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Isletmede ¢alisanlarda ise devamsizlik, kaytarma, ¢calisan devir hizi artisi, bezginlik, stres gibi belirtiler
50z konusu ise bunun muhtemel nedenlerinden biri de kigi — is uyumunun eksikligiolabilir. Isgérenin bilgi, yetenek
ve ozellikleriile yaptigi isin uyumlu olmasi, onun isinden tatmin olmasi, etkinlik ve verimliligini artmasi ve yiiksek
performans sergilemesinde belirleyici olmaktadir. Isgorenenin performans diizeyinin degerlendirildigi
performans degerleme uygulamast aslinda kisi-is uyum diizeyinin farkina varilmasina da katki saglamaktadir. Bu
calismada, isletmelerde kisi-is uyumunun performans degerlemeye etkisi ampirik bir arastirma deseninde
belirlenmeye ¢calisilmistir. Anket teknigi ile Konya Il merkezinde faaliyet gosteren tekstil isletmelerinden 223
gecerli geri doniig elde edilmigstir. Veriler aciklayict faktor analizi ve yapisal esitlik modellemesi teknikleri
kullamilarak analiz edilmistir. Coklu regresyon analizi neticesinde isletmelerde kisi-is uyumu yapisinin kigi uyunu
ve is uyumu bilesenlerinin her ikisinin de performans degerleme iizerinde pozitifyonde ve anlami etkisi oldugu
tespit edilmistir. Sonuglara gére, kisi — is uyumu yiiksek olan isgérenlerin performans degerlemeye dair algilar
olumlu olmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kisi-Is Uyumu, Kigi-Orgiit Uyumu Performans Degerleme, Tekstil Isletmeleri
JEL Kodlari: M12, M10

THE EFFECT OF PERSON-JOB FIT ON THE PERFORMANCE APPRAISAL:
A RESEARCH IN KONYA TEXTILE ENTERPRISES

ABSTRACT

Lack of person-job fit may be one of the possible reasons for the symptoms of absence at work, increase in
social loafing, employee turnover, burnout, stress etc. among employees in an organization. The compatibility of
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knowledge level, skills and personal traits with job characteristics determines the level of employee job
satisfaction, effectiveness, productivity and performance. Performance appraisal practices, which assess
employee performance level,enable organizations get aware ofthe importance of person-job fit. This quantitative
research aimed to determine the effect of person-job fit on performance appraisal in organizations. Exploratory
factor analysisand structural equation modeling techniques were employed to test the proposed hypotheses based
on 223 valid responses gathered through questionnaire from textile enterprises operating in Konya province.
Research findings revealed that both person fit and job fit components of the person-job fit structure have positive
effect on performance appraisal. Results revealed that when person-job fit was satisfied, employees have positive
attitude against performance appraisal practices.

Key Words: Person-Job Fit, Person-Organization Fit, Performance Appraisal, Textile Enterprises
Jel Codes: M12, M10

1. GIRIS

Cetin rekabet kosullar1 isletmelerin nitelikli insana duyulan ihtiyacini her gecen giin
artrmaktadir. Cilinkii is giiclinden bilgi ve yetenekleri dogrultusunda rasyonel faydalanma
isletmelere rekabet avantaji saglamaktadir (Akbas, 2011:57-58). Diger taraftan kisi - is

uyumunun saglanmasi isgorenin iginde mutlu olmasmma ve yiikksek performans sergilemesine

katki saglamaktadir (John Finnigan, 1997: 22-23).

Isletmelerde birbirinden farkli is ve pozsyonlar, degisik nitelik ve becerilere sahip
isgorenlerin isthdamini  gerekli kimaktadwr. Bu durum ise isletmelerde dogru ise dogru
elemanin istihdam edilmesi zorunlulugunu beraberinde getrmektedir (Bayramlk vd., 2015: 4;
Cetinkaya ve Afe, 2015; Polatc1 ve Cindiloglu, 2013: 300). Isgorenin becerileri ile isin gerekleri
arasmda bir uyum yoksa isgoren isin gereklerini tam manasiyla yerine getirememektedir
(Keskin, 2015:29-30). Isin gereklerini yerine getiremeyen isgdren hem psikolojkk hem de
fiziksel agidan yorgun diismekte, moral ve motivasyonunu kaybetmektedir. Bu durum sonugta
is gorenin kendini ige verememesine hatta isi brakmasma neden olabilmektedir (Kristof, 1996;
Sekiguchi, 2004:183). Ayrica ¢alisma arkadaslarmin performansini olumsuz yonde etkileyerek
onlarm verimlerini ve motivasyonlarim diisiirebilmektedir (Chhabra, 2015:638; Simsek ve Oge,
2014: 310-311).

Kisi-is uyumu; bilgi, beceri ve yeteneklerin is gerekleri ile uygunlugu olarak
tanimlanmakta ve isgbrenin performansi iizerinde belirleyici rol istlenmektedir (Arbak ve
Yesilada, 2003: 24-25). Kisi - is uyumunun olmadigi durumda isgdrenin performansinin diisiik
olacagi ve performans degerleme uygulamalarina karsi olumsuz tutum ve yaklasim icinde
olacag degerlendirilmektedir (Ozcelk ve Fmdikl, 2014: 1121). Buradan hareketle bu
cabsmada isletmelerde kisi-is uyumu e performans degerleme arasmdaki iliskinin
belirlenmesi amaclanmistir. Ampirkk desende olan bu ¢alismanin teorik bolimiinde kisi-is
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uyumu ve performans degerleme kavramlari tartisilmistir.  Arastrma kisminda ise nicel
analizlere ve bulgulara yer verilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Kisi-Is Uyumu

Kisi - i uyumu genel olarak kisinin bilgi, yetenek ve becerilerinin isin Ozellikleri ile
uyunu ya da kismin istekleri ile isin Ozellkleri arasmdaki esglidiim olarak tanimlanmaktadir
(Edwards, 1991: 286). Kisinin becerileri ile Orgiitiin yeteneklerinin uyumu (Afsar vd., 2015:
105-106), dogru isler icin dogru adaylar1 bulma, se¢gme ve kurum iginde uygun pozisyonlara
yerlestirme (Cetinkaya ve Afe, 2015; Simsek ve Oge, 2014), dogru is icin dogru isgdrenin
isthdam edilmesi seklinde tanmlanmistir (Bayramlk vd., 2015: 3).

Isletmelerin degisken cevre kosullarinda varlklarini siirdiirebilmeleri isin gereklerine
uygun eleman calgtrmalarmi gerektirmektedir. Bu nedenle isin gereklerine uygun eleman
bulmak kadar, dogru is i¢in dogru eleman bulmak ve yerlestirmek de aym derecede Gnem
kazanmustir (Akbas, 2011: 57-58; Keskin, 2015:33). insanlar genellikle beceri ve yeteneklerine
uygun c¢aligma ortamu sunan isletmeleri tercih etmektedirler. Boylelikle isgdrenler isletmede
beceri ve yeteneklerini sergileyebilecekleri elverigli ortamlar1 bulmakta, isletmeye daha fazla
deger saglamaktadirlar (Farooqui ve Nagendra, 2014: 123; Ocel, 2013:38-39). Shane’e (2010)
gore kisi-is uyumu, sadece belli bash isler icin dogru elemanlar1 bulmak, calstirmak anlamina
gelmemektedir. Aym zamanda bir kurumun kiiltiirine uygun elemanlar1 belirlemek anlamina
da gelmektedir. Isgorenlerin degerleri ve tutumlar: isletme ydnetimi tarafindan tammlanan
deger ve normlarla uyumlu oldugunda oOrgiit ve bireylerarasi1 iletisim saghkli bir sekilde
islemektedir (Ocel, 2013: 37-38; Ozgelik ve Findikh, 2014: 1120).

Kisi, isin gereklerine uygun becerilere sahipse isini sevmekte ve daha iyi performans
gostermekte ve calstigi isletmede kalmaya egilimi artmaktadr (Edwards, 1991: 285). Isin
gerekleri tipik olarak; isin kabul edilebilir diizeyde gerceklestirilebilmesi icin gereken bilgi,
beceri ve yeterliliktir. Bireyin beceri unsurlarini ifade eden kismu ise; egitimini, deneyimini,
bilgi ve yetenegini olusturmaktadir (Kibig ve Yener, 2015: 162; Sekiguchi, 2004:184-185).
Orgiitlerin basarismda 6nemli yer tutan kisi-is uyumu, kisi-cevre uyumu kapsamu icerisinde yer
almaktadr. Kapsayici bir kavram olan birey-cevre uyumu, farkh alt bolimlere ayrilmistir. Bu
ayrm genel olarak; birey-gorev uyumu, birey-Orgiit uyumu, birey-is uyumu ve birey-grup
uyumu seklinde adlandirilmaktadir (Kristof, 1996:2-3).
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Kisi-cevre uyumu, bir ¢aliganin is ortammnda bircok sistemle uyumunu iceren bir
kavramdr. Bagka bir deyisle, kisisel degiskenlerle ile durumsal degiskenlerin esgiidiimiid iir
(Bayramlik vd., 2015: 4-5; Polatc1 ve Cindiloglu, 2013:300-301).

Yapian isin gerekleri ile kisinin Ozellikleri arasmdaki uyum iggbrenin tiim
performansmi igin tamamlanmasma odaklanmasmi saglamaktadir. Bu uyum saglanmadigi
takdirde birey kendini ise verememekte ve buna bagh olarak stres, ise devamsizlik, hata yapma
ve benzeri durumlarin yasanmasi olasiligini artrmaktadir (Cable ve Parsons, 2001; Kilig ve
Yener, 2015:162-163). Birey ve gevre arasimda uyum bireylerin is doyumlarmi artrmaktadir.
Bu da hem Orgiitiin basarismi hem de bireyin kariyer planlarmi olumlu yonde etkilemektedir
(Ertiirk, 2011:13-14). Kisi-is arasmdaki uyumluluk ve g¢ekicilik is stresini azaltmakta ve Kisinin
beceri ve yeteneklerini gelistirecek ortamlar sunarak etkinlik ve verimliligini artrmaktadir
(Turung ve Celik, 2012: 61; Ulutag, 2010: 14-15). Is kavranmu, kisaca isgdrenin kendine verilen
gorevlerdir (Boon ve Biron, 2016: 2178; Edwards, 1991: 285). Kisi-is uyumu, bir taraftan
bireyin istekleri, psikolojik ihtiyaglari, ¢ikarlar1 ve degerlerini igerirken diger taraftan isin genel
Ozellikleri ve diger niteliklerini igermektedir (Therasa ve Vijayabanu, 2016: 2019; Ucanok,
2008: 33).

Yazm incelemesinde kisi- i uyumunun igin taleplerini, nitel ve nicel is yikiini ve is
gereklerini kapsadig goriilmiistiir (Chhabra, 2015:638; Edwards, 1991: 285-286). is gerekleri
bilgi, beceri ve yeteneklerden olusmaktadir. Yetenekler ise egitim, deneyim, bilgi ve becerileri
icermektedir. Isgdrenlerin is gerekleri ozellikleri isgdrenler icin deneyim ve egitim olarak
aciklanabilir (Keskin, 2015: 34). Kisi-is uyumu; alglanan uyum (subjektif uyum) ile gergek
uyum (objektif uyum) olmak iizere iki yolla degerlendirilebilir. Alglanan uyum bireylere agik
bir sekilde sorulan sorularla Olgiiliirken; gercek uyum bireyin karakter 6zelliklerinin isin nitelik
ve gerekleri ile mukayese edilerek Olciilmektedir (Yildrimbulut, 2006: 4).

2.2. Performans Degerleme

Performans degerleme; isgorenin gorevindeki etkinligi ve yeterliligi hakkmnda bilgi
veren ve bu dogrultuda gosterdigi performansini Olgmeye imkan saglayan bir siire¢ olarak
tanmlanabilir (Yumusak, 2009: 4). Bingol (2014: 369) performans degerlemeyi; personelin
gorevindeki basari, tutum ve davranlar: ile ahlaki durum ve Ozelliklerini belirleyen, oOrgiitiin

basarisma olan katkilarin1 degerlendiren planlh ve ¢ok evreli bir siire¢ olarak tanimlamistir.

Performans degerleme yaznda isgbrenin bireysel ve mesleki niteliklerini Olgen ve

degerlendiren, (Simsek vd., 2016: 34; Sosyal ve Kiling, 2016: 328-329); bir biitiin olarak isteki
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basarismy, tutum ve davraniglarini ayrmtilariyla ele alan (Okakm, 2009: 95; Erdogan, 1991:168,;
Tunger, 2013: 88-89); sahip olduklar1 istiin yeteneklerin veya yetersizliklerin tespit edilip
degerlendirildigi (Rahman, 2017:30-31) ve geribildirimde bulunuldugu bir siire¢ seklinde
tammlanmigtr (Goksel, 2013:2).

Performans degerleme, isgorenlerin giicli ve zayif yonlerinin belirlenmesine ve isleriyle
uyum diizeyinin degerlendirilmesine olanak tammaktadir (Gavcar vd., 2006: 32-33). Tirkge
yazinda “basart degerlemesi”, “liyakat takdiri’, “iggbren boylandirma™ gibi terimlerle de ifade
edile performans degerleme, personelin gostermesi gereken basari davranglarini  gésterip
gostermedigini saptamaktadr (Simsek ve Oge, 2014:311). Performans degerleme, kisinin
herhangi bir konudaki etkinligini ve basar1 diizeyini degerlendirmeye yonelk c¢ahsmalari
kapsamaktadr. Etkinlikk ve basart diizeyini Olgmek, siibjektif karar almayr igerdigi igin
performans degerleme 6zen gerektiren zorlu bir istir (Bakan vd., 2012: 4-5; Simsek vd., 2016:
35; Taskm, 2013: 4). Isgorenlerin performans diizeylerini ortaya koymak amaciyla gelistirilmis
ve uygulamada kullanilan birgok performans degerleme yontemi bulunmaktadir (Mirze, 2010:
194; Robbins ve Judge, 2013:568). Yaygn kullanilan performans degerleme yontemleri; grafik
dereceleme yoOntemi, kritk olay yontemi, zorunlu se¢im yontemi, 360 derece degerleme
yontemi, ikili kiyaslama yontemi ve tanmlayict metin tipi degerleme yontemleridir (Bakan vd,
2012: 4).

Grafikk dereceleme yontemi; degerlendirme yapann isin niteligi, teknk bilgi, takim
ruhu, girisimeilik gibi kriterlere birden bese kadar puan vererek en iyi ve en kotii kriteri
saptamaya calisan ¢izelgedir. Grafik dereceleme yontemi, kompozisyonlar ve kritik olaylarin
sagladig1 kadar derin bilgi saglamasa bile, gelistirilmesi ve yonetilmesi daha az zaman alr,
niceliksel analizlere ve karsilastrmalara izin verir (Bing6l, 2014:391; Robbins ve Judge, 2013:
565).

Kritlk olay yontemi; calsanlarin davramslarindaki kritk olaylar1 teshis etmeyi,
smiflandirmayr  ve kaydetmeyi kapsamaktadwr. Bu degerlendirme yonteminde kisisel
ozelliklerin degil, belirli ¢ahlsma davramglarinin izlendigi husus onemlidir. Bu teknigin amaci,
belirli bir olayla ilgili biitin ayrmtilar1 O6grenmek ve gelecekte olusabilecek problemlerde
kisilere yardim etmektir (Ozkan vd., 2014:39; Simsek ve Oge, 2014:327).

Zorunlu se¢im yontemi; bir iggdrenin performansinin  difer isgdrene  gore

belirlenmesidir. Bu yontem, degerlendiricilerin isgorenleri, degerleme Olgeginin yiiksek
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noktasmda veya herhangi bir yerinde toplanmalarmi engellemek amaciyla gelistirilmis bir
degerlendirme yontemidir (Gavcar vd., 2006:35; Tagkm, 2013:51).

360 derece degerleme yontemi; bireyi genis bir grubun gozlemleriyle ilgili geribildirim
saglamaktadir (Atagan, 2010: 28). Performans degerlendirmede 360 derece yaklasimi,
isgorenin igini etkileyen ya da isinden etkilenen astlari, {stleri, diger boliim cahsanlari,
miisteriler gibi ¢ok yonlii kaynaklarin g¢ahsanin performansiyla ilgili gorislerinin almmasina
dayanrr (Goksel, 2013:31; Kara, 2010: 88).

Ikili kiyaslama yonteminde isgdrenler birbirleriyle karsiikli olarak kiyaslanr ve
performanslarma gdre en iyiden en kotiiye dogru swalanr. Ikili karsilastrma yontemi ile
isgorenlerin  birbirleriyle karsilastirilmast icin, 6zel bir tablo da olusturulur. Tablonun ilk
stitununa ve ik satrma herhangi bir sirra ile (soyadi swrasi, kidem vb.) isgdrenlerin adlan yazlir.
Isimlerden olusan satrr ve siitun bir matris haline getirilir ve her satrdaki isgdren, siitundaki
diger isgorenle karsilastirilr. En ¢ok secilen isgdren, en basarih olan seklinde kabul edilir
(Ertiirk, 2011:167; Goktas, 2014:42-43).

Tanmlayic1 metin tipi degerleme yonteminde degerlendirici, cahsanlarm giicki ve
gelisime agik yonlerini yazarak tespit etmekle birlikte ¢alisanlara baz Onerilerde de bulunmasi
da miimkiindiir. Yontemin en zayif yonii, degerlemede kullanilan standartlarm degiskenligi ve
ozel degerlendirmeler ve yargilara acik olmasidr (Ozkeser ve Uzun, 2015: 156-157; Simsek
ve Celik, 2014: 298).

Isletmeler c¢alsanlarmm niteliklerine ve yapilarma gore uygun olarak bazen birkag
yontemi bir arada kullanarak performans degerleme islevilerini gergeklestirmektedir (Gavcar
vd., 2006: 33). Etkin bir performans degerleme, mutlak olarak hem isletme hem de cahsan
amaclarma hizmet etmelidir (Karcioglu ve Oztirk, 2009: 346). Ciinkii sadece isletme
amaglarina hizmet eden bir performans degerleme uygulamasi, belirli bir siirenin sonunda
isletmeyi basarisiz bir ortama siiriiklemektedir. Performans degerleme, sadece bir formalite
olarak yerine getirilmeyip, deferleme sonuclar1 gerekli yerlerde kullanilmalidir (Ozdemir,
2007:32-33). Ancak bu sekilde performans degerleme uygulamasiyla elde edilen ¢iktilarin etkin
ve verimli bir sekilde kullanilmasi isletmeyi amaglarina ulastrabilecektir.

Is gerekleri ile isgdrenin bilgi, yetenek ve becerileri arasmda uyum olmasi is tatminine
sebep olacaktr. Is tatmini de beraberinde yiiksek is performans: gosterilmesini saglayacaktir.
Diger taraftan diisik uyum veya uyumsuzluk tersi bir etki yaratabilmekte ve is tatminsizligi ve
distik i3 performansi ile sonucglanabilmektedir. Diger bir ifadeyle, dier etkenlerin yaninda,
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isgoren performansmin belirleyicilerinden biri de kisi-is uyumu olmaktadir (Keskin, 2015: 36).
Kisi-is uyumunun iggorenlerin performans degerlemeye dair algilarina etkisi nasildr? Yazinda
bu soruya yant arayan bir ¢ahgmaya rastlamlmamistr. Buradan hareketle bu ¢alismada

asagidaki hipotez ileri stirlilmiigtiir:

Hi: Isletmelerde kisi-is uyumunun performans degerlemeye pozitif etkisi vardr.
3. ARASTIRMA YONTEMIi
3.1. Arastirma Cercevesi

Nicel arastrma deseninde olan bu cahsmada isletmelerde kisi-is uyumunun performans
degerlemeye etkisi belirlenmeye cahsilmistr. Veri toplama araci olarak anket teknigi
kullanilmigtir. Anket; yaznda ileri siirtilmiis, gecerliligi ve giivenirligi ispatlanmis Olgekler
kullanilarak gelistirilmistir. Anket i boliimden olusmaktadir. Birinci bolim kisi-is (Orgiit)
uyumunu  Olgmeye yonelk ifadelerden, ikinci bolim c¢alsanlarin performans degerleme
davranglarini - 0lgmeye yonelik ifadelerden ve iglinci bolim demografik Dbilgilerden
olusmaktadr.

Kisi-is uyumu Olgegi: Brkich ve arkadaglarmm (2002) ¢alismasindan uyarlanmistir.
Olcekteki ifadeler “l=kesinlikle katimiyorum” ile “S=kesinlikle katliyorum” a kadar
sralannus 5’1 Likert dlgedi niteligindedir. Olcekte 15 ifade yer almaktadr ve dlcegin yikksek
ic tutarhliga sahip oldugu hesaplanmistr (o = 0,90).

Performans degerleme 0Olgegi;, Yalgm’in  (2001) tezinde kullandigi  Olgekten
uyarlanmustir.  Olgekte yer alan ifadeler “I=kesinlkle katlmiyorum” ile “5=kesinlikle
katihyorum” a kadar sralanmis 5’1l Likert 6lgegi niteligindedir. Olcekte 18 ifade yer almaktadir
ve Olcegin yikksek i¢ tutarhliga sahip oldugu hesaplanmistir (o = 0,93).

Arastrmanm evrenini Konya i merkezinde faaliyet gosteren tekstil isletmeleri
olusturmaktadwr. Arastrmanin Orneklemi bu isletmelerde calisan ve basit tesadiifi yontemle
secilmis i gorenlerdir. Arastrmada 300 anket dagtilmis ve 223 gegerli anket elde edilmistir
(geri doniis oram %74). Degisken basma 5 katndan fazla gecerli ankete ulagilmig olmasi,
degerlendirmeler yapimasi igin 6rneklemin yeterli oldugu seklinde degerlendirilmistir (Hair,
Anderson, Black ve Babin, 2016:102).

Arastrmada kullanilan anketin ylizeysel gegerliligini saglamak icin konu hakkinda
yeterli bilgiye sahip sektorden ve akademiden 6 uzmanin goriisii almmistir. Ardndan yapilan
pilot uygulamada 36 adet gecerli anket geri doniisii saglanmistir. Pilot uygulamaya dayah veri
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analizi sonucunda Olgeklerdeki ifadelerde gerekli diizeltmeler yapimis ve ankete son hali
verilmistir. Arastrmada elde edilen veriler; tammlayict istatistik, agiklayic1 faktér analizi
(EFA) ve regresyon analizi kullanilarak analiz edimistir.

3.2. Demografik Bulgular

Aragtrmaya katilan c¢aliganlarinin demografik ozellikleri Tablo 1°de yer almaktadir.
Tablo sonuglarma gore anketi cevaplayanlarin biiyilk ¢ogunlugunun erkek ve bekar olduklari,
25 - 34 yag araliginda ve lise ve Ustii egitime sahip olduklary, mevcut kurumlarinda 1-3 yil
arahginda cahstiklary, 4-6yil arahginda toplam cahsma hayati tecriibesine sahip olduklar1 ve is
gorenlerden olustugu goriilmiistiir. Anketi cevaplayanlar1 ¢alistigi isletmelerin ise ¢ogunlukla
100-249 arasmda cahsani olan, anonim sirket statlisiinde olan ve 16 yildan fazladir faaliyette
olan tekstil isletmeleri olduklar1 goriilmiistiir.
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Tablo 1: Demografik Bulgular (n =223)

n % n %
Erkek 160 71,7 Firma Sahibi/Ortag1 1 0,4
Cinsiyet Kadm 62 27,8 Genel Miidiir/Yrd. 1 04
Cevapsiz 1 0,4 Kurumdaki Bolum-Birim Midiri/Yrd. 6 2,7
Toplam 223 100 Konum Sef / Ustabasi1 20 9
Evli 91 408 Isgoren 192 86,1
Medeni Bekar 131 587 Diger 1 0,4
Durum Cevapsiz 1 04 Cevapsiz 2 0,9
Toplam 223 100 Toplam 223 100
18-24 51 229 1-3yil 7 31
25-34 97 435 Isletme 4-6 yil 5 2,2
Yas 35-49 71 318 Faaliyet 7-9 yil 7 31
50-65 4 18 Siiresi 10- 15 yil 11 49
Cevapsiz 0 0 16 -20 yil 89 399
Toplam 223 100 20 yil tizeri 104 46,6
Ilkokul 34 152 Toplam 223 100
Ortaokul 40 17,9 Toplam 10-49 2 0,9
Lise 42 18,8 Calisan 100-249 220 98,7
Meslek Lisesi 39 17,5 Sayisi Cevapsiz 1 0,4
Egitim On lisans 25 112 Toplam 223 100
Durumu  Lisans 41 184 1 yildan az 9 4
Yiiksek
Lisans 1 0,4 1-3 yil 33 148
Doktora 0 0 4-6 yil 74 332
Cevapsiz 1 04 is Hayat 7-9 yil 47 211
Toplam 223 100 Deneyimi 10-15 yil 42 188
1 yildan az 26 11,7 16-20 yil 8 3,6
1-3 yil 82 368 20 yil tizeri 10 45
isletmede 4-6 yil 75 336 Cevapsiz 0 0
Calisma  7-9 yil 21 94 Toplam 223 100
Siiresi 10-15 yu 15 6,7 Limited Sirket 1 0,4
16-20 yil 2 0,9 Yasal Anonim Sirket 36 161
20 yil tizeri 2 0,9 Statii Diger 185 83
Cevapsiz 0 0 Cevapsiz 1 04
Toplam 223 100 Toplam 223 100

3.3. Kisi-Is Uyumu Olcegi Agiklayic1 Faktor Analizi

Aciklayict Faktor Analizi, degiskenler arasiiliskide tek boyutlulugu saglamak amaciyla
yaplan cok degiskenli bir analiz teknigidir (Islimoglu ve Almacik, 2014:395). Agiklayici
Faktor Analizi, aralarmda iliski bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan bir veri setine ait temel
boyutlarin ilisgki yapisini ortaya ¢ikararak veri setinde yer alan kavramlar arasmndaki iligkilerin

anlagilmasma yardimci olmaktadr (Dogan ve Basokcu, 2010).
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Tablo 2: Kisi-Is Uyumu Olcegi Agiklayic1 Faktor Analizi

KMO ‘e Bartlett's Testi Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi = ,884
(Bartlett's Test of Sphericity) Yaklasik Ki-kare (x2)= 1247,254
df (serbestlik derecesi) = 36
Sig. = ,000
Bilesenler
Kisi Is
Uyumu Uyumu
Her zaman yapmay1 arzuladigim isi yaptyorum. 0,940
Yaptigim igin her anlamda bana uygun oldugunu diisiiniiyorum. 0,834
Mevcutigim kigiligimi ve karakterimi yansitiyor. 0,831
Kariyerime uyguniste ¢aligtyorum. 0,726
Isim, beni buisletmede severek calismaya motive etmektedir. 0,528
Yonetimin isle ilgili geneluygulamalariyla kendi kisisel degerlerim uyumludur. 0,876
Genel olarak degerlendirdigimde isletme ortamu kendi kisisel degerlerimle uyumludur. 0,850
Isletmemizdeki diiriistliikile ilgili genel yaklasimla kendi kisisel degerlerim aynidur. 0,823
Isletmemizde adaletli ve hakkaniyetli olunma yaklagimi ile kendi kisisel degerlerim aynidir. 0,656

a. Rotasyon 3 tekrarda yakmsadi (ortak noktada benzesti). Cikarrm Yontemi: Maksimum Olabilirlik. Rotasyon:
Kaiser Normallestirmeli Promax. Uyum iyiligi testi: 2= 46,629, df= 19, p<0,000

Bilesen Ad1 Ozdeger Varyans Cronbach’s Alpha (o)
Kisi Uyumu 4,69 52,15 0,90
Is Uyunmu 1,22 13,60 0,88

Toplam ac¢iklanan varyans: %67,75

Faktor analizinin gegerliligini bastan belirlemeye yarayan test Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) testidir. Bu test, orneklem biiyikkigiiyle ilgilenir ve 6rneklemin yeterliligini Olger.
Bunun i¢in, gdzlenen korelasyon katsayilarmnin biiyikligli ve kismi korelasyon katsayilarinin
biiyiikligii arasmda karsilastrma yapar. Bu testin degeri kiicik cikarsa, ¢ift olarak degiskenler
arasindaki korelasyon iliskisinin diger degiskenlerce agiklanamayacagini gosterir. Bu durumda
da faktor analizine devam etmek dogru olmaz. KMO testinin 0,80’in lizerinde olmasi Onerilir
fakat bu deger 0,50'nin altinda ise kabul edilemez (Karagdz ve Kdosterelioglu, 2008).

Kisi-is uyumu Olceginin boyutlarint  kontrol etmek ve degiskenler arasi iligkide tek
boyutlulugu saglamak amaciyla agiklayic1 faktor analizi yapimistr (Tablo 2). A¢iklayic1 faktor
analizinde oOrneklemenin saysinm yeterliligini gosteren Kaiser- Meyer-Okin (KMO) degeri
0,884 olarak belirlenmistir. Korelasyon matrisinin birim matrise esit olup olmadig1 hipotezini
test eden Bartlett’s Test of Sphericity sonucu istatistik olarak anlamli 2 sonucu ortaya koymus
(xe= 1247,254, df= 36, Sig<,000) ve faktor analizinin degiskenlere uygulanabilecegi
goriimiistiir. Olgege yonelik faktdr analizinin uygulanabilecegini belirledikten sonra “promax”
dik dondiirme yontemini esas alan “maksimum olabilirlik” faktor analizi yapilmigtir. Hair ve
arkadaglarmin (2016:116-117) onerdigi gibi faktor yikii 0,50 veya daha yiiksek olanlar bir

araya getirilmistir.
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(13

Aciklayict faktér analizi, kigi-is uyumu yapisi bilesenlerinin  “kisi uyumu” ve “is
uyumu” seklinde adlandrilarak iki boyutta incelenebilecegini ortaya koymustur. Agiklayici
faktor analizi baz ifadelerinin yetersiz veya esanh her iki bileseni de yiikledigi i¢in
cikarlmasini Onermistir. Analiz sonucuna gore kisi uyumu bileseni 4,69 degerle en yiiksek
ozdegere sahiptir ve agiklanan toplam varyansin %52,15’ini temsil etmektedir. Is uyumu 1,22
O0zdegere sahiptir ve aciklanan toplam varyansin %13,60’m temsil etmektedir. Her iki bilesen
toplam varyansin %65,75’mni temsil etmektedir. Veri analizinin sonraki asamalarinda, bilesik

degerler iceren bilesenler (degiskenler) esas alnmustir.
3.3. Performans Degerleme Olgegi Aciklayicr Faktor Analizi

Performans degerleme 6lgeginin boyutlarmi1 kontrol etmek ve degigkenler arasi iliskide
tek boyutlulugu saglamak amaciyla aciklayic1 faktor analizi yapimistir (Tablo 3). Aciklayict
faktor analizinde Orneklemenin sayisinin yeterliligini gosteren Kaiser- Meyer-Olkin  (KMO)
degeri 0,921 olarak belirlenmistir. Korelasyon matrisinin birim matrise esit olup olmadig:
hipotezini test eden Bartlett’s Test of Sphericity sonucu istatistik olarak anlamh %2 sonucu
ortaya koymus (x2= 2092,366, df= 105, Sig<,000) ve faktor analizinin degiskenlere
uygulanabilecegi  goriimiistiir.  Olcege yonelik  faktdr analizinin  uygulanabilece gini
belirledikten sonra “varimax” dik dondirme yontemini esas alan “temel bilesenler” faktor
analizi yapimistr. Hair ve arkadaglarmin (2016:116-117) onerdigi gibi faktor yiki 0,50 veya
daha yiiksek olanlar bir araya getirilmistir.

Aciklayic1 faktér analizi, performans degerleme yapist bilesenlerinin  “performans
degerleme algis1” ve “giiven algist” seklinde adlandmilarak iki boyutta incelenebilecegini
ortaya koymustur. Aciklayic1 faktor analizi baz ifadelerinin yetersiz veya esanh her iki bileseni
de yiikledigi icin ¢ikarlmasini Onermistir. Analiz sonucuna gore “gliven algist” maddeleri hem
yetersiz i¢ tutarhliga (o= 0,59) sahip oldugundan ve hem de iicten daha az madde icerdiginden
sonraki analizlerde dikkate almmamistir. Veri analizinin sonraki asamalarinda, “performans

degerleme algisi” adiyla bilesik degerler iceren bilesen (degisken) esas almmugtir.
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Tablo 3: Performans Degerleme Olgegi Aciklayic1 Faktdr Analizi

KMO e Bartlett's Testi Kaiser-Meyer-Olkin 6reklem yeterliligi = 0,921
(Bartlett's Test of Sphericity) Yaklagik Ki-kare (x2)= 2092,366
df (serbestlik derecesi) = 105
Sig. = ,000
Bilesenler
Performans Giiven
Degerleme Algisi
Algisi
Performans degerleme toplantilarmda kendimi ifade edebilmem icin yeterli firsat verilir. 0,810
Performans degerleme sonuglarisimde kendimi gelistirmeme olumlu katki saglar. 0,802
Isletmemizde uygulanan performans degerleme siireci iyi iglemektedir. 0,781
Performans degerlemede bir sonraki doneme iliskin belirlenen hedeflerim gercekei ve 0,769
ulagilabilirdir.
Performans degerleme isimde neyi, bagarmam gerektigini agikha kavusturmaktadir. 0,762
Performans degerleme toplantisindan sonrakendimi genelde motive olmus hissederim. 0,761
Isletmemizde performans degerleme yapilma aralig1 yeterlidir. 0,752
Isletmemizdeki performans degerleme ydntemi galisani galismayandan ayrit eder. 0,730
Isletmemizdeki performans degerleme ydntemi birimler arasmdaki performans 0,727
farkhiliklarmi agik¢a ortaya koyar.
Kendimle ilgili performans degerlemenin sonucunda faydali geri bildirimler alirim. 0,716
Isletmemizdeki performans degerleme ydntemi calisanlar arasmndaki performans 0,700
farkliliklarmi agikga ortaya koyar.
Kendimle ilgili yapilan performans degerlendirilmem genelde adildir. 0,696
Performans degerleme, yetenek ve potansiyelimi gelistirmeme yardimci olmaktadir. 0,651
Performans degerleme yapilirken yoneticimin performans notumu nasil verdigini bilmem. 0,826
Isletmemizde kendimle ilgili performans degerleme yapilis bigiminden memnun degilim. 0,815
a. Rotasyon 3 tekrarda yakmmsadi (ortak noktada benzesti).
Bilesen Adi Ozdeger Varyans Cronbach’s Alpha (@)
Kisi Uyumu: 7,90 48,30 0,94
Is Uyumu: 1,26 12,79 0,59

Toplam agiklanan varyans: %61,09

3.4. Coklu Regresyon Analizi

Kisi-is uyumu ile performans degerleme algis1 arasindaki iliskiyi belirlemek icin ¢oklu
regresyon analizi yapimistir (Tablo 4). Giris metodu kullanilarak yapilan dogrusal regresyon
analizinde, kisi — is uyumunun performans degerleme algis1 varyansinin anlamli bir kismini
ackladign (F(2, 220) = 102,441, p < .000, R? = .48, R2piycltiimis = .48) belirlenmistir. Analiz,
performans degerleme algisiin kisi uyumu (Beta = 0,176 t(222) = 3,038, p<0.01) ve is uyumu
(Beta = 0,583, t(222) = 10,078, p<0,001 ile anlamli olarak tahmin edilebilecegini gostermistir.
Analiz sonucunda kisi uyumu ve is uyumu ile performans degerleme algis1 arasmda anlamli ve
pozitif yonlii bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Iliskinin giicii yiksektir.

Coklu regresyon analizi sonucuna gore arastrmada ileri siirilen hipotez (Hi)
desteklenmistir. Yazm incelendiginde kisi-is uyumu konusunda bircok calismanin yapildigi
tespit edimistir (Akbas, 2011; Behram ve Ding, 2014; Polatc1 ve Cindiloglu, 2013; Turung ve
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Celik, 2012; Ulutas, 2010). Ornegin, Kikg ve Yener (2015) birey-orgiit ve birey-is uyumunun
calsanlarin ig tutumlarina etkisini belirlemek amaciyla banka calsanlari iizerine bir alan
arastrmas1 yapmustir. Arastrma sonucunda; birey-Orgiit uyumu ve birey-is uyumu ile orgiitsel
aidiyet, is performansi ve is tatmini arasmda pozitif yonli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu
arastrmada da benzer sekilde kisi uyumu ve is uyumu ile performans degerleme algis1 arasmda
anlamli ve pozitif yonli bir iliskinin oldugunu belirlenmistir.

Tablo 4: Kisi-is uyumu ile Performans Degerleme Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh Std.
. R?  R2piizeititmis F B t p
Degiskenler Degisken Hata
Kisi 102,441
' ,176 3,038 ,003
Ui 482 0,478 performans 5 699  gf=2,220
degerleme algist
Is Uyunmu p=0,000 ,583 10,078 ,000

4. SONUC VE ONERILER

Is yasaminda isgorenlerin isleriyle uyumlu olmalar1 isletmeler agismdan son derece
onem arz etmektedir. Isgdrenlerin sahip oldugu bilgi, yetenek ve dzellikleri agismdan isleri ile
uyumlu olmasi sonucunda isletmelerde etkinlik ve verimlilik de artmaktadwr. Cabistigi ise uygun
olmayan isgorenlerin isthdam ediimesi, bu isgdrenlerin uzun doénemde diisik motivasyon ve
distik performans sergilemeleri ile sonuclanmaktadir. Bu durumun isletmelere maliyeti yiiksek

olmaktadur.

Arastrma sonuglarma gore; isgbrenin yapmayr arzuladigi isi yapiyor olmasi, kendine
uygun buldugu isi yapmasy igin kisiligine ve karakterine uygun olmast onun dogrudan
performansmi etkiledigi ve motive ettigi ve bunun da performans degerleme algisima yansidigi
sOylenebilir. Bu sonug, yoneticilerin iggorenleri kendileri ile uyumlu ise yerlestirmelerinin
biiyilk 6nem arz ettigini ortaya koymustur. Yonetimin genel uygulamasi isgdrenin degerleri ile
uyumlu oldugunda isgdren performansi bundan olumlu etkilenmektedir.

Arastrmada; yonetimin genel uygulamalarmin, Orgiitiin genel kliminin ve isletmedeki
diirtistlik, adaleth ve hakkaniyetli olunma yaklasimlarinin kendi degerleri ile uyumlu olmasinin

isgoren lizerinde olumlu etkiye sahip oldugu ve bu durumun da performans degerleme algisina
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yansidigr goriilmiistiir. Bu sonuca gore, isletmelerde yoneticilerin, toplumda genel kabul gdéren
degerlerle uyumlu degerlere sahip olarak hareket etmelerinin onemini ortaya koymustur.

Bu calgma Konya’da faaliyet gosteren tekstil isletmeleri c¢absanlariyla smirhdir. Farkl
sektorden farkh hedef gruplara yonelik yapilacak arastrmalar ile isletmelerde kisi-is uyumunun
daha genis yelpazeden degerlendirilmesi olanag saglanabilir. Farkh illerde veya bolgelerde
benzer ¢alsmalar yapilarak kiyaslamalar yapilabilir. Bu arastrmada veri toplama araci olarak
anket tekniginden yararlanilmustir. Yapilacak aragtrmalarda odak grup, gozlem, goriisme
teknigi vb. nitel arastrma teknikleri kullanilabilir.
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