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OZET

Globallesen  diinyada firmalar, rekabet {stlinliigli saglayabilmek ve
stirdiirebilirligini devam ettirmek i¢in degisim ve basarinin anahtar1 olan insani ve insana
yatarim yapmanin 6nemini anlamislardir. Son yillarda insan kaynaklar1 yonetimi firmalar
icin en dnemli fonksiyonlardan biri olmustur ve insan kaynaklar1 yoneticileri de firmalarin
tepe yonetimlerinde yerlerini alarak, firmalarin stratejilerinin belirlenmesinde 6nemli katki
saglamaktadirlar. Bu ¢alismanin temel amacit c¢alisan is performansinin  IKY
uygulamalarinin tizerindeki etkililiginin kisilik 6zellikleri {izerinde nasil bir iliskisi
oldugunu, kisilik 6zelliklerinin ¢alisanlar is performansini nasil etki ettigini tespit etmektir.
Calismanin evreni Ankara’da havacilik sektoriinde faaliyet gdsteren 240 calisandan elde
edilen veriler dogrultusunda bir arastirma yapilmistir. Arastirma verilerine gére Insan
Kaynaklar1 Uygulamalarindan is giicii segme yerlestirme, performans degerlendirme,
egitim, tcretlendirme, is glivenliginin algilanan is performansi ile anlamh bir iligki
bulunmustur. Ancak iligki giicli alt seviyede goriilmektedir. Bununla birlikte, uyumluluk,
sorumluluk, duygusal denge ve yenilige aciklik kisilik oOzelliklerinin algilanan is
performansi ile anlamli bir iliski bulunmustur. Uyumluluk, duygusal denge ve yenilige
aciklik ile olan iliskilerin pozitif oldugu goriilmektedir. Arastirmanin sonucuna gore,
uyumluluk, duygusal denge ve yenilige aciklik artikca is performansinda da artig
goriilmektedir. Ancak sorumluluk arttik¢a is performansinda azalma goriilmektedir. Bu
baglamada calisan is performansinda bireye verilen sorumluluk bireyin daha fazla stres
altinda c¢alismas1 verilen gorevi yapamama ya da yetistirememe endisesinden dolay1
performansinda olumsuz bir etkiye neden olmaktadir. Disa dontkliik ile algilanan is
performansi arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Arastirma bulgularina gore,
performans degerleme, egitim, iicretlendirme ve is giivenligi alt alanlar ile algilar ile
algilanan is performansi arasinda anlamli bir iliski bulunmasina ragmen, is performansini

etkilememektedir. Sadece segme yerlestirme etkilemektedir.

Anahtar Kelime, Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Ve Kisilik Ozellikleri, is Performansi,
Calisan Kisilik Ozellikleri



ABSTRACT

Companies in the globalizing world are aware of the importance of exchanging
people and manpower, the key to change and success, in order to maintain competitive
advantage and maintain sustainability. In recent years, human resource management has
become one of the most important functions for companies and human resources managers
are taking place in the top management of companies and making a significant contribution
in determining the strategies of companies. The main purpose of this study is to determine
how employee performance is related to the personality traits of HRM practices and how
personality traits affect employee performance. The universe of the work was a research on
the data obtained from 240 employees working in the aviation sector in Ankara. According
to research data, Human Resource Applications have a meaningful relationship with job
performance selection, placement, performance evaluation, training, remuneration, job
security perceived job performance. However, relationship power is seen in the lower
level. However, there is a significant relationship between perceived business performance
of personality traits, compatibility, responsibility, emotional balance and openness.
Relations with compatibility, emotional balance and openness to innovation seem to be
positive. As a result of the research, compatibility, emotional balance and openness to
innovation have also increased in business performance. However, as liability increases,
business performance decreases. In this context, the responsibility given to the individual
in the performance of the work in the context of the individual is more stressful to work
because of the task given or unable to perform due to worry about the performance is
causing a negative effect. There is no significant relationship between outward turnover
and perceived job performance. Research findings show that although there is a significant
relationship between perceived performance and perceived performance in performance
appraisal, training, rewarding and job security sub-domains, it does not affect job

performance. Only the selection affects placement.

Key Word, Human Resources Practices and Personality Features, Business Performance,

Employee Personality Features
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GIRIS

Isletmelerde Insan Kaynaklart Yonetimi (IKY) uygulamalari, isletme
performansi {izerindeki olumlu etkisi uzun zamandir tartisilmis ve arastirilmistir.
Yapilan arastirmalarin ¢cogu IKY faaliyetlerinin isletme ve calisanlar iizerinde olumlu
etkisini genellikle yonetici veya insan kaynaklari birim yoneticilerinin algilar
dogrultusunda anlamaya c¢alismislardir (MacDuffie, 1995; Huselid, 1995; Delanoy ve
Huselid, 1996; Paauwe ve Richardson, 1997; Guest, 1997; Appelbaum vd, 2000).
Ancak IKY uygulamalan ile iliskili degerlendirmeler yonetici ve calisan diizeyinde
farklilik gosterebilmektedir. Yoneticilerin IKY uygulamalarinda ve ¢alisanlarin bu
uygulamalarindaki algilamalar1 birbirleriyle benzerlik gosteremeyebilir (Boselive vd.,
2001). Teknolojik gelismeler rekabeti hem kiiresellestirmis hem de arttirmistir. Boyle
bir ortamda basarili olmak isteyen Orgilitlerin en temel dayanagi insan kaynagidir.
Ancak, caligsanlar ne denli donanimli olurlarsa olsunlar, eger iyi motive edilmezlerse,
onlardan beklenen yarar elde edilememektedir. Baska bir ifade ile onlarin
performanslarindan geregi gibi yararlanilamayacaktir. Bu nedenle galisanlar1 motive
edebilmek icin Oncelikle onlarin performans diizeylerinin 6l¢iilmesi, degerlendirilmesi
ve sonuglarin hakkaniyet ve adalet Olciileri igerisinde bireylere yansitilmasi
gerekmektedir. Performansi yiiksek birey digerleriyle ayni1 potada degerlendirilir ve bu
yiiksek performansinin karsiligin1 géremez ise hayal kirikligina ugrayarak performansi
diisebilmektedir. Dolayist ile orgiitsel etkinlik ve verimlilik saglanamayabilir. Bu
nedenle calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesiyle birlikte bu sonuglarin
orgilitsel karar ve uygulamalarda kullanilmast gerekmektedir. Performans
degerlendirme sisteminin etkin bir bigimde kullanilmasi ile ¢aliganlarin motivasyonu
ve verimliligi artirilabilir. Bu c¢ercevede bu calismada; organizasyonlarin temel
sorunlar1 arasinda yer alan calisanlarin is performanslariin birisinin performans

degerlendirmesi ve kisisel 6zelliklerinin incelenmesi amaglanmastir.



Calisma ile ilgili genel bilgilerin yer aldig1 birinci boliimde; insan kaynaklar
yonetimi (IKY)nin amaglar1 ve tarihsel gelisimi, temel ilkeleri ve IKY
uygulamalariin etkililiginin ve etkinligi belirleyen c¢evresel kosullar, personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yOnetimine ge¢is durumu hakkinda oOnbilgileri yer
verilmistir. Ikinci boliimde, IKY islevleri etkililiginin bireysel ve drgiitsel performans
izerindeki etkisi arastirilmistir. Bu baglamda evreni Ankara olan havacilik sektdriinde
calisan 240 katilimcinin kisisel 6zelliklerinin ve onlarin is performanslarini ne derece
etkiledigi tespit edilmeye calisilmistir. Ote yandan c¢alisanlarin1 motive etmek icin
ugrasan Orgiitlerin, performans degerlendirme yonetiminden yararlanmasinin ne derece

onemli oldugu tartigilmistr.



BIiRINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ CALISAN VE ORGUT
PERFORMANSINA ETKILERi

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram, Amaclari ve Temel Ilkeleri

Isletmelerde insan unsurunun onemi yillardir tartisilmis ve en onemli {iretim
faktoriiniin insan oldugu gergegine vurgu yapilmustir. Isletmenin yillik raporlarinda sik sik
yer alan; “calisanlarimiz bizim en onemli aktiflerimizdir”, “insan isletmenin en degerli
varligidir” ifadeleri, insana yapilan yatirimin bir sermaye yatirimi oldugu gercegini 6n
plana ¢ikarir (Kaya, 2013). Cagdas yoOnetim yaklagimlari, Orgiitiin insan boyutunun
onemini vurgulamaktadir. Tim sektorlerde, insan boyutunun ©6n plana ¢ikarilmasi
nedeniyle, insan unsuru daha belirgin bir énem kazanmustir. Zira birgok sektor, vasifl

isgilicii istihdam etme zorunlulugunu hissetmektedir. Bir {iretim unsuru olan insan

faktoriiniin 6nemi giiniimiizde gegmise gore daha yogun hissedilmektedir (Erdem, 2003).

Insan kaynag1 kavramindan bahsederken sadece isletmenin kaynagi demek yetmez,
zenginligi ve temel varlik amacidir da aym zamanda. Insansiz bir isletme olmas
diisiiniilemez ve bu nedenle de, isletme icindeki calisanlarin mal ve hizmet {iretirken
harcadiklar1 emegin bilgi, beceri ve deneyimleriyle birlestigi noktada firmalarca optimum
verim almabilmektedir (I¢6z, 1991). Bu da insanm sahip oldugu &zellikleri ile firmaya
zenginlik katmasi anlamina gelmektedir. Viargues’in yorumuyla insan kaynagindan degil,
insan zenginliginden s6z etmek gerekir (Viargues, 1999). Genel olarak bakildiginda
isletme yonetiminde var olan 5 Temel girdiden makine, sermaye, malzeme, yonetim ve
insan en dnemli ve yeri doldurulmaz olan kaynaklardir (Findikg1, 2009). Insan isletmeler
icin yaratilmadigi ama isletmelerin insanlar tarafindan ve insanlar icin yaratildig
gerceginden hareketle, insan faktorii, isletmede yeralan diger tiim kaynaklarin yoneticisi ve
varlik nedenidir. insan kaynagindan verimli calisma elde edilmek isteniyorsa, dogru
insana, dogru zaman ve dogru yerde, dogru is verilmelidir. Bu verimliligin bir geregidir
(Sabuncuogulu, 2012). Verimliligin kaynagi ise, biitiin boyutlariyla orgiitteki insan
Ogesidir (Agikalin, 1994).



Genel anlamda IKY, tepe yonetiminden niteliksiz is gdrene kadar tiim personeli
kapsamaktadir ve tiim operasyonel basamaklarda ise alma ile baslayip emeklilige kadar
olan siirecte caligsanlara ait tiim aktiviteleri kapsar niteliktedir. Potansiyel calisanlar bile
IKY ilgi ve yonetim alam kapsamindadir. Isletme icindeki tiim personelin dogru yere
yerlestirilmesi, egitim ile yetkinliklerinin arttirilmasi, yetistirilmesi ve verimliliginin
yiikselen bir ivmede artmasi icin ¢aba gosterilmektedir. insan kaynaklar1 uygulamalari
kavrami ise, insan kaynaklarini yonetmek iizere kullanilan kaynaklar1 ifade etmektedir

(Wright vd., 2001).

Konuya iliskin alan yazina gore, IKY isletmenin yukarida adi gegen i¢ cercevesine
ait temel fonksiyonlar1 kapsaminda bir yandan isletme i¢indeki ¢alisanlarin bilgi, beceri,
motivasyon ve kurum kiiltiiriine uyumlarini arttirarak onlardan elde edecegi maksimum
fayday1 saglamaya calisirken, diger yandan da calisanlarin yaptiklari isten zevk almalarini
saglayarak tam arada ve Onemli bir koprii konumunda faaliyet gostermektedir. Burada
dogru yonetim kavrami devreye girmektedir. Yonetim ile kastedilen; orgiitiin hedeflerini
verimli olarak basarabilmesi i¢in birliktelik icerisinde, ¢alisanlar, yoneticiler ve paydaslarla
olan iliskileri yiiriitme siirecidir (DeCenzo ve Robbins, 2002). “Bir kurumun insan kaynagi
analizi yapmasina ve yonetme siireci stratejik hedeflerine yonelik memnuniyet saglamak
icin gereken bir yapilanmadir” (Hellriegel vd., 2009) “Yonetim politikalart ve "insanlart”
ise alim, tarama, egitim ve degerlendirilmesi de dahil olmak {izere bir yoOnetim
pozisyonuna insan kaynaklari ydnlerini yiiriiten uygulamalardir”. IKY sadece diiz islevsel
degiskenlerle tanimlanamayacak kadar karmagiktir. Bunun temel noktasi insanin standart
tiretim Uriinii olmamasi, her bireyin kisiliginin kendine 6zel ve 6zgli olmasidir (Dessler,
2007). IKY insana odaklanmis ¢alisan iliskilerini ydnetsel bir yap: icinde ele alan, kurum
kiiltiiriine uygun pesonel politikalarini gelistiren ve bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit bir
islev gdrevini goriir. Boylece IKY hig alisik olmadigimiz ve tamamen yeni yaklasimlardan,
ilkelerden ¢ok, kurumdaki tiim c¢alisanlar arasindaki iligkilerin nasil gerceklestigini
anlamaya, bunlarin nasil olmasi gerektigini belirlemeye calisan ve ¢alisan yonetimini ele

alan stratejik bir yaklagimdir.

Bu hususu destekler nitelikli goriisiiyle Biiyiikulusulu (1998), insan kaynaklari
yonetiminin stratejik tarafina deginirken, diger yandan da insan kaynaklarinin personel
yonetiminden bu yoniiyle kesin ve keskin bir ¢izgiyle ayrildigina isaret ederek soyle bir

yaklasimda bulunur,



“Orgiit personel yonetimi isgiicii ile ilgili bir dizi teknik konulara egilmisken,
IKY 'nin gelisme seyri isletmenin global politika ve basarilarina paralel gelistirilen teknik
ayrintilarin  yani swra isgiicii yonetimini daha genis bir perspektife oturtan firma
kiiltiiriiniin 6nemli bir pargasi olarak yiikselmistir. Bu baglamda personel yonetimi
kavrami c¢alisanlarin giinliik meselelerine egilerek birimsel bir faaliyeti icra etmeyi
hedeflerken, diger taraftan IKY isletme basarisi felsefesiyle hareket ederek ¢alisanlarin

>

mesleklerine daha stratejik ve uzun vadeli bakmaktadir.’

IKY bir bagska yoniiyle de, firmanin hedeflerine ulasabilmesi icin gerekli olan
faaliyetleri gerceklestirecek yeterli sayida kalifiye elemanin ise alimi, egitimi,
gelistirilmesi, motivasyonu ve degerlendirilmesi islemi olarak tanimlanmaktadir (Boone ve
Kurtz, 1998). IKY nin tarihsel gelisim siireci ele alindiginda; is giicii maliyetinin ve
Oneminin artmasi, verimin ve lirlin kalitesinin 6dnemli hale gelmesi, liretim ve yOnetim
tekniklerinde meydana gelen kiiresel degisimler, isgiicii sahiplerinin beklenti ve
onceliklerinin degismesi sonucu onlart memnun ve tatmin etme gerekliligi IKY ne gecis
siirecinde etkili olmustur. Siire¢ igerisinde Personel Yonetiminden Insan Kaynaklari
Yénetimine gecis stratejik bir zorunluluk haline gelmistir. IKY ve personel yonetimi

arasindaki farklar ilgili yazinda Tablo 1’deki gibi ele alinmaktadir (Redman vd., 2006).

Tablo 1. IKY ile Personel Yonetimi Arasindaki Yonetsel Ve Faaliyete Dayah Farklar

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Yetkili Makamin Etkiselligi Karar verici Karar Verdirici

Asli gorevliler Personel Birimi [s analizi yapabilen birinci kademe
YOneticisi yOneticiler

Tletisim Basamakli Bire-bir etkilesim ile

Standardize etme Onemser Onemsemez

One cikan beceriler Ifade etme Pratiklik

Secim Biribiriyle ilisiksiz Baglantili ve tamamlayici

Odemeler Sabit ve belirli Perfromansa dayali

Calisma sartlarn Farkli, degisken Baglantili ve geffaf

Endiistri iliskileri Toplu antlagsma Sahsi goriisme ile belirlenen bireysel
goriismeleri ile baglayici | antlagmalar ile degigebilir ve esnek

Isin analiz tarzi Boliinerek, bireysel Takim olusturarak, paylagsmali

Sorunlarin idare Edilme Tarzi | Gegistirme ve taraflara Kurum kiiltiiriinii besleyecek sekilde
ayirma

Gelisim Denetsel ve belirli, Stirekli gelisim ve 6grenmeyi
kesintili destekler nitelikli

Kaynak: Redman, T. and Wilkinson A. (2006). Contemporary Human Resources

Management. Essex: Prentice Hall




Asagidaki Sekil 1 >de IKY amaglar1 sematize edilmistir. Sekilde de goriildiigii
lizere isletmelerin, insan kaynaklarina yonelik plan yaparak ve ihtiya¢ analizi
gergeklestirerek, is analizi yaparak, yaptiklar1 degerlendirme sonucunda bir se¢gme yaparak
ise yerlestirme siirecinde kurum gerekleri dogrultusunda insan kaynagi belirlenmis
olacaktir. Bununla birlikte insan kaynaklar1 yonetimi insan giiciinii elde tutmak amacini da
gergeklestirmek durumundadir ve bu baglamda; insan kaynaklar1 yonetim siirecinde iicret
yonetimi, yan Odemeler, sosyal haklar, performans degerlendirme, ise devam ya da
sonlandirma unsurlar1 bulunmaktadir. Insan kaynaklari yonetiminde bir diger amag,
gelistirme faaliyetleri gerceklestirilmesidir ve bu cergevede egitim, kariyer yoOnetimi,

performans yonetimi islevleri ger¢eklestirmeye calisilir.

Sekil 1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

Kurumun Gereklerine Uygun insan
Kaynagim Belirlemek

Insan Kaynaklar1 Planlama ve Ihtiya¢ Analizi
Is Analizi
Degerlendirme

Secme Ise Yerlestirme

Insangiiciinii Elde Tutmak ve Gelistirme Faaliyetleri
Performans Sistemi

) Egitim

UcretﬂYénetimi Kariyer Yonetimi

Yan Odemeler Performans Y 6netimi

Sosyal Haklar
Performans Degerlendirme

Ise Devam ya da Sonlandirma

IKY’nde ve aslinda tiim uygulamalarda ilkeler politikalarin alt katmanidir ve her
belirlenen politikanin kendine has ilkeleri vardir. ilkeler her ne kadar ¢izilen simirlar olmasi
miinasebetiyle elestirilebilirse de bir yol haritas1 ¢izmesi ve yon gostermesi bakimindan
onemlidir. Insan kaynaklar ilkeleri agisindan 6nemli olan bir diger hususda etik tarafidir.

(Randall, 1998).



Likayat ve yeterlilik ilkesi verimlilik ile de birlestirilmesi gerektiginden
literatiirde var olan bir tartigma konusudur. Zira liyakat kavrami kisinin iizerine aldigi
sorumlulugu basarili bir sekilde yerine getirmesi demektir. iste bu noktada arastirmacilar
sonucun verimli bir c¢alismaya c¢iktigina vurgu yapmaktadirlar. Basarili sirketlerin
arkasindaki en 6nemli faktor nitelikli ve {iretken insan kaynagidir. Bu acidan bakildiginda
isglicii verimlilik (liyakat) ilkesi, ¢alisanin fiziksel ve diisiinsel giiclinden en yiiksek
diizeyde yararlanmay1 ve elde edilen yiiksek calisma temposunu siirekli kilmay1 ifade eder

(Sabuncuoglu, 2012).

IKY ilkeleri igerisinde diger onemli ilke Esitlik ilkesidir. Esitsizlik algisi, kisiye
gore islem yliriitildigi ve kisiler aras1 ayirimeilik yapildig: hissi isgiicii performansi ve
verimini diisiirdigli gibi igyerine olan giivenide sarsacaktir (Can vd., 2001). Cinsiyet, dil,
ik, din, diisiince ayrimi yapilmaksizin ise alim, ise yerlelestirme ve yonetim siireclerinin
tim c¢alisanlar icin tiim kademelerde isletilmesi gerekir. Tiim calisanlara ayni imkanlar
taninmalidir. Orgiit icerisinde calisanlar arasinda firsat esitligi olusturulmal, terfi hakkinin
herkese esit sartlarda verilmesi gerekmektedir (Can vd., 2001). Esitlik ilkesinden sonra
IKY de kariyer kavrami gelmektedir. Kariyer kavrami latince yol anlamina gelmektedir.
Tamim olarak bakildiginda da kisinin is yasami boyunca katettigi yol denilebilir. IKY de
Giivence ilkesine baktigimizda ise, ¢alisanin belirlenmis olan yasal nedenler disinda
haksiz nedenlerden dolay1r gorevinden uzaklastirilmas: ve isten ¢ikartilmasi olarak ifade
edebiliriz. Isletme calisanlarmin gelecek kaygisi yasamadan, stresten arindirilmis ve

ekonomik yonden giiven duyulan bir ortamda ¢aligmasi saglanmalidir (Bingél, 2010).

Halef yetistirme ilkesi, organizasyon ac¢isindan 6nemli ve gerekli bir degisken
olup, organizasyonun kisilerden bagimsiz olarak siirekliligini saglayan oOnemli bir
faktordiir. Uygulamali gdrev basi egitim yeni bir halefin yetistirilmesi agisindan yararl
olacaktir. Ayrica yoneticilerin bilgi saklamamasi, etik davranmast ve kiskanglik
duymamas1 6nem arz etmektedir. Uygulamada bir yonetici istifa ettiginde, terfi ettiginde
veya hastalandiginda yerini dolduracak birinin bulunmasi yonetimde istikrar saglanmakta
ve verimlilik yiikselmektedir. Yetkileri delege etmek yoluyla insiyatif kullandirmak ve
denetlemek iyi bir halef yetistirme yontemidir. Ayrica IKY, tiim bu durumlarda hem
kendisi hem de yonetim kademesinde bulunanlarin yansiz ve objektif ilkelere gore
davranmasinda onemli bir sorumluluk altina girmektedir. Yansizlik ilkesini bozan her

tiirlii uygulama tiretim siirecini olumsuz etkilemektedir (Tortop vd., 2013).
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1.1.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi i¢c ve Dis Cevrenin Etkileri

IKY ni etkileyen faktérler ici ve dis faktdrler olarak iki boliime ayrilmaktadir. Tlgili
alan yazinda, isletmenin ¢evresel faktorlerini tanimasinin isgiicii verimliligi ve c¢alisan

performansinin artmasinda fayda saglayacagi ongoriilmektedir.

Dis gevre faktorleri; orgiitiin iskolu biiyiikliigi, iskolu tiirli, biiylime durumu,
kamu-6zel sektdorde konumlanmasini, farklilasma derecesini, tepe yOnetimin bakisini

orgiitsel iklim ve uygulamalari etkiler (Sadullah, 2013).

Dis gevre faktorleri lizerinde organizasyonun miidahale etkisi yok denilecek kadar
azdir. Yasal gevre ise dis ¢evre faktorii igerisinde degerlendirilir, emeklilik, ise alma, is
giivenligi, fazla mesai, izinler vb pekcok konuda yapilan degisikliklerin insan kaynaklari

planlamalarinda yeniden gozden gecirilmesi gereklidir (Aldemir ve digerleri, 2001).

Orgiitsel cevre ise firmanin i¢ cevresel faktdrleri kapsaminda yer alir. Orgiitiin ic
cevresine 1iligkin faktorleri kapsar. Bu faktorler oldukg¢a kapsamli ve cesitlidir
(Sabuncuoglu, 2012). Rekabetin yogun olarak yasandigi global pazarlarda insan kaynaklari
yOnetimi, stratejik yonetim siirecinin basarisi a¢isindan énemli bir karar ve uygulama alani
bu gevreyi kapsamaktadir. Isgiicii kalitesi, nitelikleri, bilgi, beceri ve egitim diizeyleri ile
organizasyonel ihtiyaclara bakis acilar1 planlamanin etkinligi tizerinde 6nemli belirleyici
faktorleri vardir (Dessler, 2012). I¢ cevrede 6zellikle dogru planlamalarin yapilabilmesi
icin bilgilerin dogru bir kanaldan gelmesi ve kullanima hazir olmas1 6nemlidir (Schuler,

1995).

1.1.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevleri: Birey ve Orgiit Performansina Etkileri

IK'Y’de birey ve orgiit performansina etki etmek hayati bir meseledir. Is ortaminda
insan kaynaklarinin genel amaci strateji ve uygulama arasindaki baglantida entegrasyon
olusmasini saglamaktir. Prensip olarak, isletme i¢indeki siire¢lerde insanlarin is stratejisi
amaglarii tesvik etme, 0zel olan1 se¢me, egitme, ddiillendirme ve bunun gibi gesitli
stratejilerde orgiit ve birey arasindaki korpiide rol oynamaktadir. Insan kaynaklari
fonksiyonlarin1 yonetmek ve entegre bir yaklasim olusturmak icin isler bu sekilde
yonetilmektedir (Gratton, 1999). Bu agidan incelendiginde stratejik olarak IKY o6rgiite ve

bireye ¢cok sayida avantaj getirebilmektedir.



Bu avantajlar asagidaki sekilde sirlanmaktadir (Brewster, 2000):

- Hedef basariya isletmenin ulasmasi icin ¢alisanlarla katki saglamak,

- Bireyleri destekleme ve basarili isletmenin is stratejilerini uygulamak,

- Yeniden olusturma ve isletme i¢in rekabet avantajin1 korumak,

- Isletmenin etki ve yenilik potansiyelini artirmaya yonelik ¢alisan segmek,

- Isletmede uygulanabilir stratejik seceneklerin sayisinda mevcut artis saglamak,

- Stratejik planlamaya katilan {ist yonetimin esit hak {iyesi olarak isletmenin stratejik

yonii etkilemek,

- Insan kaynaklar1 birimi, calisanlar ve hat yoneticileri arasindaki bireysel ve drgiitsel

alanda isbirligini gelistirilmek

IKY vyayilan popiilaritesini, diizgiin is stratejilerine bagli insan kaynaklari
stratejilerinin tutarli bir sekilde gelistirilmesiyle elde ettigi biiylik orgiitsel etkililige ve
bireysel taleplere bor¢ludur (Dyer vd., 1995).

Olgme ve degerlendirme strajesiyle artan ilgiyle insan kaynaklari ydnetimi ve
orgiitsel performans arasinda giderek artan pozitif bir iliskinin oldugu bir takim
calismalarla da kanitlanmistir (Delery, 1996; Voorde, 2010). IKY’ nin &rgiit verimliligi
lizerine olumlu etkileri vardir (Boselie vd., 2000: 2). Yaymlanan arastirmaya gore, 1K
uygulamalar1 ve is performansi arasinda pozitif istatistiksel iliskilerin oldugu bildirilmistir.
IKY ile bireysel ve orgiitsel performans arasindaki baglantiyr asagidaki drnek arastirma

Tablo 2'de verilmistir (Armstrong, 2008: 73-74).



Tablo 2. IKY ile Bireysel Ve Orgiitsel Performans Arasindaki Baglanti Uzerine

Calhismalar
Arastirmaci Konu Sonu¢
= ABD’de yapilan arastirmada elde edilen verilere gore, Yiiksek baglilik stratejisi ile degerlendirilen
=3
S isgiicti  verimliligi ve verimsizligindeki artisin firmalar hem daha verimli hem de kaliteli
g degerlendirilmesinde yiiksek baglilik stratejisi veya bir  olarak kontrol stratejisi ile
5 a kontrol  stratejisi  varligi  referans  edilerek  degerlendirildiginde daha anlaml
S o . . . . L
E o\ incelenmektedir. seviyelere sahip oldugu goriilmiistiir.
-
Yiiksek performansl is uygulamalari ve rekabet Orgiit verimliligi calisan motivasyonu
stratejisi ile bu uygulamalarin uyumu arasindaki etkiler, finansal performansda ise IK

Huselid
(1995)

Patterson vd., (1997)

(1998)

The Future of Work | Thompson
Guest vd.,

Survey,
(2000)

Purcell vd., (2003)

isbirliginin gelistirilmesini arastiran bir anket, 968

ABD firmasinin yanitlarini analizi etmistir

Bu arastirma is performansi ve organizasyon kiiltiirii ile

IK uygulamalar arasindaki baglantiy1 incelemistir.

623 Ingiliz havacilik isletmelerinde uygulanmis bir
calisma olarak, takim c¢alismasi, degerlendirme, is
rotasyonu, sinirli yapilanmalar ve isletme bilgileri

paylasiminin etkileri degerlendirilmistir

835 ozel sektdr kuruluslart incelenmistir ve goriigmeler
610 IK profesyoneli ve 462 iist ydneticisi ile

yiriitiilmistir.

Uzun donemli Bath Universitesi'nde yapilan 12
isletmein dahil oldugu calismada insan yOnetiminin

orgiitsel performansa nasil etki ettigi incelenmistir.

10

¢alisanlarinin becerilerini, motivasyonunu

orgiitsel yapiya gore diizenler.

IK uygulamalarinda karlihk ve verimlilik
farkliliklar
ve 18%).

olan

19%

iizerine onemli
aciklanmigtir  (sirastyla
Caligmaya gore ayrica iki IK uygulamalart
ozellikle anlamlidir: (1) verileri toplama ve
calisanlarin becerilerinin gelistirilmesinde
esneklik, sorumluluk, cesitlilik ve resmi
ekiplerin kullanimi (2) is tasarimi.

IK uygulamalarinin sayis1 ve kapali is giicii
orani, daha fazla ve daha az basarili
firmalar arasinda 6nemli birer faktor olarak
belirlenmistir.

IK uygulamalarinin  daha biiyiik  bir
kullanimi, calisan bagliligt ve katkisiyla
yiiksek diizeyde iliskilidir ve verimlilik ve
hizmet kalitesini daha yiiksek seviyelere
kadar doniistiirebilmektedir.

En basarili igletmelerin sahip oldugu
aragtirmacilarin 'biiylik bir fikir' {iretme
ozellikleri vardir. Isletmelerin net bir
vizyonu ve entegre degerleri kalici olmus,
Ol¢iilmil, katlanmig ve yonetilmistir. Agik
bulgular ise 1K politikalarimm  ve
uygulamalarinin, memnuniyet diizeyinin,
motivasyon, bagimliik ve operasyonel
performans arasinda olumlu durumlarin

oldugunu gostermektedir.



Kaynak: Armstrong, Michael, (2008). Strategic Human Resource Management: A Guide
to Action, 4th Edition, Kogan Page, London,

Yukaridaki tabloda da goriildiigii gibi finansal sonuglar 6lgiildiigii bir diinyada,
basarisizlik ikinci smif statii, gozetim, ihmal ve potansiyel basarisizlik olarak insan
kaynaklar1 politikas1 ve uygulamalarina yansimaktadir (Pfeffer, 1994: 66). Geribildirim
orgiitlerin rafineleri i¢in gereklidir ve daha fazla olan uygulama adina fikirler gelistirmenin
yan1 sira aslinda amaclanan sonuglardan ne kadarini olumluya doniistiirebilindigini

gormektir (Richardson ve Thompson, 1999: 11).

Insan kaynaklarinin islevlerini ozetleyecek olursak kisaca asagidaki sekil 2.

yardimiyla gosterebiliriz:

Sekil 2. Insan Kaynaklari Islevleri

Kaynak: Sadi Can Saruhan ve Ayla Oncer Ozdemir, Deger Hedefli Isletmecilik, 1.
Baski, Istanbul: Marmara Universitesi Nihad Sayar Egitim Vakfi Yayinlar1, 2004, s: 172
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Motivasyonu saglamak IKY’de ¢ok énemli bir kavramdir; kurumun adil bir insan
kaynaklar1 politikasinin olmasi, 6diil ve ceza sisteminin dogru isletilmesi, basari
giidiistiniin desteklenmesi, Hertzberg teorisinde oldugu gibi tesvik edici faktorlerin dogru
isletilmesidir (Aydin ve Cinkir, 2010). Eleman segerken hangi se¢me ve yerlestirme
teknigi kullanilirsa kullanilsin, insanin bilgi ve yeteneklerinin yilizde yiiz ise uyumunu

saglamak, yani uygun ise uygun eleman sec¢imini tam olarak gerceklestirmek oldukga

glctiir.

Bu giicliik se¢im, se¢im metodunun yetersizliginden ¢ok, insanlar1 dogru tanimanin,
ozelliklerini tespit edebilmenin zorlugundan kaynaklanmaktadir. Iste bu yamlgmin
getirdigi eksiklikleri gidermenin en iyi yolu, egitimdir. Ayrica tam anlamiyla saglikli bir
secim gergeklesse bile, ekonomik, toplumsal ve teknolojik alanda goriilen siirekli degisim
ve gelisim, gerek isletmeleri gerekse calisanlari, bunlara uyum agisindan, yenilenmeye

yani egitime zorlamaktadir (Sabuncuoglu, 2008).

Is Giivenligi ve saghg organizasyonun calisanlarii koruma fonksiyonunun bir
uzantisidir. I giivenligi daha ¢ok is kazalarim dnlemeyi hedeflerken, isci sagligi fonksiyonu
calisanlarin sorumluluklarinda olan islerden dolay1 sagliklarinin zarar gormesinin Oniine
gegmektir. Her ¢alisanin ¢alistig1 ortamda giivenli ve saglikli bir sekilde isini devam ettirme
hakki vardir ve bu haklar yasalarla giivence altina alinmistir. Daha yeni, ¢agdas, insan odakl
bir yaklasim isyerlerinde esenlik kavraminin gelistirilmesini vurgulamaktadir (Vatansever,
2010). Orgiit icindeki bu iliski tiirii isveren ile isi yapan arasindaki iliskiyi tanimlamaktadir.
Endiistrilesme 1ile birlikte gelisen kosullar karsisinda isletme yoneticileri, is¢inin
gereksinmelerini karsilayabilecek diizeyde yeniden diizenleme geregini duymus ve
personel boliimii olusturarak bir takim sorunlar1 ¢ézme girisiminde bulunmuglardir.
(Aldemir vd., 1998). IKY islevleri genel olarak ¢alisma ortami icerisinde saglik ve
korunma giivencesi altinda, gelecegine giivenle bakmak isteyen, kariyer haritas1 belirli,
insanca davranilan ve deger goren, hakki olan iicreti diizenli ve isin liyakatina gére 6denen
ve sosyal giivence sistemine dahil edilmis, is devir hizi disiik, kalifiye ve yetkin
elemalarinin kuruma bagli ¢alistigi, verimli ve performansi yiliksek g¢aligma temposu,
politika ve stratejilerine uygun davranan isgilicii ile dogu planlama ve kadrolama ile
yonetilen bir ekip anlamlarini tasimaktadir. Insan Kaynaklar1 birimi bu iki tarafin arasinda
maximum faydayr saglayarak hareket etmeli ve tiim bu islevleri belirli araliklarla

kontrolden gegirerek dinamik tutmalidir.
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1.1.4. IKY Islevlerinin Cahsan Tutum ve Davramslarina Etkisi

Insan Kaynaklar1 Birimi 6ncelikle organizasyonun bir pargasidir ve organizasyon
icin ¢alismaktadir. Ancak ayni zamanda c¢alisanlar1 organizasyonun hedef ve amaglarina
motive etmeli ve is performanslarimi arttirarak kurumun ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket
etmelerini saglamalidir. Bunu yaparken, elinde bulundurdugu calisan niifusun soludugu
havayr iyi koklamali, ne zaman proaktif ve ne zaman reaktif davranacagini, dogru
zamanlamanin ne oldugunu iyi analiz etmelidir. Hiimanist yaklasimlarin profosyonel
yaklagimlarla beslenmesi burada IK icin en rasyonel yol olarak goziikmektedir. Calisan,
isletmeden pek cok sey bekler. Ekonomik kaynaklar, giivenlik, geleceginin gilivencesi,
egitim olanaklar1 gibi. Isletmede calisanden yaratic1 ve zeka giiciinii ortaya koymasini ister.
Insan kaynaklar1 yonetimindeki incelik bu iki destek grubu arasinda en iyi dengeyi

yaratabilmektir (Feldman, 1996).

1.2. is Performansi: Tanim ve Gelisimi

Organizasyon i¢inde en O6nemli konulardan biri isi yapanin isi ne Olgiide istenen
kriterlerde gergeklestirildigidir. Buradaki kriterler basar1 diizeyi, yetenek kullanimi ve
amaglara uygun hareket kabiliyeti lizerinde yogunlasir. Bu belirlemelerin yapilmasi i¢inde

calisanin 1s iizerinde degerlemesinin yapilmas: gerekmektedir.

Is performansi, orgiitlerin hedeflerine ulagmasina katki saglayan calisanlarin
olgiilebilir is sonuglari, eylemleri ve davramslaridir (Viswesvaran ve Ones, 2000). Is
performansi, direk olarak isi yapanin isbasinda iken kendisine verilen gorevi ne ol¢iide
yaptiginin, isin gereklerine uyum kabiliyetinin, verimliliginin, basarisinin ve igine olan
ahlaki yaklasimmin biitiiniinii olusturan bir tanimdir. Insan ve insana iliskin dzelliklerin
karmasik ve subjektif yonii is performansini tanimlamayi zorlastirsa da ydnetimin
calisaninin performansini1 gérmesi i¢in bazi etik ve objektif kriterlerde mevcuttur. Kaldi ki,
is performansi ¢alisan1 cezalandirmak icin degil onu gelistirmek ve verimini arttirmak i¢in
kullanilirsa amacina daha uygun olacaktir. Ucret belirleme, terfi ya da yiikseltmeler ve
isten ¢ikarmalar gibi 6nemli idari kararlarin alinmasinda performans degerlendirmenin
onemli katkilar1 olmustur (Murphy ve Clevaland, 1995). s performansinin kalitesi
oldukg¢a fazla calisma ile ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Pekcok arastirmaci farkli bireysel
is performansinin degerlendirilmesinde kaliteli bir degerlendirme yapilabilmesi i¢in ¢esitli
Olclitlerin olmast gerekliligi iizerinde durmusur (Yelboga, 2010). Herseyden once is

performansi tiim ¢alisanlar i¢in tek ve standart olmali, ayirimeilik yapilmamalidir.
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Is tanimina uygun, yapici, 6zgiiveni besleyici ve calisanin organizasyon yapisinin
icindeki yerine gére performans tamimlari netlestirilmelidir. Isin ne derece iyi yapildig
Olclistinde etik ve ahlaki davranis kaliplarina uygun yapilip yapilmadigi da mutlaka takip
edilmelidir. Performans soyut ve orgiit yapidir. Bir tek gostergeye bagl olarak is

performansinin tanimlanmasi miimkiin degildir (Viswesvaran, 2001).

Bu sisteme dahil edilen kavramlar geregi stratejik performans degerlemesi kavrami
ortaya ¢ikmig ve giincel yapilarda kullanilmaya baslanmistir. Stratejik degerleme ile insan
kaynaklart yonetiminin performans degerleme yapilirken isbirligine daha fazla
basvurulmaya baglanmis, isletmenin beklentileri ile performans beklentileri daha acik ve
net hale getirilerek caligsanlara berrak bir tablo sunulma hedefi konumustur. Arastirmacilar
is performansi boyutlarini ve yapisini farkli igerik ve boyutlarda tanimlamaya c¢alistiklar

goriilmektedir.

Omegin, is performansinin yapisim iki boyutlu olarak tanimlayan arastirmacilar
(Borman, 1991; Borman ve Motowidlo, 1993), dort boyutlu olarak tanimlayan (Murphy,
1989), alt1 boyutlu (Bernardin ve Russel, 1998, Kane, 1986), sekiz boyutlu (Campbell vd.,
1993) veya on boyutlu olarak tanimlayan (Viswesvaran, 1993) arastirmacilar
bulunmaktadir. Is performansinin yapisini belirlemek kolay bir is degildir. Tek bir islem ile
is performansinin yapisini ortaya koyabilmek miimkiin olmamaktadir. Siirecin arkasinda,
yapilmasi gereken birden cok Slgme islemi ve istatiksel islem bulunmaktadir (Yelboga,

2010).

1.2.1. IKY Islevleri ve Is Performans: Iliskisi

Artik isletmeler bilgi ¢cagini kabul etmek zorunda kalmislardir ki insan kaynagi en
az ve hatta daha fazla sermaye kadar 6nem tasimaktadir. Belki de sunu demek yanlis
olmayacaktir, insan kaynagi isletmenin en degerli ve Ongdriilemez sermayesidir.
Performans degerlendirmeleri giincel yapida kanunun igine alinmis ve 4857 sayili Is

Yasas1 kapsamina dahil edilmistir.

Bu kapsamda isverene is¢inin s6zlesmesini sona erdirme eyleminde hakli nedenlere
dayandirma sart1 getirmis ve bdylece verim ve performans diisiikliigiinii yasal zemine
oturtmustur. Bu da gilincel is yasaminda organizasyonlarin calisanin is performansini

gecerli ve adil bir platformda planlamasin1 gerekli kilmistir.

14



Bir organizasyon i¢inde iiretim, pazarlama, finans gibi pek ¢ok boliim bulunmakla
birlikte IK birimi 6rgiitiin ve bireyin is performansini arttirma ydniinde en énemli ve aktif
birimdir. Is performansinin organizasyon agisindan stratejik bir énemi vardir ve hangi

yaklasimi benimserse benimsesin bazi evrelerden geger (Dessler, 2011),

> Birinci evrede, yoneticilerin bireyin performansini 6lgmek icin gerek
duyduklart is alanlarmin olusturulmasi

> Degerlendirmenin ikinci evresinde ¢aliganlarin performanslarinin ne derece
1yi ya da yetersiz oldugunun 06l¢iilmesi

> Degerlendirmenin ii¢lincii evresinde, degerlendirme sonuglarma iliskin

bilginin degerlenenlerle paylasilmasi asamasi yer alir.

Acikcasi, insan kaynaklari nadiren firma performans: {izerinde dogrudan etkisi
vardir. IK etkisinin is mantig1 insan kaynaklarina etkili bir strateji yiiriitme katkist
sayesinde saglam bir performans gdstermesinin gerekliligidir. IK profesyonelleri (ve iist
yoneticileri) etkili bir strateji yiirlitmek i¢in hissedar degerileri ve ara sonuglarini

sistemindeki temeli oldugu gibi kabul etmesi gerekmektedir.

Bir strateji yoneticisi gibi diisiinme durumunda olan IK, kararlariyla kuruluslar:
stratejik basariya gotiirmek i¢in bu ara sonuglar arasindaki nedensel iliskileri dikkate alip
onemini kabul etmesi gerekir (Huselid vd., 2005: 281). IK stratejileri kapsaminda
uygulama alanlarinin is performansi iizerindeki etkisi Tablo 3'de 6zetlenmistir (Armstrong,

2008: 77-78).

15



Tablo 3. IK Stratejileri Kapsaminda
Uzerindeki Etkisi

Uygulama Alanlarimin Is Performansi

IK Uygulama Alanlan

is Performansmna Etkisi

Atilimel, gelisimei ve yiiksek kaliteyi koruyan

insanlarin alimm

Kurulusun stratejik ve operasyonel ihtiyaglarmna gore
insanlar1 eslestirir. Ustiin performans, verimlilik, esneklik,
yenilik ve kisisel miisteri hizmeti ile Orgiitiin stratejik
ihtiyaglarina yiiksek seviyede tutarak yetenekli ¢aliganlar:

gelistirmeye yonelik kalici tutunmalarini saglar.

Yetenek yonetimi

Kurulus tarafindan segilmis yetenekli ve iyi motive insanlari
mevcut ve gelecekteki ihtiyaglari kargilamak igin yebi

yetenekler kazandirir.

Calisma cevre temel degerleri, liderlik,
calisanlarin yasam dengesi, yonetmek cesitlilik,

giivenli isttihdam

Net bir vizyon ve entegre degerler kiimesinde 'biiyiik bir

fikir' gelistirir. Orgiitii 'calismak icin harika bir yer' yapar.

Is ve cahsma tasarim

Uyarici ve ilging ¢aligmalari olan bireylerin islerini
gerceklestirmek icin onlara ozerklik ve esneklik verir.
Yiksek performans ve verimlilik tesvikinde bunulup is

tatmini ve esnekligi gelistirir.

Ogrenme ve gelistirme

Beceri tabanmi Dbilyiitir ve isgiiciinii gerekli yetkinlik
diizeyleri iizerine gelistirir. Bireylerin aktif bilgisini ve
kurulusun hedeflerini desteklemek i¢in galiganlara becerileri
ogretmeyi tesvik eder. Ogrenme ortamim gelistirir - gelisme
ortami ig¢inde Oz-yonetimli olmanin yani sira kogluk ve

danigsmanlik olarak himet verir.

Yiiksek performans yonetimi

Verimlilik, kalite, miisteri hizmetleri, biiylime, kar ve artan
hissedar degeri nihayetinde, teslimat seviyeleri gibi
alanlarda yiliksek performans tesvik eden performans
kiiltiiriinii  gelistirir. En yakindan ydneticiler ile astlar
arasindaki risk alma, yenilik, bilgi paylasimi ve is giivenligi
olarak daha yiiksek is performans: ile ilgili ihtiyari

davranislar sergilemek i¢in ¢alisanlarin gii¢lendirir.

Odiil Yonetimi

Calisanlarin performansina gore uygunluk degerlendirmesi
ve ddiillendirme ile motivasyon, baghlik, is tatminligi ve

olumlu davranis gelisimini arttirir.

Kaynak; Armstrong, Michael, (2008). Strategic Human Resource Management: A Guide

to Action, 4th Edition, Kogan Page, London,
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1.3. Performans Degerlendirme Sonuclarmin Cahsan Is Performans1 Uzerindeki

Etkileri, Kisilik Kavram ve iKY

Performans degerlendirmeleri isletmenin genel amag¢ ve politikalarina
ulasabilmeleri icin c¢alisanlarin performanslarint 6lgmeyi ve bunun sonucunda da
calisanlar1 ddiillendirme, 1iyilestirme ve en koti ve son asamadaki bir durumda da

cezalandirmayi igeren bir sistemdir.

Bireysel performansi degerlendirilmesi c¢alisanlarin davranislarina ya da davranis
sonuglarina bagli olmakla beraber kriterlerde yoneticilerinde degerlendirdikleri alternatif
degerleme tekniklerinin varligi s6z konusudur. Kritik kii¢iik capli vaka analizleri, ikili
karsilastirmalar, davranissal kontroller, sozlii miilakat denemeleri bunlardan bazilaridir. Bu
sekliyle her yontemin uygulanabilir alanlar1 veya uygulanabilir zaman dilimleri birbirinden

farklidir.

Degerlendirici agisindan bu durum ¢ogu zaman bir avantaj olusturmaktadir (Akin,
2002). Diger bir konu da; kisilere geri bildirim verilmesi yolu ile c¢alisanlarin
bilgilendirilmesi ve performansinin artmasi i¢in yol gosterilmesidir. Boylece ¢alisan
performans degerlendirmesinin sonuglar1 hakkinda belirsiz ve karanlik bir yolda
yiiriimeyecek ayrica kendine deger verildigini hissedecektir (Pfeffer, 1994). Sonug¢ olarak
amacg, bagciy1 dovmek degil {lizim yemek oldugundan geri bildirim ile c¢alisam
performanslar1 hakkinda bilgilendirmek, sagliklt gelisim planlar1 yapmalarina olanak
tanimak ve motivasyonlarini arttirmak isletmenin ¢ikarma olacaktir. Bir performans
sistemi biitiin taraflarca adil olarak algilanmadig1 ve sonuglari tutarli veriler sunmadigi

siirece bosa sallanan bir olta konumunda olacaktir.
1.3.1. Kisilik ve IKY Islevleri iliskisi

Kisilik, bir insanin duyus, diisiiniis, davranis bicimlerini etkileyen etmenlerin
kendine 6zgii goriintiisiidiir. Devamli olarak icten ve distan gelen uyaricilarin etkisi altinda
olan kisilik, bireyin biyolojik ve psikolojik, kalitsal ve edinilmis dikkat alg1 gibi biitiin
yeteneklerini, giidiilerini, duygularini, isteklerini, aligkanliklarini, muhakeme yapabilme
Ozelligini ve biitiin davraniglarini i¢ine alir. Kisaca, kisiligin olugsmasinda insanin dogustan

gelen ozellikleri ve iginde yer aldig1 ¢cevrenin etkisini bir arada gérmek miimkiindiir.
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Buradan, c¢evrenin etkisini dikkate alarak, kisiligin sadece bireye 6zgii ozellikleri
degil, belirli 6l¢iide i¢inde yasanilan insan toplulugunun, belirli 6l¢iide de tiim insanlarda
ortak bazi ozellikleri yansittig1 sonucu ¢ikartilabilir (Tinar, 1999). Buss ve Craik (1985),
kisilik psikolojisinin en énemli kuramsal kisilerde 6nem tasiyan yatkinliklarin, egilimlerin
binlercesi arasindan belirlenebilmesi oldugunu ve kisilik i¢in kavramsal bir cergeve
olusturmanin temel fonksiyonunun bu egilimlerin 6nem ve Onceliklerine gore
siralanabilmesine olanak saglayacak acik bir kriter olusturmasi gerektigini ifade

etmektedirler. Kisilik s6z konusu oldugunda aslinda ayna cift tarafli islemektedir.

Bir tarafta kisiligin kars1 taraftan nasil algilandig1 diger taraftan da kisinin kendini
nasil algiladig1 gosterir. Kisinin 6zelliklerini dogustan ve ig¢inde bulunulan duruma gore
farklilasan olmak {izere de farkli degerlendirmenin yerinde olacagi psikoloji bilimiyle
ugrasanlarca onerilmektedir. Yine psikolojideki diger goriisler zaman faktoriiniin de etkili

oldugundan genel bir goriis belirtirler.

Burada sdylenmek istenen ayni duruma kisinin farkli zamanlarda farkli tepkiler
verebilecegidir. Yine kisinin bir durumda verdigi davranis egiliminin birden fazla kisilik
ozelligine baglh oldugu da kisilik degerlendirmelerinde diger bir prensiptir. Uzerinde
durulan ve 1K agisindan énemli olan bir bagka psikoloji bilimi éngbriisii de duygu, tutum,
mizag ve strese yatkinlik durumlarimin kisiye yapistirilmasinin dogru olmadigi, insanin
gelisen ve degisen bir varlik oldugudur ki bu da oldukg¢a hiimanist bir yaklagim olarak

goziitkmektedir (Yanbasti, 1990).
1.3.2. Kisilik Ozellikleri Simflandirmalari

Kisilik kuramlarina bakildiginda asagidaki gibi farkli bakis acgilarina rastlamak

mumkindiir;

1. Psikopatololojik kaynakl
Bireysel 6zgiin durus
Ozellikler biitiinii

Siiflanma yapilabilir 6zellikler biitiini

A

Biyolojik kokenli yaklasimlar
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Psikopatololojik ~ kaynakli  yaklasimda  kisiligin  psikolojik  siire¢lerine
odaklanilmaktadir. Freud (1923)’un psikanaliz teorisinden ortaya g¢ikan bu yaklasim,
kisiligin 6nemli bir bileseninin kisinin bilingalti oldugunu 6ne siirmektedir. Bu bakis agis1
dogrultusunda zihnin {i¢ temel bileseni olarak diisiiniilen “id”, “ego” ve “siiper ego’nun
kisiligin yapisin1 olusturdugu ve kisilik dinamiklerinin, bunlar arasindaki algisal
catismadan ortaya ¢iktigi belirtilmektedir. Bu teorinin devami olarak ise egonun sosyal
yaklasimdan etkilendigini 6ne siiren ve kisilik oOzelliklerininde kiiltiirel ortamdan
etkilenerek olustugunu aciklayan Erikson (1984), Mahler ve arkadaglart (2003) gibi

arastirmalar ise kisiligin i¢sel bicimde sosyal oldugunu vurgulamaktadirlar.

Bireysel 6zgilin durus yaklasiminda ise kisilik 6zelliklerinin kisilerin algi bi¢imine
gore degistigi One siirlilmektedir. Bu agidan bakildiginda bir kisi icin algiladigi olaylar
icerisinde kendi i¢ referansinin ve 06z benliginin yorumlamasit bulunmaktadir. Bu
calismamizin basinda da bahsettigimiz gibi psikolojik degerlendirmeler yapmaktan ¢ok 1K
icin 6nemli olan kisilik faktorleri lizerinden genel bir fikir yaratmak oldugundan ¢ok fazla
tanimlamaya girilmeden genel ¢erceveye bakilacaktir. Kisilik iceriginde karakter, kaygi ve

mizag gibi degisik psikolojik durumlari barindirir.

Kisiler yasamlar1 boyunca degisik ruh hallerinden gegerler ama bunu yaparken
disaridan rasyonel goziikmese de kendi iginde tutarli bazi asamalar1 yasarlar. Bu

asamalarin kimisi olumlu, kimisi olumsuz olarak degerlendirilebilmektedir.

Disadoniikliik, 6zdisiplin, uyumluluk, norotiklik ve gelisime agiklik bes faktor
kisilik envanteri (BFKE) olarak agiklanmaktadir. Bu hipotez dogru ise, kisilik psikolojisi
i¢cin bir doniim noktas1 olarak gériinmektedir. Bunun yerine bir diizine farkli isimler adi
altinda ayni yapiyr Olcen kisilik siniflandirmalarinda fazlalik goriinmekle beraber, bu
hipotez bir¢ok araglarin karsisinda literatiirde etkili bir entegrasyon olarak gorenmektedir.
Kisilik o6zelliklerle iligkilidir ve kesitler yerine kisilik degiskenlerinin gelisigiizel se¢imi,
iretme olasiligindaki kayiplara da sebep olmaktadir. Bu hipotezde farkli geleneklerden
gelen psikologlar i¢cin de ortak bir dil saglanmaktadir, kisilik teorisyenlerinin
aciklamalarina gore temel bir olgunun arastirmasini diizenlemek i¢in dogal bir cergeve ve
egitim orgiitsel / endiistriyel olmalidir. Bireylerin kapsamli degerlendirmesi i¢in bir rehber

ve klinik psikologlar bu konuda deger sahibidir.
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Hatta bu hipotezin savunucularinda (fivefactorists arasinda) bile, faktorlerin en iyi
yorumlanmasi hakkinda anlagsmazliklar vardir. Faktorleri tanimlamada kesinlikle dnemli
farkliliklar vardir ve kisiligin diger temel boyutlarinin agiklanmasida bu sekilde miimkiin
olmaktadir. Ancak bu bes boyutun bazi tanimlamalar1 bireysel farkliliklarin yeterince
agiklanmamasina neden olmakta ve bu durum tiim kisilik arastirmacilarin bu ¢ergevede
kendi tercih sistemlerini karsilagtirmak durumunda birakmaktadir (Norman, 1963). Aslinda
bu yaklagim, kisilerin kendilerini digerlerini tanimlamada kullandiklar1 so6zciiklerin
analizinden hareketle ortaya konmakta ve kisilerin durumlar karsisinda sergiledikleri
davraniglarin tutarlilik géstermesi ve bu davranislarin kalitimsal 6zellik tasiyarak (McCrae,
Jang, Livesley, Riemann ve Angleitner, 2001) zaman karsisinda siirekliligini korumasi

(Caspi, Roberts ve Shiner, 2005) gibi nitelikler tagimasiyla, 6n plana ¢ikmaktadir.

Modern BKFE tanimina yol agan ikinci gelenek anketlerini yapan ve ozellikle
psikolojik testlerinin ana bilesenleri olarak Disadoniikliik (Extraversion (E)) ve Norotiklik
(Neuroticism (N)) kavramini tespit eden H. J. Eysenck analizi yapmustir. (bu ikiliyi 1968
yilinda Wiggins, Big Two olarak adlandirmig, ardi gelen diizenlemeler sonrasinda
Goldberg 1981 yilinda “Big Five” olarak dizayn etmeye yonelik degistirmistir). Costa ve
McCrae (1980) ise Deneyime Acgiklik (Openness to Experience (O)) adinda bir boyut
eklemislerdir ve daha sonra Uyumluluk (Agreeableness(A), (1985) ve Oz disiplin
(Conscientiousness(C), 1989) dlgmek i¢in dlgekler yaratmiglardir. Yapilan yayinlara gore
(Funder ve Colvin, 1988; Tellegen ve Waller, basinda; Wiggins ve Pincus, 1989; 6rnegin,
Borkenau ve Ostendorf, 1990; Zuckerman, Bernieri, Koestner, ve Rosenthal, 1989) bir dizi

bu terminoloji benimsenmistir.

Norman numalaralandirmasina gore ise sirasiyla roma rakamlar1 baz alinmig fakat
Norotiklik —IV’e karsilik gelmistir. Baslangicta H. J. Eysenck tarafindan yayginlastirilan
bas harfleri, yorumlamak daha kolay ve daha az teorik yiiklii goriinmiistiir. Norotiklik
psikiyatrik bozuklugu, olumsuz duygulanim (Watson ve Clark, 1984) ya da sadece
sinirlilik olarak cagrisim yapmaktadir. Fakat bas harfi ile kodlanmada bu durumu
etkileyecek bir yapilanma gergeklestirilmemistir. Bes faktor teorisyenlerinin iddialarindaki
bu faktorler, tek basina veya kombinasyon halinde, hemen hemen tiim kisilik araglarinda
bulunabilir ve yazarlarin bir dizi (6rn bes standart kisilik 6lgekleri veya faktorlerin olasi
atama gosteren) tablolar derlenmistir. (Marka ve Egan, 1989; Digman, 1990; Hogan, 1983;
John, 1990).
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Bu tablolar bes faktorden dogast ve yayginligina bir gostergesi olarak degil, aynm
zamanda kisilik tespit etmeden arastirmacilar ve meta-analistler i¢in bir kilavuz olarak son

derece yararli olabilmektedir.

Nevrotiklik Duygusal dengesi yiiksek kisiler kendine giivenen, karsisina giiven
veren, sakin Ozellikler gosterirler. Tam tersine duygusal dengesi diisiik kisiler ise, endiseli,
gergin, gilivensiz, i¢ine kapanik ve sinirli 6zellikler gdstermektedir (Costa ve McCrae,
1995). Duygusal dengedeki ve adaptasyondaki bireysel farkliliklara isaret etmektedir.
Nevrotikligi yiiksek olan kisiler anksiyete, diismanlik, depresyon, igine kapaniklik,
diistinmeden davranma ve kirillganlik gibi bircok olumsuz duyguyu yasama egilimindedir
(Costa ve McCrae, 1992). Nevrotiklik 6zelligi diisiik olan kisiler kendine giivenen, sakin,

sogukkanli ve rahat kisiler olarak karakterize edilmektedir.

Disa_Ddéniikliik kisilerin ne derece iddiali, baskin, enerjik, aktif, konuskan ve

hevesli olduklarini ifade etmektedir (Costa ve McCrae, 1992). Disadoniik bireyler pozitif,
sosyal, enerjik, neseli ve digerlerine kars1 ilgili olarak; aksine i¢e dontik kisiler ise kapali,
yalniz kalmay1 seven, mesafeli olarak tanimlanmaktadir (Bono vd., 2002). Disa dontikligii
yiiksek kisiler coskulu olma, diger kisi veya topluluklari sevme, heyecan arama
egilimdedirler. Disa doniikliigii diisiik kisiler ise yalniz kalmay: tercih eden ve igine
kapanik, sessiz ve bagimsiz olarak tanimlanmaktadirlar. Disa doniikliik girisimsel islerle

pozitif yonde iliskili bir 6zelliktir.

Yenilige Aciklik, zihinsel olarak merakli, yeni tecriibe ve fikirleri kesfetmeyi seven

bicimde karakterize eden bir kisilik boyutudur. Yiiksek seviyede agiklik 6zelligine sahip
olan bireyler, hayal kuran, maceraci, orijinal, yaratici, merakli, kendi diisliince ve
duygularina yonelen olarak; diisiik diizeyde olanlar ise, degisime direnen, kapali, tutucu
olarak degerlendirilmektedir (Bono vd., 2002). Gelisime agiklig1 yiiksek kisiler, yenilikgi,
yaratici, hayal gilicii kuvvetli, diisiinceli ve gelenek¢i olmayan bireyler olarak
tanimlanmaktadir. Gelisime aciklig1 diisiik kisiler ise geleneksel, analitik diisiinemeyen,
ilgi alan1 dar olan bireyler seklinde tanimlanmaktadir. Gelisime agiklik 6zellikle aykiri
diistinme gibi yaraticiliga iligkilin zihinsel yonler agisindan zeka ile ayni yonli iliski

icindedir.
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Schumpeter (1935) girisimcinin Ozelliklerini karakterize ederken yenilikgilige
odaklanmaktadir. Yapilan ¢aligmalar girisimcinin yaratici olmak ve yeni bir sey yaratma

anlaminda gii¢lii arzusunu 6n plana ¢ikarmaktadir.

Uyumluluk kisinin kisiler arasi uyumunu degerlendiren bir kisilik ozelligidir.
Uyumluluk diizeyi yiiksek kisiler, giivenilir, yumusak bagl, acik sozli, fedakar, algak
gonilli olarak tanimlanmaktadir (Bono vd., 2002). Bunlarin aksine, uyumluluk diizeyi
diisiik kisiler ise, diigmanca, yarismay1 seven, giivenilmez, inatgi, kaba ve siipheci kisilik
ozellikleriyle bagdastirilmaktadir (Graziano vd., 1996). Uyumluluk 6zelligi yiiksek kisiler
giivenilir, bagislayici, sempatik, fedakdr ve kolayca aldanan bireyler olarak
tanimlanmaktadir (Costa & McCrae, 1992). Yiiksek uyumluluk, kisinin is birlikei
degerlere sahip oldugunu ve kisiler arasi iligkilerin olumlu olmasi1 yoniinde oncelikleri
bulundugunu gostermektedir. Diisiik uyumluluk ise ¢ikarcilik, benmerkezcilik, stiphecilik

ve merhametsizlik gibi 6zelliklerle bagdastirilmaktadir (Costa & McCrae, 1992).

Her ne kadar yiiksek uyumluluk, kisinin giivenilir olmas1 ve olumlu, is birlik¢i,
calisma iliskilerine katkida bulunmasi gibi 6zelliklere sahipmis gibi goriinmesine karsin,
kisinin kendi avantaji i¢cin gerekli siki pazarlik azmini, kendi ¢ikarimi gozetmesini,
digerlerini idare edebilme ve etkileyebilmesini engelleyen Ozellikler de tasimaktadir.
Uyumlulugun bir yonii olan yiiksek seviyede yakin iligkilerin olmasi, ¢alisanlari etkileyen
zor kararlarin alinmasi nedeniyle yonetsel kariyer agisindan olumlu goériilmemektedir

(Seibert & Kraimer, 2001).

Oz Disiplin bireyin bir amaci basarmada siirdiirdiigii motivasyon, kararlilik, siki
calisma ve diizenli olma derecesini gostermektedir. Bazi arastirmacilar bu kisilik boyutunu
sik1 calisma yetenegi veya irade gostergesi olarak gormektedirler (Barrick & Mount,
2003). Oz disiplin, tiim is bicimleri icin is performansinin sabit bir kisilik yordayicist
olarak goriilmektedir (Barrick vd., 2001). Itaatkarlik, diizenlilik ve basar1 yonelimlilik gibi
Ozellikleri icinde barindiran bir kisilik boyutunu ifade etmektedir. (Costa ve McCrae,
1995). Bunun yaninda 6z disiplin basari motivasyonu ve giivenilirlik gibi iki oncelikli
boyuttan olusan bir kisilik boyutu olarak degerlendirilmektedir. Basar1 motivasyonu
girisimcilik baglaminda arastirilmig bir konu olmakla birlikte gilivenilirlik ¢ok fazla
caligilmis bir konu degildir. McClelland (1961) yiiksek derecede basar1 ihtiyacinin kisileri

girisimcilige yonlendirdigini 6ne siirmektedir.
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Bu durumu girisimcilerin diger faktorlerden daha ¢ok kendi ¢abalarina bagli olan
performans durumlarina daha fazla oncelik vermeleriyle agiklamaktadir. McClelland
(1961) aym1 zamanda etkili yoneticilerin yliksek bir bagar1 ihtiyaciyla karakterize
edilmemesini, c¢ilinkii Orgiitsel c¢evredeki bu kisilerin digerleriyle birlikte ¢alismasi
gerektigini ileri siirmektedir. Ayrica yapilan meta analiz arastirmalari girisimcilerin
yoneticilerden daha yiiksek derecede basariya ihtiya¢ duyduklarini gostermektedir (Collins
vd., 2004). Oz disiplinin giivenilirlik yonii ise, kisinin ne derece diizenli, planli ve metotlu

oldugunu, gorev ve sorumluluklarini yerine getirebilme bagliligini gostermektedir.
Kisiligi etkileyen temel faktorler agagidaki sekliyle siralanabilir (Robbins, 1996):

Ailesel Faktorler; ailesel faktor anne ve babadan gelen genleri ifade eder. Bunun disinda

icinde yetistigi aile ortamui kisilik yapisini etkilemektedir.

Sosyal ve Kiiltiirel Faktorler; ortak toplumsal yasantilar ve kiiltiirlerde kisiligi
etkilemektedir. Her yeni dogan bebegin yasama sifirdan basladigin1 varsayarsak icinde
dogdugu sosyal ve kiiltiirel diinyadan ne kadar c¢ok etkilendigini tezahiir etmemiz daha

kolay olur.

Sosyal Simif Faktorleri; kisiler yalniz yasamlarim stirdiiremezler. Bu nedenle bir gruba ait

olma duygusu ile ona baglanir ve o grubun degerlerine uygun hareket ederler.

Cografi ve Fiziksel Faktorler; iginde yetistigi cografi konumu belirtir. Ornegin Asya da
yetisen bir birey ile Avrupada yetisem bireyin belirgin davranis ve kiiltiir farklar1 vardir.

Ayni1 bolge icinde iilkeden iilkeye de inanislar, tutumlar ve davranislar degisebilmektedir.
1.3.3. IKY Alaninda Kullanilan Kisilik Analiz Yontemleri, Olciimleri ve Sonuclar:

Kisiligin gerek sosyal yasamdaki gerekse is yasamindaki onemi psikoloji bilimi
icinde 6zel bir kisilik psikolojisi uzmanligi alaninin olugsmasina yol agmis ve bu konuda
bilim adamlar1 pek c¢ok calisma yiriitmiislerdir. Psikoloji biliminin babasi sayilan
Freuddan baslamak iizere pek ¢ok bilim adami kisilik lizerinde arastirmalar yapmuistir.
Myers-Briggs tarafindan gelistirilen kisilik modeli ile Friedman ve Rosenman tarafindan

gelistirilen Ave B tipi kisilik modelleri 6nemli kisilik modelleri arasindadir.
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S6z konusu olan insan gibi anlasilmasi zor ve degisken bir varlik olunca ger¢ek
anlamda tizerinde uzlasilan bilimsel bir metodun varligi 20. yy ile birlikte gelisen bes
faktor kisilik analizi olmustur (Yelboga, 2010). Guest (1987), sirayla, 'kaliplasmis' ayirt
edici IK geleneginden personel yonetimi gelenegine yonelik ayiric1 6zellikleri bir dizi
belirlemistir. Personel ydnetimi bir uzmanliktir ve profesyonelce yiiriitiilmelidir. 1KY
analinda kullanilan analiz yontemlerinin 6zellikleri sunlardir: Kisa siireli, gecici siire
perspektifli; istihdam iliskilerini yonetmek i¢in cogulcu, kolektif yaklasimci; biirokratik,
merkezi, Orgiitsel yapilara Onem verme ve maliyet minimizasyonu degerlendirme

kriterlerini 6n planda tutmadir (Rothstein ve Goffin, 2006).

Herhangi bir kesinlik 6l¢iisii olmamakla birlikte kisilik analizinde giiniimiizde 1K
kendi personel se¢cimi uygulamalarinin bir parcasi olarak orgiitler tarafindan analizin
kullanildigindan emin olabilmek icin sistematik Ornekleme prosediirleri kullanilarak
arastirmada  higbir raporlama yapmamaktadir. Buna ragmen, insan kaynaklari
profesyonelleri, oOrgiitsel kullanimi bir dizi anketler haline getirerek ve endiistri
raporlarinda bir tlir 6nlemlerin kullanildigindan emin oldukga iyi bir izlenim elde etmek
icin bunlar1 kombine etmektedir (Heller, 2005). 2003 yilinda c¢alisanlara yapilan bir
arastirmada Amerikan sirketlerine yapilan % 30’u is basvurusunda kisilik testleri
kullanmilmistir.  Biitiinliik testleri, kisilik degerlendirmesinde belirleyici bir test gibi
uygulanarak birgok is basvurusunda IKY tarafindan kullanilmaktadir, 6zellikle IKY
Dernegi iiyelerinin % 20 oraninda bu testleri kullandiklar1 rapor edilmistir (Heller, 2005).
IKY Dernegi’nin bir baska anket calismasinda ise Fortune 100 sirketlerinin % 40'indan
fazlasinin CEO c¢alisan1 seciminde 1is bagvurulart sirasinda adaylarin  diizeyini

degerlendirmek amaciyla kisilik testlerini kullandiklarini rapor etmistir (Erickson, 2004).

Bu sonuglar Rynes, Colbert tarafindan yapilan bir aragtirmaya da konu olarak insan
kaynaklar1 profesyonelleri arasinda tutum degisikliginin gozlenmesiyle baska ¢aligmalar:
da beraberinde getirmistir ve Brown (2002) is basvurusunda bulunan katilimcilarin ¢aligma
performansini tahmin etmek i¢in bile kisilik testi kullanildig:1 hakkinda k&tiimser bir yayin
yayimlamistir. Yine baska bir anket Biiyiik Britanya’nin en biiyiikk 100 firmasinin her
birinde kendi ise alim prosediiriiniin bir pargas1 olarak kisilik testlerinin kullanidig1 rapor
edilmistir (Faulder, 2005). Beagrie (2005) biiyiik kuruluslarin {igte ikisinin is bagvuru
taramasinda yetenek aramanin yani sira kisilik analizinin de dahil oldugunu ve cesitli

psikolojik testlerinde kullanildigini iddaa etmistir.
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Endiistri raporlarina gore kisilik testinin artan sayilarda kullanimiyla beraber anket
calismalarinda da tutarli bir artis gézlenmistir. Kisilik testi ABD'de 400 milyon $ endiistri
sirketinde uygulanmakta oldugu tahmin edilmis ve yilda % 10 artis oraniyla biiyiimektedir
(Hsu, 2004). Kisilik testi kullanimi ile ilgili sorulara ek olarak, ¢ok sayida arastirmalar
istihdam amacl kisilik testine yonelik olumlu tutumlarini nedenleriyle beraber belirlemeye
calisan bircok ¢aligma yapmuslardir. Kisilik testinin kullanilmasiyla ¢alisan performasinda
ve uyum gelistirmelerindeki belirlemek amaciyla, % 20 (Geller, 2004), % 30 (Berta, 2005),
% 40 (Daniel, 2005) hatta % 70 (Wagner, 2000) oraninda geridoniisiimlerin oldugunu
gostermislerdir. Bu insan kaynaklar1 profesyonelleri ve igverenler tarafindan (kayda deger
bir istisna i¢in Hoel (2004) bakiniz) is performansini tahmin etmek i¢in kisilik testlerinin

gecerliliginde kanit niteliginde olmustur.

Ote yandan, kisilik testinin elestirileri genellikle kii¢iik analiz veya teknik sorunlar
karsinda katilimcilarin anlayist ile sik sik celismeler, ayni arastirma raporlarinin
bircogunda zikredilmistir (Handler, 2005). Ornegin, MMPI kullanim1 siklikla dava is
performansini ve potansiyelini tahmin etmek amaciyla kullanilmasina ragmen (Paul 2004;
Heller, 2005) kisilik analizinde iyi bir uygulama arasinda bilinmekte ve uygun bir se¢im ile
kisilik testlerinin kullanimi i¢in net kurallar belirlenmektedir (Daniel, 2005). Bu nedenle,
insan kaynaklar1 uzmanlar1 ve igverenler tamamen bu uygulamanin uygun bir sekilde
kullanilmasi karsiliginda fayda gorebilirler, ancak bu kisilik testi personel se¢im siirecinin
bir bileseni olarak sik¢a giinlimiizde kullanim1 artmaktadir (Rothstein ve Goffin, 2006).
Kisilik oOlglimleri yapmak iizere gelistirilen envanterlerin sonuglart tim amprik

degerlendirmeler sonucunda bes faktor analizini dogrular nitelikte sonu¢ vermektedir.

Bes faktor analizi arastirmacilart mevcut girdilere hapsedilmis ve tiim durumlara
hapsedilmis bir varlik olarak degerlendirmezler. Sistem kisiligi bes alt faktore
dayandirarak tanimlar; digadoniikliik, yumusak baslilik, sorumlu ve kararli, duygusal denge
ve zekd ya da dengeye agik. Bu bes 6zellik K profesyonellerine gore, kisiligi gosterdigi
kadar durumun motivasyonel degiskenleri de belirtmektedir. Tek bir davranis ile

ilgilenmezler ve genel olarak nasil davrandigini bilmek isterler (Yelboga, 2010).
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1.4. Kisiligin Is Performansi Uzerindeki Etkileri

Calisma yasamu ile kisilik arasinda etkilesimin oldugu konusu, ¢esitli arastirmalarla
ortaya cikartilmistir. Ayrica calisma ortami (is arkadaslari, yonetimin yaklasimi vb.)
bireyin kisiligini etkilemekte ayni zamanda oOrgiit, bireyin kisiliginden etkilenmektedir.
Insanlar ¢alisma yasamlarindaki ortamn, is gereklerinin, rollerinin gerektirdigi kisilik
yapilarin1 benimseme durumundadirlar. Kisaca is ve kisilik arasinda karsilikli bir etkilesim
s6z konusudur (Aytag; 2001). Is hayatindaki performans ve kisisel niteliklerine iliskin
tanimlarda ii¢ teorik kaynak goze ¢arpmaktadir (Utsch vd., 1999).

Birinci teori, girisimcilik ihtiyaclarinda gelecege dair 6ngorii, yenilik ve agresiflik
seklinde ifade eden Schumpeter (1935)’in goriisiidiir. Giigliikler, uygunsuz verilen kararlar
ve yaraticilik ile ¢oziime kavusan meydan okumalar seklinde degerlendirilmektedir. s
hayatindaki kisilerin yaptiklar1 se¢imlerde (risk, sorumluluk ve uzun siiren c¢aligmalar)
pozitif ve negatif neticeleri kabullenmektedir. Schumpeter’in goriisiine gore girisimciler
biiyiikk bir diisiince diinyalar1 olmak zorunda degillerdir, tersine is hayatindaki kisilik

sorunlar1 pragmatik bakis agis1 ile ¢ozliime kavusturmak gerekir.

Ikinci teori, girisim agisindan oryantasyonla alakalidir. Bu yaklasim kisiye 6zel
degilde isletmeye yonelik bir yaklasim seklidir. Girisimcilik {izerine yogunlasildiysa ve is
hayatinda performans sergilenmeye karar verildi ise isin kapsamindaki gerekli olan
kosullarin tanimina yoneliktir. Bu yaklagim ile beraber, Lumpkin ve Dess (1996) rekabette
agresifligi, proaktifligi, risk almay1, yenilik¢iligi ve 6zerkligi hususlara odaklanmakta ve

biitiin bu durumlari taze bir isletmenin meydana getirilebilmesi ile bagdastirmaktadir.

Ucgiincii teori ise, girisimcilikte kisilige bagli olarak performans sergileme
karakteristik ozelliklere bagli olarak basarmaya ihtiya¢c duyma ve giiclii olma seklinde
ifade etmektedir (Mcclelland ve Burnham, 1995). Bunlarin dogrultusunda is hayatinda,
bireylerin giiclenmeleri veya basarmaya duyduklari gereksinimlerin bir neticesi olarak

meydana geldiginin {izerinde durulmaktadir.

Kisilik ile is performansi iliskisi Tett ve arkadaglari tarafindan yapilan bir ¢alisma
dogrulayic1 bir arastirma stratejisinin  gecerliligi ile bu iligkinin kritik Onemini
vurgulamamistir ve hangi kisilik ozelliklerinin tam olarak is performans kriterlerine

mantiksal veya teorik baglantili olduguni belirtmislerdir (Barrick ve Mount, 2003).
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Tett ve dig. bir kesif stratejisi kullandiklar1 ¢aligmalarinda istatistiksel anlamda

gecerlilik katsayilarini kullanilarak dogrulama ¢alismalart yapmaislardir.

Ornekleme ve lgiim hatalarmin analiz edildigi bazi ¢aligmalara nazaran, genel etki
boyutunu tahmin etmek ve ayni iligkileri inceleyen sonuglart toplayip iyi tekniklerin
gelistirilmesine bagli tipik bireysel caligmalarin bes faktor analizi uygulamasinda dnenmli

bir yeri oldugunu gostermislerdir (Tett, Jackson ve Rothstein, 1991).

Ikincisi, bu calismalar bir 6nceki analizlerden farkli kritere farkli mesleklerde
kisilik etkilerini inceleyerek is performansinda kisiligin roliinii daha net bir anlayisa
kavusturmuslardir. Ugiincii olarak, calismalar kisilik ozelliklerinin ve 6lgeklerinin
cokluguna nazaran daha kolay ilerlemis ve hem arastirmacilar hemde uygulayicilar

tarafindan anlasilabilir bir hale gelmistir.

Bes faktor kisilik analizi etkin bir sekilde simiflandirilmis ve hangi kisilik
ozelliginin i performansinda yararli oldugu gelistirilmistir (Barrick ve Mount, 2003; Tett,
1991). Bu sebeple, is performansinin arttirilabilmesi i¢in oncelikle bireysel 6zellikler ile is
arasindaki etkilesimin gergeklestirilmesi ve ayrica perfromans arttirma yontemlerine

calisanlarin katiliminin saglanmasi gerekmektedir.

Kisilik 6zelliklerinin performansa etkisi baglaminda ¢esitli durumlarda belirlenmis
sekillerde ortaya ¢ikarak bir takim tepkilerle karsilanmakta, devamli ve zamanla
yiikselerek tutarlilifa yatkinlik olup olmadigi seklinde tanimlar getirilmektedir (McCrae
vd., 2001). Kisiliklerin performansa etkileri iizerinde gelistirilen yaklasimlar 1s181inda
kisiligin temsilcisi olan niteliklerin ne gibi seyler olduklar1 baglaminda gergeklestirlen

arastirmalarin temelinde faktor analizleri bulunmaktadir (Borgatta, 1964).

Kisilik ile performans arasindaki baglantiyr bes faktor kisilik ozellikleri baslig

altinda kisaca su sekilde siralamakta miimkiindiir:

- Uyumluluk

- Disa doniikliik

- Nevrotiklik

- Ozdisiplin

- Gelisime aciklik (Costa ve McCrae, 1992).
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Siralan goriislerin ifadesi, Mccrea ve Costa (1992) tarafindan ortaya konulmus
olup, kisilik 6zelliklerinin performansi etkileyecek seklinde bir davranigin sergilenmesine

yonelik olarak kavramsallastiran bakis agisina odaklanmaktadir.

Kisisel o6zelliklere dikkat edilmeden bir inceleme yapildiginda ve ayrintilartyla
analiz yoluna gidilmedikg¢e analizler gerceklestirmek i¢in yeteneklerin varligi belirsizlik
tastyacak, agiklik ile tanimlanama yapilamayacak ve bir takim yorumlar karsisinda zayif
kalacaktir. Bir takim yontemlerle performansta etkili olan etkenlerin ve degerlendirmelerin
onemli bir bosluk da degerlenen bireyin hangi dlciitlere gore degerlendirildigini bilmeyisi
ya da gelistirilmesi gereken kabiliyetlerin kendine iletilmeyisi olarak karsimiza

¢ikmaktadir.

Ismet Barutgugil (2002) yaptig1 calismada performans ozelliklerininin arttirilmasi
icin farkli insan kaynaklarinin farkli argimanlar kullanabilecegini belirtmistir. Bireylerin
performanslarini yiikseltmek i¢in icebergin alt yiiziiniide gormek gerekir. Bunun i¢inde
insan kaynaklar1 ile birlikte tiim yoneticilerin ¢aba sarftemesi gerekir. Calisanlarin
motivasyonlarini arttirabilmesi i¢in 6vgili, onaylanma, parasal odiiller, terfi ya da kisisel
gelisiminin desteklenmesi argiimanlarindan 6ne ¢ikanin bireysel farkliliklara gore tespit

edilmesi gerekir.

Performansta degerlendirmeye gitmek gecmis donemlerde meydana gelen
performansla alakali verilerin islenebilmesiyle performansta neticelerin degerini, hem
performans sergilenitken hem de performansin pesinden gelen idareciler agisindan
anlasilmas1 kolaydir. Performans bilgilerini meydana getiren verilerin ne sekilde sahip
olundugu, degerlendirmede kullanilan kriterlerin hayata gecirilmesinde etkin bir
performans yonetiminde anahtardir. Performans degerlendirme kriterleri kapsaminda,
performans beklentilerini yonlendirmektedir ve bu yonii ile performans planlamada oldugu
gibi beklentilerin ne oldugu kriterleri segerken 6enmli hale gelmektedir. Bununla birlikte
performans degerleme sistemi kapsainda faydalanilacak veriler; kurumun yonetim ve insan
kaynaklar1 politikalarinda secilecek degerleme teknigi ile iligkili olarak tespit edilmeli,
kurumun ¢esidi ve yapisi, yonetim felsefesi, siirdiiriilen islerin ozellikleri ve c¢aligma

sartlar1 g6z oniinde tutulmalidir.
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En temel metodolojik diizeyde, yapilan arastirmalarda (Hartigan ve Wigdor, 1989;
Murphy 1997, Bobko ve Stone-Romero, 1998) analiz yontemleri ¢ok elestirilmigtir.
(Barrett vd., 2003) meta-analitik bulgulara dayali kisilik analizi testine gdére se¢imlerin
Ozellikle polislerde, farkli sonuglar gosterdigini ve ilgili testler ve performans Kriterlerine

gore bagka uygulamalarin katki saglayacagini dile getirmislerdir.

Ancak genel olarak elde edilen bulgularda bir teknik anlayisa gore kisilik testi
analizinin uygun kullanimi ile bu hatalarin Oniine gecilebilecegi goriilmiistiir. Murphy
(2000) arastirma ve personel secimi i¢cin meta-analizlerden elde ettigi ¢ikarimlarda dikkate
alinacak temel sorunlarin birtakim analizlerini yapmistir. Bu konuda veri taban1 ve igerdigi

temel calismalarin kalitesine deginerek 6nemli kiriterleri siralamigtir;

(a) Bir kisilik testi analizine bagli calismalarin belirleyicisi olarak potansiyel

uygulamalarin segilen popiilasyonu temsil edip etmedigi;
(b) Belirli bir test kullanimi i¢in kabul onayimnin olup olmadig1

(c) Kisilik testi analizinde performans: inceleyen kriterlerin katilimcilara nasil

uygulandigi

(d) Orgiitsel kalitede amaglanan bir durumun kisilik testi analizinde drneklenmis bir

durumu olup olmadigidir.

Diger bir bakis acisiyla yapilan analiz uygulamasinin disinda, performans
degerlendirmelerde karsilasilan diger husus olarak zor insanlarin katilimci1 olarak
bagvurmalaridir. Zor insanlarin performans degerlendirilmesi yapilirken 6nemli olan husus
kisiyi su¢lamak yerine kisinin sorununa ve o sorunun kiside yarattig1 etkiye odaklanmaktir.
Isinde basarili olan bir ¢alisan iletisim kurmakta zorlaniyorsa bu durum onun zor bir kisilik

yapisina biirlinmesine neden olmaktadir (Rothstein ve Goffin, 2006).

Performans kriterleri meydana getirilirken biitlin organizasyon igerisinden
kendisine has niteliklerleri bu kriterlerdeki se¢imlere etkide bulunsa da temelinde kaynak
olan is analizleri, is tanmimlar1 ve calisan ozellikleridir. Is goren nitelikleri icin ustalik
seviyesi, iletisim, takim c¢aligmasi, stratejik diistinme gibi yetenekleri, is ve sektor bilgisi,

kendine giiven seklinde 6rnek vermek miimkiindiir.
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Yiiksek seviyede basarili olma gereksinimi bireyleri is hayatina yoneltmektedir. Bu
durum idarecilerin bagka unsurlardan daha fazla kendilerinin gayretleriyle baglantili olarak
performanslarina Oncelikler tanimakla agiklanmasi miimkiin olmaktadir. McClelland
(1961) bunun yani sira etkin idarecilerin yiiksek bir basar1 ihtiyaci ile karakterize
edilmemesini, ¢linkii kurumsal cevrede yer alan bu bireylerin digerleri ile beraber
calismaya katilmasinin gerekli oldugunu iddea etmelidir. Bunun yani sira gergeklestirilen
meta analiz arastirmalar1 isletme sahiplerinin idarecilerin daha yukarida basar
gostermelerine gereksinimleri oldugunu one sermektedir. Kisilik 6zellikleri kullanarak
performansi degerlendirmenin bir diger yoluda kisilerin durumlar karsisinda aldigi tutum

analizini yaparak davranigin saptanmasi vardir.

Burada {i¢ 6nemli ilkeden sz edilebilinir; birincisi genel tutumlarin genel
davraniglarin gostergesi olmasi, ikincisi 6zel konular séz konusu oldugunda giindeme
gelen 6zel tutumlarin kisiye 6zel davranislara yol acacagi ve ligilincii ilke ise dngoriilen
tutum-davranis iligkisinin gegerliligini korumasi durumudur. Bu nedenle performans
degerlendirmelerinde kisilik Ozelliklerinin yansitilabilmesi icin bireyin davraniglarinin,
tutumlar1 yoluyla tanimlanabilmesi, anlasilmasi ve hatta ongoriilmesi gerekir. (Simsek;
2001). Uyumlu kisilerin benlik 6zellikleringn izlenim yonetimi taktiklerinde uygulamaya
gidilmesinde, etkili bir kisilik 6zelligi seklinde karsimiza ¢ikmis olmasi durumudur. Sahip
olunan bulgular, diismanca, yarisma yapmayi seven, giivenilmeyen, inat¢i, kaba ve siipheci
gibi kisilik Ozelliklerine sahip olan uyumluluk seviyesi diisiik bireylerin 6zelliklerini
aciklayarak kendilerini sevdirme, kendini acindirmaya ugragma, kendisini ornek g¢alisan
gibi gostermeye ugrasma ve kendisini onemli gibi zorlama ile g6z Oniine serme gayreti gibi

bir takim izlenim yonetimi taktiklerini uygulamaya koyduklarin1 goz oniine sermistir.

Bu durumda organizasyon baglaminda, 6zellikle performans degerlendirme ve ise
alma gibi insan kaynaklari siiregleri kapsaminda, izlenim yonetimi baglaminda, uyumluluk
seviyesi diisiik bireylerin gosterecegi tutumlarina bakarak, kararlari verecek olanlarin
faydalanmasinda Onemli rol oynamaktadir. Bununla birlikte, sorumluluk seviyesi
asagilarda olan personellerin, kendisini acindirma yoluna basvurdugu agiga c¢ikmistir.
Disadoniik bireylerin, 6zellikleri agiklanarak kendisini sevdirme yontemini ve agik
kisilerinse, islerini elde etmeye ugrasma ve izlenim idare yontemlerini islemeyi segtikleri

gosterilmistir.
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Bu gergekten hareketle, performans degerlendirmeleri yapilirken kisilerin duygusal
zekalarimin olusturdugu ve altbasliklart ile birlikte 25 farkli bileseni igeren ancak temelde
kisisel yetkinlik ve sosyal yetkinlife dayanan bilesenlerin dikkate alinmasi kisisel
Ozelliklerin anlasilarak performans etkinliginin arttirilmasinda faydali olacaktir (Goleman,
2002). Performans degerlendirmelerinin kuruma stratejik dneminden hareketle; kisilerin
yapilan performans degerlendirmesini i¢sellestirmesi ve kendini adamast 6nemlidir. Bunun
saglanmasi i¢inde bireysel farkliliklarin dikkate alinmasi ve degerlendirmede belli bir
zemine oturtulmasi gereklidir. Bireyin dahil olmadigi ve kabullenmedigi hicbir performans
degerlemesi basarili olamaz. Giiglii performans degerlendirmeye giden yolda, yetenekleri
kaya i¢inde dogal olarak bulunan elmaslara benzetebiliriz. Aynen kaya i¢inde dogal olarak
bulunan elmaslar gibi, yetenekler de ayni kayanin i¢indeki elmaslar gibi dogal olarak
bireyin i¢inde bulunmaktadir ve performans degerlendirme sistemleri bu yeteneklerin giin

yiiziine ¢ikmasti i¢in ¢ok dnemli araglardir (Clifton, Anderson; 2002).

Is yasaminda kisilik pek cok iilke ve kiiltiirde endiistri, orgiit ve is psikolojisi
anlaminda olduk¢a 6nemli bir konuma sahiptir ve organizasyonlara personel se¢gme siireci
ile baslar. Is performans: &rgiitler igin oldugu kadar c¢alisanin kendisi icinde son derece
onemlidir. Personel se¢im stirecinde kisilik faktorlerinin gittikge artan bir oranda bu kadar
onemli olmasinin temelinde kisilik ile i yasami arasindaki ilgili degiskenler acisindan
ortaya ¢ikmakta olan sonuglar yatmaktadir. Kisilik ve is yasami arasindaki degiskenler,
motivasyon, i doyumu, is yeri ortami sapkin/zarar verici davraniglar, is performansi, takim
caligmalari, calisanlarin {iretkenligini etkileme agisindan olumlu duygular, kendini
denetleme acisindan incelendiginde olduk¢a karmasik hale gelmektedir (Korkmaz ve
Somer, 2010). Bireysel is performansi bu nedenlerle c¢ok iyi tanimlanmali, kisisel
ozelliklerin kuruma katabilecekleri ile kurumun kisiye katabilecekleri c¢ok 1iyi

dengelenmelidir.

Bir performans degerlendirme sistemi tiim katilimcilar tarafindan adil olarak
degerlendirilmedigi (Murphy ve Clevaland, 1991) ve kisisel olarak aidiyet duygusu
beslenerek gerceklestirilmedigi siirece etkin olmayacaktir. Kisilik 6zellikleri ile orgiitiin
ozelliklerinin uyumlu olabilecegi iki yol vardir. Bunlar destekleyici ve tamamlayici
uyumdur. Destekleyici uyum belirli bir ¢evrede bireyin diger bireylere veya Orgiitiin
kiltliriine, degerlerine, amaglarina ve normlarina benzer 6zellikler tagimasi veya bunlarla

ortiismesi sonucu olusur (Muckinsky ve Monahan, 1987).
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Organizasyon icerisinde is gorenlerin gosterdikleri izlenim yonetimi ydntemleri
kurumsal hayatin bir boliimii olarak karsi karsiya kalmaktayiz. Lakin bu siire¢ icerisinde
one ¢ikan konu, idarecilerin, personeller tarafindan gosterilen hangi hareketlerin diiriist ve
dogal, hangilerininse, yapay oldugunu ayiristirabilmektedir. Bu ¢ergevede, organizasyon
icerisindeki yonetim uygulamalarinda, performanslara dayatilan objektif olgiileri temel
alarak, sekil verilmesinin elemanlarin dirtstligin  haricinde izlenim yOnetimi

hareketlerinden geri kalmasininda etkisinin olacagini séylemek miimkiindiir.

Sonu¢ olarak tiim bu anlatilanlart bir O6rnege dayandirmak gerekirse; kisilik
ozellikleri dikkate alindiginda nazik olan bir birey diger insanlara hizmet etmeyi gerektiren
bir iste ¢alistifinda isinden daha fazla doyum elde edecek ve dolayisi ile daha basarili
olabilecektir. Yaratticilik 6zelligi olan bir birey ise sorunlara ¢dzlim firetilen bir iste
calisarak, merakli biride karmasik ve degisken bir iste calistyor olmaktan daha memnun

olacaktir (Peterson, 2010).
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IKY UYGULAMALARI ETKILILiGi VE KiSIiLiK OZELLIiKLERINIiN

IKINCi BOLUM

CALISAN iS PERFORMANSINA ETKILERI

2. 1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada temel amag olarak IKY uygulamlarmin etkililiginin ve ¢alisanlarin

kisilik 6zelliklerinin, ¢alisanlarin is performansina etkilerinin ortaya ¢ikarilmasidir.

IKY Uygulamalan

Etkililigi

e Isgiicii Secme Yerlestirme
e Performans Degerleme

e Egitim

e Ucretlendirme

e s Tanim

e Cahisan Katilim

e Is Giivenligi

2. 2. Arastirmanin Yontemi

Bu aragtirma betimsel yontem ve iligkisel tarama modeline gére modellenmistir.
[liskisel tarama modelleri, iki ya da daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte degisim
varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaclayan arastirma modelleridir (Karasar, 2010).

Betimleme yontemi ise, ge¢miste ya da halen var olan durumu var oldugu sekli ile

——» | Algilanan is Performansi

AN

betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimidir.
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Arastirmaya konu olan olay, kendi sartlar1 i¢cinde ve oldugu gibi tanimlanmaya
calisilmig, olayr etkileme ve degistirme cabasi gosterilmemistir. Deneklerin var olan
Ozelliklerinde higbir degisiklik yapilmaksizin veri toplanarak, var olan durum hakkinda

deneklerin goriigleri alinmaya caligilmistir.

Arastirmanin yukarida ifade edilen modeli kapsaminda arastirma sorulari

asagidaki gibidir.

Arastirma Sorusu (1): IKY uygulamalar: etkililiginin (i giicii secme yerlestirme
performans degerleme, egitim, iicretlendirme, is tanimi, ¢calisan katilimu, is giivenligi) iy

performanst iizerinde etkisi nasu farklilasmaktadir?

Arastirma Sorusu (2): Calisan kisilik ézeliklerinin is performnsi iizerinde etkisi

nasu farklilasmaktadwr?
2.3. Evren ve Orneklem

Bu aragtirmanin evreni Ankara’da faaliyet goOsteren biiyliik Olcekli hizmet
isletmeleridir. Arastirmanin 6rneklemi ise evreni temsil etmesi amaciyla ve evreni temsil
edecek nitelikte bliyiik 6lgekli ve 5.000 iizeri c¢alisan1 olan belirili bir birimden secilen
katilimcilardir. Ankara ilinde bulunan biiyiik 6l¢ekli hizmet isletmesi ¢alisanlarina kagida
basili olarak hazirlanan 450 anket dagitilmistir. Arastirma i¢in gonderilen anketlerden 240

tanesi geri alinmaistir.
2.4. Veri Toplama ve Araglar

Calismanin anket formunda hizmet isletmelerde calisanlarin IKY etkililigine iliskin
algilari ile algilanan is performansi ve kisilik 6zelliklerini arastiran ifadeler bulunmaktadir.
Anket li¢ boliimden olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde katilimcilarin demografik ve

sosyal ozellikleri sorulmustur.

Ikinci kisimda calisanlarin  kendi goriisleri baglaminda algiladiklar1 s
performanslar1 sorulmustur. Carmeli ve digerlerinin (2007) gelistirdigi 4 madde ile
degerlendirilen is performansi Tiiziin (2013) calismasinda da kullanilmis ve gegerliligi test
edilmistir. Olgegin degerlendirilmesi 5°1i Likert bigiminde olmakla birlikte, katilimcilardan
ifadelere ne derece katilip katilmadiklarina yonelik 1 (higbir zaman) ile 5 (her zaman)

arasinda degisen bir puanlama yapmalari istenmistir.
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Anket calismasinin ii¢lincli kisminda ¢alismanin bagimsiz degiskenleri sorulmustur.
IKY uygulamalarmin etkililigini  degerlendirmek iizere farkli  calismalardan
faydalanilmistir. Isgiicii segme yerlestirme, egitim, performans degerleme, iicretlendirme,
is giivenligi, calisan katilimi ve is tanimi etkililigini degerlendirmek iizere Tsaur ve Lin
(2004), Edgar ve Geare (2005) Yilmaz (2012) ve Tuzun (2013) calismalar1 temel
alimmustir. Isgiicli segme yerlestirme 5 madde ile, performans degerleme 4 madde ile,
egitim 5 madde ile, iicretlendirme 3 madde, is tanim1 2 madde, is giivenligi 3, calisan
katilim1 4 madde ile degerlendirilmistir. Olgegin degerlendirilmesi 5°1i Likert bigiminde
olmakla birlikte, katilimcilardan ifadelere ne derece katilip katilmadiklarina yonelik 1 (hig
katilmiyorum) ile 5 (tamamen katiliyorum) arasinda degisen bir puanlama yapmalari

istenmistir.

Caligsanlarin kisilik o6zelliklerini degerlendirmek iizere Gosling ve digerlerinin
(2003) 10 maddelik kisa bes biiyiik Olceginden faydalamilmistir. Bes biiyiik kisilik
siniflamasint  olusturan disadoniikliikk, uyumululuk, sorumluluk, duygusal dengelilik,
yeniliklere agiklik boyutlarinin her biri iki madde ile degerlendirilmistir. S6z konusu
Olcegin Atak (2013) tarafindan gegerlilik ve giivenilir calismas1 gerceklestirilmistir.
Olgegin degerlendirilmesi 5°1i Likert bigiminde olmakla birlikte, katilimcilardan ifadelere
ne derece katilip katilmadiklarina yonelik 1 (hi¢ katilmiyorum) ile 5 (tamamen
katiliyorum) arasinda degisen bir puanlama yapmalar1 istenmistir. Anketlerden elde edilen

veriler bilgisayar ortaminda SPSS 22.0 istatistik programi araciligiyla analiz edilmistir.

Temel bilesenler analizi, degiskenler arasindaki yiiksek dogrusal kombinasyonlari
(6rnegin korelasyon) degerlendirmektedir. Bu analiz, mantikli olarak birbiri ile siki iligkisi
olmayan bir¢cok degiskeni aymi faktor altinda toplayarak (Yavuz, 2007) faktorlerin
anlasilmasii giiclestirebilmektedir. Her bir faktor i¢in degiskenlerin agirliklarini iceren
rotasyonsuz faktor yiikleri matrisinin, istenilen amaca uygun sonuglar vermedigi
gbzlenirse, uygun bir dondiirme ile rotasyonlu faktor yiikleri matrisi elde edilebilmektedir
(Hair vd., 2010). Eksen rotasyonlari, 6z degeri etkilememekle birlikte faktor yiiklerini
degistirmektedir (Garson, 2007). Faktor analizinde Varimax, Quartimax, Direct Oblimin,

Equamax gibi rotasyon yontemleri mevcuttur.

Bu arastirmada, rotasyon yontemleri igerisinde en ¢ok tercih edilen yontemlerden

birisi olan Varimax rotasyon yontemi kullanilmaktadir.
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2. 5. Arastirmamin Bulgular

2.5.1. Betimleyici Istatistikler

Tablo 4. Arastirma Katiimcilarinin Demografik Ozellikleri
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N %

Erkek 205 85,4

Cinsiyet Kadin 35 14,6
Toplam 240 100,0

18-25 6 2,5

26-30 86 35,8

31-35 55 22,9

Yas 36-40 37 15,4
41-45 15 6,3

46 ve uzeri 41 17,1

Toplam 240 100,0

Lise mezunu 57 23,8

Egitim Universite mezunu 170 70,8
Y. lisans/Doktora mezunu 13 5.4

Toplam 240 100,0

1-5 98 40,8

Kuram 6-10 76 31,7
Calisma Yili H-135 19 7.9
16 ve tizeri 47 19,6

Toplam 240 100,0

Kalite Kontrol 91 37,9

Teknisyen 29 12,1

Miihendis 102 42.5

Y Onetici Asistani 3 1,3

Meslek Ic Denetim Uzmant 3 1,3
Idari Personel 6 2,5

Proje Yoneticisi 6 2.5

Toplam 240 100,0

Calisan 32 13,3

Kalite Kontrol 143 59,6

Teknisyen 41 17,1

Statii Asistan 3 1,3
Uzman 9 3,8

Idari Personel 6 2,5

Proje Yoneticisi 6 2.5

Toplam 240 100,0



Tablo 5’te 6rnekleme iliskin betimleyici istatistikler yas, cinsiyet egitim durumu ile
ilgili bulgular sunulmustur. Katilimcilarin %85,4’1 erkek, %14,6’s1 kadindir. %35,8’1 26-
30 yas arasindadir. Bunu %22.,9 ile 31-35 yasa arasi izlemektedir. %70,8’1 iiniversite
mezunudur. Bunu %23,8 ile lise mezunu izlemektedir. %40,8’1 mevcut kurumunda 1-5 yil
arasi, %31,7’si 6-10 yil aras1 calismighigr vardir. En ¢ok mesleki katihm %42,5 ile
miihendislerden olmustur. Bunu %37,9 ile kalite kontrolciiler izlemektedir. En ¢ok statii
katilimi ise %59,6 ile kalite kontrolciilerden olmustur. Bunu %17,1 ile teknisyen ve %13,3

ile ¢alisanlar izlemektedir.

2.5.2. IKY Uygulamalan Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Bu calismada tiim o6lceklere iliskin giivenirlilik analizinde Croncbach Alfa
Katsayist yontemi kullanilmistir. Hem tiim 6lgege ait hem de alt boyutlara ait giivenirlik

katsayilar1 hesaplanmaistir.

Tablo 5. IKY Uygulamalan Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alfa Standart Sapma N

0,941 0,934 26

Giivenilirlik katsayis1 1’e yaklastikca 6lgegin giivenilirligi yiikselir. Cronbach’s
Alpha giivenilirlik katsayis1 degeri 0,941°dir. Tam giivenilir bir 6l¢ek oldugunu
sOyleyebiliriz. Cronbach's Alpha if Item Deleted siitunundaki degerler herhangi bir
sorunun Olcekten ¢ikartilmasinin giivenilirligi belirgin bir sekilde arttirmayacagini

gostermektedir. Istenilen olguyu basariyla dl¢tiigii sonucuna varilabilir.
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Tablo 6. IKY Uygulamalar:1 Gegerlilik Analizi

] Toplam Kare Coklu Cronbach
Toplam Istatistik Ortalama Varyans | Korelasyon Korelasyon Alfa
Se¢me Ve Yerlestirme 57.3 390,027 0,373 0,415 0,941
Se¢me Ve Yerlestirme 58,3208 393,273 0,435 0,629 0,94
Se¢me Ve Yerlestirme 57,8125 388,329 0,437 0,541 0,94
Se¢me Ve Yerlestirme 58,3083 394,725 0,371 0,682 0,941
Se¢me Ve Yerlestirme 58,05 391,579 0,405 0,642 0,941
Egitim Etkililigi 57,575 382,614 0,471 0,603 0,94
Egitim Etkililigi 57,2708 373,721 0,653 0,595 0,938
Egitim Etkililigi 57,2417 370,084 0,673 0,711 0,937
Egitim Etkililigi 57.3 367,349 0,771 0,776 0,936
Egitim Etkililigi 57,725 365,573 0,802 0,791 0,936
P.Degerleme Etkililigi 57,325 366,446 0,76 0,814 0,936
P.Degerleme Etkililigi 57,3708 365,531 0,799 0,819 0,936
P.Degerleme Etkililigi 57,6792 366,236 0,77 0,776 0,936
P.Degerleme Etkililigi 57.375 364,394 0,754 0,782 0,936
Odiil / Ucretlendirme 57,3833 370,622 0.714 0.767 0.937
Odiil / Ucretlendirme 57,7167 372,028 0,768 0,74 0,936
Odiil / Ucretlendirme 57,6833 369,765 0,733 0,776 0.937
Is Tanimi 56,8292 382,209 0,463 0,583 0,94
Is Tanimi 56,8458 378,34 0,539 0,577 0,939
Is Giivenligi 57,55 369,219 0,744 0,716 0,936
Is Giivenligi 57,6833 369,673 0,731 0,731 0,937
Is Giivenligi 57,2667 376,205 0,661 0,586 0,938
Calisan Katilimi 57,8375 372,421 0,73 0,783 0,937
Calisan Katilimi 57,5208 375,958 0,629 0,646 0,938
Calisan Katilimi 55,6667 409,512 0,065 0,203 0,944
Calisan Katilimi 55,7583 408,837 0,042 0,231 0,945
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2.5.3. Is Performans: Giivenilirlik ve Gecerlilik Analizleri

Tablo 7. is Performansi Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alfa

Standart Sapma

0,55

0,55

Giivenilirlik katsayisi 1’e yaklastik¢a Olgegin giivenilirligi yiikselir. Cronbach’s

Alpha giivenilirlik katsayis1 degeri 0,55’dir.

Orta giivenilir bir Ol¢cek oldugunu

sOyleyebiliriz. Cronbach's Alpha if Item Deleted siitunundaki degerlere baktigimizda

“isimi dogru yapmak konusunda prensipliyim” ifadesinin silinmesi halinde giivenilirlik

katsayisinin 0,605°¢e yiikselecegi goriilmektedir. Bu soru anketten ¢ikarilmalidir.

Tablo 8. is Performansi Gecerlilik Analizi

. Toplam Kare Goklu Cronbach Alfa
Toplam Istatik |Ortalama |Varyans Korelasyon Korelasyon
Is Performansi 8,9958 4,983 ,433 ,188 ,396
Is Performansi 9,3833 4,982 ,402 ,L190 ,419
Is Performansi 8,9708 6,054 ,170 ,051 ,605
Is Performansi 9,2125 4,971 ,352 175 463

2.5.4. Kisilik Ozellileri Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Giivenilirlik katsayisi 1’e yaklastikca Olgegin giivenilirligi yiikselir. Cronbach’s

Alpha giivenilirlik katsayis1 degeri 0,523°dir. Orta giivenilir bir 6l¢ek oldugunu
sOyleyebiliriz. Cronbach's Alpha if Item Deleted siitunundaki degerlere baktigimizda
herhangi bir sorunun Ol¢ekten cikarilmasi giivenilirligi belirgin olarak degistirmeyecegi

gorilmektedir.

Tablo 9. Kisilik Ozellikleri Giivenilirlik Analizi

Cronbach Alfa Standart Sapma N

0,523 0,537 10
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Tablo 10. Kisilik Ozellikleri Gegerlilik Analizi

Toplam Kare Coklu | Cronbach
Ortalama | Varyans Korelasyon | Korelasyon | Alfa

Disadoniik, Coskulu 29,8708 17,151 0,11 0,076 0,53
Kusur Bulan, Ge¢imsiz 29,55 16,123 0,3 0,477 0,476
Giivenilir, Disiplinli 29,5583 16,758 0,185 0,461 0,507
Endiseli, Kolayca Uziilen 29,3833 15,56 0,369 0,421 0,455
Yeni Tecriibelere Agik, 29.6375 16,014 0,286 0,177 0,478
Karmagik

Icedoniik, Sessiz 29,5458 16,215 0,287 0,229 0,48
Sempatik, Sicak 29,9292 15,874 0,26 0,186 0,485
Daginik, Dikkatsiz 30,3125 16,969 0,117 0,244 0,529
Sakin, Duygusal Agidan 298875 15732 0.268 0.094 0.482
Dengeli

Gelencksel, Yaratict 30,1125 16,879 0,101 0,276 0,537

Olmayan
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Tablo 11. KORELASYON TABLOSU
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Al ol |Ao<.2 > mla 0D 2| 2 [0 M
Pearson Cor. 1
Dlsadt')niikliik Sig. (2-tailed)
N 240
Pearson Cor. 0,083 1
Uyumluluk Sig. (2-tailed) 0,201
N 240 240
Pearson Cor. -0,06 413 1
Sorumluluk Sig. (2-tailed) 0324 0
N 240 240 240
Pearson Cor. ,130" ,240™ ‘251** 1
Duygusal Denge Sig. (2-tailed) 0,044 0 0
N 240 240 240 240
N Pearson Cor. 2007 244 ,440 -0,08 1
Yeniliklere A¢ik Sig. (2-tailed) 0,002 0 0 0,198
N 240 240 240 240 240
. Pearson Cor. 0,017 ,498 540" ,387 414" 1
Is Performansi Sig. (2-tailed) 0,799 0 0 0 0
N 240 240 240 240 240 240
Pearson Cor. 0,108 ,264 333" ,296 256" ,370 1
Se¢me Yerlestirme | sig. (2-tailed) 0,095 0 0 0 0 0
N 240 240 240 240 240 240 240
Pearson Cor. ,140" ,199™ '166“ 1627 -1357 2177 506 1
Egitim Sig. 2-tailed) 0,03 0,002 001 0012 0037 0001 0
N 240 240 240 240 240 240 240 240
Pearson Cor. ,177" 244™ -146" ,147° -0,08 ,155° 392" 824" 1
Performans i ,
- Sig. (2-tailed) 0,006 0 0,024 0,023 0,199 0,016 0 0
Degerleme
N 240 240 240 240 240 240 240 240 240
Pearson Cor. 0,09 ,193™ -0,08 0,041 -0,03 ,146" ,361" 713" 782" 1
Odiil Ucretlendirme | Sig. (2-tailed) 0,164 0,003 025 05526 0606 0,024 0 0 0
N 240 240 240 240 240 240 240 240 240 240
Pearson Cor. 0,069 0,088 -0,06 0,067 0,086 0,022 ,199™ ,436™ 522" 488" 1
15 Tanimi Sig. (2-tailed) 0,289 0,173 0384 0,299 0,187 0,734 0,002 0 0 0
N 240 240 240 240 240 240 240 240 240 240 240
Pearson Cor. 142" 2277 -0,13 ,1927 -0,12 2477 444" 702" 737" 809" ,460" 1
15 Giivenligi Sig. (2-tailed) 0,028 0 0,054 0,003 0,067 0 0 0 0 0 0
N 240 240 240 240 240 240 240 240 240 240 240 240
Pearson Cor. -0,06 0,109 0,098 -0,02 0,108 0,075 ,274™ ,460™ ,565" ,6617 392" 653" 1
Calisan Katilimi Sig. (2-tailed) 0,329 0,093 0,132 0,721 0,095 025 0 0 0 0 0 0
N 240 240 240 240 240 240 240 240 240 240 240 240 240
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IKY uygulamalarinin isgiicii segme yerlestirme, performans degerleme, egitim,
licretlendirme, is tamimi, calisan katilimi ve 1is giivenligi alt alanlarinin; kisilik
Ozelliklerinin ve is performanst maddelerinin aralarindaki korelasyon incelenmistir.

Korelasyon tablosu yukarida goriilmektedir. Buna gore;

Disadontikliik ile duygusal denge, yeniliklere agiklik, egitim, performans
degerlendirme, is gilivenligi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir. Uyumluluk ile
sorumluluk, duygusal denge, yeniliklere aciklik, kurum kurallarina uyma, kaliteli is
tiretimi, gorevleri zamaninda tamamlama, se¢cme, egitim, performans, ddiil, is giivenligi

arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Sorumluluk ile duygusal denge, yeniliklere agiklik, kurum kurallarina uyma, kaliteli
i liretimi, gorevleri zamaninda tamamlama, se¢me, egitim, performans arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski vardir.

Duygusal denge ile kaliteli is tiretimi, isi dogru yapmak konusunda prensip, segme,

egitim, performans, is glivenligi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.

Yeniliklere aciklik ile kurum kurallarina uyma, kaliteli is {iretimi, gorevleri

zamaninda tamamlama, segcme ve egitim arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

Kurum kurallarina uyma ile kaliteli is tiretimi, isi dogru yapmak konusunda
prensip, gorevleri zamaninda tamamlama, se¢gme, egitim, performans, ddiil, is giivenligi ve
calisanlarin katilimi arasinda pozitif ve anlamh bir iliski vardir.Kaliteli is tiretimi ile

gorevleri zamaninda tamamlama, se¢gme, egitim arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.

Isi dogru yapmak ile diger tiim alanlar arasinda anlaml bir iliski bulunamamistir.
Gorevleri zamaninda tamamlama ile segme, egitim, is giivenligi ve ¢alisanlarin katilimi
arasinda anlamli bir iligki vardir.Se¢me ile egitim, performans, 6diil, is tanimi, is giivenligi
ve calisanlarin katilimi arasinda anlamli bir iligki vardir. Egitim ile performans, 6diil, is
tanimu, is glivenligi ve ¢alisanlarin katilim1 arasinda anlamli bir iligki vardir. Performans ile

odiil, is tanimu, is glivenligi ve ¢alisanlarin katilimi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Odiil ile is tanim, is giivenligi ve ¢alisanlarin katilimi arasinda anlaml bir iliski
vardir. Is tanimi ile is giivenligi ve calisanlarm katilimi arasinda anlamli bir iliski vardir. Is

giivenligi ile ¢alisanlarin katilimi arasinda anlamli bir iligki vardir.
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2.5.5. IKY Uygulamalarmn Etkililiginin Algilanan Is Performansi Uzerindeki
Etkisi

IKY uygulamalarinin isgiicii segme yerlestirme, performans degerleme, egitim,
ticretlendirme, is tanimi, ¢alisan katilimi ve is giivenligi alt alanlarmin, algilanan is

performansi iizerindeki etkisini incelemek amaciyla korelasyon analizi yapilmaistir.

Tablo 12. IKY Uygulamarimm (isgiicii Secme Yerlestirme, Performans
Degerleme, Egitim, Ucretlendirme, Is Tamimi, Calisan Katimm ve Is Giivenligi)

Algilanan Is Performansi Uzerindeki Etkisi

Coefficients”

. E ’

RS 5 el 2 =

2 B 3 . o B o) g 2

S 5 8 .20 AN S % g
Model n M n - n o & Y [sa

Std. Lower Upper Std.
7 B Error Beta Bound Bound Zero-order Partial Part | Tolerance | VIF | B Error
(Constant) -85,729 17,806 -4,815 ,000 -120,950  -50,508
Egitim 2,077 ,103 ,820%* 20,097 ,000 1,873 2,282,889 ,868 750  ,837 1,195
Performans ,296 ,168 ,075% 1,760 ,041 -,037 ,629 378 151,066 ,776 1,289
Qdul . 1,235 ,596 ,086* 2,074 ,040 ,057 2,413 378 178,077 811 1,233
Ucretlendirme
Is Tanimu ,100 ,050 ,080* 2,022 ,045 ,002 ,199 328 173,075,884 1,131
Is Giivenligi ,356 ,281 ,079* 1,349 ,043 ,065 ,720 ,378 164,068 791 1,489
Calisan Katimu ,142 ,063 ,082% 1,836 ,047 ,004 231,328 173,075,897 1,273
Segme ,488 ,385 ,084* 1,848 ,034 ,089 986 518 225,093 784 1,040
Yerlestirme

Arastirma Sorusu (1): IKY uygulamalar: etkililiginin (is giicii se¢me yerlestirme
performans degerleme egitim iicretlendirme is tanimi ¢aligan katihimu iy giivenligi) is

performanst iizerinde etkisi nasil farklilasmaktadir?

Isgiicii se¢me yerlestirme, performans degerleme, egitim, iicretlendirme, is
giivenligi alt alanlarinin algilanan is performans: ile anlamli birer iligkisi bulunmustur.

Korelasyon katsayilarina bakildiginda tiim iliskilerin pozitif oldugu goriilmektedir.

Yani Isgiicii segme yerlestirme, performans degerleme, egitim, iicretlendirme, is giivenligi
algis1 arttikga is performansinda da artis goriilmektedir. Iliski giicii ise alt seviyede

goriilmektedir.
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Is tanim1 ve ¢alisan katilimu alt alanlari ile algilanan is performansi arasindaki iliski

ise anlamli bulunmamustir. Aralarinda anlamli iligki bulunan IKY uygulamalarinin hangisi

yada hangilerinin algilanan is performansini daha ¢ok etkiledigini belirlemek amaciyla
regresyon analizi yapilmustir. Oncelikle algilanan is performansi verilerinin normal

dagilima uygunlugu kontrol edilmistir.

2.5.6. Calisan Kisilik Ozelliklerinin Algilanan is Performansi Uzerindeki Etkisi

incelemek amaciyla korelasyon analizi yapilmstir.

Tablo 13. Cahsan Kisilik Ozelliklerinin Algilanan Is Performansa Etkisi

Calisan Kisilik Ozelliklerinin algilanan is performans: {izerindeki etkisini

Coefficients”
=]
2 5 Z
g = 3
= ] = 4
: = -
£ 5 M 5] S E
t = = 5D A S
< > < o =) < E
S 3 3 X 7 > %
g & = . S = = S
S < S 99 ) < ] 2y
Model n X n - n o) m N =a}
Std. Lower Upper Std.
5 B Error Beta Bound Bound | Zero-Order |Partial |Part |Tolerance| VIF Error
(Constant) 12,165 1,284 9,478 ,000 10,469 15,138
Sorumluluk -,504 ,L105 =277 -4,793 ,000 -, 708 -,299  -,554 -,304 =242 731 1,564
Uyumluluk ,552 ,106 ,278% 5,222 ,000 ,348 761,492 ,319 246,791 1,259
Duygdenge ,516 111 ,233% 4,660 ,000 ,297 747,472 276 207,743 1,114
Yenilikler -,388 L1010 -,205%* -3,835 ,000 -,581 -,188 -,364 -,241 -,174 793 1,236
Disadoniikliik 526 ,108 ,254% 4,881 ,000 ,306 ,753 481 ,284 224 756 1,179

nasu farklilasmaktadwr?

algilanan is performansi ile anlamli birer iligskisi bulunmustur. Korelasyon katsayilarina
bakildiginda uyumluluk, duygusal denge ve yenilige aciklik ile olan iliskilerin pozitif

oldugu; sorumluluk ile olan iliskinin negatif oldugu goriilmektedir. Yani uyumluluk,

duygusal denge ve yenilige agiklik arttikca is performansinda da artig goriilmektedir.
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Arastirma Sorusu (2): Calisan kisilik ozeliklerinin iy performnsi iizerinde etkisi

Uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge ve yenilige aciklik kisilik 6zelliklerinin



Ancak sorumluluk arttikca is performansinda da azalis goriilmektedir. Disa
dontikliik ile algilanan is performansi arasinda anlamli bir iliski bulunamamuistir.
Aralarinda anlamli iligki bulunan kisilik 6zelliklerinin hangisi ya da hangilerinin algilanan
i3 performansini daha c¢ok etkiledigini belirlemek amaciyla regresyon analizi
yapilmistir. Tiim kisilik alanlarina ait p<0.05 oldugundan, bunlara ait regresyon katsayilari
anlamlidir ve tiim alanlarin modele katkisi bulunmaktadir. Yani bu alt alanlar is
performansin1 yordamaktadir. Alanlarin modele katkilar1 sirasiyla uyumluluk, duygusal

denge, yenilik agiklik ve sorumluluktur.
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Stirekli gelisen ve degisen cevre kosulari rekabeti de beraberinde getirmis ve
isletmelerin siirekliligini saglayabilmeleri i¢in bir takim uygulamalar1 hayata gecirmelerini
saglamgtir. Isletmelerin IKY uygulamalari iizerine yapilan arastirmalar incelendiginde
calismalarin ¢ogunlugunun yonetici goriisleri dogrultusunda veya isletme diizeyindeki
analizlerin sonuglarna gére tartisildig1 goriilmektedir. Isletmeler IKY uygulamasinin etkili
oldugunu ifade etmelerine ragmen, bu uygulamalarin c¢alisanlar tarafindan etkili
algilanmadigi zaman uygulamalarin c¢alisanlarin tutum ve davraniglarina yansimasi
beklenememektedir.

Bu kapsamda bu calismada, Ankara’da havacilik sektoriinde calisanlarin kisisel
ozelliklerinin ve onlarin is performanslarim1 ne derece etkiledigi tespit edilmesi
amaclanmigtir. Arastirmanin amaci dogrultusunda havacilik sektoriinde faaliyet gdsteren
orgiitlerde calisanlara yonelik anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Se¢gmeYerlestirme,
performans degerleme, egitim, iicretleme, is tamimi, is giivenligi, calisan katilimini
Olcmeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Havacilik alaninda ¢alisan 240 kisiden elde edilen
anket sonuclarma gore IKY uygulamalarmin etkililigi ve ¢alisanlarin kisilik dzelliklerinin,
15 performansina etkileri ile ilgili 6nemli bulgular elde edilmistir.

Oncelikle arastirma katihmecilarinin  IKY uygulamalarindan is giici segme
yerlestirme, performans degerleme, egitim, iicretlendirme, is tanimi, ¢alisan katilimi ve is
giivenligi alt alanlarinin kisisel 6zelliklerinin ve is performanst maddelerinin arasinda
anlaml bir iligki oldugu tespit edilmistir. Yani isgiicli, se¢gme yerlestirme, performans
degerlendirme, egitim, iicretlendirme, is glivenligi algilar1 arttik¢a is performansinda da
artis goriilmektedir. Ancak aragtirma bulgularina isi dogru yapmak ile ilgili tiim alanlar
arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Bu durumda calisanlarin kendilerine
giivendiklerini, isi dogru yapmay1 sorgulamadiklar1 diisiiniilmektedir. Bu baglamda
calisanlarin performanslarmni arttirmakta IKY uygulamalari 6nemli olmaktadir. IKY
uygulamalar1 dogru yapildiginda c¢alisanlar daha mutlu ve motivasyonu yliksek

calisacaklarini ve performanslarini arttiracagini1 sdylemek miimkiin olmaktadir.

46



Arastirma sonuglarina gore, is giicli segme yerlestirme, performans degerleme,
egitim Ucretlendirme, is giivenligi alt alanlarinin algilanan is performansi ile anlamli bir
iliski bulunmustur. Bu baglamda is giicli segcme yerlestirme, performans degerlendirme,
egitim, lcretlendirme, is giivenligi algilar1 arttikga performansta artmaktadir diyebiliriz.
Calisanlarin bu IKY uygulamalarina daha ¢ok &nem verdigi veya etkililigini sorguladig1
sonucunu ¢ikarabiliriz. Calismada IKY uygulamalarinda performans degerleme, egitim,
ticretlendirme, is glivenligi, segme yerlestirme arasindaki iligskide etkili olmasi beklenirken,
yalnizca se¢me yerlestirme ile algilanan i3 performans arasindaki iliskiyi
bigimlendirmektedir. Bu baglamda calisanlarm iKY uygulamalarinda en c¢ok se¢me

yerlestirme siirecini dnemsedigi sonucunu diisiindiirmektedir.

Arastirma bulgularina gore, uyumluluk, sorumluluk, duygusal denge ve yenilige
aciklik kisilik 6zelliklerinin algilanan ig performansi ile anlamli bir iliski bulunmustur. Bu
durumda uyumluluk, duygusal denge ve yenilige aciklik kisilik oOzellikleri arttikga is
performansinda artig goriilmektedir. Ancak sorumluluk arttik¢a is performansinda azalma
goriilmektedir. Bu durumda calisanlarin i yiikiiniin artmasi, kaygilarin artmasina,
motivasyonlarinin diigmesine neden oldugunu ve bu sebeple is performanslarini
diisiirdiigiinii soylemek miimkiin olmaktadir. Yapilan saptamalar baglaminda su onerilerde
bulunulmustur. Performans artirma siireci, insan kaynaklarinda verimliligi yiikselterek
orgiitsel verimliligin ve kisisel performansin artirilmasinda mutlaka igletilmesi gereken bir
stiregtir. Organizasyonlarin ¢ogunda s6z konusu siirecin bilimsel yaklasim cercevesinde
gerceklestirilmedigi hatta hi¢ isletilmedigi goriilmektedir. Bunun sonucunda da orgiitlerde
calisan ile calismayan, basarili olan ile basarisiz olanin ayirimi da giiclesmektedir. Bu

durum ¢alisanlarin performansini olumsuz etkileyerek bireysel verimliligi diistirmektedir.

Bu baglamda isletmeler, bireysel ve orgilitsel performansi artirmak adina nesnel bir
degerlendirme sistemi kurarak degerlendirme sonuglarindan verimliligi artirma yoniinde
yararlanmalidir. Buna gore performans artirici islemlerin daha etkili olabilmesi ve ¢aligan
performansinin  artirilmas1  adina, Insan kaynaklarinda gelistirme etkinliklerinin
planlanmasi, uygulanmasi ve degerlendirilmesinde performans artirici stratejiler yeterince
kullanilmamaktadir. Bu agidan calisanlarin ve isin kalitesinin yiikseltilebilmesi igin,

faaliyetlerin tiim asamalarinda performans artirici uygulamalara yer verilmelidir.
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Performans artirma ¢alismalarin1 sonuglari, ¢alisanlarla ilgili alanlarda tam olarak
uygulanmamaktadir. Calisanin performansini artirmak, calisant ¢alismayanla ayirt etmek
ve organizasyonel performansi yiikseltebilmek i¢in ¢alisanla ilgili alanlarda performans
artirma ¢alismalarindan dogru sekilde yararlanilmalidir. Performans artirma stratejilerinde
ilgili birimler arasinda is birligi ve es glidiim gerekmektedir. Ancak orgiitlerde s6z konusu
islevin gerektigi gibi yerine getirilmedigi goriilmektedir. Bu nedenle performans artirma
uygulamalarini yliriitecek ve denetleyecek birimler arasinda etkin bir yapinin ve
organizasyonun kurulmasi gerekmektedir. Performans artirma uygulamalarinin amacina
ulagabilmesi icin belirlenen stratejiler dahilinde calisanlarin daha fazla katiliminin
saglanmasi gerekir. Bununla birlikte g¢alisanlarin strateji ve uygulamalardan haberdar
edilmesi ve eksikliginin ve iyi yoOnlerinin kendisine bildirilmesi, calisanlarin ve Orgiitiin

performansinin artirilmasina olumlu yonde etki yapacaktir.
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Degerli katilimct,
Bilimsel bir arastirma i¢in hazirlanan bu anket formunda sorularin dogru ya da yanlig

cevabt bulunmamaktadr. Sorularin tamamina vereceginiz icten ve samimi_cevaplar

arastirmamin amacwma ulasmasinda biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu ¢ercevede kimliginiz
degil, verdiginiz cevaplar onem tasimaktadir. Sorulari liitfen "olmasi1 gerekeni (ideali)”
degil, "hali hazirda olam" diisiinerek yanitlayniz.

Katkilarimizdan dolay tesekkiir eder, ¢alismalarimizda bagarilar dileriz

Burcu Giirkaynak & Dog. Dr. Ipek Kalemci TUZUN

Cinsiyetiniz oKadin oErkek
Yasmiz.....................
Egitim durumunuz; oLise mezunu oUniversite mezunu oYiksek

lisans/Doktora mezunu
Kac¢ yildir bu kurumda ¢ahsiyorsunuz?.............................
Mesleginiz (Uzmanh@iniz) ...,

Statiiniiz (Konum); ........... ...

Is yasamimiz1 degerlendirdiginizde asagidaki ifadelere ne derece

katildigimiz1 belirtiniz. ﬁ
=

) PE = E
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Kurumumun kurallarina ve prosediirlerine uyarim 1 2 3 4
Kaliteli is iiretirim 1 2 3 4
Isimi dogru yapmak konusunda prensipliyim 1 2 3 4
Gorevlerimi zamaninda tamamlarim 1 ' 2 3 4
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Cahstigimz kurumdaki asagidaki is uygulamalan ile ilgili
diisiincelerinizi belirtiniz.

Calistigim kurumda isgiicii segme ve yerlestirme siireci adil
(tarafsiz) gerceklestirilir

Calistigim kurumda isgiicii segme ve yerlestirme siirecinde adam
kayirmacilik yapilmaz

Calistigim kurumda yeni bir eleman yerlestirilecegi zaman
istihdam Oncesi yetenek testleri kullanilir

Isgiicii seciminde potansiyel yeni eleman isin ve kurumun
ihtiyaclarina gore gercekei olarak yapilir

Calistigim kurum isgiicii se¢iminde yapilandirilmis ve standart
miilakat teknigini kullanir

Bu kurumda ¢alisanlar diizenli olarak egitim alirlar
Bu kurumda calisanlarin ihtiyaglarina gore egitim gerceklestirilir

Bu kurumda egitim programlarinin amaclarina ulasip ulagmadig:
degerlendirilir

Calistigim kurum, beceri ve yeteneklerimi gelistirmek i¢in bana
egitim firsat1 sagliyor

Bu kurum, ¢alisanin gelisimine 6nem verir

Bu kurumda calisanlarin is performanslar1 adil ve dogru sekilde
degerlendirilir

Calistigim kurumda performans degerlemede isle ilgili kriterler 6n
plandadir

Calistigim kurumda performans degerleme sonuclar1 calisanlarla
paylasilir

Bu kurumda performans degerleme objektif ve Olciilebilir
kriterlere dayanir
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Bu kurumda ¢alisanlarin ig performansi ddiillendirilir.

Kurumdaki  iicret yoOnetimi uygulamalari  beklentilerimle
ortiismektedir

Bu kurumda calisanin ihtiyaglarini karsilamak i¢in verilen maddi
tesvikler stirekli gézden gegirilir

Bulundugum pozisyona ait agik ve anlasilir is tanim1 mevcuttur
Is tanimi periyodik olarak giincellenmektedir

Eger kurumum ekonomik problemlerle karsilasirsa calisanlarin
isten ¢ikarilmasi son segenektir

Bu kurumun miimkiin oldugunca isten ¢ikarmadan kagman resmi
bir politikas1 vardir

Calistigim kurum c¢alisanlara is glivencesini temin eder
Bu kurumda galisanlarin siklikla kararlara katilimi istenir
Calisanlara pek ¢ok karara katilim hakki tanmnir

Bu kurumda c¢alisanlara islerin yapilis seklinde iyilestirmeler
onerebilmeleri i¢in firsat saglanir

Amir ve ¢alisanlar arasinda acik (iki yonlii ve giivene dayali) bir
iletigim vardir
Asagidaki ifadelerde kisiliginizle ilgili olarak degerlendirme

yapiniz.

Disadoniik, coskulu
Kusur bulan, ge¢imsiz
Giivenilir, disiplinli
Endiseli, kolayca iiziilen

Yeni tecriibelere agik, karmasik
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Sempatik, sicak

Sakin, duygusal agidan dengeli
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