli bireylerin yliksek performans sergilemelerinde engel teskil

edebilir (Liu ve Wang, 2012: 13).

Aktarilan teorik bilgiler ve bulgularin aksine, asir1 nitelikli ¢alisanlarin diger
calisanlara kiyasla yiiksek performans sergileme konusunda bir takim avantajlara
sahip oldugu vurgulanmaktadir. Ilk avantaj, beseri sermaye teorisine dayanmaktadir.
Teori, bireylerin okul egitimi, is baginda egitim ve diger deneyim tiirlerine yatirim
yoluyla edindikleri bilgi ve becerilere odaklanmaktadir (Becker, 1964; Unger,
Rauch, Frese ve Rosenbusch, 2011: 7). Dolayisiyla, bireylerin sahip oldugu egitim,
deneyim, bilgi gibi nitelikler is performansi iizerinde etkili oldugundan dolay,
bireylerin is performanslarinin belirlenmesinde asir1 nitelikliligin giiglii bir etkisi

vardir (Van Dijk, Shantz ve Alfes, 2020: 7).

Ikinci avantaj, beklenti durumlar teorisine dayanmaktadir. Bu teoriye gore, bilgi,
beceri ve yeteneklerdeki fazlaliklardan dolayi, asir1 nitelikli ¢alisanlarin grup tiyeleri
tarafindan daha yetkin olarak algilandiklarin1 ve bu nedenle daha yiiksek statii
seviyelerine atfedildikleri ileri siiriilmektedir (Berger, Conner ve Fisek, 1974). Bu
durum ise asir1 nitelikli ¢alisanlarin digerlerine kiyasla daha yiiksek performans

sergilemelerini miimkiin kilar (Van Dijk, Shantz ve Alfes, 2020: 8).
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Uciincii avantaj, sosyal dgrenme teorisine dayanmaktadir. Teori, 6zel olarak veya
grup disinda sorular sormak, geri bildirim istemek, deney yapmak, sonuglar
yansitmak ve hatalar1 veya beklenmedik eylemleri tartismak gibi ¢esitli eylemler
araciligiyla ogrenmeyi gerceklestirir. Dolayisiyla, sosyal 6grenme, calisanlarin
davranig ve performanslarinin sekillenmesinde bir ara¢ gorevi iistlenir. Bu baglamda,
asir1 nitelikli calisanlarin  grup {iyelerinin performanslarinda artis saglayacagi
muhtemeldir. Digerlerine gore asir1 nitelige sahip olan ¢alisanlarin, bu fazlaliklarini
diger bireylere yardimc1 olma veya bilgilendirmede kullanacaklari tahmin
edilmektedir. Boylelikle bireysel performans artiglarinin  yam1  sira  grup
performanslarinda artis meydana gelecek ve bu da orgiitiin toplam performansina

katki saglayacaktir (Van Dijk, Shantz ve Alfes, 2020: 9).

Dordiincii avantaj ise, sosyal kimlik teorisine dayanmaktadir. Sosyal kimlik teorisi,
bireylerin pozitif 6zgliven duygusuna sahip olmalari i¢in kendilerini grup tlyelikleri
acisindan tanimladiklarini ileri stirmektedir (Brewer, Manzi ve Shaw, 1993).
Dolayisiyla bu perspektif, asir1 nitelikli ¢alisanlarin varliginin, ¢alisma grubuna daha
yiiksek statii seviyeleri atfetmesine neden oldugunu gostermektedir. Bu sonug ise,
daha yiiksek benlik saygist ve 6zdeslesme seviyeleri ile motivasyonu ve grup adina
cabay1 artirir. Boylece, bireysel performans kolaylasir (Worchel vd., 1998; Van Dijk,
Shantz ve Alfes, 2020: 10).

Literatiirde, teorik bilgilere ek olarak algilanan asir1 niteliklilik ile is performansi
arasindaki iliskiyi inceleyen uygulamali c¢alismalar da bulunmaktadir. Bu
calismalarin bazilar1 asir1 niteliklilik ile is performansi arasinda pozitif (Maynard ve
Hakel 1999; Erdogan ve Bauer, 2009), bazilar1 negatif (Bolino ve Feldman, 2000),
bazilar1 ise (King ve Hautaluoma, 1987) herhangi bir iligski bulgulayamamustir. Farkl
calisma bulgular1 iki degisken arasindaki iliskinin teorik zeminde tam olarak
aciklanamadigin1 gostermektedir (Fine ve Nevo, 2008: 347). Literatiirde yer alan

diger ¢alismalar ise asagida siralanmstir;

Erdogan ve Bauer (2009) satis personelleri ilizerinde gerceklestirdikleri ¢alismada,
asir1 niteliklilik algisina sahip calisanlarin objektif satis performanslarinin daha

yiiksek oldugu tespit edilmistir. Calismada ayrica, giliglendirmenin algilanan asiri
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niteliklilik ile objektif satis performansi arasindaki pozitif iliskiyi etkilemedigi
bulgulanmastir.

Alfes (2013) Birlesik Krallik® ta ki hizmet kuruluslarinda gorev yapan ¢alisanlar
tizerinde, algilanan asir1 niteliklilik ile performans arasindaki iliskide akran grubunun
roliinii incelemistir. Calisma sonucunda, dahil oldugu grubun asir1 niteliklilik algis1
yiikseldikge, yliksek asir1 niteliklilik algisina sahip calisanlarin daha 1yi bir
performans sergileyecegi tespit edilmistir. Diisiik asir1 niteliklilik algisina sahip
calisanlarin ise, dahil oldugu grubun asir1 niteliklilik algis1 arttikga daha kotii bir
performans sergileyecegi bulgulanmistir. Calismada, insan kaynaklar1 yoneticilerinin
asirt nitelikli calisanlart ayni grupta konumlandirmast durumunda, asir1 nitelikliligin

olumsuz sonuglarinin ortadan kaldirilabilecegi belirtilmistir.

Lobene ve Meade (2013) egitimciler lizerinde yaptiklari ¢alismada algilanan asiri
niteliklilik ile performans arasinda anlamli bir iliskinin olmadigini tespit etmislerdir.
Calismada ayrica, kariyer yonlendirme deneyiminin diizenleyici etkisi oldugunda,
algilanan asir1 niteliklilik ile performans arasinda anlamli bir iliskinin oldugu

bulgulanmustir.

Hu, Erdogan, Bauer, Jiang, Liu ve Li (2015) Cin’de bilgi ve teknoloji sirket
calisanlar1 lizerinde yaptiklari calismada, akran asiri nitelikliligin, asir1 nitelikli
calisanlar i¢in gorev Onemi, algilanan uyum ve performans iizerindeki roliinii
incelemislerdir. Calismada, asir1 niteliklilik algisina sahip calisanlarin, ortalama asir1
niteliklilik diizeyi diisiik olanlarin aksine yiiksek meslektaglariyla calisirken daha
fazla gorev onemi ve kisi-grup uyumu algiladigin1 ve daha yiiksek rol ve ekstra rol

performansi sergileyecegi bulgulanmistir.

Ozdevecioglu, Harmanci ve Dedeoglu (2015) imalat sanayi calisanlar1 {izerinde
yaptiklar1 ¢aligmada, algilanan asirt nitelikliligin ¢alisan performansina etkisinde
nevrotizmin aracilik roliinii incelemislerdir. Calismada, algilanan asir1 niteliklilik ile
gorev ve baglamsal performans arasinda negatif iliskiler bulgulanmistir. Calismada
ayrica, algilanan agir1 niteliklilik ile gorev performansi arasindaki iligkide

nevrotizmin araci role sahip oldugu tespit edilmistir.
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Unsal Akbryik (2015) otel g¢alisanlari iizerinde yaptigi diger bir calismasinda,
algilanan asir1 nitelikliligin gorev performansina etkisinde alternatif ig firsatlarinin
bicimlendirici degisken roliinii incelemistir. Caligmada, algilanan asir1 nitelikliligin
gorev performansini anlamli ve negatif yonde etkiledigi bulgulanmistir. Ayrica
yiiksek diizeydeki algilanan 1is firsatlari, algilanan asir1 nitelikliligin - gorev
performansi tiizerindeki negatif etkisini azaltarak bi¢imlendirici degisken rolii

oynadig1 tespit edilmistir.

Yine Unsal Akbiyik (2016) o6zel sektér calisanlarn iizerinde gergeklestirdigi
calismasinda, algilanan asir1 nitelikliligin is performansina etkisinde orgiitsel
destegin bi¢imlendirici degisken roliinii incelemistir. Calismada, algilanan asiri
nitelikliligin baglamsal performans iizerinde anlamli ve negatif yonlii etkisi varken,
gorev performanst tizerinde her hangi bir etkiye rastlanilamamistir. Calismada ayrica,
yiiksek diizeydeki algilanan orglitsel destegin, algilanan asir1 nitelikliligin baglamsal
performans tizerindeki negatif etkisini azaltarak bi¢imlendirici degisken rolii

oynadig1 goriilmiistiir.

Luksyte ve Spitzmueller (2016) yaptiklari ¢alismada, algilana agiri niteliklilik ile
yaratict performans arasinda anlamli bir iligkinin olmadigimni bulgulamislardir.
Caligmada ancak, algilanan orgiitsel destek oldugunda algilanan agir1 niteliklilik ile
yaratici performans arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir. Bu bulgu, asir1 nitelikli
calisanlarin bulunduklar1 kurumlarda Orgiitsel destek algiladiklarinda yaratici
performans gostereceklerini belirtmektedir. Calismanin bir diger bulgusu ise, asiri
nitelikli ¢alisanlarin digerlerine mentorliik ettiginde, algilanan asir1 niteliklilik ile

yaratici performans arasinda pozitif bir iligki tespit edilecegidir.

Zheng ve Wang (2017) Cin’de yonetici ve ¢alisanlar iizerinde yaptiklar1 ¢calismada,
yiiksek asir1 niteliklilik algisina sahip olan calisanlarin performanslarinda da artis
olacagini tespit etmislerdir. Calismada ayrica, algilanan asir1 niteliklilik ile
performans arasindaki pozitif yonlii iliskide, orgiitsel 6grenmenin diizenleyici etkisi
bulgulanmistir. Yani bu bulgu yiiksek orgiitsel 6grenmenin mevcut oldugu ¢alisma
ortamlarinda, algilanan asir1 niteliklilik ile performans arasindaki pozitif iligkinin

zayiflamasini ifade etmektedir.
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Zhang, Li ve Cao (2017) yaptiklari ¢aligmada, algilanan asir1 nitelikliligin takimlarin
gorev performansint ve bilgi paylasimlarini pozitif yonde etkiledigini tespit
etmiglerdir. Calismada ayrica, asir1 nitelikli calisanlarin  goreceli  yoksunluk
durumlarindan kurtulmalar1 i¢in islerinde daha siki olup, takim performanslarini

artirabilecekleri vurgulanmistir.

Purohit (2018) satis personelleri lizerinde gerceklestirdigi ¢alismasinda, algilanan
asirt  nitelikliligin satis elemani performansi {izerindeki etkisini incelemistir.
Caligsmada, asir1 niteliklilik algisina sahip calisanlarin daha iyi performans sergiledigi

tespit edilmistir.

Li, Wu, Li ve Zhang (2019) Cin’de ast ve amirler iizerinde yaptiklar1 ¢alismada,
calisanlarin asir1 niteliklilik algilar1 ile gorev performansi arasindaki iliskiyi
incelemiglerdir. Calismada, algilanan asir1 nitelikliligin algilanan igsel durum
araciligiyla gorev performansi lizerinde negatif dolayl bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Calismanin bir diger bulgusu, organizasyon temelli benlik saygisi
aracilifiyla, algilanan asir1 niteliklilik ile gorev performansi arasindaki iligki, ast-

amir guanxisi yiiksek oldugunda pozitif, diisiik ise negatif oldugudur.

Ma, Lin ve Wei (2020) Cin’de sanayi ¢alisanlari iizerinde gergeklestirdikleri
caligmada, liderligin giiclendirilmesi ve ortak rol netligi araciligiyla algilanan asiri

nitelikliligin, goérev performansi lizerinde pozitif etkiye sahip oldugu bulgulanmistir.

VanDijk, Shantz ve Alfes (2020) galismalarinda asir1 nitelikli ¢calisanlarin gérevlerini
daha iyi yerine getirmeleri konusunda yiiksek beseri sermayeye sahip oldugunu
belirtmislerdir. Asir nitelikliligin bu performans avantaji; asir1 nitelikli ¢alisanlarin
performansi nesnel standartlarla veya meslektaslar1 ile karsilastirildiginda, sahip
olduklar1 nitelik fazlaliklar1 isle ilgili veya genel oldugunda, daha karmasik bir
meslek grubunda calistiklarinda ortaya c¢ikmaktadir. Yazarlar ayrica asiri nitelikli
calisanlarin, meslektaslarindan daha iyi bir performans sergilemelerini saglayan
kaynak ve etkiye sahip olduklarini ve bu sayede grup iiyeleri tarafindan daha yiiksek
statii seviyeleri ile iligkilendirildiklerini vurgulamislardir. Ancak, asir1 nitelikli

calisanlarin bu performans avantaji, sahip olduklar: nitelik fazlaliklar1 6rgiit icinde

60



gbze carpiyorsa hissedilecektir. Asiri nitelikli calisanlar, daha zengin G6grenme
kaynaklar1 sagladiklar1 ve diger calisanlar tarafindan daha zengin &grenme
kaynaklar1 olarak tanimlandiklar1 i¢in grup tiiyelerinin performanslarini artirirlar.
Asir nitelikli ¢alisanlarin bu performans avantajinin; ¢alisanlarin sahip oldugu fazla
nitelikler gbze carptiginda, ¢alisanlarin niteliklerindeki fazlalig1 diger grup iiyelerinin
isi ile ilgili oldugunda, daha yiiksek gorev seviyeleri ve asirt nitelikli ve diger grup

tiyeleri arasinda sonug¢ bagimliligi oldugu durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.

Asirt nitelikli ¢alisanlar, ¢alisma grubunun durumunu iyilestirir, bu da diger grup
tiyelerinin ¢aligma grubuyla tanimlanmasini ve daha sonra performanslarini gelistirir.
Asirt nitelikliligin bu performans faydasinin asir1 nitelikli ve diger grup tiyeleri
arasinda daha yliksek diizeyde gorev ve sonu¢ bagimliligr oldugunda gerceklesmesi
daha olasidir. Asirt nitelikli ¢alisanlar gruba daha diisiik statii yiikler, bu da
kimliklerini azaltir ve sonug¢ olarak performanslarini engeller. Bu asirt niteliklilik
zarariin gerg¢eklesme olasiligi; asirt nitelikli calisanlarin sahip oldugu fazla nitelikler
daha az dikkat cekici oldugunda, daha diisiik gérev ve sonu¢ bagimliligr durumunda,
asir1 nitelikli ¢alisanlar isteyerek fazla nitelikli olduklar bir is tistlendiklerinde ortaya

cikmaktadir (VanDijk, Shantz ve Alfes, 2020: 7-11).

Lee, Erdogan, Tian, Willis ve Cao (2020) yaptiklar1 ¢aligmada, algilanan asiri
nitelikliligin hem gorev ustaligi hem de goreceli yoksunluk algisi ile pozitif iliskisi
oldugu tespit edilmistir. Calismada ayrica, gorev ustalig1 algisi araciliiyla algilanan
asirt nitelikliligin gbérev performansi iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Calismanin bir diger bulgusu, mesleki aragsalligin algilanan asir

niteliklilik ile goreceli yoksunluk arasindaki pozitif iliskiyi azaltmasidir.

Aktarilan ¢alisma bulgularinin farkli olmasmin sebebi Fine ve Nevo (2008)’a gore
asirt niteliklilik algisinin  yalnizca ¢alisan odakli agiklanmaya c¢alisilmasindan
kaynaklanmaktadir (Unsal Akbryik, 2016: 1712). Bu kaygi ile calismada asiri
niteliklilik ile is performansindaki iliskide algilanan dissal prestijin diizenleyici rolii

incelenecektir.
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1.3 ALGILANAN DISSAL PRESTIJ

1.3.1. Algilanan Dissal Prestij Kavrami, Tanimi ve Onemi

Literatiirde orgiitsel imaj1 karakterize etmek i¢in, yorumlanmis dissal imaj (Dutton,
Dukerich ve Harquail, 1994), algilanan dissal prestij (Smidts, Pruyn ve Van Riel,
2001) ve orgiitsel prestij (Mael ve Ashforth, 1992; Bergami ve Bagozzi, 2000)
kavramlar1 kullanilmaktadir (Carmeli, 2005: 444). Bu calismada ise, literatlirde
kullanim siklig1 nedeni ile algilanan digsal prestij kavraminin kullanilmasi tercih

edilmistir.

Algilanan digsal prestij kavrami, bireylerin, tiyesi oldugu Orgiitiin bagkalar
tarafindan nasil algilandigina dair inanglarini ifade eder (Carmeli ve Freund, 2009:
237). Farkl bir anlatimla kavram, bireylerin ‘’disaridakiler orgiitle iliskim hakkinda
ne diisiinliyorlar?‘’ sorusuna cevap niteligindedir. Algilanan digsal prestij, iiyelere,
organizasyonun ve Uyelerinin davraniglarinin, disaridaki insanlar tarafindan nasil
goriildiigli hakkinda bilgi verir. Bu yilizden kavram, potansiyel olarak giiclii bir ayna
gorevi stlenir (Dutton vd., 1994: 248-249).

March ve Simon (1958) bireylerin, iiyesi oldugu orgiitiin dis taraflarca yiiksek itibara
sahip oldugunu diisiinmesi durumunda, oOrgiit ile daha giiclii bir 6zdeslesme
egiliminde olacaklarini ileri siirmiislerdir (Fuller, Hester, Barnett ve Relyea, 2006:
331). Bu baglamda, digsal prestij algisina sahip olan ¢alisanlar, 6rgiitii sosyal agidan
degerlendirme firsatina sahip olurlar (Ocel, 2013: 39). Ayrica bu algi ile galisanlar,
organizasyonun kendilerine saglayacagi katkiyr objektif bir sekilde gozlemleme

firsat1 yakalamaktadirlar (Aydogan ve Deniz, 2018: 19).

Algilanan digsal prestij kavrami, kulaktan kulaga iletisim, tanitim, kontrol edilen
harici bilgiler ve disaridaki kisiler tarafindan, sirketin nasil algilandig1r hakkinda i¢
iletisim gibi gesitli bilgi kaynaklarindan ortaya ¢ikabilmektedir (Smudts vd., 2001: 7).
Orgiit iiyeleri, disaridakilerin orgiitiin prestiji hakkindaki degerlendirmelerini g6z

onilinde bulundurarak, 6rgiit ve orgiitiin temsil ettigi deger hakkindaki diistincelerini
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gelistirirler. Digaridakiler ise, orgiit prestijini degerlendirirken, orgiitiin finansal, etik
ve sosyal yonlerini de ele alarak daha kapsamli bir degerlendirme yapabilmektedirler

(Carmeli, 2005: 443).

Algilanan digsal prestij kavrami, bireylerin, sirket prestijine iliskin yorum ve
degerlendirmelerini igerdiginden dolayi, bireysel diizeyde bir degisken olarak ele
alimir. Buda, ayni orgiit iiyelerinin farkli digsal prestij algisina sahip olmasini

muhtemel kilmaktadir (Sung ve Yang, 2008: 362).

Orgiitlerin iyi bir digsal prestij algisina sahip olmasi, bir takim rekabet¢i avantajlar
saglayabilmektedir. Carmeli ve Tishler (2004: 305), bu avantajlar1 asagidaki sekilde

siralamaktadirlar:

Rakiplerin sektore girislerini ertelemek ve hareket alanlarini sinirlandirmak.
Orgiitiin iiriin ve hizmetlerini en yiiksek fiyattan piyasaya sunmasina olanak
tanimak.

Yatirimcilar agisindan daha ilgi ¢ekici bir konuma gelmek ve daha nitelikli
basvuru sahiplerini degerlendirmek.

Orgiitiin sermaye piyasalarina erisimini artirmak.

Calisanlar arasinda gii¢lii bir moral olusumunu saglamak.

Ekonomik ve ekonomik olmayan orgiit sonuglarinda iyilestirme saglamak.

1.3.2. Algilanan Digsal Prestij Kavramnin Diger Kavramlarla iliskisi

Literatiir incelendiginde, algilanan digsal prestij kavraminin orgiitsel imaj, orgiitsel
iin, orgiitsel 6zdeslesme, oOrgiitsel baghlik ve diger baz1 kavramlarla iliskili oldugu

tespit edilmistir. Asagida bu kavramlardan 6nemli goriilenleri agiklanmistir.

1.3.2.1. Orgiitsel imaj

Imaj kavrami bireylerin, bir obje, kisi ya da 6rgiit hakkinda sahip oldugu izlenim,

inang, fikir, tavir, davranig veya tutumlarinin toplami seklinde tanimlanmaktadir
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(Lemmink, Schuijf ve Streukens, 2003: 3). Bernstein (1984)’e goére imaj,
izleyicilerin zihninde var olan orgiit hakkindaki duygu ve inanglardir (Shee ve
Abratt, 1989: 68).

Orgiitsel imaj ise, bir orgiite ait olan ve orgiitiin faaliyetlerini kapsayan, halkin
zihninde canlandirdigi anlik tablolar seklinde tanimlanmaktadir (Gray ve Balmer,
1998: 697). Farkli bir anlatimla, bireylerin orgiitii algilama sekli, orgiit 6zelliklerine
iliskin izlenimleri veya degerlendirmelerinin toplami orgiitsel imaj1 olusturmaktadir
(Yildiz, 2013: 158). Kavram kisaca, bir Orgiitiin eylemleri, faaliyetleri ve basarisi
hakkindaki birey algilamalarindan olugmaktadir (Riordan, Gatewood ve Bill, 1997:
401).

Orgiitsel imaj, a) érgiitiin pazar ve toplumdaki itibarini, b) miisterilerin goziinde iiriin
ve hizmetlerin kalitesini, ¢) oOrgiitiin diger rakiplere kiyasla {iretici veya hizmet
saglayict olarak konumunu, d) paydaslarin Orgiitiin iiyesi olma konusundaki
istekliligi gibi bir ¢ok ¢iktiyr yansitmaktadir (Vigoda-Gadot, Vinarski-Peretz ve
Ben-Zion, 2003: 768).

Martineau (1958) orgiitsel imajin islevsel ve duygusal ayrimina dikkat ¢cekmektedir.
Islevsel unsurlar, kalite, giivenilirlik, hizmet ve fiyat somut unsurlar1 ifade ederken,

duygusal unsurlar ise 6znel duygularla ilgilidir (Kennedy, 1977: 150-151).

Riordan, Gatewood ve Bill (1997: 401) cesitli paydaslar veya kitlelerin ayn1 orgiit
icin farkli imaj algilarina sahip olabileceklerini vurgulamislardir. Bu yiizden, tutarsiz
veya yanlis algilamalar bir oOrgiitin imaj1 ile ilgili olumlu izlenimlere karsi
koyabileceginden, orgiit icerisindeki faaliyetlerin uyumlu hale getirilmesi orgiitiin

imaj1 i¢in oldukga 6nemlidir (Nguyen ve Leblanc, 2002: 243).

Aktarilan bilgilere gore oOrgiit imaj1 bireylerin bir orgiit hakkindaki diisiincelerine
karsilik veren bir kavramdir. Kavram orgiitler i¢in oldugu kadar miisteri, tedarikei,
yatirimeilar gibi orgiit disindaki kisiler i¢in de olduk¢a dnemlidir. Bir orgiitiin imaj1
piyasadaki rekabet kosullarinda orgiitiin ayakta kalmasini, potansiyel yatirimcilarin
ilgisini ¢ekmesini, Orgiit liyelerin Orglite olan bagliliklar1 gibi bircok faktore etki

etmektedir.

Algilanan digsal prestij ise Orgiit imajimnin dig ¢evrelerce yorumlanmasi agisindan

kavramla iligkilidir. Disaridakilerin Orgiit hakkindaki diislincelerini ifade eden
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algilanan digsal prestij kavrami, Orgiitin disartya karsi sergiledigi imaji da
degerlendirmektedir. Orgiit disindakiler drgiitiin itibari, iinii, hizmet ve iiriin kalitesi,
miisteri  iliskileri gibi  birgcok etmenin yaninda Orgilitin @ imajin1  da
degerlendirmektedir. Bu kaygi ile iyi bir orgiit imajma sahip olmak disaridakilerin
olumlu goriislerinin de kazanilmasina imkan vermektedir. Disaridakilerin orgiitiin
imaj1 hakkinda olumlu tutum sergilemesi, orgiit tiyelerinin orgiite bakis agilarint ve
orgiitii degerlendirme kriterlerine etki edebilmektedir. Iyi bir 6rgiit imajina sahip olan
orgiitte calismak, bireyler i¢in arzu edilen bir durumdur. Bu yiizden ¢alisanlardan, bu
Orgiitiin iiyesi olma konusundaki devamliligin saglanmasi i¢in gerekli olan kosullarin
yerine getirmeleri beklenilmektedir. Dolayisiyla, oOrgiitsel imaj algilanan digsal

prestiji tetikleyen bir kavram olarak goriilebilmektedir.

1.3.2.2. Orgiitsel Un

Literatiirde, orgiitsel iin kavramina iligkin birgok tanim yer almaktadir. Sung ve Yang
(2008: 363) calismalarinda, bu tanimlamalardan bazi Onemlilerine deginmistir.
Yazarlarin c¢alismasindan hareketle s6z konusu tanimlamalara tablo seklinde yer

verilmistir:

Tablo 1.3: Orgiitsel Un Tanimlamalari

(Fombrun ve Van Riel, | Birden fazla paydasin, Orgiitin zaman igindeki
2003) beklentilerini yerine getirme yetenegi hakkinda

yaptig1 degerlendirmelerdir.

(Bromley, 1993, 2000, | Sosyal grup arasinda olugan 6znel inang sistemidir.
2002)

(Rao, 1994) Orgiitiin kimligi ve sohreti hakkinda mevcut olan

inanglar biitlintidiir.

(Deephouse, 2000) Medya goriiniirliigli ve bir firma tarafindan kazanilan

avantajlardir.

(Grunig ve Hung, 2002; | Zaman icerisinde oOrgiit hakkinda halkin zihninde
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Yang ve Grunig, 2005; | paylasilan kolektif sunumlardir.
Yang, 2007)

Kaynak: Sung, M., & Yang, S. U. (2008). Toward the model of university image: The influence of
brand personality, external prestige, and reputation. Journal of public relations research, 20(4), 357-
376.

Tablo 1’ deki tanimlamalar genel olarak, orgiit iiniiniin, zaman igerisinde birden ¢ok

birlesenden etkilendigini ve kamu algilamalarindan olustuguna dikkat ¢ekmektedir.

Algilanan dissal prestij ile orglitsel tin kavramlar1 birbirinden farkli anlamlar
icermektedir. Orgiitsel {in yabancilarin bir 6rgiit hakkindaki inanclarini ifade
ederken, algilanan dissal prestij kavrami, liyelerin, yabancilarin inanglar1 hakkindaki
kendi goriislerini temsil etmektedir (Carmeli ve Freund, 2002: 51).

Saglikli bir orgiitsel {in, 1yi bir itibar yonetimi gerektirir. Marconi‘e (2002) gore itibar
yonetimi, Orgiitiin itibarin1 artirmak ve korumak ig¢in tasarlanmis girisimlerin
diizenlenmesi olup, orgiitiin en 6nemli varliklarindan biri olarak kabul edilmelidir.
Ayrica itibar yonetimi, etkili bir Orgiitsel imajin olusmasinda ara¢ gorevi
tistlenmektedir (Campiranon, 2005: 4). Fombrun (1996) orgiitsel {in ile ilgili dort
itici giicten bahsetmektedir. Bunlar; giivenilirlik, inamilirlik, diiriistliik, sosyal

sorumluluktur (Campiranon, 2005: 7-19).

° Giivenilirlik

Orgiitlerin iiriin ve hizmet iiretiminde, rakiplerine kiyasla daha Kkaliteli iiriinler
tiretmesi ve gilivenilir olmasi, potansiyel miisterilerinin beklentileri arasindadir.
Bireylerin bilgi, beceri ve know-how’larina giivenen isletmelerin, miisteri ¢gekmeleri
bliylik oranda orgiitsel {linlerine baghdir. Bu nedenle, orgiitsel iinlin miisteriler
tizerindeki etkileri, Ozellikle kalite kararlarinin zor oldugu hizmet sektorlerinde

oldukca giiclii bir etkiye sahiptir.

° Inamilirhik
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Genel olarak tedarikgiler, orgiitlerin giivenilir olmasin1 ve aligveris yaparken ya da
siparis verirken 1iyi niyet gostermelerini beklemektedirler. Tedarikg¢iler ayrica,
orgiitlerin risklerini aktarmalarimi, tedarikciyi engelleyecek sorunlara karsi uyarilar
sunmalarin1  ve tedarik¢inin performansini etkileyebilecek ©Onemli gercekleri

acgiklamalarini isterler.

. Diiristlik

Orgiit ve iiyeleri arasindaki iliski, bir sirketin giivenilirlik imajmi gelistirme
konusunda 6nemli bir rol oynamaktadir. Giiven, orgiitiin hiyerarsik semasinda artan
profesyonelligin bir semboliidiir. Genel olarak c¢alisanlar, liyesi oldugu orgiitiin
onlara giiven vermesini beklerler. Calisanlar ayrica, terfi, licret kararlar1 ve
promosyonlarda adil bir sekilde muamele gormeyi isterler. Ayrica ¢alisanlar
orgiitten, calisanlarin birey ve vatandas olarak temel haklarma saygi duyulmasini

beklerler.

. Sosyal sorumluluk

Sosyal sorumluluk kavrami genel olarak Orgiitlerin topluma zarar verebilecek
faaliyetlerini sinirlayan ve insan yasamlariin iyilestirilmesi i¢in orgiitleri katkida
bulunmaya zorlayan, toplumun yararin1 gozeten, tarafsiz uygulamalar igerir

(Ozgener, 2016: 166).

Sosyal sorumluluk ilk olarak, yerlesim yerlerinin sosyal ve g¢evresel dokusunun
korunmasi adina, orgiitlere bir takim sorumluluk faaliyetleri yiiklendigi zaman ortaya
cikmigtir. Toplumun bu kavrama olan ilgisinin artmasi, Orgiitlerin de sosyal
sorumluluk faaliyetlerinin farkinda olmasin1 saglamistir. Daha sonra Yesil toplantilar
(The Green Meetings) girisimi ile ¢evre bilincine olan duyarhilik artirilmistir fakat
orgiitlerin bu bilince yonelik uygulamalar1 hala yeterli seviyeye ulasamamistir.
Orgiitlerin yeterli diizeyde sosyal sorumluluk faaliyetlerinde yer almasini saglamak,

bu faaliyetlerin Orgiit stratejileri ile uyumlu hale getirilmesi ile miimkiin olmaktadir.
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Dolayistyla bu bilince sahip orgiitlerin, imaj ve itibarinda olumlu ydnde artislar

kaydedilecektir.

Orgiitler, bulunduklar1 ve bagli olduklar1 ¢evrenin bir pargasidir. Bu yiizden, bir
Orgiitiin varligin siirdiirebilmesi yalnizca i¢inde bulundugu sistemin degisikliklerine
uyum saglamasi ile miimkiindiir. Sosyal sorumluluk faaliyetleri, drgiitlerin bu uyumu
yakalamasina yardimei olabilecek bir arag gorevi gormektedir. Fakat bu faaliyetler,
cevresini gozlemleyen, bagli oldugu dogal ve Kkiiltiirel ¢evre ile biitiinlesen,
iliskilerde yapici bir tavir izleyen ve sorumlu bir sekilde hareket eden oOrgiit
uygulamalarin1 igermelidir. Aksi takdirde, Orgiitlerin uzun vadede wvarliklarin

siirdiirmeleri, beklenilmeyen bir durum olabilir (Ozgener, 2016: 166).

Bireylere gore toplumun refahini goéz ardi eden Orgiitler, rahatsiz edici bir tavir
sergilemektedirler. Aksine, iyi bir vatandaslik kavramini temel bir deger olarak
kullanan orgiitler, is ve bos zamanin, bireyin ve organizasyonun, bireyin ve
toplulugun, sirketin ve toplulugun daha yakin entegrasyonunu saglayacaktir.
Tiirker’e (2009) gore sosyal sorumluluk faaliyetleri, birgok 6rgiit i¢in, miisterilerinin
duygu, diislince ve davraniglarini etkileme konusunda bir ara¢ gorevi iistlenmektedir.
Bu faaliyetler orgiit imajin1 iyilestirmekle birlikte, calisanlarin Orgiite yonelik

algilarini da etkileyebilmektedir (Tiirker, 2009: 192).

Yukarida aktarilan bilgiler 1s18inda Orgiitsel iin, Orgiitlerin piyasa kosullarinda
rekabet saglamasi, miisteri ve paydaslara giiven duygusu asilamasi ve ¢alisanlarinin
orgiite olan baglhiliklarin1 giiclendirmesi bakimindan olduk¢a 6nemli bir kavramdir.
Orgiitsel iin kavrami ayrica, drgiitiin disindakilerin 6rgiit hakkindaki diisiincelerine
ve Orgiitiin digsal prestijine etki eden bir yapidadir. Bu nedenle orgiitlerin hem dis

hem de i¢ ¢evre ile etkilesimlerinde orgiitsel iinlin 6nemi goz ardi edilmemelidir.

Orgiit disindakilerin drgiitle etkilesim baglarini giiclendirmesi s6z konusu 6rgiitiin iyi
bir line sahip olmasindan ge¢gmektedir. Dis ve i¢ ¢evrelerin bir orgiitiin {inii hakkinda
olumlu disiincelere sahip olmasi orgiit {lyelerini de etkileyen bir faktordiir.
Calisanlarin  s6z konusu bu oOrgiitte istthdam etmesi kendi statiilerini de

etkileyeceginden dolay: orgiitte kalma egilimi gostermeleri beklenen bir durumdur.
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Dolayistyla, orgiitsel {in kavrami orgiitiin digsal prestijine etki eden ve ¢alisanlarin da

bu algilar1 degerlendirmesine olanak saglayan bir kavramdir.

1.3.2.3. Orgiitsel Ozdeslesme

Orgiitsel dzdeslesme, bireylerin, belirli bir 6rgiit veya kurulusa psikolojik olarak
dahil olma ya da ait olma duygusu olarak ifade edilebilir (Walumbwa, Cropanzano
ve Hartnell, 2009: 1107). Farkli bir anlatimla, bireyin {iyesi oldugu 6rgiite kars1 sahip
oldugu birlik ve aidiyet algis1 orgiitsel 6zdeslesme olarak tanimlanmaktadir (Mael ve
Ashforth, 1992: 104). Bu tanimlama, iiyesi olduklar1 orgiitle ayni hisleri paylasan
bireylerin, kendilerini organizasyonun Ozellikleri agisindan da tanimlayabilecegine

vurgu yapmaktadir (Bartels, Pruyn, De Jong ve Joustra, 2007: 174).

Ozdeslesme ile ¢alisanlar kendilerini sosyal kategorilerin iiyeleri olarak tanimlar ve
bu kategorilere 6zgii olan 6zellikleri kendilerine atfederler. Ozdeslesme, calisanlara
yalnizca kendilerine 6zgli 6zellikleri degil, calisanlarin kendi gruplarindaki diger
tiyelerle paylastiklart 6zellikleri de algilama imkani sunar (Lipponen, Helkama,
Olkkonen ve Juslin, 2005: 99).

Karabey ve Iscan’a (2007: 232) goére bireylerin &zdeslesme seviyeleri, orgiit
tiyeligine baglilik derecelerini ifade etmektedir. Yazarlara gore, bireylerin orgiit
tiyeligine yiiksek derecede 6nem vermesi ve birey igin Orgiit tiyeliginin diger sosyal
platformlardan daha 6nde olmasi, bireylerin yiiksek derecede orgiitsel 6zdeslesme
yasadig1 anlamina gelmektedir. Yiiksek seviyede Ozdeslesme yasayan calisanlar,
orgiit disindakilerle iletisim halindeyken kendilerini Orgiitiin temsilcisi olarak gorme
egiliminde olurlar. Ayrica bu ¢aligsanlar, stratejik plan ve karar firsatlarinda, 6rgiitiin
cikarlarin1 6n planda tutarken, orgiitiin deger ve hedefleri ile Ortlismeyen unsurlara
kars1 da uzaklasma eyleminde bulunurlar (Miller, Allen, Casey ve Johnson, 2000:
629).

Bu noktada algilanan digsal prestij, calisanlarin orgiite olan 6zdeslesme, sadakat,
samimiyet ve destek diizeylerini belirleyecek bir kavramdir. Algilanan digsal
prestijin olumlu olmasi g¢alisanlarin sergileyecegi davranislarin seklini de olumlu
olarak degistirecektir. Saygin bir 6rgiitiin iiyesi olmak her ¢alisanin arzu edebilecegi

bir durumdur. Bu ylizden her bir ¢alisan o orgiitiin iiyesi olmak ve orada kalmak i¢in
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gereken cabay1 sergileyecektir. Elsbach ve Kramer (1996) tarafindan yapilan bir
arastirmada, bir Orgiit i¢cin calisan bireylerin, Orgilitiin dissal prestiji hakkinda
algiladiklar1 imgeler nedeniyle orgiite bakis agilarin1 incelemeye yatkin olduklar
tespit edilmistir. Yani orgiit disindakilerin orgiitii nasil gordiikleri, calisanlarin
goriislerini ne Olciide etkilenecegini belirleyecektir. Bu baglamda, oOrgiitiin digsal
prestiji biiylik olasilikla calisanin oOrgiitii kendisiyle 6zdes hissetmesi gereken
faktorlere sahiptir. Bu nedenle, ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesmesi yapici bir sosyal

kimligin temelini olusturmaktadir (Su, Lee ve Lee, 2019: 250-251).

1.3.2.4. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, bir bireyin belirli bir orgiitle 6zdeslesmesinin ve orgiitii

igsellestirmesinin giicii olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimlama,

a) Orgiitliin amag ve degerlerine giiclii bir inang¢ ve kabul,
b) orgiit adina kayda deger bir ¢aba gosterme istegi ve

c) orgiitsel liyeligi stirdiirme konusunda kesin bir istek, olmak tizere orgiitsel baglilig

ti¢ Ozellikle karakterize etmektedir (Porter, Steers, Mowday ve Boulian, 1974: 604).

Farkli bir ifadeyle oOrgiitsel baglilik, orgiitiin refahina katkida bulunmak igin
bireylerin kendilerinden bir seyler vermeye istekli oldugu, birey ve orgiit arasindaki
aktif bir iligki seklinde tanimlanmistir (Mowday, Steers ve Porter, 1982; Pierce ve
Dunham, 1987: 163).

Meyer ve Allen (1991) orgiitsel baghilik kavramini, duygusal, devam ve normatif
bagimlilik olmak iizere ii¢ boyutta sinirlandirmiglardir (Meyer ve Allen, 1991: 67-
72).;

Duygusal baghhk: Calisanin orgiitle 6zdeslesmesini, orgiite katilimini ve orgiite

duygusal olarak baghiligini ifade eder. Dolayisiyla, yiiksek duygusal bagliliga sahip
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olan calisanlarin, orgiitte kalma egilimi gostermeleri muhtemeldir. Mowday ve
arkadaslar1 (1982) duygusal bagliligin onciillerinin genellikle, kisisel ozellikler,
yapisal Ozellikler, isle ilgili 6zellikler ve is deneyimleri olmak iizere dérde ayrildigin

ileri stirmiistiir.

Devam bagimhligi: Uyelerin rgiitten ayrilma maliyetlerinin farkinda olmasi ile
ilgilidir. Devam bagliligina sahip olan c¢alisanlardan, oOrgiitte kalma davranisi
gostermeleri  beklenilmektedir. Devam bagimliligi, oOrgiitten ayrilmakla iligkili
maliyetlerin taninmasini yansittigindan, algilanan maliyetleri artiran her sey bir 6ncii
olarak kabul edilebilir. En sik incelenen Onciiller yan bahisler, yatirnmlar ve

alternatiflerin kullanabilirligi olarak siralanmaktadir.

Normatif bagimhhk: Istihdama devam etme yiikiimliiliigii hissini yansitmaktadur.
Yiiksek derecede normatif bagliliga sahip calisanlar, orgiitte kalmalar1 gerektigini
diistinmektedir. Wiener (1982) bir orgiitte kalma ylikiimliiliigiiniin, bir bireye orgiite
girmeden Once (ailesel ve kiiltiirel sosyallesme) veya girdikten sonra (Orgiitsel
sosyallesme) uygulanan normatif baskilarin icsellestirilmesinden
kaynaklanabilecegini ileri siirmektedir. Bununla birlikte, bir orgiit calisanlara ddiiller
verildiginde veya istihdam saglamada onemli maliyetler (is egitimi ile iligkili

maliyetler) ortaya ¢iktiginda normatif baglilik da gelisebilir.

Bu baglamda orgiitsel baglilik, orgiitlerin izledigi politika ve uygulamalar ig¢in
oldukga 6nemli bir kavramdir. Orgiit iiyelerinin sahip oldugu yetenek, deneyim ve
bilgi gibi nitelikler, orgiitiin rekabet istiinliigii ve siirdiiriilebilirliginde 6nemli bir
yere sahiptir. Ancak, iiyelerin sahip oldugu nitelikler ya da orgiit amaglarini
gerceklestirme konusundaki isteklilik, oOrgiitiin siirdiiriilebilirligi i¢cin tek basina
yeterli olmayabilir. Bu ylizden, orgiitlerin de giig¢lii bir yapiya sahip olmasi
gerekmektedir. Boyle bir orglit yapisina sahip olan liyelerin, orgiite iliskin tutum ve
davraniglarinin olumlu yonde degismesi ve orgiitsel bagliligin artmas1 muhtemeldir.
Yani, orglit ne kadar gii¢lii bir yapiya sahipse, iiyeler de ayni oranda drgiitle baglarini
giiclendirecektir. Bagka bir ifadeyle, iiyelerin olumlu tutum ve davranislari arttikca
orgiitiin giliclenmesi ve siirdiiriilebilirligi de o derece miimkiin olacaktir (Bolat ve

Bolat, 2008: 76).
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Calisanlar, orgiitiin faaliyetlerini gerceklestirirken hem i¢ hem de dis gevre ile siirekli
bir etkilesim halindedir. Bu etkilesim sirasinda c¢alisanlar, disaridakilerin orgiitiin
digsal prestiji ile ilgili diisiincelerine ulasir ve bu bilgileri yorumlarlar. Bu geri
bildirimler sayesinde c¢alisanlar, orgiitiin digsal prestiji ile ilgili sahip oldugu algilar
geligtirme firsat1 yakalamaktadirlar. Bu baglamda, ¢alisanlarin olumlu digsal prestij
algisina sahip olmasi, benlik saygis1 ve onay ihtiyaci gibi bir takim duygular
tetikleyebilmektedir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin dis ¢evreden gelen geri bildirimler ve
olumlu dissal prestij algilart ile karsi karsiya kalmasi, orgilite olan bagliliklarini
artiracaktir. Diger bir anlatimla, olumlu dissal prestij algisina sahip olan bir drgiitte
calismak arzu edilen bir durum oldugu icin calisanlar da bu durumun getirdigi
yiikiimliiliikleri yerine getirecektir. Bu yiizden bdyle bir prestije sahip bir orgiitiin
tiyesi olarak devam etmek icin calisanlar baglilik duygularini gelistirecektir (Fuller
vd., 2006: 332).

1.3.2.5. Orgiitsel vatandashk davrams

Literatiirde algilanan digsal prestij kavrami ile iliskilendirilen diger bir kavram
orgiitsel vatandaglik davranisidir. Organ (1988) oOrgiitsel vatandashik davranisini,
istege bagli olan, dogrudan veya agikca resmi 6diil sistemi tarafindan taninmayan ve
toplamda kurulusun etkin isleyisini tesvik eden bireysel davraniglar olarak
tanimlamistir (Podsakoff vd., 2009: 122). Orgiitsel vatandaslik davranisi, amirlere
yardimci olma, ise yeni katilanlara yardim etme, gereksiz molalar kullanmama, diger
tiyelerin haklarini1 yememe, toplantilara siirekli katilim saglama, sorumluluk duygusu
ile hareket etme ve Orgiit icerisindeki her hangi bir problemde diger tiyelere yardimei
olmak gibi uygulamalar igerir. Bu uygulamalar, is s6zlesmesinde yer almayan ve bu
ozelligi ile de ekstra rol davranislarina benzetilen goniillii uygulamalardir (Acar,
2006: 3).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, Organ (1988) tarafindan dzgecilik, sivil erdem, {istiin
gorev bilinci, centilmenlik ve nezaket olmak tlizere bes boyutta siiflandirilmistir

(Dimitriades, 2007: 473);
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Ozgecilik: Is gereksinimlerinin GStesinde, zorunluluk olmadan, goniillii olarak
bireylerin orgiit icinde etkilesimde bulundugu diger iiyelere yardimci olmasini ifade
eder (Lepine, Erez ve Johnson, 2002: 53). Daha az vasifli, ise yeni baslayan veya is
yiikii fazla olan kisilere herhangi bir zorunluluk olmadan yardimci olma davranisi

0zgecilik boyutuna 6rnek olarak verilebilir.

Sivil erdem: Bu boyut ¢alisanlarin, 6rgiitiin politik faaliyetlerine, etkin ve sorumlu
bir sekilde katilmalari, orglitteki komitelere hizmet etmeleri ve bunun gibi diger
stireclere goniillii olarak katilmalari, kendilerini aktif ve bilgili hissetmelerini
saglayacak davranis ve faaliyetlerle ilgilidir (Aydogan ve Biyik, 2018: 335). Gerekli
olamayan fakat Orgiite yardimci olan toplantilara katilmak, organizasyondaki
degisikliklere ayak uydurmak, prosediirleri iyilestirme konusunda insiyatif almak

gibi uygulamalar bu boyuta 6rnek olabilir.

Ustiin gorev bilinci: Calisanlarin, ise adanmuslik ve dakiklik ya da kaynaklarin
korunmas gibi resmi gereklilikleri agma arzusu olarak tanimlanabilir. Ornegin; uzun
saatler calismak, gorevlerin disinda goniillii olarak bagka bir is yapmak, Orgiitiin
kurallarin1 korumak ve asla calisma saatlerinde bosa zaman harcamamak gibi

davraniglardir.

Centilmenlik: Uyelerin, &rgiit icerisindeki rahatsizlik ve zorlamalara kars1 hosgoriilii
davranmasi, oOrglitteki diger liyelerden kaynaklanan rahatsizliklara karsi sikayet
duymama, Orgiit faaliyetlerindeki aksakliklara ragmen olumlu tutumun korunmasi,
goriis birligi saglanmama durumunda anlayighh davranmak, grup caligmalarinda
fedakarlik gosterme ve diger liyelerin fikirlerine saygi duyma gibi davranislar igerir

(Bolat, Bolat ve Seymen, 2009: 218).

Nezaket: Orgiit igerisindeki caligma iliskilerinden kaynaklanan sorunlarin énlenmesi
ile ilgilidir. Orgiitiin herhangi bir iiyesinin, mesleki gelisim konusunda cesaretinin
kirilmas1 durumunda, diger iiyelerin o iiyeyi tesvik etme cabalar1 bu boyuta 6rnek

olarak verilebilir.
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Yukarida aktarilan bilgiler, orgiitsel vatandaslik davranisinin goniillii uygulamalara
dayandigin1  belirtmektedir. Calisanlarin ~ orgiitsel ~ vatandaslhik  davraniglari
sergilemeleri i¢in orgiite olan baghliklarinin ve orgiitle 6zdeslesmelerinin ya da 6rgiit
hakkindaki diistincelerinin olumlu yonde olmasi gerekmektedir. Bu baglamda
algilanan dissal prestij, ¢calisanlara orgiit hakkinda bir fikir elde etmelerini sagladigi
icin kavramla iliskilendirilebilmektedir. Disaridakilerin orgiitleri hakkinda olumlu
diisiincelere sahip olmasi ¢alisanlarin bu davraniglari sergilemesinde yardimei oldugu
diistiniilmektedir. Calisanlarin sosyal statiilerine de katki saglayan dissal prestij
kavrami, olumlu algilar sayesinde c¢aligsanlar1 orgiite baglamaktadir. Bu baghlik ile
calisanlar drgiite karsi olumlu tutum ve davranislar sergileyebilmektedir. Orgiitiin bir
pargas1 olarak kalmak ve Orgiit sayesinde toplumda bir statii kazanmak her c¢alisan
icin istenilen bir durumdur. Bu ylizden, ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davranislar

sergilemesi muhtemel olmaktadir.

1.3.2.6. Is tatmini

Hoppock (1935) is tatminini, bir bireyin isinden memnun oldugunu sdylemesine
neden olan psikolojik, fizyolojik ve g¢evresel kosullarin herhangi bir kombinasyonu
olarak tanimlamistir (Aziri, 2011: 77). Farkli bir anlatimla is tatmini, bireylerin
mevcut isi i¢in arzu ettigi, bekledigi veya hak ettigi sonuclar ile gergek is
sonuglarmin karsilastirilmasindan dogan duygusal tepkilerini ifade eder. Is tatmini,
calisanlarin zihinsel ve fiziksel refahini, verimlilik, devamsizlik ve isten ayrilma
niyetini etkilediginden dolay1 orgiitler icin 6nemli bir kavramdir. Bu yiizden,
tiyelerin is tatmin derecesinin yiiksek oranda olmasi, orgiit ekonomisi i¢in fayda

saglayacaktir (Oshagbemi, 2000: 331-332).

Calisanlarin is tatminleri, saglik ve giivenlik uygulamalarinin yani sira egitim
programlarinin mevcudiyeti ve kalitesi, performans hedeflerinin belirlenmesine
katilim, stlire¢ planlama, terfi firsati, kariyer gelisimi gibi uygulamalar ile etkilenir.
Bu uygulamalara ek olarak, orgiit misyonu, degerleri ve yonetim stratejileri de
calisanlarin is tatminlerini etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir (Ugboro ve

Obeng, 2000: 254).
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Bir orgiitiin piyasada saygin bir kimlige sahip olmasi, iiyelerinin is tatmin
seviyelerini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Yani, orgiit disindakilerin orgiitiin
saygin bir kimlige sahip oldugunu diisiinmesi, orgiit liyelerinin benlik saygisini da
artiracaktir. Dolayisiyla bu bireylerin, orgiite karst olumlu tutum ve davranislari
gelisirken, is tatmin diizeylerinde de bir artis kaydedilecektir (Carmeli ve Freund,
2009: 239). Herzberg ‘e (1966, 1987) gore is tatmini, hem digsal faktorlerden
(parasal odiiller, is giivenligi gibi) hem de ¢alisma durumuna iligkin igsel
faktorlerden (is  karmasikligi, gorev  kimligi ve is  Ozerkligi  gibi)
kaynaklanabilmektedir (Carmeli ve Freund, 2009: 239). is tatmini genel olarak
calisanlarin mevcut isinden duydugu memnuniyeti ifade eden bir kavramdir.
Yukarida da bahsedildigi gibi calisanlarin is tatminlerini etkileyen birgok faktor
bulunmaktadir. Algilanan digsal prestij de bu faktorlerden bir digeri olarak kabul
edilebilir. Algilanan digsal prestij bilindigi {izere, Orgiit disindakilerin Orgiit
hakkindaki tutum ve disiincelerini ifade eden bir kavramdir. Disaridakilerin
tutumlar1 yani orgiitiin algilanan digsal prestiji ne kadar olumlu ise ¢alisanlarin da
tutumlart bir o kadar olumlu olacaktir. Yani algilanan digsal prestij kavrami ile
calisanlar, Orgiitin  prestiji hakkinda yorum ve degerlendirme firsati
yakalamaktadirlar. Bu alginin olumlu olmasi takdirde, calisanlar iiyesi oldugu
Orgiitiin bir parcast olmaktan gurur duyacaklardir. Bu nedenle, algilanan digsal prestij
kavrami, ¢aliganlarin is tatmini etkileyen bir yapiya sahiptir. Dis ¢evrenin goziinde
1yi bir digsal prestij algisina sahip olan Orglitte ¢alismak, ¢alisanlarin is tatminlerini
artiracaktir. Is tatminlerinde artis kaydedilen calisanlarin ise performanslarinda ve

orgiitsel bagliliklarinda artiglar meydana gelecektir.

1.3.2.7. isten ayrilma niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin bilingli ve kasith bir sekilde orgiitten ayrilma
konusundaki istekliligi seklinde tanimlanmaktadir (Tett ve Meyer: 1993: 262). Farkli
bir anlatimla kavram, mevcut isinden tatmin olmayan bireylerin, isten ve Orgiitten
uzaklasmak i¢in sergiledigi davranig kiimelerini ifade eder (Hanisch ve Hulin, 1990:

63).
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Cotton ve Tuttle (1986: 57) ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerine etki eden faktorleri
lic grup altinda toplamislardir. Bu faktorler; digsal faktorler (galisanlarin istihdam
algilan, issizlik orani, katilim orani, sendika varlig1 vb.), kisisel faktorler (cinsiyet,
yas, deneyim yili, egitim ve medeni durum, davranigsal niyetler vb.) ve isle ilgili
(ticret, is tatmini, rol netligi, is performansi, oOrgiitsel baghlik, firsatlar vb.)

faktorlerdir.

Bir oOrgiit calisaninin isten ayrilmasi durumunda, Orgiitiin diger calisanlarinin
gorevlerini tamamlama yetenekleri etkilenebilir. Tiim meslek gruplarinda 6nemli bir
faktor olarak kabul edilen is tatmini, calisanlarin isten ayrilma niyetlerine de etki
eden bir yapidadir. s tatmini yiiksek calisanlarin orgiitlerine bagli olmalari ve isten
ayrilma niyetlerinin diisiik olmas1 muhtemeldir. Ayrica ¢alisanlarin yasadigi is stresi
de organizasyonla is yapmay1 etkileyen 6nemli faktorlerdendir (Yin-Fah, Foon,
Chee-Leong ve Osman, 2010: 57).

Ashforth ve Mael (1989) algilanan digsal prestij ile isten ayrilma niyeti arasindaki
negatif iliskide iki ayr1 argiimanin varligindan bahsetmektedirler. ilki, bireyin dissal
prestij algis1 ne kadar olumlu ise, o kadar ¢ok 6rgiitiin norm ve degerleriyle uyumlu
olacak ve orgiitle 6zdeslesecektir (Mignonac, Herrbach ve Guerrero, 2006: 6).
Boylece birey, orgiite giiglii bir sekilde baglanacak ve orgiitte kalma niyeti artacaktir.
Ikincisi ise, bir drgiitiin digsal prestiji ne kadar giiclii ise is gdrenlerde o orgiite layik
olmak i¢in 6z imajlarini orgiitiin 6zelliklerine dahil edecektir. Dolayistyla, algilanan
digsal prestij bireylerin kendi benligini degerlendirmesine imkan verdigi i¢in birey
diger oOrgiitlere kiyasla prestiji yilksek olan Orgiitlerde kalma davranisi
sergileyecektir. Bu baglamda, algilanan digsal prestij kavrami isten ayrilma niyetine
etki eden bir yapiya sahiptir. Bu yiizden Orgiitlerin isten ayrilma niyetinin Oniine

gecebilmesinde, digsal prestij algisinin giiclendirilmesi etkili olabilmektedir.

Isten ayrilma niyeti literatiirde genelde olumsuz bir davranis olarak degerlendirilse
de, bakis acis1 ve algilama sekline bagli olarak degiskenlik gdsterebilmektedir
(Kanten, 2014: 14). Mobley (1982: 113) isten ayrilma niyetinin, orgiit ve bireyler
tizerindeki etkisini negatif ve pozitif yonden degerlendirmistir. Bu etkilere asagidaki

tabloda deginilmistir;
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Tablo 1.4: isten Ayrilma Niyetinin, Orgiit Ve Bireyler Uzerindeki Etkileri

Orgiit acisindan negatif sonuclar

Birey (isten ayrilan)

acisindan negatif sonuclar

Birey (iste kalan) acgisindan

negatif sonucglar

Maliyetler alma, isten

(ise

cikarma, asimilasyon, egitim)

Kidem kaybi

Islevsel olarak deger verilen

is arkadaslarinin kaybi

Orgiitteki  sosyal ve iletisim | Kariyer yolu gerilemesi Memnuniyetin azalmast
yapilarinin bozulmasi
Yeni 1iiye arama ve egitim | Yeni ig arama silirecinde | Artan is yuki

sirasinda yaganan verimlilik kayb1

yasanan stres

Yiiksek performans kaybi

Enflasyonla ilgili faaliyetler

(6rn. ipotek maliyetler)

Azalan orgiitsel baglilik

Ayrilan iiyenin Orgiite iliskin

negatif yorumlari

Yatirim yapilmayan fayda
kayb1

Azalan uyum

Orgiit acisindan pozitif sonuclar

Birey (isten ayrilan)

acisindan pozitif sonuglar

Birey (iste kalan) acisindan

pozitif sonucglar

Degistirmeler yoluyla yeni bilgi /

teknolojinin asilanmasi

Daha iyi kisi-orglit uyumu
(daha az stres, daha iyi

Beceri kullanimi  ve ilgi
alanlar1 alanlarina hitap eden

bir is bulma)

Artan i¢ hareketlilik firsati

Koti  performans  sergileyen

iiyelerin orglitten uzaklastirilmasi

Yeni ortamda yenilenmis

stimtilasyon

Artan memnuniyet

Artan i¢ hareketlilik firsatlari

Is dis1 degerlere ulasma

Artan uyum

Artan yapisal esneklik

Kendini gelistirme

Artan Orgiitsel baglilik

Kaynak: Mobley, W. H. (1982). Some unanswered questions in turnover and withdrawal
research. Academy of management review, 7(1), 111-116.

1.3.3. Algilanan Dissal Prestijin Olusumunda Etkili Olan Faktorler
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Literatiir incelendiginde algilanan dissal prestij kavraminin olusumunda etkili olan
bir takim kavramlarin varligindan bahsedilmektedir. Bu kavramlar, orgiit kiiltiirii ve
orgiitsel iletisimdir (Carmeli, 2004: 315). Kavramlara iliskin tanimlamalara asagida

yer verilmistir.

1.3.3.1. Orgiit Kiiltiirii

Davis (1984) orgiit kiiltiirlinii, orgiitiin liyelerine anlam katan ve orgiitteki davranis
kurallarini saglayan ortak inang ve degerler seklinde tanimlamistir (Martin, 2002: 57
kitap indirdim). Farkli bir anlatimla kavram, gecerli sayilabilecek kadar iyi ¢alisan, i¢
entegrasyon ve dis uyum problemlerini ¢ézen ve yeni iiyelere bu problemlerle ilgili
algilama, diistinme ve hissetmenin dogru yolunu gdsteren, bir grup tarafindan

Ogrenilen temel varsayimlar olarak tanimlanmaktadir (Schein, 2004: 17).

Orgiit amaclarinin gerceklestirilmesi konusunda bireylere bir takim sorumluluklar
atfedilmektedir. Bu yiizden birgcok orgiit, liyelerin amag¢ ve hedeflerine katilim ve
destek gostermesini beklemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin benimsenmesi, séz konusu bu
destegin saglanmasinda kolaylastiric1 bir etkiye sahiptir. Bu nedenle, orgiit kiiltiirtinii
olumlu algilayan tiyelerden, orgiitiin beklentilerine de olumlu bir sekilde cevap
vermesi beklenilmektedir. Uyelerin sahip oldugu kiiltiirel ortam ile drgiitiin mevcut
kiiltiiri arasindaki uyum derecesi, iiyelerin oOrgilite saglayacagr katkiya etki
etmektedir. Bu uyumun olmadig1 orgiitlerde, bir takim sorunlarin bas gosterecegi
muhtemeldir. Bu ylizden 6rgiit kiiltiirii olusturulurken, tiyelerin performanslarina etki

eden yapisi da dikkate alinmalidir (Kose, Tetik ve Ercan, 2001: 222).

Pearson (1995)’a gore, giiglii bir orgit kiltirt diristlik, acik iletisim, is birligi,
istekli diistinme ve karsilikli giivene dayanir. Harman (1977) ise, gii¢lii orgiit kiiltiiri
yapisinin en temel Ozelliginin degisime odaklilik oldugunu ileri siirmektedir. Bu
yapi, esneklik ve yenilik¢iligi temsil etmektedir. Bu sayede oOrgiitler, i¢sel belirsizlik
sorunlarini kolay bir sekilde ¢ozebilirler. Boylece orgiitler zaman ve enerji tasarrufu
saglayarak, mevcut enerjisini miisteri ve rakipler iizerinde harcamaktadirlar

(Ozgener, 2016: 138).
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Orgiit kiiltiirii, orgiitiin faaliyetlerinin etkin bir sekilde siirdiiriilmesinde énemli bir
rol oynamaktadir. Denison (1990) orgiit etkinligine etki eden dort temel bilesenden
bahsetmektedir (Carmeli ve Tishler, 2004: 304). Bunlar;

-Orgiit iiyelerinin katilimu,

-Orgiitiin iyeleri arasinda ortak bir inang, deger ve sembol sisteminin varlig,

-Bir dizi davranis ve siirecin yeniden kurumsallastirilmasi yoluyla dis ¢evreye ve i¢
miisterilere uyum saglama yetenegi ve

-Orgiit ve iiyeleri tarafindan, orgiitiin islev ve amaglarinin paylasildigi bir misyon

duygusudur.

1.3.3.2. Orgiitsel iletisim

fletisim, bireyleri birbirine baglayan ve bireyler arasi etkilesim yaratan faaliyetler
olarak tanimlanabilir. Sosyal, ekonomi ve siyasi gibi gesitli alanlarin merkezinde
olan iletisim, bilgiyi gelistirmenin, organize etmenin ve yaymanin bir yolu olarak

hizmet vermektedir (Duncan ve Moriarty, 1998: 2).

Orgiitsel iletisim ise Simsek, Celik ve Akgemci (2015)’e gore, orgiitii meydana
getiren organlar arasindaki veri, bilgi ve anlayis aktarimina olanak saglayan yatay ve
dikey kanallarin olusturulmasi seklinde tanimlanmistir (Giil, 2018: 202). Farkli bir
anlatimla kavram, orgiit liyelerini birbirine baglayan, orgiit- cevre arasinda etkilesim
saglayan, orgiitiin yapis1 ve siirdiiriilebilirligine destek olan bir yapiya sahiptir

(Karcioglu, Timuroglu ve Cinar, 2009: 65).

Orgiitsel iletisim, orgiitte ortak bir anlayisin gelistirilmesinde etkili olan bir siirectir.
Uyelerin sahip oldugu bu ortak anlayis, orgiitiin hedeflerine ulasmas1 konusunda
basamak gorevi tstlenmektedir. Bu yiizden oOrgiitsel iletisim, Orgiitiin basar1 ve
basarisizligini belirleyecek onemli bir siire¢ olarak kabul edilmektedir (Gizir, 2007:

255).

Orgiit faaliyetlerinin ve siirdiiriilebilirliginin saglanmas1 konusunda etkili bir iletisim
yapis1 Orgiite fayda saglayacaktir. Bu yiizden, bir orgiitte iyi bir iletisim ag1 mevcutsa

(Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 3-4);
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-Karar alma konusunda gerekli bilgiler saglanir,

-Alnan kararlar 6rgiit tiyeleri tarafindan algilanir ve uygulanir,

-Uyelerin orgiit baglhiligi, motivasyon ve is tatmin diizeylerindeki artis, orgiitsel
performansi artirir.

-Stratejik planlarin uygulanmasi ve etkinligi konusunda katki saglanir.

-Uyelerin paylasim duygusunda artislar meydana gelir.

-Uyeler arasi ¢atisma ve baskilar da azalma goriiliir.

-Orgiit faaliyetlerinin istikrar ve is birligi icinde siirdiiriilmesine olanak saglanir.
-Orgiit degisimi konusunda calisanlarda giiven duygusu olusur ve orgiitsel degisim
stirecinde hizlanma saglanir.

-Hata pay1 en aza indirgenir ve bu sayede orgiit giderlerinde azalma kaydedilir.

-Orgiit karlilig1 ve etkinligine katk1 saglanr.

1.3.4 Algilanan Dissal Prestijin Diizenleyici Rolii

Mael ve Ashforth’ a (1992) gore algilanan dissal prestij, orgiit disindakilerin orgiitiin
imajin ve statiisiinii nasil degerlendirdigi hakkindaki ¢alisan inanclarini ifade eder.
Bu tanimlamadan yola ¢ikarak kavramin, calisanlar tarafindan isveren kimligine

tahsis edilen toplumsal bir degeri yansittig1 sdylenilebilir (Mignonac vd., 2006: 2).

Uyeler, disaridakilerin orgiit hakkindaki diisiincelerini ve o orgiitiin iiyesi olarak
kendi statiilerini degerlendirmek i¢in digsal prestij kavramimi kullanirlar. Orgiitiin
kotii bir digsal prestije sahip olmasi, iiyelerin benlik duygusunu etkileyeceginden
dolay1 digsal prestij, iiyelerin eylemlerini tetikleyebilecek bir yapiya sahiptir. Ayni
zamanda kavram, orgiitiin gelecekteki kimligini ve orgiitiin belirli 6zelliklerini

degistirebilir veya dikkat ¢ekici hale getirebilir (Dutton ve Dukerich, 1991: 520).

Digsal prestij algisina sahip olan calisanlarda bir takim bireysel ve orgiitsel ciktilar
meydana gelmektedir. Is performansi da bu ciktilar arasinda yer almaktadir.
Literatlirde algilanan digsal prestijin, is performansi iizerindeki etkisini inceleyen
calismalara rastlamak miimkiindiir. Carmeli ve Freund’ un (2002) Israil hukuk

blirosu calisanlar1 {izerinde yaptiklar1 calismada, algilanan digsal prestijin
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performansi pozitif yonde etkiledigini tespit edilmistir. Carmeli’ nin (2005) saglik
sektorlinde yaptigi calismada da yine benzer sekilde, algilanan dissal prestijin,
duygusal baghligin aracilik etkisi ile calisanlarin baglamsal performanslarini
etkiledigine dair sonuglar bulgulanmistir. Carmeli, Gilat ve Waldman (2007)
yaptiklar1 calismada ise, giiclii bir orgiitsel prestije sahip orgiit calisanlarinin, orgiitle
0zdesleme yasayacagini ve bu sayede performanslarinda artis meydana gelecegi

sonucuna ulagmislardir.

Calismanin bir diger degiskeni olan algilanan asir1 niteliklilik, bireylerin sahip
oldugu egitim, deneyim ve beceri gibi niteliklerin normal is gereklerinden fazla
oldugu durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Khan ve Morrow, 1991: 211). Yapilan
arastirmalar asir1 nitelilik algisina sahip olan calisanlarin isten ayrilma niyeti
(Maynard ve Parfyonova, 2013), tatminsizlik (Johnson ve Johnson, 2000b),
tiretkenlik dis1 is davraniglart (Harari vd., 2017), stres (Johnson ve Johnson, 1999)
gibi bircok olumsuz tutum ve davranis sergileyecegini gostermektedir. Erdogan ve
Bauer’e (2009) gore yapilan bu arastirma sonuglari, algilanan asiri nitelikliligin,
literatliirde negatif bir kavram olarak goriilmesine neden olmaktadir (Erdogan ve
Bauer, 2009: 557).

Literatlirde asir1 niteliklilik ile is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen farkli
calisma bulgularina rastlamak miimkiindiir. Bolino ve Feldman’in (2000) gé¢menler
lizerinde yaptig1 calismada, algilanan asir1 niteliklilik ile is performansi arasinda
negatif bir iliski tespit edilirken, Erdogan ve Bauer’ in (2009) satis personelleri
tizerinde yaptig1 ¢aligmada ise iki degisken arasinda pozitif bir iligkiler saptanmistir.
Bu calisma bulgularinin farklilik gostermesi asir1 niteliklilik ile is performansi
arasindaki iliskinin belirlenmesinde engel olusturmaktadir (Fine ve Nevo, 2008:
347).

Bu c¢alismalara ek olarak literatiirde iki degisken arasindaki iliskide farkli
kavramlarin diizenleyici roliinii inceleyen caligmalara da rastlanmaktadir. Bunlara
ornek olarak, Lobene ve Meade’nin (2013) egitimciler iizerinde yaptiklar1 ¢alisma
gosterilebilir. Yazarlar caligmalarinda, algilanan asir1 niteliklilik ile performans

arasinda anlamli bir iliskinin olmadigini tespit etmislerdir. Fakat calismada, kariyer
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yonlendirme deneyiminin diizenleyici etkisi oldugunda, iki degisken arasindaki
iligkinin anlamli oldugu bulgulanmistir. Yine Luksyte ve Spitzmueller (2016)
caligmalarinda, algilanan asir1 niteliklilik ile yaratic1 performans arasinda anlamli bir
iliskinin olmadig1 tespit etmislerdir. Fakat calismada, algilanan orgiitsel destek ile iki

degisken arasindaki iligkinin anlamli olabilecegi tespit edilmistir.

Fine ve Nevo’ a (2008) gore algilanan asir1 niteliklilik ile is performansi arasindaki
iliskinin  belirlenememesi, yapilan c¢aligmalarin yalnizca c¢alisanlara odaklh
aciklanmaya c¢alisilmasidir (Unsal Akbiyik, 2016: 1712). Calismada bu nedenle,
calisanlarin agir1 niteliklilik algilariin is performansi lizerindeki etkisi, digsal prestij

algisinin diizenleyici rolii ile agiklanmaya ¢aligilmastir.

Carmeli’ e (2005) gore, orgiitiin ¢ikar gruplart arasinda yer alan iiyelerin, karar
mekanizmalart ile orglitiin dissal prestiji dogru orantilidir. Bu yiizden o6rgiitiin dissal
prestiji ne kadar olumlu ise, bireylerin oOrgiite bagli olan kimlikleri ve
memnuniyetleri de ayn1 oranda olumlu olacaktir. Dolayisiyla, 6rgiitiin {iyesi olma ya
da orgiitle isbirligi yapma konusunda, bireylerin orgiit prestijini dikkate almalar

muhtemel olacaktir (Carmeli, 2005: 447).

Dutton ve arkadaglart (1994: 250)’na gore bir orgiitteki digsal prestij giiglii olarak
algilandiginda, ¢alisanlarin kimlik ihtiyaglarmin ya da en azindan bu ihtiyacinin bir
kisminin  karsilandigi  vurgulanmistir.  Calisanlar mevcut islerinden memnun
olmasalar veya giiclii bir baglilik duygusu hissetmeseler bile, orgiite ait olanlarin
kimlik insasinda ve degerlendirilmesinde dissal prestijin oynadigt rol, Orgiitten
ayrilmak istemeyecekleri anlamina gelir. Bunlara ek olarak, gii¢lii bir digsal prestije
sahip bir Orgiitlin liyesi olmak, calisanlarin baska bir orgiitte daha iy1 kosullarda bir is
bulacaklarina dair belirsizlik yasamasina neden olabilmektedir. Aksine zayif bir
dissal prestij algis1 yaratan orgiitlerde ise ¢aligsanlarin isten ayrilma niyeti, is tatmini,
orgiitsel baghliklar1 ve is performanslart bu algiya bagli olacaktir (Herrbach,
Mignonac ve Gatignon, 2004: 1394). Dolayisiyla, zayif bir digsal prestije sahip olan
orgiitlerde calisan bireylerin performanslarinda bir diisiis meydana gelecektir. Bu
sonug ise Orgiitlin toplam performans derecesinin diismesine neden olacaktir

(Gaudéncio, Coelho ve Ribeiro, 2019: 7).
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Aktarilan bilgilere gore asir1 nitelikli bireyler, sahip olduklari nitelikleri, mevcut
islerinde kullanamama ve bulunduklar1 orgiitlerde kariyer olanaklari olmamasi
nedeni ile bir takim olumsuz tutumlar sergileyebilmektedir. Bu tutumlar bireylerin
performanslarin1 da etkilemektedir. Dolayisiyla bireylerin bagl oldugu orgiitlerin,
disaridakiler tarafindan yiiksek prestijli olarak anilmasi, asir1 nitelikli ¢alisanlarin bu
orglitte kalmalar1 i¢in bir etken olabilmektedir. Yiiksek prestijli bir orgiitte ¢alismak
bireylerin hem kariyer olanaklarin1 hem de sosyal statiilerini etkilemektedir. Asiri
nitelikli ¢alisanlarin da, bu avantajlart degerlendirerek oOrgiitte kalmalar1 ve bu

Orgiitiin prestijini slirdiirmek adina iyi bir performans sergilemeleri muhtemeldir.
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IKINCI BOLUM
ALGILANAN ASIRI NITELIKLILIK ILE IS PERFORMANSI
ARASINDAKI ILISKIDE DISSAL PRESTIJ ALGISININ

DUZENLEYICI ROLUNU BELIRLEMEYE YONELIK BIR
SAHA ARASTIRMASI

Calismanin bu boliimiinde algilanan asir1 niteliklilik ile is performansi arasindaki
iliskide dissal prestij algisinin diizenleyici roliine dair ampirik aragtirmanin amaci,

onemi, metodolojisi ve bulgularina yer verilmektedir.

2.1. Arastirmanin Amaci Ve Onemi
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Rekabet kosullariin giin gectikgce zorlastigi, ekonomik durgunluklarin yasandigi ve
is giicli piyasasindaki daralmalarin hiz kazandigi bu donemde, egitimli ve nitelikli is
giicliniin artig gdstermesi yasanan bir tezatliktir. Bu sorun nitelikli is giiciiniin orgiite
cekilmesini kolaylastirirken, is gorenlerin arzu ettigi pozisyon ve sektorde is
bulmasint zorlastirmaktadir. 1970°li yillarda ilk kez ortaya atilan ve yapilan
calismalar sonucunda olumsuzluklara yol acabilecek bir sorun olarak goriilen bu

kavram asir1 niteliklilik olarak adlandirilmaktadir.

Isin gerektirdigi niteliklerden daha fazlasina sahip olan asir1 nitelikli galisanlar,
digerlerine kiyasla daha az kisi-is uyumu yasamaktadir. Bu noktada yoneticiler,
yasanan bu uyumsuzlugun verimlilik ve performansi azaltabilecegi, isten ayrilma
niyetini artiracagini ve orgiitsel baglhiligi azaltacagini diisiinebilmektedir. Fakat asiri
nitelikli ¢alisanlarin digerlerine kiyasla daha yiiksek performans gosterdigini ileri
stiren calisma bulgular1 da vardir. Asirt nitelikli ¢alisanlarin istihdam ettirilmesinden
ziyade yonetilmesi daha 6nemli bir konudur. Bu yiizden, 6rgiit ¢atisi altinda uygun
bir pozisyon saglanmasi, kariyer olanaklarinin artirilmasi, 6diil ve prim gibi ek
O0demelerin saglanmasi, performans artisinda olumlu sonuglar saglayabilmektedir. Bu
motivasyon faaliyetlerine ek olarak, 6rgiitiin piyasada olumlu bir imaja sahip olmasi
da asirt nitelikli ¢alisanlar: bu oOrgiitte istthdam etmesini saglayan diger bir faktor

olma niteligindedir.

Asint niteliklilik ile Orgiitsel ve bireysel degiskenler arasindaki iliskiler tizerine
literatiire bircok bilim insani katkilar saglamistir. Isten ayrilma niyeti (Harari vd.,
2017; Lobene ve Meade, 2013 ), iiretkenlik karsit1 is davramglar1 (Luksyte vd.,
2011), is tatmini (Maynard vd., 2006; Johnson vd., 2002), aktif i arama davranis1
(Maynard ve Parfyonova, 2013), performans (Alfes, 2013), saglik (Johnson ve
Johnson, 1997), is -aile ¢atigsmasi (Culbertson vd., 2011), psikolojik iyi olus (Johnson
ve Johnson, 1996) ve duygusal baglilik (Lobene ve Meade, 2013) bu degiskenlerden
bazilaridir.

Literatiirde asir1 niteliklilik ile is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen teorik ve
uygulamali ¢alismalara rastlamak mimkiindir. Feldman (1996) gorevlerinden

memnun olmayan agir1 nitelikli ¢alisanlarin, kisisel girdileri ve sonuglar1 arasindaki
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esitligi korumak adina performanslarini azaltabileceklerini ileri siirmektedir. Liu ve
Wang’a (2012) gore ise, ¢alisanlarin tam olarak potansiyelini ortaya ¢ikarmayan isler
kolay hedefler olarak kabul edilir ve buda asir1 nitelikli bireylerin yiliksek performans
sergilemelerinde engel teskil edebilir (Liu ve Wang, 2012: 13). Fakat asir1 nitelikli
calisanlarin diger calisanlara kiyasla yliksek performans sergileme konusunda bir
takim avantajlara sahip oldugunu vurgulayan ¢aligmalarda bulunmaktadir (Van Dijk,

Shantz ve Alfes, 2020: 7-10).

Literatiirde, teorik bilgilere ek olarak algilanan asirt niteliklilik ile is performansi
arasindaki iligkiyi inceleyen uygulamali c¢alismalar da bulunmaktadir. Bu
calismalarin bazilari asir1 niteliklilik ile is performansi arasinda pozitif (Maynard and
Hakel 1999; Erdogan ve Bauer, 2009), bazilar1 negatif (Bolino ve Feldman, 2000),
bazilar1 ise (King ve Hautaluoma, 1987) herhangi bir iligki bulgulayamamistir. Farkli
calisma bulgular1 iki degisken arasindaki iliskinin teorik zeminde tam olarak
aciklanamadigin1 gostermektedir (Fine ve Nevo, 2008: 347). Aktarilan calisma
bulgulariin farkli olmasinin sebebi Fine ve Nevo’ a (2008) gore asir1 niteliklilik
algisinin yalnizca calisan odakli acgiklanmaya calisilmasindan kaynaklanmaktadir
(Unsal Akbiyik, 2016: 1712). Bu kaygi ile calismada asiri niteliklilik ile is
performans1 arasindaki iliskide algilanan digsal prestijin diizenleyici roli

incelenecektir.

Digsal prestij algisina sahip olan calisanlarda bir takim bireysel ve orgiitsel ¢iktilar
meydana gelmektedir. Is performansi da bu ciktilar arasinda yer almaktadir.
Literatiirde algilanan digsal prestijin, is performansi lizerindeki etkisini inceleyen
calismalara rastlamak miimkiindiir. Carmeli ve Freund’ un (2002) Israil hukuk
blirosu calisanlar1 {izerinde yaptiklar1 c¢alismada, algilanan digsal prestijin
performansi pozitif yonde etkiledigini tespit edilmistir. Carmeli’ nin (2005) saglik
sektorlinde yaptig1 calismada da yine benzer sekilde, algilanan dissal prestijin,
duygusal bagliligin aracilik etkisi ile calisanlarin baglamsal performanslarini
etkiledigine dair sonuglar bulgulanmistir. Carmeli, Gilat ve Waldman (2007)
yaptiklar1 calismada ise, giiclii bir orgiitsel prestije sahip orgiit ¢calisanlarinin, orgiitle
0zdesleme yasayacagini ve bu sayede performanslarinda artis meydana gelecegi

sonucuna ulagmislardir.
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Carmeli’ e (2005) gore, orgiitiin ¢ikar gruplart arasinda yer alan iiyelerin, karar
mekanizmalar ile orgiitiin digsal prestiji dogru orantilidir. Bu ylizden 6rgiitiin digsal
prestiji ne kadar olumlu ise, bireylerin oOrgiite baghh olan kimlikleri ve
memnuniyetleri de ayn1 oranda olumlu olacaktir. Dolayisiyla, 6rgiitiin {iyesi olma ya
da orgiitle isbirligi yapma konusunda, bireylerin oOrgiit prestijini dikkate almalar

muhtemel olacaktir (Carmeli, 2005: 447).

Dutton ve arkadaslar1 (1994: 250) bir orgiitteki dissal prestij gii¢lii olarak
algilandiginda, c¢alisanlarin kimlik ihtiyaclarin ya da en azindan bu ihtiyacinin bir
kisminin karsilandigin1  vurgulamiglardir. Calisanlar mevcut islerinden memnun
olmasalar veya giiclii bir baglilik duygusu hissetmeseler bile, orgiite ait olanlarin
kimlik insasinda ve degerlendirilmesinde dissal prestijin oynadigt rol, Orgiitten
ayrilmak istemeyecekleri anlamina gelir. Bunlara ek olarak, giiglii bir digsal prestije
sahip bir Orgilitiin liyesi olmak, ¢alisanlarin baska bir orgiitte daha iyi kosullarda bir is
bulacaklarina dair belirsizlik yasamasina neden olabilmektedir. Aksine zayif bir
digsal prestij algis1 yaratan orglitlerde ise ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti, is tatmini,
orgiitsel bagliliklar1 ve is performanslart bu algiya baglh olacaktir (Herrbach vd.,
2004: 1394). Dolayisiyla, zayif bir digsal prestije sahip olan orgiitlerde c¢alisan
bireylerin performanslarinda bir diisiis meydana gelecektir. Bu sonug ise oOrgiitiin

toplam performans derecesinin diismesine neden olacaktir (Gaudéncio vd., 2019: 7).

Aktarilan bilgiler 1s18inda digsal prestij algisi, ¢alismanin diizenleyici degiskeni
olarak ele alinmistir. Bu baglamda ¢alismanin amaci, algilanan asir1 niteliklilik ile is
performans1 arasindaki iliskiyi incelemek ve bu iliskide dissal prestij algisinin
diizenleyici rol oynaylp oynamadigmi ortaya koymaktir. Bu amagla, Kayseri il
merkezindeki 6zel okullarda gorev yapan 6gretmen ve okul yoneticileri lizerinde bir

saha arastirmasi gerceklestirilmistir.

Literatlir incelendiginde algilanan asir1 niteliklilik ile is performansi arasindaki
iliskinin teorik zeminde tam olarak belirlenememesi ve iki degisken arasindaki
iliskide digsal prestij algisinin diizenleyici roliinii irdeleyen herhangi bir ¢aligmanin
bulunmamasi bakimindan bu ¢aligma literatiire katki niteligi tasimaktadir. Buna ek

olarak aragtirmada ortaya c¢ikacak bulgularin 6zel okullarda gorev yapan asiri
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niteliklilik algisina sahip 6gretmen ve okul yoneticilerinin tespit edilmesi ve bu
algiin sonucunda performans ¢iktilarinin degerlendirilmesi ve digsal prestij algisinin
bu degerlendirmedeki rolii ortaya konulmaktadir. Bu bulgularin ise, hem okul
yoneticilerine hem de Ogretmenlere katki saglayacagi ve Oneri niteligi tasiyacagi

distiniilmektedir.

2.2. Arastirmanin Metodolojisi
Calismanin bu bolimii kullanilan 6lgek, orneklem, model ve hipotezlerden

olusmaktadir.

2.2.1. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini Kayseri ilindeki 6zel okullarda gorev yapan 6gretmen ve okul
yoneticileri olusturmaktadir. Evreni olusturan 6zel okullardaki biitiin 6gretmenlere
ulagmanin maliyet ve zaman yiikiiniin dikkate alinmasi, tez calisma siiresinin kisith
olmasi ve arastirmanin COVID-19 pandemi dénemine denk gelmesinden dolay:
orneklem secimine gidilmistir. Orneklem biiyiikliigiinii belirlemek icin evrende yer
alan 6zel okullarda gbrev yapan Ogretmen sayisi tespit edilmeye calisilmig, ancak
boyle bir bilgiye ulasilamamistir. Bu nedenle, sinirsiz evren ornekleme formiilii
[n=2%(pq)e?] kullanilarak (Basg, 2013: 41) 6rneklem sayis1 384 olarak tespit edilmistir.
Calismada, olasilikli  olmayan Orneklem tekniklerinden kolayda ornekleme
kullanilmistir. Kolayda ornekleme, aragtirmacinin ihtiya¢ duydugu biiyiikliikteki
ornekleme ulasincaya kadar en kolay ve ulasilabilir deneklerden veri toplamasi
seklinde tanimlanmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 134). Calisma kapsaminda
gelistirilen hipotezleri test etmek icin ihtiyag duyulan veriler anket teknigi ile
derlenmistir. Literatiirde var olan O6lgekler kullanilarak olusturulan anket formu,
Kayseri il merkezindeki 6zel okullarda gorev yapan 6gretmen ve okul yoneticilerine
uygulanmistir. Kolayda ornekleme yontemiyle, 6zel okullarda gorev yapan 450
Ogretmene e-posta aracilifiyla online anket formu dagitilmistir. Uygulama siireci

sonucunda kullanilabilir 400 adet anket formu elde edilmistir.
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2.2.2. Veri Toplama Araclar:

Bu ¢alismada algilanan asir1 niteliklilik ile is performansi arasindaki iliskide digsal
prestij algisinin diizenleyici rolii analiz edilmektedir. Calismada kullanilan temel

arastirma degiskenleri ile diizenleyici degisken Olgeklerine asagida yer verilmistir;

Algilanan Agswit  Niteliklilik Olgegi: Calismada katilimeilarin  asirt  niteliklilik
algilarimi 6lgmek icin Maynard vd. (2006) tarafindan gelistirilen 9 ifadeli Algilanan
Asir1 Niteliklilik Olgegi kullanilmustir. Olgegin Tiirkceye uyarlanmasi, giivenilirlik
ve gecerliligi Yildiz vd. (2017) tarafindan yapilmistir. Degerlendirmede 5°li Likert
Olgegi kullamlmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne

katiliyorum Ne katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum).

Is Performansi Olgegi: Calismada katilmcilarin is performanslarmi 6lgmek icin
Goodman ve Svyantek (1999) tarafindan gelistirilen 25 ifadeli Is Performansi Olgegi
kullanilmistir. Olgek, Gorev Performansi: (9 ifade) ve Baglamsal Performans (16
ifade) olmak iizere 2 boyuttan olusmaktadir. Degerlendirmede 5°1i Likert Olgegi
kullanilmistir (1= Higbir Zaman, 2= Cok Nadir, 3= Bazen, 4= Genellikle, 5= Her
Zaman).

Digssal Prestij Algist Olgegi: Calismada katilimcilarin dissal prestij algilarmi 6lgmek
Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen 8 ifadeli Digsal Prestij Algis1 Olgegi
kullanilmistir. Olgegin Tiirkgeye uyarlanmasi ve giivenilitligi Giileryiiz (2010)
tarafindan yapilmistir. Degerlendirmede 5°1i Likert Olgegi kullanilmistir (1=
Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne katiliyorum Ne katilmiyorum, 4=

Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum).

2.2.3. Model ve hipotezler

Bu arastirmada, 6zel okullarda gorev yapan 6gretmen ve okul yoOneticilerinin agiri
niteliklilik algilar1 ile is performanslar1 arasindaki iliski ve bu iligskide digsal prestij
algisinin diizenleyici rolii incelenmektedir. Arastirmanin tasarlanmasi, sorunsalinin
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belirlenmesi ve hipotezlerinin olusturulmasinda, alan yazinda yer alan Onceki

calisma bulgularindan yararlanilmistir.

Lobene ve Meade (2013) egitimciler iizerinde yaptiklar1 ¢alismada algilanan asiri
niteliklilik ile performans arasinda anlamli bir iligkinin olmadigin tespit etmislerdir.
Ozdevecioglu, Harmanci ve Dedeoglu (2015) imalat sanayi calisanlar1 iizerinde
yaptiklar1 ¢alismada, algilanan asir1 nitelikliligin ¢alisan performansina etkisinde
nevrotizmin aracilik roliinli incelemislerdir. Calismada, algilanan asir1 niteliklilik ile
gbrev ve baglamsal performans arasinda negatif iliskiler bulgulanmistir. Unsal
Akbiyik (2015) otel calisanlari lizerinde yaptigi bir galigmasinda, algilanan agiri
nitelikliligin gbérev performansina etkisinde alternatif is firsatlarinin bi¢imlendirici
degisken roliinii incelemistir. Calismada, algilanan asir1 nitelikliligin  gbrev
performansini anlamli ve negatif yonde etkiledigi bulgulanmistir. Ayrica yiliksek
diizeydeki algilanan is firsatlari, algilanan asir1 nitelikliligin gorev performansi
tizerindeki negatif etkisini azaltarak bicimlendirici degisken rolii oynadigi tespit
edilmistir. Yine Unsal Akbiyik (2016) 06zel sektor calisanlar1 {izerinde
gerceklestirdigi ¢alismasinda, algilanan asiri nitelikliligin is performansina etkisinde
orgiitsel destegin bigimlendirici degisken roliinli incelemistir. Calismada, algilanan
asirt nitelikliligin baglamsal performans tlizerinde anlamli ve negatif yonlii etkisi

varken, gorev performansi iizerinde her hangi bir etkiye rastlanilamamistir.

Luksyte ve Spitzmueller (2016) yaptiklar1 ¢alismada, algilana asir1 niteliklilik ile
yaratict performans arasinda anlamli bir iliskinin olmadigin1 bulgulamislardir.
Caligmada ancak, algilanan orgiitsel destek oldugunda algilanan asir1 niteliklilik ile
yaratici performans arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir. Bu bulgu, asir1 nitelikli
calisanlarin bulunduklar1 kurumlarda Orgiitsel destek algiladiklarinda yaratici
performans gostereceklerini belirtmektedir. Calismanin bir diger bulgusu ise, asiri
nitelikli ¢alisanlarin digerlerine mentorliik ettiinde, algilanan asirt niteliklilik ile
yaratict performans arasinda pozitif bir iliski tespit edilecegidir. Li vd., (2019)
Cin’de ast ve amirler iizerinde yaptiklar1 ¢alismada, calisanlarin asir1 niteliklilik

algilari ile gorev performansi arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Calismada, algilanan
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asir1 nitelikliligin algilanan igsel durum aracilifiyla gorev performansi iizerinde

negatif dolayli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Bu calismalara ek olarak literatiirde iki degisken arasindaki iliskide farkl
kavramlarin diizenleyici roliinii inceleyen g¢aligmalara da rastlanmaktadir. Bunlara
ornek olarak, Lobene ve Meade’nin (2013) egitimciler {izerinde yaptiklari ¢alisma
gosterilebilir. Yazarlar ¢alismalarinda, algilanan asir1 niteliklilik ile performans
arasinda anlaml bir iliskinin olmadigini tespit etmislerdir. Fakat ¢alismada, kariyer
yonlendirme deneyiminin diizenleyici etkisi oldugunda, iki degisken arasindaki
iligkinin anlamli oldugu bulgulanmistir. Yine Luksyte ve Spitzmueller (2016)
calismalarinda, algilanan asir1 niteliklilik ile yaratict performans arasinda anlamli bir
iliskinin olmadig tespit etmislerdir. Fakat ¢calismada, algilanan 6rgiitsel destek ile iki

degisken arasindaki iligskinin anlamli olabilecegi tespit edilmistir.

Burris (1983), Erdogan ve Bauer (2009) ve Kulkarni, Lengnick-Hall ve Martinez
(2015) gibi arastirmacilar, asirt niteliklilik algisina sahip olan ¢alisanlarin “’statiiden
yoksun’’ olduklarin1 ve “’statii panigi’’ yasadiklarini varsaymaktadirlar. Blader ve
Yu (2017) ise asirt nitelikli ¢alisanlarin statli ihtiyacini, digerlerinden olumlu bir
sekilde ayirt edilebilme arzusunu yansittigini ve bu arzunun davranisa yon verecek
derecede Onemlilik arz ettigini savunmustur. Burris (1983) asir1 niteliklilik algisina
sahip olan c¢alisanlarda, bu algimin meydana getirdigi olumsuz etkileri azaltabilecek
statiilerin olabilecegini belirtmistir. Yazara gore, asir1 niteliklilik algist statii panigine
yol acabilmektedir fakat bu alginin azaltilmasi ve is gorenlerin basar1 duygularinin
yinelenebilmesi igin yakin ¢evrelerdeki sinyalleri fark etmeleri gerekmektedir. Iyi bir
prestije sahip olan bir Orgiitte istihdam etmek, bu sinyallerden biri olarak

goriilebilmektedir (Gkorezis, Erdogan, Xanthopoulou ve Bellou, 2019: 4).

Dolayisiyla asirt niteliklilik algisina sahip olanlar, bu algimin olumsuz etkileri ile bir
takim davraniglar sergileyebilmektedir. Yapilan bir¢ok arastirma asir1 niteliklilik
algisina sahip olan bireylerin performanslarinda diisiis yasanabilecegi ve bu yiizden
verimlilik kaybinin kacimilmaz olacagini gostermektedir. Caligmada diizenleyici
degisken olarak tercih edilen digsal prestij algisinin iki degisken arasindaki olumsuz

etkiyi azaltacagi umulmaktadir. Arastirmanin tasarlanmast ve hipotezlerinin
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olusturulmasi, literatiirde yer alan Onceki c¢alisma bulgulart ile saglanmis ve

asagidaki gibi geligtirilmistir.

Digsal Prestij Algist

-Gorev Performansi

Algilanan Asirt
Niteliklilik

v

-Baglamsal Performans

Sekil 2.1: Onerilen Arastirma Modeli

Aragtirmanin hipotezleri asagidaki gibidir;

Hipotez 1: Algilanan asir1 niteliklilik, gorev performansi iizerinde negatif ve anlaml

bir etkiye sahiptir.
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Hipotez 2: Algilanan asir1 niteliklilik, baglamsal performans iizerinde negatif ve
anlamli bir etkiye sahiptir.

Hipotez 3: Digsal prestij algisi, gorev performansi lizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir.

Hipotez 4: Digsal prestij algisi, baglamsal performans tizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir.

Hipotez 5: Digsal prestij algisi, algilanan asir1 niteliklilik ile gérev performansi
arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahiptir.

Hipotez 6: Dissal prestij algisi, algilanan asir1 niteliklilik ile baglamsal performans

arasindaki iligkide diizenleyici etkiye sahiptir.

2.2.4. Veri analiz yontemleri

Arastirma verileri Kayseri il merkezinde gérev yapan 6zel okul 6gretmen ve okul
yoneticilerinden elde edilmistir. Elde edilen toplam 420 anketten eksik ve hatali
doldurulan 20 adet anket ¢ikarilmistir. Eksik anketler belirlendikten sonra kayip veri
atamasi1 yapilmistir. Asirt ug degerler tespit edildikten sonra +2,5 ile -2,5 arasindaki
degerler analize tabi tutulmustur. Daha sonra degiskenler yaratilmis ve her bir
degiskene iliskin verilerin Tek yonlii Kolmogorov Smirnov testine gore normal
dagilip dagilmadigma bakilmistir. Bu testin bulgularina gore tiim degiskenlerin test

istatistigi degerlerinin 0.05’ten biiyiik oldugu, yani normal dagildigi varsayilmistir.

Daha sonra oOncelikle ¢alisma kapsamina dahil olmus yonetici ve calisanlarin
demografik 6zelliklerine iliskin tanimlayici istatistikler ortaya konmugtur. Ardindan
her bir Olcegin giivenilirlik ve gecerliligine iliskin Dogrulayict Faktor Analizi
yapilmis ve tiim degiskenleri ihtiva eden bir 6l¢iim modeli gelistirilmistir. Burada
oncelikle modeldeki degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarinin tespiti igin
Pearson Korelasyon Analizi yapilmistir. Daha sonra 6l¢lim modelinden yola ¢ikarak

model ve hipotezleri test etmek i¢in Yapisal Esitlik Modellemesi uygulanmistir.
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2.3. Arastirma Bulgular

Calismanin bu boélimde 06zel okul Ogretmenleri {izerinde yapilan bir saha

arastirmasinin bulgular1 ele alinmaktadir. Arastirmaya katilan Kayseri ilinde faaliyet

gosteren 6zel okul dgretmenlerinin demografik Ozelliklerine dair bulgular Tablo

2.1’de goriilmektedir.

Tablo 2.1: Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler Say1 | % | Demografik Say1 | %
Ozellikler
Cinsiyet Deneyim
Erkek 146 | 36,5 | 5 yildan az 147 36,8
Kadin 254 | 63,5 | 6-10 y1l arast 111 27,8
Medeni Durum 11-15 y1l arasi 62 15,5
Evli 257 | 64,3 | 16-20 y1l arast 37 9,3
Bekar 143 | 35,8 | 21 y1l ve lizeri 43 10,8
Yas Brans
25 yas ve asagisi 69 | 17,3 | Sayisal 117 29,3
26-35 yas arasi 183 | 45,8 | Sozel 175 43,8
36-45 yas arasi 106 | 26,5 | Meslek Dersleri 86 21,5
46-55 yas arast 25 6,3 | Giizel Sanatlar 22 55
56 yas ve lizeri 17 4,3 | Gorev Yapilan Okul
Egitim Durumu Ilkokul 156 39,0
Lisans 332 | 83,0 | Ortaokul 146 36,5
Yiiksek Lisans 63 15,8 | Lise 98 245
Doktora 5 1,3 | Idari Gorev
Var 60 15,0
Yok 340 85,0
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Bu ¢alismada veriler Kayseri ilindeki 6zel okullarda gorev yapan 400 6gretmenden
elde edilmistir. Tablo incelendiginde arastirmaya katilanlarin cinsiyet dagilimlar
dikkate alindiginda %36,5’nin erkek, %63,5’nin kadinlardan olustugu ve bu
katilimeilarin %64,3liniin evli, %35,8’nin ise bekar oldugu tespit edilmistir. Yine
arastirmaya katilan kisilerin %17,3’linlin 25 yas ve asagisi, %45,8’nin 26-35 yas
arasi, %26,5’nin 36-45 yas arasi, %6,3 niin 46-55 yas arasi ve %4,3’nlin ise 56 yas

ve lizeri yas gruplarinda oldugu tespit edilmistir.

Katilimeilarin egitim durumlar incelendiginde %83 niin lisans, %15,8’nin yiiksek
lisans ve %]1,3 niin ise doktora derecesine sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
deneyim siireleri incelendiginde % 36,8’nin 5 yildan az, %27,8’nin 6-10 y1l arasi,
%15,5’nin 11-15 yil aras1, %9,3’niin 16-20 yil arast ve %10,8’nin 21 yil ve iizeri
oldugu goriilmektedir. Yine katilimcilarin %29,3’niin sayisal, %43,8’nin sozel,
%21,5 meslek dersleri ve %35,5’nin giizel sanatlar bransina sahip olduklar
saptanmistir. Katilimcilarin gorev yaptiklar: okul incelendiginde %39°nun ilkokul,
%36,5’nin ortaokul ve %?24,5’nin lisede Ogretmen oldugu ve son olarak bu
Ogretmenlerin %15’nin gorev yaptigr okullarda idari gorevi bulunurken, %85 nin

idari gorevi olmadigi tespit edilmistir.

2.3.2. Temel Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

2.3.2.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Arastirma modelinde kullanilan algilanan asirt niteliklilik, algilanan digsal prestij,
baglamsal performans ve gorev performansi oOlceklerinin glivenilirliklerinin ve
gegcerliliklerinin test edilmesi amaciyla Oncelikle 6l¢iim modeli i¢in Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. Sekil 2.2°de 6l¢iim modeline iliskin birinci diizey

DFA sonuglarina yer verilmektedir.
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Sekil 2.2: Ol¢iim Modelinin Uyum Tyiligi Degerleri

Olciim Modelinin Uyum iyiligi Degerleri: y?/df= 2,151; SRMR=.030; GFI=.90;
AGFI=.88 IFI=.95 TLI=.94; CFI=.95; RMSEA=.062
Calismada 6l¢tim modeline dair dogrulayic1 faktor analizi sonuglar1 ayrintili olarak

Tablo 2.2’de sunulmustur.
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Tablo 2.2: Ol¢iim Modelinin DFA Bulgulari

Std. t
. ifade | Faktor | degerleri™ SRM | CF | RMSE | BY | OA
Ol¢ek N y2ldf
Sayis1 | Yiikler R | A G \Y
i
AN9 1 | ,775 *
Algilanan AN7 1 | ,839 17,083
.88 .68
Asir AN6 1 | ,874 17,777
Niteliklilik AN3 1 | ,696 13,750
AN2 1 |,693 13,681
DP7_1 | ,685 *
DP6 1 |,918 16,320
Alglanan | DP5_1 |,833 | 14,993
Dissal DP4 1 |,800 14,445 .93 72
Prestii  pp3 1 |,860 |15,420
DP2.1 |,785 14,206 515
DP11 |,790 | 14,293 1 030 .95 ) 062
IP6_1 ,651 *
Baglamsal IP2_1 ,638 10,103
Performans | IP3 1 |,617 9,838 79 55
! IP4_1 ,649 10,242
IP7_1 742 11,250
1P25_
, 705 *
1
Gorev
Performans .87 .62
1

*1’e sabitlenmis oldugunu ifade eder. *** p<.001

97




DFA analizi sonucunda ilk olarak yukarida Tablo 2.2’de verilen Ki-Ki
Kare/Serbestlik Derecesi (y2df), SRMR CFI, RMSEA gibi uyum iyiligi degerleri
araciligr ile modelin uygunlugu test edilmistir. Ardindan yap1 gecerligine temel teskil
eden bilesik yap1 giivenilirligi (BYG) ve Ortalama Agiklanan Varyans (OAV)
degerleri hesaplanmistir. Bu asamadan itibaren dort 6lgegin yakinsak gecerliligi ve

ayirt edici gegerliligi incelenmistir.

Yukarida Tablo 2.2°de yer alan Olgeklere uygulanan dogrulayici faktor analizleri
sonucunda Oncelikle elde edilen uyum iyiligi degerleri yeterli gériilmedigi i¢in faktor
yiikii diisiik olan ifadeler cikarilmistir. Bu asamada algilanan asir1 niteliklilik
Olceginden AN1, AN4, ANS ve ANS ifadeleri; baglamsal performans dlgeginden
iP1, iP5, iP8, P9, iP10, iP11, iP12, iP13, iP14, IP15 ve iP16 ifadeleri ve gorev
performansi dlgeginden ise P21, IP22 ve 1P23 ifadeleri ¢ikarilmistir.

Yine modelin uyum iyiligi indekslerini daha da iyilestirmek i¢in Schumacker and
Lomax (2010) tarafindan onerilen diizeltme indisleri (modification indices-Ml) ile
algilanan asir1 niteliklilik 6lgeginde an3 ifadesine ait e40 ile an2 ifadesine ait e41
hata terimleri arasinda; gorev performansi dlgegindeki ip24 ifadesine ait €59 ile ip25
ifadesine ait €58 hata terimleri arasindaki MI degerleri yiiksek oldugu icin bu hata
terimleri arasinda bag (covarians) olusturulmustur. Béylece 6l¢iim modelinin uyum

1yiligi degerlerinde iyilesme kaydedilmistir.

Tablo 2.2’de yer alan DFA bulgular incelendiginde biitiin faktor yiiklerinin 0.50nin
tizerinde ve BYG degerlerinin 0.70’in iizerinde ve OAV degerlerinin 0.50’nin
tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu durumda tiim 6lgekler i¢in yakinsak gegerliligin

saglandig1 sdylenilebilir.

Olgeklerin ayirt edici gecerliligine bakildiginda; Tablo 2.3’deki &l¢iim modelindeki
dort dlgege veya degiskene iliskin OAV degerinin istenilen minimum diizey olan
0.50’yi gectigi goriilebilir. Degiskenler arasindaki korelasyon karelerinin, her bir
degiskene ait OAV degerinden diisilk olmasi nedeniyle ii¢ Olcegin ayirt edici
gecerligi saglanmistir (Kline, 2011). Bu durumda dort 6lgegin yakinsak gecerliliginin
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ve ayirt edici gecerliliginin saglanmasi nedeniyle olgeklerde yapi gecerliliginin de

saglandigi ifade edilebilir.

Tablo 2.3: Olgeklere Iliskin Ayirt Edici Gegerlik Bulgular

Varyans degerlerini ifade eder.

Baglmsal Performansi; GP: Gorev Performansi

AAN ADP BP GP
AAN .68
ADP 0,11 12
BP 0,10 0,17 .55
GP 0,34 0,17 0,37 .62
ANN: Algilanan Asirt Niteliklilik; ADP: Algilanan Digsal Prestij; BP:

Not: Tablo’daki c¢apraz seyreden koyu katsayilar Agiklanan Ortalama

Ayrica Tablo 2.4’deki 6l¢iim modeli degiskenleri arasindaki korelasyon katsayilar

0.80°den diisiik oldugu i¢in de ayirt edici gegerlilik kosullar1 saglanmistir (Kline,

2011).

Tablo 2.4: Ol¢iim Modelindeki Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilari

ve Tamimlayic Istatistikler

St.
X 1 3
Degiskenler Sapma 4
1. Algilanan Asirt
T 3,75 |,789 1
Niteliklilik
2. Algilanan  Daigsal
N 3,99 |, 754 0,334** |1
Prestij
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3.Baglamsal Performans |4,26 |[,551 0,324** |0,407** 1
0,584** 0,609*
4.Gorev Performansi 4,39 |,432 . 0,409** .

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Tablo 2.5’de yer alan Koralesyon analizi sonuglarina gore algilanan asir1 niteliklilik

(r= 0,324; p<0.01) ve dissal prestij (r= 0,407; p<0.01) ile baglamsal performansi

arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Benzer sekilde algilanan

asirt niteliklilik (r= -0,584; p<0.001) ve digsal prestij (r= 0,409; p<0.01) ile gorev

performansi arasinda da pozitif ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ayrica

algilanan asir1 niteliklilik ile digsal prestij arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu

gbzlenmistir. (r= 0,334; p<0.01).

2.3.2.2. Modelin ve Hipotezlerin Test Edilmesine Yonelik Yapilan Diizenleyici

Degiskenli Yapisal Esitlik Modeli Sonuclar

Aragtirmada 6l¢tim modeli olusturulduktan sonra modelimizi ve hipotezlerimizi test

etmek icin diizenleyici degiskenli yapisal esitlik modellemesi yapilmistir. Yapisal

esitlik modellemesi sonuglari Sekil 2.3 ve Tablo 2.5’da goriilmektedir.
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Sekil 2.3: Yapisal Model ve Hipotez Sonuglari

Zann

Zadp1
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Tablo 2.5: Yapisal Model ve Hipotez Sonuglari

. . Std. Faktor t degeri p ILLCI ULCI
Hiptezler iskiler SE Sonu¢
Yiikleri

H2 ANN—» BP | ,125*** ,035 3,590 ,000 RET

H4 ADP—»BP | ,229%** ,036 6,329 ,000 KABUL

H6 INT—>BP ,024 ,040 ,611 541 RET
Sabit= 4,2628; R?=,164; F(3-376)= 24,5225; AR?-,0008

H1 ANN— GP | ,260 ,024 10,774 ,000 RET

H3 ADP— GP | ,141 ,025 5,628 ,000 KABUL

H5 INF» GP ,051 ,028 1,837 ,066 RET
Sabit= 4,3862; R?=,351; F(3.376-67,7593; AR2-,0058

Uyum lyiligi y2/sd=2.490; GFI=.90, AGFI=_87; IFI=94; TLI=93; CFI= .94;

Degerleri SRMR=,034; RMSEA= .062

ANN: Algilanan Asirt Niteliklilik; ADP: Algilanan Digsal Prestij; BP: Baglamsal Performansi; GP:
Gorev Performansi *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

Aragtirma bulgularina gore algilanan asir1 nitelilik, hem baglamsal performansi (=
125; p<0.001) hem de gorev performansi (B= ,260; p<0.001) {izerinde pozitif ve
anlaml etkiye sahiptir. Bu nedenle H1 ve H2 hipotezleri ret edilmistir. Buna karsin
algilanan dissal prestij de hem baglamsal performansi (f= 0,582; p<0.001) hem de
gorev performansini (f= 0,582; p<0.001) pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir.
Dolayisiyla bu bulgulara gore H3 ve H4 hipotezleri kabul edilmistir.

Ote yandan algilanan dissal prestijin, hem algilanan asir1 nitelilik ile Baglamsal
performans arasindaki iligskide (B= 0,024; p>0.05) hem de algilanan asir1 niteliklilik
ile gorev performansi arasindaki iliskide (3= 0,051; p>0.05) diizenleyici etkiye sahip
olmadigi saptanmigtir. Bu aragtirma bulgular1 goéz Oniine alindiginda H5 ve H6

hipotezileri ret edilmistir.

Ayrica bagimsiz degisken ve diizenleyici degiskenin Baglamsal performanstaki

varyanst aciklama oran1 %16.4 (R?= 0,164), gorev performansindaki varyansi
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aciklama oram1 %35.1 (R%*= 0,351) diizeyindedir. Bu degiskenler Baglamsal
performansa orta diizeyde etki ederken,gbrev performanina yiiksek diizeyde etki
etmektedir.

Algilanan dissal prestij, algilanan asir1 nitelilik ile Baglamsal perfomans arasindaki

iliskiyi giiclendirmektedir. Ancak bu iligki anlamli degildir (Sekil 4).
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Sekil 2.4: ANN ile BP Arasindaki iliskide ADP’in Diizenleyici Rolii
Benzer sekilde algilanan digsal prestij, algilanan asir1 nitelilik ile gérev perfomansi
arasindaki iliskiyi giiclendirmektedir. Ancak bu iliski anlamli degildir (Sekil 5).
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Sekil 2.5: ANN ile GP Arasindaki iliskide ADP’in Diizenleyici Rolii
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SONUC

Kisi-is uyumu, giliniimiizde hem orgiitler hem de is gorenler i¢in verimliligi
yakalamak adina énemli bir kriterdir. Is gorenlerin, arzu ettigi sektdr ve pozisyonda
istihdam ettirilmesi sliphesiz orglite olan baglilik, aidiyet ve performans ¢iktilarini
artiracaktir. Benzer sekilde, kisi-is uyumunun saglandigi oOrgiitlerde egitim
programlarina ilgi ve katilimin artmasi, ise alinan is gorenlerin ise uyum saglama

yani oryantasyon siire¢lerinin azalmasi gibi bir¢ok katkis1 da bulunmaktadir.

Kisi-is uyumunun saglanmasi herkes icin istenilen bir durumdur fakat giiniimiizde
yasanan ekonomik kosullar, isgiicli piyasasindaki daralmalar ve issizlik oranlarindaki
artislar gibi bircok faktdr, bu durumun 6niinde engel teskil edebilmektedir. Kisacast,
yasanan bu problem is giicii arzinda diisiisler meydana getirirken, egitimli ve nitelikli
is giicii talebinde meydana gelen artis1 gozler oniine sermektedir. Issizligin tecriibe
edilmek istenmemesi, hayat sartlarinin zorlasmasi ve mezuniyet sonrasi yeniden
sosyal hayatin kazanilmasi gibi bir¢ok etken, bireylerin niteliklerinden daha diisiik
islerde calismasina neden olmaktadir. Isin gerektirdigi niteliklerden daha fazlasina
sahip olan ¢alisanlarin, bir takim olumsuz tutum ve davranis sergileyecegini ileri
siiren ¢alisma bulgular1 vardir. Is performansindaki meydana gelebilecek azalmalar
da bu sonuglar arasinda sirlanmaktadir. Elbette, asir1 nitelikli calisanlarin kisi-is
uyumunu yakalayabilmesi ve istlin performans sergilemesinde insan kaynaklari
politikacilar1 tarafindan uygulanacak her tiirlii motivasyon faaliyeti olduk¢a 6nem
tagimaktadir. Bu faaliyetlere ek olarak, orgiitiin 1y1 bir dissal prestije sahip olmas1 da
asirt niteliklilik algisina sahip calisanlarin sergileyebilecegi olumsuz durumlart en

aza indirgemede yardimci olmaktadir.

Asirt niteliklilik kavraminin  Tiirkge literatiirdeki calismalara az sayida konu
edilmesi, ekonomik sorunlarin ve bu algmin giin gectikce daha sik hissedilmesi,
isglicli piyasasindaki durgunluklarin devam etmesi, kavramin iizerinde durulmasi
gerektigini gozler Oniline sermektedir. Bu dogrultuda calismada algilanan asiri
niteliklilik ile is performansi arasindaki iliski ve bu iliskide digsal prestij alginin

diizenleyici etkisi incelenmektedir.
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Arastirma bulgulari, algilanan asir1 nitelikliligin gérev performansi iizerinde pozitif
ve anlaml1 bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, Zhang, Li ve Cao’nin
(2017) yaptiklar1 ¢alisma sonucu ile 6rtiismektedir. Bu arastirmanin aksine, algilanan
asirt niteliligin gorev performansi iizerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu saptayan calisma bulgulart da vardir (Ozdevecioglu, Harmanci ve
Dedeoglu, 2015; Unsal Akbiyik, 2015; Li vd., 2019). Calismanin bir diger bulgusu,
algilanan asir1 nitelikliligin baglamsal performans tizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahip oldugudur. Literatiirde, algilanan asir1 niteliligin baglamsal performans
tizerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit eden ¢aligma bulgulari
da bulunmaktadir (Ozdevecioglu, Harmanci ve Dedeoglu 2015; Unsal Akbiyik
2016).

Calisma sonucunun, literatiirde yer alan uygulamali ¢calismalardan farkli olmasinin
en etkili sebebinin orneklem oldugu disiiniilmektedir. Calisma bilindigi iizere,
Kayseri il merkezindeki 6zel okullarda goérev yapan 6gretmenler ve okul yoneticileri
lizerinde gergeklestirilmistir. Ogretmenlerin, 6grencilere karst rol model gorevi
tistlenmeleri, 6grencileri gelecege yonelik yetistirme konusunda rehberlik etmeleri ve
her zaman ve her kosulda 6grencileri dogru yonlendirmeleri goz ardi edilemeyecek
bir gercektir. Dolayisiyla, asir1 niteliklilik algisina sahip olsun ya da olmasin her
ogretmenin miimkiin olan en yiiksek performansi saglamak i¢in ¢alistig1 sdylenebilir.
Ayrica 6zel okullarin basarilariyla 6n plana ¢ikip diger okullara nazaran rekabet
istlinliigi elde edebilmek igin ¢alisanlarindan yiiksek performans beklemeleri
farklihga sebep olan bir baska unsur olarak degerlendirilebilir. Ozel okul
Ogretmenlerinin sahip olduklar1 fazla nitelikleri, okul etiitleri, hafta sonu kurslari,

0zel dersler ve kamp gibi egitimlerde kullandiklar diistintilmektedir.

Digsal prestij algisinin hem gorev performanst hem de baglamsal performans
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip olmasi ¢alismanin bir diger bulgusudur.
Literatiirde bu bulgu ile paralellik gosteren (Hammond ve Slocum, 1996; McGuire,
Sundgren ve Schneeweiss, 1988; Roberts ve Dowling, 1997; Carmeli, 2004: 321)
calisma bulgular1 bulunmaktadir. Ayrica calismada son olarak, algilanan digsal

prestijin, hem algilanan asir1 nitelilik ile baglamsal performans arasindaki iliskide
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hem de algilanan asir1 niteliklilik ile gorev performanst arasindaki iliskide

diizenleyici etkiye sahip olmadig: tespit edilmistir.

Bu ¢alismanin modeli bir biitiin olarak dikkate alindiginda ¢alismanin literatiire yeni
bir katki saglayacagi sOylenebilir. Bununla birlikte ¢alismanin bulgular1 dikkate
alinarak Ozel okullarda gorev yapan Ogretmen ve okul yoneticilerine yonelik su

Oneriler sunulabilir:

Calisma sonucunda, algilanan asir1 niteliklilik ile hem gorev performans: hemde
baglamsal performans arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu bulgu
dikkate alindiginda, 6zel okul yoneticilerinin asir1 niteliklilik algisina sahip
Ogretmenleri istihdam ettirme konusunda negatif bir tutum sergilememeleri gerektigi
sOylenebilir. Ek olarak, asir1 niteliklilik algisina sahip 6gretmenlerin temel gorevlerin
yant sira goniilliiliik iceren gorevleri yerine getirme konusunda daha istekli olduklari

sOylenilebilir.

Calismada, algilanan dissal prestij ile hem gorev performanst hemde baglamsal
performans arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Bu
bulguya gore, 0zel okullarin sosyal ¢evrede olusturdugu imaj, Ogretmenlerin
performaslarin etkileyen bir kriter olarak goriilmektedir. Bu yiizden, verimli olmak

ve basarty1 yakalamak isteyen 6zel okullarin, iyi bir imaj yaratmas: gerekmektedir.

Her arastirmada oldugu gibi bu arastirmada da bir takim kisitlar mevcuttur. Ik
olarak, arastirma verilerinin sadece Kayseri ‘de bulunan 6zel okul yonetici ve
ogretmenlerinden elde edilmesi, arastirma siirecinin Covid-19 pandemi dénemine
denk gelmesi ve bu siire boyunca okullarin kapali olmas1 nedeniyle veri toplamada
yasanan giicliikler, pandemi nedeniyle anketlerin ¢ogunlukla online olarak
dagitilmas: ile geri doniis oranlarinin azlifi ve cevaplamada isteksiz tutumlar

sergilenmesi, arastirmanin kisitini olusturmaktadir.
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Bu calismada algilanan asir1 niteliklilik ile is performansi arasindaki iliskide dissal
prestij algisinin diizenleyici rolii ele alinmaktadir. Konu 06zelinde yapilacak

gelecekteki aragtirmalara;

e Algilanan asir1 niteliklilik kavraminin farkli 6rneklem ve degiskenler
tizerinde calisilmasi,

e Asin niteliklilik kavramiin onciil ve sonuglar ile ilgili ¢alismalar
yapilmasi,

e Gelecekte Ozellikle algilanan asir1 niteliklilik degiskeni ile ilgili 6zel
ve devlet okullar1 arasinda bir karsilagtirma yapilmasi,

e Arastirmaya konu olan degiskenler arasindaki iliskiler {izerine kalitatif

arastirmalarin yapilmasi onerilmektedir.
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Bu arastirma, “Algilanan Asirt Niteliklilik ile Is Performans: Arasindaki Iliskide
Dissal Prestij Algisimin Diizenleyici Rolii "nii analiz etmeyi hedeflemektedir. Anket
uygulamasi yiiksek lisans tez ¢alismasi i¢in veri toplamak amaciyla yapilmakta olup,
arastirmamin amacina ulasabilmesi, sizlerin degerli katkilarina baghdir. Arastirmaya
yapacaginiz katkilardan dolayr simdiden tesekkiir eder, c¢alismalarimizda basarilar

dileriz.
Dog. Dr. Durdu Mehmet BICKES Burcu TOKER
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SORULAR

A. Asagidaki ifadelere katihm derecenizi, “hicbir zaman”dan “her zaman”a

dogru olcek iuizerindeki ilgili kutucuklar isaretleyerek belirtiniz.

=
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1. Is arkadaslarim ise gelmediklerinde, onlarin islerine yardim ederim.
2. Iste resmi olarak gorevim olmayan seyleri de géniillii olarak yaparim.
3. Isimin tammh bir pargasi olmasa da, boliimiimde ise yeni baslayan calisanlarin ise
aligmalarina (oryantasyonuna) yardimei olurum.
4. Iy yiikleri fazla oldugunda is arkadaslarima yardimci olurum.
5. Gorevlerimde arkadaglarim bana yardimeci olur.
6. Bolimiimiin kalitesini artirmak i¢in yenilik¢i 6nerilerde bulunurum.
7. Sorumlulugum dahilinde olmayan, fakat Orgiitimiin imajina olumlu katki yapacak
faaliyetlere goniillii olarak katilirim.
8. Sabahleyin ve 6gle molalarindan sonra igse zamaninda gelirim.
9. Iste istedigim zaman gereksiz molalar veririm.
10. Igyerinde belirlenen kurallarin dtesinde katilim saglarim (6rnegin g¢ogu caligandan veya
hakkim olandan daha az izin kullanirim).
11. Mesai bitimine dogru yiiriiyiise ¢ikarim.
12. ise gelemeyeceksem dnceden haber veririm.
13. Isyerinde kisisel telefon goriismelerine biiyiik zaman harcarim.
14. Iste gereksiz yere izin kullanmam.
15. Iste fazladan mola kullanmam.
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16.

Isteki zamanim gereksiz goriismelerle harcamam.

17.

Isimin biitiin hedeflerine Jlaslrlm.

18.

Iste beklenen performans kriterlerini karsilarim.

19.

Isimle ilgili biitiin gorevlerde uzmanlkla ¢aligirim.

20.

Biitiin performans kriterlerine uygunum.

21.

Verilen gorevden daha fazla sorumluluk iistlenebilirim.

22,

Daha iist bir pozisyon i¢gin uygun goriinmekteyim.

23.

Isin kapsadig biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle ustalikla basa ¢ikarim.

24.

Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin genelinde iyi bir performans
sergilerim.

25.

Isin amaglaria ulasmayi planlarim ve verilen gérevi belirlenen zamanda tamamlarim.

B. Asagidaki ifadelere katim derecenizi, “kesinlikle katilmiyorum”dan

“Kkesinlikle katillyorum”a dogru olcek iizerindeki ilgili kutucuklar isaretleyerek

belirtiniz.

ifadeler

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne katiliyorum

Ne katilmiyorum

Kesinlikle
Katihyorum

Isim sahip oldugumdan daha az egitim gerektirir.

Bu iste basarili olmak icin gerekli- dﬁze)-lin cok iistiinde is tecriibesine sahibim.

Bu is i¢in gerekli olandan ¢ok daha fazla is becerilerine sahibim.

Benden daha az egitimli biri isimde iyi performans gosterebilir.

Sahip oldugum mesleki deneyimlerin bir kismini bu ige aktaramryorum.

Isimi yapm-alk i¢in gerekenden ¢ok daha fazla bilgiye sahibim.

isimin gerektirdiginden daha fazla egitime sahibim.

Benden daha az 1-5 tecriibesine sahip-olan biriside benim yaptigim isi yapabilir.

od |ed (B (K5 (54 | Bl | Eiad N4 (R

Bu isi yapmak i¢in gerekenden daha fazla kabiliyete sahibim.

[EY
°

Insanlar kurumum hakkinda oldukga iyi izlenimlere sahiptirler.

[EEN
[EEN

. Bu kurumun bir ¢alisani olmak, toplumda prestij anlamina gelmektedir.

[y
N

. Kurumum, sektoriin en iyilerinden bir olarak anilmaktadir.
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. Sektordeki diger kurumlarin ¢alisanlari, karumumu 6vmektedir.

[E=N
N

. Sektordeki diger c¢alisanlar, kurumumda c¢aligmay1r gurur verici olarak
gormektedirler.

D

15. Kurumumun toplum igerisinde iyi bir {ine sahiptir.

16. Sektorde kariyer edinmek isteyen birisi, kurumumla olan bagini 6ne ¢ikarmaktadir.

17. Sektordeki diger kurumlar ise alimlarinda, kurumumda c¢alismis olanlar1 almak
isterler.
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C. Demografik 6zelliklere iliskin sorular

1. Cinsiyetiniz?

O Erkek O Kadin

2. Medeni durumunuz? O Evli O Bekar

3.Yas araligimniz?
3 25 yas ve asagist
3 36-45 yas arasi
3 56 yas ve tlizeri

0 26-35 yas arasi
3 46-55 yas arasi

4. Meslekteki deneyim siireniz?

3 5 yildan az 3 6-10 yil arasi
O 11-15 yil aras1 3 16-20 y1l aras1
3 21 y1l ve tizeri

5. Egitim diizeyiniz?
3 Lisans

O Yiiksek Lisans

O Doktora

6. Bransiniz?

O Sayisal

O Sozel

O Meslek dersleri

O Giizel sanatlar

7. Gorev yaptiginiz okul?

3 ilkokul
O Ortaokul
O Lise

8. Idari goreviniz?
3 Var
0 Yok

Degerli Katkilarimizdan Dolayr Tesekkiir Ederiz.
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