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............. isletmenize ............. tarithinde 2 yazilim, 1 pazarlamaci ve 1 sosyal medya
calisan1 olmak tizere 5 kisilik ekiple saha ¢alismasi yapmak i¢in ziyaret yapildi. 77 sorudan
olusan anket ile bilimsel gecerlilik giivenilirligi saptanmis 9 adet 6lgek Bes kisi tlizerine ¢alisma
yapilmis olup 4 kiginin cevaplari analize tabi tutulmustur. Asagida elde edilen dlgek ve kisi

bazli degerlendirmeler, sonu¢ ve yorumu yer almaktadir.

Uskiidar



1. Kisi-Kurum Uyumu

Kisi Kurum uyumu Schneider (1987)’in Cekim-Sec¢im-Y1ipranma (Attraction-Selection-
Attrition) modeline dayanmaktadir. Bu model kisilerin rasgele durumlara atanmadigini, ancak
daha ¢ok cazip durumlar1 arastirdiklarin1 savunmaktadir. Kisiler bu durumun birer pargasi
olarak secilir ve durumu bu durumda birakarak belirlerler. Schneider bu modeli 6rgiitsel
davranig alanina; kisi orgiitle uyuyorsa insanlarin orgiite ilgi duyduklarina, orgiite dahil olmaya
ve Orglitte kalmaya karar verdiklerini fakat bu duruma uymuyorsa ayrildiklarini belirtmistir
(Sekiguchi, 2004).

Kisi-Kurum Uyumunu tespit ederken 3 soruluk 6l¢ek kullandik. Elde edilen sonuglara gore

Calisan B ile Calisan D’nin yiiksek, Kisi-Kurum Uyumunun Calisan A ile Calisan C’nin biraz

daha az oldugu sonucuna ulagildi.

Tablo 1. Kisi-Kurum Uyumu Grafigi
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2. Kuruma Olan Giiven

Orgiitsel giiven iligkiler sonucu ortaya g¢ikan, beklentilere dayali bir kavram ve kisilerin
iligkilerinde risk alabilme durumlari olarak tanimlanmistir (Mayer vd., 1995; Schoorman, ve
Davis, 2007). Luhmann (1979)’a gore giiven kisinin yasadig: tecriibeler ile gilinden giine
gelismektedir. Bireye giiven bir tarafin diger taraftan bireysel iligkiler ve davranislar hakkindaki
beklentileri ile sekillenmektedir (Shockeley-Zalabak vd., 2000; Akt. Polat ve Celep, 2008).

Orgiitsel giiveni tespit ederken 12 soruluk dlgek kullandik. Calisan B’nin 5 iizerinden bes
olmasi1 cevaplarda sapma yaptigini1 gostermekte. Tabloda da goriildiigii izere Calisan D’nin

giiveni Calisan A ve Calisan C’den yiiksek ¢ikmustir.

Tablo 2. Orgiitsel Giiven Grafigi
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3. Cahsan Hedef Yonelimi

Basar1 hedef yonelimleri “yetkinlikle ilgili faaliyetlerin hedefi veya bilissel-dinamik odag1”
biciminde tanimlanir ve hedef yoneliminin, bireyin basari ortamini (6rn. ig, spor, okul) nasil
tanimlayacagi, yorumlayacagi ve tepki verecegine dair bir zihniyet gelistirmesine neden oldugu
varsayilir (Dweck, 1986). Ayrica, basar1 hedef yonelimleri giidiisel bir siire¢ olarak ve
yaklasma-ka¢inma temelinde ele alinir. Yaklasma giidiisii, olumlu uyaricilara (objeler, olaylar,
olasiliklar) yaklasmak iizere davranigin harekete gegirilmesi, kaginma giidiisii ise olumsuz
uyaricilardan (objeler, olaylar, olasiliklar) uzaklasmak {izere davranigin harekete gecirilmesi
(Elliot, 2006) olarak tanimlanur.

Bu testi yaparken ¢alisanlarin neyi dncelikle hedefe koyduklarini da tespit ettik: Ustalasma
Hedefi, Ispatlama Hedefinin ve Kaginma Hedefinin.

Ustalasma Hedefi [Mastery Goal]: Cabanin siirecinde edinilecek yetkinliklere, 6grenilecek
bilgilere yaklagsmadir. Bu hedefte bireyler arasi1 bir kiyaslama degil, bireyin kendi eski yetkinligi
ile yeni yetkinliginin karsilastirilmasit s6z konusudur.

Performans-Ispatlama Hedefi [Performance-Prove Goal]: Basarili olmak, takdir edilmek gibi
olumlu durumlara yaklagsmadir ve bu hedefte de bireyler arasi bir yetkinlik karsilastirmasi s6z
konusudur. Bu hedefteki bireylerin yiiksek yetkinlik beklentileri vardir ve ilgileri islerini
baskalarindan daha 1yi yapmak, yeteneklerini gostermek iizerindedir.

Performans-Kacinma Hedefi [Performance-Avoid Goal]: Basarisiz olmak, hata yapmak gibi

olumsuz durumlardan kaginmay1 hedefler.
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Tablo 3. Calisan Hedef Yonelimi Grafigi

Calisan Hedef Yonelimi
4.5
3.5
2.5
1.5

0.5

Calisan A CalisanB CalisanC CalisanD

Verilen cevaplarda Calisan A ve Calisan B yiiksek, Calisan D yiiksek-orta, Calisan C orta

diizeyde basar1 hedef yonelimi ile davrandiklarini ifade etmislerdir.
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4. Orgiitsel Baghhk
Kavram olarak farkli tanimlar yapildig1 goriilmekte olup literatiirde orgiitsel baglilik, “calisanin
orgiitlin degerlerine bagliligi ve isverenin hedeflerini kendi hedefleri gibi benimsemesi”
seklinde ifade edilebilir. Birlik ve beraberlik duygusu gelismis bir calisan, orgiitiin amag ve
degerlerine giiclii bir bicimde inanarak kendi amaclarina ilerlercesine duygusal baglilikla
hareket eder ve bu ise igverenlerin ¢alisanindan en yiiksek verimi almasina yardimer olur
(Balay, 2000). Allen ve Meyer oOrgiitsel baglilik boyutlarinda model olarak “duygusal”,
“devamlilik” ve “normatif” baglilik olarak adlandirilan ii¢ unsurdan bahsetmektedir.
“Duygusal” baglilik, kisinin kendi istegi ile orgiitu tercih etmesi ve Orgiitte kalmasini ifade
ederken, “devamlilik” orgiitten ayrilmanin kendisine yaratacagi maliyetlere kars1 igyerinde
kalmasiin getirecegi olumlu ve olumsuz yonlere odaklanmasi olup “normatif” baglhlik ise
calisanlarin hissettikleri gorev duygusu ve yiikiimliiliik ile orgiitte kalmalar1 ve zorunlu bir

baglilik gelistirmeleri seklinde ifade edilmektedir (Allen ve digerleri, 1990).

20 soruluk bir anket ile ............. firmasina olan baglilik tespit edilmeye calisilmistir. Bu
sorular arasinda ters (reverse) sorular da oldugundan yiiksek puan ortalamasi/ytliksek baglilik

mantig1 bu 6l¢ek i¢in gegerli degildir.

Tablo 4. Orgiitsel Baglilik Grafigi
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5. Cahsmaya Tutkunluk

Calismaya tutkunluk {i¢ boyutun bilesiminden meydana gelmektedir: Dinglik, adanmislik ve
yogunlagsma. Dinglik, enerji, zihinsel direnis, kararlilik ve isinizde tutarli ¢caba harcamay1 ifade
etmektedir (Schaufeli vd., 2002’den Akt. Altunel, Kogak ve Cankir, 2015). Adanmiglik, ilham
almak, hevesli olmak ve ¢ok fazla isi 6nemsemek, ise ilgi duymak, ilgili olmaktir (Schaufeli
vd., 2002, Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006). Son boyut olan yogunlasma ise is esnasinda
cevresel unsurlardan ayrilma hissi, ise yiiksek derecede konsantrasyon ve iste zamanin nasil
gectigini idrak edememe anlamina gelmektedir (Schaufeli vd., 2002, Schaufeli, Bakker ve
Salanova, 2006’den Akt. Cankir, 2016).

Calismaya tutkunluk icin 3 soru sorulmustur. Yukarida dinglik, adanmislik ve yogunlagma ile

ilgili su sorular soruldu: “Isimde enerji dolu oldugumu hissediyorum (Dinglik)”, “Isim bana

99 ¢

heyecan verir (Adanmislik)”, “Calisirken kendimi isime kaptiririm (Yogunlagma)”. Calisan B

ve D’nin skorlar yliksektir, A ve C orta-yiiksek cevap vermistir.

Tablo 5. Calismaya Tutkunluk Grafigi
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6. Cahisan Memnuniyeti

Calisan memnuniyeti; ¢alisanlarin yapmis olduklari isle ilgili deneyimleri neticesinde ortaya
cikan ve yaptig1 isle ilgili hissettigi olumlu ve duygusal durumu ifade eder. Memnuniyet,
calisanlarin yapmis olduklari is ve isin 6zelliklerine karsi sergiledigi tutumlarin toplamidir.

Tutumlar ise hissedilen duygu ve diislinceler neticesinde meydana gelir ve dogrudan
davraniglara yansir (Yenler, 2017, s. 4).

Calisan memnuniyetini test etmek icin 19 adet soru soruldu. Calisma ortamindan memnuniyet,
iletisim, aidiyet, yenilik, degisim ve kalite, bireysel ve mesleki gelisim ve sosyal ve kiiltiirel

imkanlar ile ilgili sorulan sorulara Calisan B ¢ok yiiksek, Calisan D yiiksek, A ve C yliksek-orta
cevap vermiglerdir.

Tablo 6. Calisan Memnuniyeti Grafigi
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7. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti kurumu birakmak konusundaki bilingli ve temkinli bir karar veya niyet
seklinde ifade edilmektedir (Bartlett, 1999). Price ve Mueller (1981) ise bu kavrami kisinin
orgiit mensubiyetini siirdiirme ya da devam ettirmeme ihtimali olarak belirtmistir. isten ayrilma
niyetinin niteligi geregi kisilerin bir ¢esit kendilerini arka plana ¢ekme davranisi olarak kabul
edilmektedir (Blau, 1989’den Akt. Findik, 2011).

3 soru ile test edilen isten ayrilma niyeti i¢in ortalama ne kadar diisiikse isletmeden ayrilma
niyeti de o kadar diisiiktiir yorumu yapilabilmektedir. Calisan A disinda diger ¢alisanlarda ¢ok
diisiik, Calisan B’de ise isten ayrilma niyetinin diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir.

Tablo 7. isten Ayrilma Niyeti Grafigi
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8. Is Performansi

Algilanan is performansi, ¢alisanin gérev ve sorumluluklarini yerine getirirken ne yapmasi
gerektigi ile gergekte ne yaptigi arasindaki iliskiye ait algilamalari igerir (Arikan ve Cankir,
2019). Burada kisinin kendi performansini degerlendiren sorular sorulmustur. Bireysel
performansi yansitan en iyi kriterleri belirlemek ve bir kiginin 6rgiitiin hedeflerine toplam

katkisinin gostergesi olan kriterleri bulmaktir (Campbell and Wierbik, 2015).
Burada kisinin kendi performansini degerlendiren 9 adet soru sorulmustur. Kendi performansini
kusursuz gore iki ¢calisan Calisan D ve B’dir. Calisan A yine yiiksek diizeyde performans algisi

olan kisidir. Calisan C ise orta-yliksek cevap vermistir.

Tablo 8. is Performans1 Grafigi
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Dort kisilik kiiclik bir ekibe yapilan ¢aligmada en kotii veya en iyi uglarin olmamasi isletme
acisindan oldukga pozitiftir. Ornegin 6fkeli veya kizgm ya da mobbing magduru bir calisan
profili isletmede bulunmamakta. Ancak bunun karsisinda isletme i¢in canini verecek veya iyi
giinde kotii glinde diyebilecek bir profille de karsilasilmadi. Bu da yonetici-¢alisan ve ¢alisan-
calisan arasindaki iliskinin profesyonelligine isaret etmekte. Elde edilen sonuglara biraz daha

detayl1 bakildiginda su sekilde yorumlanabilir:

Calisan B ile Calisan D’nin yiiksek, Kisi-Kurum Uyumunun Calisan A ile Calisan C’nin biraz

daha az oldugu sonucuna ulagildi

Calisan B’nin 5 iizerinden bes olmasi cevaplarda sapma yaptigin1 gostermekte. Tabloda da
goriildiigi tizere Calisan D’nin giiveni Calisan A ve Calisan C’den yiiksek ¢ikmasi digerlerine
nazaran kuruma daha fazla giivendigini gostermekte. Ancak kidem artik¢a artmasi beklenen
kisi-kurum uyumu ve giivenin ............... firmasinda tersine islemesi gegmis donemde
calkantilar (ya da durgun donemler) yasandigini bunun da ¢alisanlar tlizerinde etkisi oldugunu

gostermektedir.

Basar1 hedef yonelimi Calisan A ve Calisan B yiiksek, Calisan D yiiksek-orta, Calisan C orta
diizeyde basar1 hedef yonelimi ile davrandiklarini ifade etmislerdir. Calisan D ve C’nin basariya
ac olduklarin1 ve kendilerini daha da 1spat etmek istediklerini sdyleyebiliriz. Ancak dikkat
cekici sonu¢ D’nin orta diizeydeki basar1 hedef yoneliminin ¢ikmasidir. Buradan D’nin de
basartya ulastigini (ki boyle olduguna ¢ok ihtimal vermiyoruz) ya da karakterinin biraz

cekingen oldugunu diisilinebiliriz.

Orgiitsel Baglilik i¢in B’nin vermis oldugu yiiksek deger cevaplandirmaya verdigi 6zensizligi
gostermektedir. “Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara
ugramama neden olur.”’sorusuna A ve D katilmiyorum, B’nin ve C’nin verdikleri katiliyorum
cevaplar1 bagliliklarini aldiklar ticrete dayali oldugunu ortaya koymaktadir. Diger sorularda da
normatif (zorunlu baglilik) yiiksek ¢ikmasi baz1 ¢alisanlarin goniil borcu oldugunu (B harig)

gostermektedir.
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Calismaya tutkunluk sorularina verilen cevaplarda da benzer tablo ortaya ¢ikmis B ve C’nin
skorlar1 yliksek, A ve D orta-yiiksek cevap ermistir. Temkinli cevap veren A ve D yine goze

batmak istememisler.

Calisma ortamindan memnuniyet, iletisim, aidiyet, yenilik, degisim ve kalite, bireysel ve
mesleki gelisim ve sosyal ve kiiltlirel imkanlar ile ilgili sorulan sorulara Calisan B ¢ok yiiksek,
D vyiiksek (bunun istisnas1 “Calisanlar arasinda firsat esitligi saglanmaktadir” sorusuna

katilmiyorum isaretlemesi), A ve B yiiksek-orta cevap vermislerdir.

Burada dikkat ¢ekici cevaplar yine A ve B’den gelmistir. Ornegin: “Calistigim birim yoneticileri
calisanlarin motivasyonlarini arttirict yaklasim sergilemektedir.” sorusuna kararsizim (5
iizerinden 3), ve yine Calisan C “Calisma ortaminin fiziksel imkanlar1 yeterlidir.” Kararsizim
seklinde cevap vermistir. Bu yoneticilerinin zaman zaman motivasyon diisiiriicii bazi
davraniglar sergilediklerini, 6zellikle A’nin ¢aligma ortaminin yetersizligini ortaya koymaktadir.
Ancak calisanlarda diger sektdrlere gore yenilik, degisim ve kalite, bireysel ve mesleki gelisim
(terfi, atama vb.) ve sosyal ve kiiltlirel imkanlar gibi beklentinin olmamas1 bu sektordeki
memnuniyet esiginin diisiik oldugunu gostermektedir. Bu da boyle imkanlar verilmese de olur

seklinde yorumlanabilir.

Isten ayrilma niyetinde B disinda diger ¢alisanlarda ¢ok diisiik, D’de ise isten ayrilma niyetinin
diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir. Burada bir alarm zili ¢alma durumu olabilir. B ortalamay1
ylikseltmis ve ayrilma niyetinde olmasa da teklif gelirse neden olmasin noktasinda olabilir.
Calisanlarin kendi is performanslarini degerlendirdiklerinde anormal durum yine Calisan A
yasanmistir. A’nin ya c¢ekingenliginden ya da mikemmeliyet¢iliginden dolayr kendi

performansini orta-yiiksek (ortalamanin ¢ok altida) gormiistiir.

Ozellikle calisan B’nin ¢ekingenliginin bir uzman/akademisyen intervention’1 (miidahale) ile
kok sebeplerinin incelenmesi tavsiye edilmektedir. A’nin Isten Ayrilma Niyeti icin verdigi
cevaplar da gelecek uzman/akademisyen i¢in kok neden arastirmasi i¢in ayri bir husus olabilir.
3 ay sonra tekrar1 yapilacak olan test ile bu test arasindaki fark hem bu testin gegerlilik ve
giivenilirliligini hem de aradaki siirecte kisideki farkliligi hem de yukarida bahsettigimiz

hususlarin dogrulanip/yanlislandigini ortaya koyacaktir.
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