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Amag - Bu arastirmada ise adanmighigin isletme basarismin kilit kavramlar: olan zaman ynetimi ve
calisan performansi iliskisine etkisi, pandemiden en ¢ok etkilenen hizmet sektdriinde giivenlik
firmalar1 6zelinde incelenmistir. Bu kapsamda calisanlarin performansim artirabilmek amaciyla
zaman yonetimi algisini etkileyen faktorler tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Yontem — Arastirmanin teorik kisminda, aragtirmanin degiskenlerine yonelik literatiir calismalar1
incelenmis ve arastirma kisminda ise yapilandirilmis anket teknigi kullanilmigtir. Calismanin
evrenini, hizmet sektoriinde yer alan giivenlik firmalar1 olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi ise
glivenlik sirketi calisanlarindan basit tesadiifi yontem ile belirlenen 384 katilimcr olusturmaktadir.
Anket yanitlarinin analizi ile elde edilen verilerden bilimsel sonug ve Oneriler gelistirilerek arastirma
tamamlanmuistur.

Bulgular — Aragtirmanin sonucunda, zaman y6netiminin ¢alisan performansi {izerine olan olumlu
etkisinde is adanmishigin kismi aracilik rolii oldugu bulunmustur. Arastirmanin sonuglarina gore
hizmet sektoriinde ise adanmishig artirabilmek ve zamani iyi degerlendirerek ¢alisan performansini
artirabilmek igin inovatif aksiyonlar alinmasi 6nerilmektedir.

Tartisma - Isletmelerin varligim siirdiiriilebilmesi igin yeniliklere agik olmasi, degisen piyasa
kosullarma hizli adapte olmalar1 ve proaktif davranmalarini gerektirmektedir. Arastirmalara gore
bunu ancak zaman ve performans kavramlarini dogru yonetebilen ve isletme hedefini benimsemis
calisanlara sahip isletmeler basarabilmektedir. Bu nedenle isletmelerin zamani iyi degerlendirmeye
ve performansi dogru dlgmeye yonelik yenilikci sistemler kurmasi ve verimlilik esasina dayanan
stirdiiriilebilir bir orgiitsel yap1 olusturmasini gereklidir. Pandemi ortami ile ¢alisanina deger veren,
inovatif yaklagimlarla onlara deger katan isletme olmanin 6nemi artmistir. Dolayisiyla calisan
performansmi etkileyen faktorlerin arastirilmasinin  6zellikle pandemi siirecinde verimliligi
artirabilmek acgisindan literatiire 6nemli faydalar saglayacagi diisiiniildiigiinden bu calisma
kapsaminda, bir diger verimlilik bileseni olan zaman yonetimi algisinin ¢alisan performansi iizerine
etkisi ve ise adanmighk diizeylerinin bu etkilesimdeki araci rolii incelenmistir.
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Purpose - In this research, the mediating effect of work engagement on the relationship between time
management and employee performance, which are the key concepts of business success, has been
examined specifically for security companies in the service sector, which is the most active in the
pandemic. In this context, it has been tried to determine the factors affecting the perception of time
management in order to increase the performance of the employees.

Design/methodology/approach — The theoretical part of this research was prepared the examination
of the studies in the literature on the concepts constituting the research, and the structured
questionnaire technique was used in the research part. The sample of the research consists of 384
participants determined by simple random method from the employees of a security company located
in Istanbul. The research was completed by developing scientific results and suggestions with the data
obtained through the analysis of the survey responses.

Findings — As a result of the research conducted with the survey method, it was found that work

engagement has a partial mediating role in the positive effect of time management on employee
performance. According to the results of the research, it is recommended to take innovative actions in
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order to increase the work engagement in the service sector and to increase employee performance by
making good use of time.

Discussion — Today, businesses need to be open to innovations, adapt quickly to changing market
conditions and act proactively to make their existence sustainable. Research shows that this is only
possible if the company can manage the concepts of time and performance correctly and have
employees who can run the same goals, so establishing systems to evaluate the time well and measure
the performance has become essential in terms of creating an organizational structure based on
efficiency and sustainability. Therefore, especially considering the pandemic environment in which
we are located, businesses should establish a management policy that values their employees and also
add value to them with innovative approaches. In this context, the effect of work engagement to the
relationship between time management and employee performance, which are the key concepts of
business success, is examined for security companies who has gret role at the pandemi, at the service
sector in this study. It is thought that investigating the factors affecting employee performance will
provide significant benefits to the literature, especially in terms of increasing productivity during the
pandemic process.

1. GIRIS

Glniimiizde igletmelerin rekabet ortaminda fark yaratabilmeleri finansal giiclerinin ne kadar oldugundan
ziyade zamani ve isgiiciinii ne kadar etkin kullanabildikleriyle baglantili hale gelmistir. Teknoloji, hizmet,
uriin taklit edilebilirken tecriibe ve donanimi ile taklit etmenin daha gii¢ oldugu isgiiciiniin 6n plana
¢ikmastyla, yiiksek ¢alisan performansi ve bu performansin yonetilmesi daha ¢ok énem kazanmistir, Calisan
performansini artirarak, sahip oldugu verimi arttirmay: ve siirdiirebilir kilmay1 hedefleyen ve beraberinde
zaman iyi kullanabilen igletmeler i¢in “maddi fayda” kazanimi da yiiksek olacaktir. Isletmeler agismmdan
performans, onceden belirlenmis gorevlerin yerine getirilmesi ve isletme amacimnin gerceklestirilmesi yoniinde
harcanan ¢aba sonucunda ortaya ¢ikmis mal, hizmet ve diislincedir. Calisan performansi ise ¢alisanlarin
aldiklar1 ticret karsiliginda gosterdikleri ¢aba olarak ifade edilmektedir (Duman ve Akdemir, 2016:34). Bir
isletmede oncelikli 6neme sahip olan olgu ¢alisan performansidir (Col, 2008:39). Ciinkii bir isletmenin basarisi
ancak calisanlarin gostermis oldugu yiiksek performans ile baglantilidir (Benligiray, 2016:141). Bu baglamda
calisan performansi kavrami “calisanlarin davranislar1” konusunu da beraberinde getirmektedir. Bu da bir
diger 6nemli kavram olan ise adanmighk kavramini karsimiza ¢ikarmaktadir.

Ise adanmiglik kavrami ilk defa Kahn tarafindan, sorumlu oldugu isteki performanslarina ileri seviyede uyum
saglayabilen calisanlar1 ifade etmek i¢in 1990 yilinda kullanilmis olup, gliniimiizde bu kavram ¢alisanlarm
sadece islerinde ¢aba gosterirken bunu severek yapmalar1 ve yaptiklari ise verimli bir sekilde odaklanmalarini
ifade etmektedir (Arrowsmith ve Parker, 2013:2695). Bir calisanin ise adanmighgini belirlerken ¢alisma
arkadaslar: ile aralarindaki iletisimin nasil olduguna, hizmet sundugu kisiler ile iletisimine, ¢alisanin
yapmakta oldugu isin kalitesine ve meslektaslarinin isleri hakkinda sergiledikleri tutum ve davraniglarin nasil
olduguna bakilmaktadir (Isik ve Kama, 2018: 396).

Calisan davraniglarinin performans: olumlu yonde etkiledigi literatiirdeki bir¢ok calisma ile ortaya
konulmustur. Bununla birlikte performans tek basmna ¢alisan davranislari ile ilgili olmayip beraberinde zaman
yonetimi kavramini da getirmektedir. Ciinkii performansmn dogru zamanda dogru ise yonlendirilmesi
verimliligi saglayacaktir. isletmelerin zamana uygun hareket edip, simdi ve gelecek icin en uygun kararlar
alabilmek agisndan zamanim iyi bir sekilde planlayip kullanmasi rekabet ve siirdiiriilebilirlik agismdan
onemlidir (Ugur vd., 2017:1032).

Zaman yOnetimi {izerine yapilan ¢alismalarda zaman yonetimi kavrami, isletmenin belirledigi amag ve
hedeflere ulasabilmek i¢in yapilan isleri denetlemek, ¢alisan motivasyonunu iyilestirmek hususunda énemli
bir bireysel performans gelistirme yontemi olarak degerlendirilmektedir (Giiven ve Yesil, 2011:69). Tracy ise
zaman yOnetiminin bir igletme becerisi oldugu i¢in 6grenilebilir oldugu ve yine bu nedenle de zaman strateji
ve teknikten olustugunu ifade etmektedir (Tracy, 2013:3). Zaman yonetiminin amaci yanls isleri hizh
yapmaktan ziyade dogru isleri kisa siirede yapmak olarak da belirtilmektedir (Sabuncuoglu, Pasa, & Kaymaz,
2010:7).

Bu c¢alismada ise adanmislik, zaman yonetimi ve ¢ahsan performansi degiskenlerinin birbiri ile iliskileri
arastirilmaktadir. Arastirma igerisinde bu ii¢ kavramin arasinda iliski olup olmadig1 asagida yer alan
aragtirma sorulari ile sorgulanmaktadir.
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* Zaman yOnetimi, ¢calisan performansina etki etmekte midir?
e Ise adanmislik, calisan performansina etki etmekte midir?
e Ise adanmislik kavraminin zaman yonetimi ve ¢alisan performansi iliskisine etkisi var midir?

Bu sorulara cevap bulunmasi, ise adanmishgin, zaman yonetimi ve ¢alisan performansma etkisinin
anlasilmas: bakimindan gereklidir. Bu etkinin belirlenmesi ¢alisan davranisinda goriilen tutumlarm
belirlenmesinde 6nemlidir. Ayrica orgiitsel politikalarin gelistirilmesinde ve oneriler {iretilmesinde gerekli bir
ara¢ olacaktir. Arastirmanin metodolojisi ve bulgular1 arastirma igeriginde yer almaktadir. Bu amag ile
gelistirilen arastirma modeli (Sekil 1.) igerisinde arastirma hipotezleri gorsel olarak sunulmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Ise adanmiglik, zaman ydnetimi ve galisan performansi konular ile ilgili olarak literatiirde igletmeler,
tiniversite ve resmi daireler gibi belirli calisma alanlarinda gerceklestirilmis pek ¢ok arastirma bulunmaktadir.
Bu nedenle Oncelikli olarak c¢alismanin ana konusunu olusturan bu ii¢ kavram hakkindaki akademik
literatiirde yapilmis ¢alismalar incelenmis ve 6ne ¢ikan ¢alismalar bu baslik altinda toplanmastir.

2.1. ise Adanmishik

Ise adanmislik kavrami is hayatinda ilk olarak yonetim danismanlik alaninda ortaya g¢ikmistir. Daha sonra bu
kavram akademik literatiirde de yerini almaya baslamis ve ilk olarak 1990’'da Kahn tarafindan, yaptig: isteki
performanslarina ileri seviyede uyum saglamis calisanlar: ifade etmek i¢in kullanmilmistir (Arrowsmith ve
Parker, 2013:2695).

Adanmislik kavrami galisanlar1 daha yiiksek veya diisiik performansa motive eden i¢ motivasyon olarak
tanimlanmaktadir (Dvir, Eden, Avolio ve Sahmir, 2002). Adanmuislik i¢in bir diger tanim ise kisinin yapmakta
oldugu iste kendisini ifade etme sekli olarak, gosterdigi gelismis bir kisisel var olus ve etkin is goren
performansidir (Kahn, 2017:692-724). Diger taraftan adanmaislig1 igsel psikolojik bir durum olarak gorenler de
bulunmaktadir. Onlara gore ise adanmighk “pozitif, tatmin edici, dinglik tarafindan karakterize edilen is ile
ilgili ruh hali, adanma ve benimseme” olarak tanimlanabilen motivasyonel bir yapidir (Schaufeli, Salanova,
Bakker ve Gonzalez-Roma, 2002:72). Bagska bir tanima gore ise ¢alisanin bireysel performansina etkisi yiiksek
bir zihinsel tutumdur ve belli bir nesne, durum veya tutuma bagh degildir (Grill 2007:3).

Hem bu tanimlar hem de yapilan arastirmalar dogrultusunda ise adanmisligin motivasyonel bir unsur
oldugu, ise adanmis ¢alisanlarin duygusal olarak isletmelerine bagli, isine heyecan duyan, isini ve kendini
gelistirme anlaminda degisik yollara yonelen kisiler oldugunu gostermistir. Adanmiglik diizeyi yiiksek ¢alisan
yaptig1 ise inanur, pozitif duygular icerisinde ¢alisarak kendini basarili olacagina ikna eden bir i¢ motivasyona
sahiptir.

Ise adanmiglik seviyesi, is roliiniin kisiye yiikledigi kimlik ile dogrusal olarak baglantilidir ve adanmighg:
artirir (Lodahl ve Kejner, 1965). Arastirmalara gore is 6zellikleri (Castellano, 2016:123; Barnett vd. 2005:146;
Hackman ve Lawler 1971:259), role uyumu (Bono ve Judge 2003; Shamir 1991; Sheldon ve Elliot 1999), calisma
ortami/arkadaslar1 (Bakker ve Schaufeli 2008), yonetim (Gibbons 2006; Rhoades ve Eisenberger 2002;
Edmondson 1999; Buckingham ve Coffman 1999; Deci vd. 1989), liderlik (Dvir vd. 2002; Ashfor vd. 1998),
gelisim imkan1 ve adalet algilar1 (Ozdevecioglu 2003:78; Bies ve Moag 1986; Leventhal 1980) calisan
adanmighiginin temel tetikleyicileridir ve ¢aliganlarca pozitif algilandig: takdirde ise adanmighk diizeyini de
pozitif yonde etkiler (Karatas, 2019:20).

Harvard Business Review’da yayimlanmis olan bir ¢alismaya gore, ¢alisan tutumlari ile miisteri tutumlar:
arasinda anlaml bir iliski oldugu, ¢alisan adanmighiginin miisteri memnuniyet ve bagliligini da beraberinde
getirdigi gozlemlenmistir. Buna gore adanmishk seviyeleri yiiksek caligsanlarin yaptigi calismalar, yiiksek
seviyede verimlilik ve karliliga neden olmaktadir. Ancak bunun tersi de s6z konusudur. Diisiik adanmiglik
seviyesinde, is goren devrindeki artisa bagl olarak ¢ahisanlar arasinda uyum sorunu, olumsuz orgiit iklimi,
orgiitten ayrilma egilimi veya ise gelmeme, isin kalitesini diisiirme, orgiite kars1 hakikatsizlik, kayitsizlik ve
zimmete gecirme gibi Orgiit icinde sug tegkil eden davraniglara yonelme goriilebilmektedir (Mowday vd.
1979). Arastirmacilar, adanmislik seviyesi diisiik ¢alisanlarin sadece Amerika’da diisiik verimlilik nedeniyle
yilda 300 milyar dolarlik kayba yol agabilecegini tespit etmislerdir (Fleming ve Asplund 2007; Karatasg, 2019).
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Arastirmalarda adanmishik diizeyinin isletme agismndan 6nemli bir basar1 faktorii olan performansi etkiledigi
goriilmiistiir. Bu nedenle adanmislik kelimesi potansiyel olarak orgiitsel yonetimin ve performans kavrammin
konusu dahilinde agiklanmistir (Simpson 2008:1). Kuchinke, ise adanmishgin insan kaynaklarm gelistirme
hususunda saglik, egitim, refah, giivenlik, sosyal adalet, yasam kalitesi gibi konular1 gelistirme anlaminda da
katki saglayarak calisan performanslarinda yiiksek ¢iktilar elde edildigini belirtmistir (Kuchinke, 2012:168).
Hewitt Associates (2005) tarafindan yapilan arastirma ise “daha yiiksek verimlilik, satislar, miisteri
memnuniyeti ve ¢alisan baglilig1 saglamasiyla adanmislhik ve karlilik arasinda kesin ve inandiric1 bir iliski
oldugunu” gostermistir. Yine Hewitt’ in 2012’de yaptig1 arastirmada adanmislik seviyelerine gore ayristirdig:
calisan gruplarini yenilik, {iriin kalitesi, miisteri memnuniyeti, maliyet/verimlilik ve gelir artis1 gibi temel is
tetikleyicileri dogrultusunda karsilastirmis ve Diinya genelinde 758 isletmeden katilimci ile yapilan bu
analizler sonucunda ¢alisan adanmislik seviyeleri iistte olan isletmeler, adanmislik seviyeleri ortama olan
isletmelerden yiizde 50 daha fazla toplam hissedar getirisine sahip oldugun gozlemlemistir (Hewitt Associates
LLC, 2012; Karatas, 2019).

Bir isletmedeki ¢alisanlarin adanmislik seviyesi, isletmenin hedefledigi performans seviyesine erismede ve
amaglarini gergeklestirmede en 6nemli kavramlardandir. Is adanmighiginin yiiksek oldugu bir isletmede
basar1 ve iiretkenlik de yiiksek olacaktir. Ayrica is yaklasimmin; performansi, iiretkenligi ve inovasyonu
arttiracak dogrultuda ilerlemesi isgiicii adanmishigini da ayni1 dogrultuda arttiracaktir.

Schaufeli ve Salanova (2008) ile Attridge (2009)'in yaptig1 arastirmalara gore ise adanmiglik ile sosyal destek,
performans geri beslemesi, isin 6zerkligi, kocluk ve is cesitliligi gibi cesitli kavramlar arasinda pozitif yonlii
bir iliskinin bulundugu goriilmiistiir. Ayrica ise adanmiglik ile is tatmini, orgiitsel bagllik, ekstra rol davranis:
ve yliksek performans gibi duyussal ve davranigsal diizeylerin de pozitif iligkili olduklari tespit edilmistir
(Schaufeli, Taris ve Rhenen, 2008:180).

Bostanci ve Ekiyor (2015) tarafindan yapilan arastirmada calisanlarin, yaptiklar: ise adanma seviyelerinde
farkliliklarinin bulunup bulunmadigmin belirlenmesi amaglanmistir. Bu kapsamda bir kamu hastanesinde
calisan saglik personellerinin i¢ girisimcilik egilimleri 6l¢iimlenmis ve bu egilimin, ¢calisanlarin ise adanmighg:
konusundaki etkisine bakilmistir. Calisma sonucunda ise adanma ve i¢ girisimcilik ile demografik degiskenler
arasinda anlaml bir farklilik olup olmadig1 incelenmis ve 0.1 anlam diizeyinde yapilan analiz sonuglarinda
anlaml bir etkiye sahip degildir sonucuna ulasilmistir (Bostanci ve Ekiyor, 2015:45).

2.2. Calisan Performansi

Literatiire bakildiginda isletmeler icin mevcut is, giiciinden aldiklari verimin “performans” olarak
tanumlandig1 ve adanmiglik gibi bu kavramimn altinda yatan faktorleri incelemek i¢in sayisiz arastirmalar
yapildig1 goriilmiistiir.

Isik ve Kama tarafindan 2018 yilinda Tatvan/Bitlis ilinde arastirmaya goniillii katilim saglayan ve farkh
branglarda gorevli 378 Ogretmen ile yapilan aragtirmada orgiitsel destegin, ise adanmislik ve calisan
performansi iizerinde etkili bir faktor oldugu ve algilanan orgiitsel destegin, calisan performans: {izerindeki
etkisinde fiziksel adanmighgin kismi araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (Istk ve Kama, 2018:395). Bu
calismada elde edilen bulgular algilanan orgiitsel destek ile ¢calisan performans: arasinda pozitif yonlii anlamh
bir iligki oldugunu gostermistir. Isletme tarafindan desteklenen galismalarin galisan performansi iizerinde
dogrudan etkide bulundugu goriilmiis ve galisan performans: ile zaman yonetiminin ise adanmislik ile
olumlu baglantis1 oldugu ifade edilmistir. Benzer sekilde orgiitsel destek algisi ile ise adanmishk diizeyi
arasinda da pozitif yonlii anlaml bir iligki bulundugu goriilmiistiir. Bu calismadan elde edilen verilere gore
kurumsal destek iizerine var olan algilarm ise adanmislik {izerinde etkili bir faktor oldugu tespit edilmistir.
Bu sonuca gore calisanlarin kurumsal destek algilar: yiikseldikgce, ise adanmislik diizeyleri de yiikselmekte ve
bu da ¢alisan performansi tizerinde etkide bulunmaktadir (Isik ve Kama, 2018:401).

2.3. Zaman Yonetimi

Calismamizin bir diger degiskeni olan zaman yonetimi kavrami ise verimlilik ile yakindan iligkili bir
kavramdir. Ciinkii zaman kurumsal faaliyetlerde ne geri alinabilen ne de satin almabilen bir unsurdur ve is
hayatin1 dogrudan etkilemektedir. Zaman yonetimi isletmelerde kurulus asamalarinda yapilan ¢alismalarda
bir planlama yapilmakta ve isletmenin hayatina devam edip etmeyecegi cogu zaman bu faktore bagh
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olmaktadir (Tracy, 2013). Ayrica zaman yonetimi konusunda belirlenmis baz1 stratejiler vardir ve isletmelerin
zaman yonetimini dogru bir sekilde gerceklestirmeleri i¢in bu stratejiler nemli rol oynamaktadir.

Zamanin nasil harcanacagini 6grenme, isletmenin 6nceliklerini belirleme, planlama araglarinin bulunmast,
organize olma, programlama, dis faktorleri yonetme gibi zaman yonetimi stratejileri isletmeleri basariya
tasiyacak unsurlar olarak goriilmektedir. (Ugur vd., 2017:1032).

Son yirmi yil boyunca, literatiirde yapilan calismalar zaman yonetimi kavraminin 6nemini gostermistir.
Orlikowski ve Yates'e (2002) gore, is diinyasinin zamansal boyutu, kiiresel rekabeti genisletmek, {iriin ve
hizmetlerin derhal kullanilabilir olmasi hususunda artan talepler nedeniyle daha onemli hale gelmistir
(Orlikowski ve Yates, 2002:689). Bir davramis olarak zaman yonetimi, zamanin ekonomik kullanimimi
saglamay1 amacglamali ve belirli amagch faaliyetlerle ilgili olmalidir. Bu tanim, zaman kullaniminin basl basina
bir ama¢ olmadigmi ve tek bir faktor olarak takip edilemeyecegini vurgulamaktadir. Hedeflerin ¢ogu,
zamanmn ekonomik kullanimi anlamma gelen kiigiik bir gérev veya 6zel bir gorev yerine getirme gibi baz1
amaca yonelik faaliyetlerdedir (Claessens vd. 2007:260). Claessens (2004), zaman yoOnetimini zamanin
maliyetinin etkin kullanimini saglamay1 amaglayan davraniglar olarak tanimlamis ve bu davraniglarin ii¢ ana
bileseni oldugunu eklemistir. Birinci bilesen, Kaufman, Lane ve Lindquist'e (1991) gore ge¢mis, simdi ve
gelecek bilinci ve kisinin yeteneklerinin simnirina uyan gorevlerin ve sorumluluklarin yerine getirilmesine
yardimci olan zaman kullaniminin taninmasidir. Claessens (2004) bu bileseni zaman degerlendirme davranis:
olarak adlandirmaktadir. Tkinci bilegen, Britton ve Tesser (1991) ve Macan (1994), 'a gore zamani dogru
kullanmaya yonelik hedeflerin belirlenmesi, gorevlerin yapilmasi, Onceliklerin belirlenmesi, aksaklik
listelerinin yapilmasi, gorevlerin gruplandirilmasi kullanimina dogru ilerlemeye giden yon veya araglardir.
Claessens (2004), bu bileseni davranislarla ilgili olarak adlandirmigtir. Ugiincii bilegeni ise zamani ve kendi
kendini izlemeyi yoneten, gorevlerin etkin bir sekilde yerine getirilmesine katki saglayan bir yap1 olarak
belirtmistir (Claessens, 2004:35).

Njagi ve Malel (2012) yaptiklar1 ¢alismada temel amag olarak zaman yOnetimi stratejilerinin Kenya'daki bazi
secilmis devletin yonettigi kuruluslar {izerindeki performans etkisini incelemislerdir. Calismada zaman
yOnetiminin bir isletmenin amacma iliskin net bir anlayisinin olup olmamasmin etkili bir zaman yonetimi
stratejisi olusturulmasinda énemli rol oynadigini dile getirmektedir.

Isletmeler icin performans kavrami incelendiginde de “zaman” kavrami bircok performans taniminda dikkat
cekici unsur olarak karsimiza gelmektedir. Ornegin bir tanima gore performans "is gorenin belirli bir zaman
kesiti igerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonug¢” olarak belirtilmistir
(Kogel, 2020:127). Performans kavrami ilk zamanlarda bir basari 6lgiitii olarak goriildiiyse de kiiresellesme ile
birlikte giintimiizde miisteri tatmini, yenilik, kalite gibi farkh olctitlerle degerlendirilmektedir. Ayn1 sekilde
performans Ol¢iimlemesi ilk baslarda calisanlarda negatif bir algi olusturmugsa da seffaf ve dogru
tanumlanmais bir sistemle yapilan degerlendirmeler artik ¢calisan agisindan da 6nemli hale gelmistir.

Is, performansinin literatiirdeki ilk érneklerine 1960l yillardan sonra rastlanmaktadir. Aragtirmacilara gore
calisan performansi ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir (Sonnentag ve Frese 2002; Viswesvaran ve Ones 2000; Roe
ve Ester 1999; Spector 1986). Isletmelerde 6rgiitsel davranis alaninda farkli yonleriyle incelenen bir konu olan
performans degerlendirme ile ilgili yapilan aragtirmalara bakildiginda da ¢cogunlukla performansin objektif
olarak ve dogru sekilde dl¢iimlenmesi boyutuyla ilgilenen ¢alismalar goriilmektedir.

Saglik calisanlar: {izerinde yapilan bir arastirmaya gore calisan performansinin artig gostermesinin yonetici
ile kurulan olumlu iletisim ile dogrudan iligkisi bulunmaktadir. Arastirma sonucuna gore, yonetici ile kurulan
iletisim memnuniyeti diizeyi arttikca calisan performansi da artmaktadir (Tanriverdi, vd., 2010:106). Baska bir
arastirmada ise farkli isletmelerin karsilastirilmasimna gidilmis ve orgiitsel iletisimin, is tatminini giiclii sekilde
destekledigi ve calisan performansinda da zayif bir diizenleyici rolii oldugu sonucuna ulagilmigtir (Pettit, vd.,
1997:84). Performans yonetimi, isletmenin ¢alisanlardan gerceklestirilmesi bekledigi amaglar ile bu amaglara
yonelik ¢alisanlarin ortaya koymasi gereken bireysel performansa iligkin ortak bir anlayis, gelistirilmesi ve
yoneticilerin calisanlari degerlendirirken bu amaglara ulasmak igin gosterilen ortak ¢abalara yapacaklari
katkilarin diizeyini arttirict bir bicimde degerlendirmeleri ve beraberinde, iicretlendirme, 6diil ve gelisgim
siireclerinin bu yonde tasarlanmasidir (Barutgugil, 2004:334). Calisanlarn performans ydnetimi bir
isletmedeki organizasyonlarda kritik bir faktor olarak degerlendirilmektedir. Ciinkii insan kaynagi bu
organizasyonlarda yonetim basarismin anahtari konumundadir. Giiniimiizde isletmeler i¢in performans
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yonetimi gelistirme ve insan kaynaklari yonetimini yiikseltmek icin engel durumunda bulunan faktorler
bulunmaktadir. Bu engeller yonetimin yetenekli isgiiciinden istifade edememesi ve degisim gereksiniminin
farkina varmasi i¢in zamanin sinirli olmasi, performans degerleme, taninma ve 6diil sistemleri ile 6ncelikli
amaglar arasinda baglanti kurulamamasi, yoneticilerin liderlik vasiflarinin zayif olmasi ve kontrol edememesi
gibi engeller olarak siralanmaktadir (Oriicii ve Késeoglu, 2003:9).

3. YONTEM

Bu ¢alismanin amaci, hizmet sektoriinde yer alan isletmelerde ise adanmishigin calisan performans: {izerine
etkisi ve bu etki de zaman y&netimi kavraminin aracilik roliinii belirleyerek 6zellikle i¢inde bulundugumuz
pandemi ortami da goz oniline alndiginda isletmelerin caliganlarma verdigi degeri artiran ve zamamni iyi
degerlendirmeye yonelik yenilik¢i sistemler kurmasinin Onemini belirlemek tizere hazirlanmistir.
Aragtirmanin yapilabilmesi igin Istanbul Arel Universitesi tarafindan 06/08/2021 tarih ve 2021/11 numarah
kurul tarafindan etik onay1 alinmistir (Karar no-03).

Arastirmanin yontemi yapilandirilmis anket olup, katiimcilar rassal ornekleme yontemi ile segilerek anket
formu katilimcilara Google forms aracilig: ile web iizerinden ulastirilmistir ve yanitlar SPSS 22.0 ve AMOS
24.0 paket programlar: yardimiyla analiz edilmistir. Arastirmada kullanilan anket formu dort boliimden
olusmakta olup, ilk boéliimiinde katilimcilarin yas, cinsiyet, egitim durumu, toplam c¢alisma yili ve gelir
diizeylerine iligkin ifadeler yer almaktadir. Anket formunun ikinci boliimiinde ise adanmishigi 6lgmeye
yonelik 17 ifade, {i¢lincii boliimiinde zaman yonetimi algisin1 6lgmeye yonelik 19 ifade ve son bdliimde ise
calisan performansimni 6l¢meye yonelik 4 ifade yer almaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde yer alan ise adanmigslik ifadelerinin cevaplanmasinda 7'li Likert tipi
derecelendirme kullanilmis olup, dlgekte, 0-Hig, 1-Neredeyse Hig, 2-Nadiren, 3-Bazen, 4- Sik Sik, 5-Cok Sik ve
6-Daima degerlendirmelerine karsilik gelmektedir.

Anket formunun 3 ve 4. Boliimlerinin cevaplanmasinda ise 5'li Likert tipi derecelendirme kullanilmis olup,
Olcekte, 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum
degerlendirmelerine karsilik gelmektedir.

3.1. Arastirmanin Kisitlar

Bu ¢alisma zaman ve pandemi sartlarinin olusturdugu kisitlar nedeniyle sadece giivenlik isletmesi ¢alisanlar:
ozelinde smirli tutulmustur. Hizmet sektoriinde farkli alanlarda calisan 6zel sektér ve kamu kurumlar
calisanlar, isletmeler 6zelindeki farkli insan kaynaklar1 uygulamalar: ve isletmelerin pandemi uygulamalar:
g0z Oniine alindiginda arastirma farkli isletme ve sektorlerde farkli sonuglar verebilir.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Ise
Adanmishk
=
H4
Zaman
Yonetimi 5 Calisan
H1 Performansi

Algisi

Sekil 1: Aragtirma Modeli
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H1: Zaman y&netimi algisi calisan performansini olumlu yonde etkiler.
H2: Ise adanmislik diizeyi ¢alisan performansin olumlu yonde etkiler.
H3: Zaman y&netimi algisinin ise adanmighk diizeyi tizerinde olumlu yonde etkiler.

H4: Zaman yonetimi algismin ¢alisan performansi tizerindeki olumlu etkisinde ise adanmishik diizeyi araci
etkiye sahiptir.

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de hizmet sektoriinde yer alan isletmeler olusturmaktadir. Orneklem olarak
hizmet sektoriinde yer alan giivenlik isletmelerinde halihazirda ¢alismakta olan ve basit tesadiifi 6rneklem
yontemi ile se¢ilmis 384 mavi yakali personel olusturmaktadir.

3.4. Veri Toplama Araglar1
3.4.1. Ise Adanmislik Olcegi

Calisanlarin ise adanmislik diizeylerini lgmek icin ise adanmiglk Slgegine yer verilmistir. Ise adanmighk
UWES (Utrecht Work Engagement Scale) tarafindan 17 ifade ile Ol¢lilmiistiir. 7’li likert Olcegine sahip ise
adanmislik 6lgegi Schaufeli ve arkadaslari tarafindan gelistirilmistir (Schaufeli vd., 2002:88-90). Olgegin
Tiirkge’ ye uyarlamas: Turgut (2011) tarafindan yapilmistir. Kodlamalar, 0-hig, 1- neredeyse hig, 2-nadiren, 3-
bazen, 4-sik sik, 5-¢ok sik, 6-daima seklinde olusturulmustur. Giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s
Alpha katsayis1 0.938 olarak bulunmustur. Katsay: anket i¢ tutarlilig i¢cin degerlendirme esik degeri olan
0.7’den biiyiik oldugundan ise adanmislik 6lgegi igin anketin i¢ tutarliliginin yeterli ve yiiksek oldugu kabul
edilmisgtir.

3.4.2. Zaman Algs1 Olcegi

Zaman Algis1 Olgegi Demir (2016) tarafindan gelistirilmis olup 6lgek, begli likert tipi derecelendirme (1-
kesinlikle katiliyorum, 5-kesinlikle katilmiyorum) ile cevaplanan 34 ifadeden olusmaktadir. Arastirmamiz
icerisinde bu sorularin 19 tanesi kullanilmis olup Zaman Algist Olgegindeki 19 maddenin giivenirligini
hesaplamak i¢in i¢ tutarlilik katsayis1 olan “Cronbach Alpha” hesaplanarak 0.800 olarak bulunmustur. Bu
degere gore Olgegin i¢ tutarliliginin oldugu ve yiiksek derece giivenilir oldugu sdylenebilir.

3.4.3. Calisan Performansi Olgegi

Bu ¢alismada galisan performansi i¢in ise Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan kullanilan daha sonra Sigler ve
Pearson (2000) calismasinda da kullanilan ve Tiirkge” ye uyarlamas: Col (2008) tarafindan yapilan Calisan
Performansi Olgeginin 4 ifadesi kullanilmistir. kullanilmistir. Olgegin giivenirlik ve gegerlilik ¢alismalari
incelendiginde C6l (2008) tarafindan yapilan ¢alismada faktor yiiklerinin 0.781 ile 0.847 arasinda degismekte
oldugu tespit edilmis olup tiim degiskenlerin giivenirlikleri 0.70 Cronbach Alpha diizeyinin iizerinde
bulunmustur ve kabul edilebilir oldugu tespit edilmistir. Bu arastirmada 6lgekte yer alan 5, 6 ve 7. maddelerin
¢ikarilmasiyla bulunan giivenilirlik katsayis1 0.845 olarak bulunarak dlgegin i¢ tutarliiginin giiclii ve yeterli
oldugu sonucuna varilmuistir.

3.5. Verilerin Analizi

Elde edilen verilerin analizi i¢in SPSS 22.0 ve AMOS 24.0 paket programlar1 kullanilmig olup ilk olarak
demografik degiskenlerin frekans analizleri yapilmistir. Analizlere baslamadan ©nce verilerin normal
dagilimlarma yonelik durumlarmin belirlenmesi i¢in Ol¢iim maddelerinin garpiklik ve basiklik degerleri
kontrol edilmistir. Devaminda tiim Olgeklerin genel ve Olgek bazindaki giivenilirlik analizleri yapilarak
sonuglar1 paylagilmistir. Olgeklerin gegerliligi ve Slgek yapismin uygunlugu igin AMOS 24.0 programu ile
dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Olgeklere iliskin maddelerin ayr1 ayr1 analizleri yapilarak katilimcilarin
her olgek icin ortalama olgek puanlari tespit edilmis, boylece hangi olgegin daha fazla uygulandig:
gorilmiistiir. Olcekler aras: iliskiler ve hipotez testleri igin oOncelikle korelasyon analizleri yapilmuis,
devaminda lineer regresyon ve hiyerarsik regresyon analizleri ile hipotez testleri tamamlanmistir.
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4. BULGULAR
4.1. Anket Katilimcilarinin Demografik Dagilimlar

Katilimcilara ait demografik dagilmlar Tablo-1'de paylasilmistir. Katilmeilarin kadin (%48.4) ve erkek
(%51.6) oranlar1 dagilimlar1 birbirine yakin oranlarda olup, cogunlukla 20-30 (%43.2) yas ve 31-40 yas (%34.9)
araliklarinda olduklar1 gozlenmistir. Katihimcilarin egitim durumlarina bakildiginda ise %41.4 gibi yiiksek bir
oranla ¢ogunlugun {iiniversite mezunu oldugu goriilmektedir. Gelir dagilimlarinda ise 2020 TL-2500 TL
(%32.3) gelir diizeyinde olanlar ile 4000 TL (%28.6) iizerinde gelire sahip katilimcilar ¢ogunluktadir.
Katiimcilarin %51 ile cogunlugunun bes yildan az is tecriibesine sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 1: Anket Katilimcilarinin Demografik Dagilimlari

Kategori Frekans Oran
Cinsiyet
Erkek 198 %51.6
Kadin 186 %48.4
Yas
20-30 yas 166 %43.2
31-40 yas 134 %34.9
41-50 yas 68 %17.7
51 yas ve tizeri 16 %4.20
Egitim
[lkokul 24 %6.30
Ortaokul 30 %7.80
Lise 102 %26.6
Meslek Yiiksek Okulu 45 %11.7
Universite 159 %41.4
Yiksek Lisans 21 %5.50
Doktora 3 %0.80
Gelir Diizeyi
2020 TL - 2500 TL 124 %32.3
2501 TL - 3000 TL 60 %15.6
3001 TL - 3500 TL 52 %13.5
3501 TL — 4000 TL 38 %9.90
4001 TL ve tizeri 110 %28.6
Toplam Calisma Siiresi
0-5 y1l 196 %51
6-10 y1l 84 %21.9
11-15 y1l 45 %11.7
16 y1l ve {izeri 59 %15.4

4.2. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Arastirmada kullanilan Olgeklerin giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha yontemi kullanilmigtir.
Giivenirlilik analizi sonucunda 6lgeklerin Cronbach’s Alpha degerleri Tablo-2'de gdsterilmis olup, Ise
Adanmislik ve alt boyutlari, zaman yonetimi Olgegi ve calisan performans: Olgeklerinin yiiksek derecede
giivenilir oldugu tespit edilmistir. Zaman yonetimi 6lgeginin alt boyutlarinda ise tasarruf boyutu yiiksek
derecede giivenilir olarak 6l¢iimlenirken, iletisim ve planlama boyutlar1 giivenilir, zaman tuzaklar1 boyutu ise
diisiik seviyede giivenilir olarak bulunmustur.
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Tablo 2: Olceklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglar1

Olgek  Alt Boyut ifade Sayis1 Cronbach's Alpha . e nilirlik Diizeyi
Katsayis1
ise Adanmislik 17 0.954 Yiiksek Derecede Giivenilir
Enerjiklik 6 0.872 Yiiksek Derecede Giivenilir
Adanma 5 0.914 Yiiksek Derecede Giivenilir
Yogunlasma 6 0.877 Yiiksek Derecede Giivenilir
Zaman Yonetimi Algis1 19 0.800 Yiiksek Derecede Giivenilir
Tasarruf 10 0.794 Oldukca Giivenilir
Tletisim 3 0.635 Guivenilir
Planlama 3 0.683 Gilivenilir
Zaman 3 0.560 Diisiik Glivenilir
Tuzaklari
Calisan Performansi 4 0.845 Yiiksek Derecede Giivenilir

4.3. Olgeklerin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglart

Arastirmaya dahil edilen Olgeklerin yapisal gecerliliginin test edilmesi ig¢in dogrulayici faktor analizi
yapilmistir.

4.3.1. Zaman Yonetimi Algis1 Olcegi

Bilimsel ¢alismada belirlenen 6lgegin dogrulanmasi ve alinan farkli bir 6rneklem setine uygulanabilir olup
olmadiginin kontrol edilmesi i¢in dogrulayici faktor analizi yapilmistir.
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Sekil 2: Zaman Yonetimi Algisi Olgegi DFA

Zaman yonetimi algisi igin yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda bulunan kilit degerler ve kovaryans
degerleri yukaridaki sekilde goriilmektedir.

Tablo 3: Zaman Yonetimi Algist Olgegi DFA Sonuglari

indeks Esik Deger Bulunan Deger  Sonug
Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum

Ki?/df <3 3-5 2.803 Miikemmel Uyum

RMSEA  <0.08 0.08-0.1 0.069 Miikemmel Uyum

4.3.2. ise Adanmislik Diizeyi Olcegi

Ise adanmislik Slgegi icin de dogrulayici faktdr analizi yapilarak alinan Slgegin gegerliligi kontrol edilmistir.
Dogrulayic1 faktor analizi sonucunda asagida goriildiigii gibi bulunan indeksler kabul edilebilir degerlerde
oldugundan model uyumu saglanmis bu nedenle model iyilestirme ¢alismalar1 yapilmamistir.
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Sekil 3: Ise Adanmishik Diizeyi Olcegi DFA
Tablo 4: ise Adanmighk Diizeyi Olgegi DFA Sonuglari

. . . Bulunan
Indeks Esik Deger Deger Sonug
Miikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum
Ki?/df <3 3-5 4.442 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA  <0.08 0.08-0.1 0.095 Kabul Edilebilir Uyum

4.3.3. Calisan Performansi Olcegi

Performans 0Olgegi i¢in dogrulayici faktor analizi yapilarak kullanilan dlgegin gegerliligi kontrol edilmistir.

Sekil 4: Calisan Performansi Olgegi DFA
Tablo 5: Calisan Performansi Olgegi DFA Sonuglari

. ) . Bulunan
Indeks Esik Deger Deger Sonug
Miikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum
Ki?/df <3 3-5 4.262 Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA  <0.08 0.08-0.1 0.092 Kabul Edilebilir Uyum

Analiz sonucunda bulunan indeksler kabul edilebilir sinirlara yakin oldugundan indeksler kabul edilebilir
olarak degerlendirildiginden kullanilan dlgegin analiz i¢in uygun olduguna karar verilmistir.
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4.4. Korelasyon Analizi Sonuglar1

Arastirmanin hipotezlerinin test edilmesi i¢in 6ncelikle 6l¢eklere ait madde satir toplamlari elde edilmis bu
siirecte 384 adet gecerli veri kullanilmis, gegersiz veri tespit edilmemistir. Normallik testi sonucunda 6lgek
verilerinin normal dagilima uygun olmadig: belirlendiginden degiskenlerin karsilastirilmasi i¢in Spearman
Korelasyonu kullanilmistir. Normallik testi sonuglar1 Tablo 6’da korelasyon analizi sonuglar ise Tablo 7'de
verilmektedir.

Tablo 6: Arastirma Olcekleri Normallik Testi Sonuclari

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Istatistik df Anlamlilik Istatistik Df Anlamlilik
Zaman Yonetimi Algisi 0,064 384 0,001 0,982 384 0,000
Ise Adanmislik 0,063 384 0,001 0,979 384 0,000
Caligan Performansi 0,113 384 0,000 0,939 384 0,040

Tablo 7: Arastirma Olgekleri Korelasyon Analizi Sonuglari

Korelasyonlar
Zaman ise Adanmislik Calisan
Yonetimi Performansi
Algisi
Zaman Yonetimi Korelasyon Katsayisi 1.000 .106* .310**
Algisi
Anlamlilik (2 yonlit) . .038 .000
N 384 384 384
Ise Adanmislik Korelasyon Katsayisi 106* 1.000 .294**
2 Anlamlilik (2 yénlii) .038 . .000
2 N 384 384 384
g Calisan Performansi Korelasyon Katsayis1 .310** -.294** 1.000
S Anlamlilik (2 yonlii) 0,000 .000 .
& N 384 384 384

*Korelasyon p=0.05 diizeyinde anlamli
**Korelasyon p=0.01 diizeyinde anlaml

Wells'e gore (1993) zaman yonetimi skorlarinin yiiksek olmasi daha iyi performans anlamina gelmektedir.
Etkili zaman yoOnetimi agik¢a is performansinda da etkili bir faktordiir (Macan, 1996) ve dolayisiyla bir
kurulusun karhiligina katkida bulunabilecegi sOylenebilir. Zaman yonetimine, 0zellikle planlama
davraniglarina dahil olmak da grup performansina olumlu katkida bulunabilir (Janicik ve Bartel, 2003;
Weldon, vd., 1991). Bu bilgiler 1s1ginda arastirmanin ilk hipotezi zaman algis1 ve calisan performansi
arasmdaki iligki tizerine tanilanmaigtir.

Korelasyon sonuglarma bakildiginda 6lgekler arasindaki korelasyonlarmn anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu
sonuglara gore zaman yonetimi algisi ile ¢alisan performans: arasinda pozitif yonlii ve p=0.01 diizeyinde
anlamli bir korelasyon bulunmaktadir, korelasyon katsayis1 ise 0.310 olarak bulunmustur. Bu, zaman yonetimi
algis1 ile calisan performans: arasinda pozitif yonlii ve orta kuvvetli bir iliski oldugunu gostermektedir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin zaman yonetimi algisi yiikseldikge bireysel performanslar: da artmaktadir. Buna gore
H1 hipotezi olan “Zaman yoOnetimi algis1 ¢alisan performansmni olumlu yonde etkiler.” ifadesini
dogrulamaktadir.

Korelasyon matrisindeki bulgular incelemeye devam edildiginde ¢alisanlarm ise adanmighk diizeyi ile
performanslar1 arasindaki korelasyon katsayisinin 0,294 oldugu goriilmektedir. Bu bulguya gore ise
adanmighik diizeyi ile ¢alisan performansi arasmda p=0.01 diizeyinde anlamli, ¢ift yonlii, pozitif ve orta
kuvvetli bir iliski oldugu sOylenebilir. Bu durumda H2 hipotezi olan “Ise adanmislik diizeyi calisan
performansini olumlu yénde etkiler.” ifadesi de dogrulanmaktadir.
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Korelasyon analizinde zaman yonetimi algisi ve ise adanmighk arasindaki iligkiye bakildiginda ise p=0.05
diizeyinde anlamli pozitif yonli bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu iligkiye ait korelasyon katsayis1 0.106
olarak bulundugundan iliskinin zayif kuvvetli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu sonuca goére H3
hipotezimiz olan “Zaman yonetimi algisinin ise adanmiglik diizeyi tizerinde olumlu y&nde etkiler.” ifadesi
dogrulanmaktadir.

4.5. Regresyon Analizi Sonuclar1

H4 hipotezinin test edilmesi ve ise adanmislik diizeyinin, zaman yonetimi algisi ve calisan performansi
etkilesiminde araci degisken etkisinin agiklanmasi icin hiyerarsik regresyon analizi kullanilmistir. Analiz
sonuglar1 Tablo 8de verilmektedir. Baron ve Kenny (1986) yaklasimima gore bu analiz ii¢ adimdan
olugmaktadir.

Analizin birinci adimina gore arastirmanin bagimsiz degiskeni olan zaman yoOnetimi algisinin bagiml
degisken olan calisan performansi iizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisinin olmasi gerekmektedir.
Yapilan lineer regresyon analizi ile bu etkinin varlig1 dogrulanmis ve sonuglar Tablo-8'de verilmistir.

Analizin ikinci asamasinda araci degiskenin ¢alismanin bagimli degiskeni tizerinde istatistiksel olarak anlaml
bir etkisinin olmasi gereklidir. Bunu tespit etmek i¢in iki degisken arasnda regresyon analizi yapilmis ve
zaman algisinin ¢alisan performansi {izerinde anlaml bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Aracilik i¢in ikinci
kosul da saglanmuistir.

Son olarak aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan zaman yonetimi algisinin araci degisken olan ise adanmiglhik
diizeyi {izerine istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmas1 gerekmektedir. Bu etkiye lineer regresyon
analizi ile bakilmis ve bagimsiz degisken olan zaman yoOnetimi algisnin ise adanmislik araci degiskeni
tizerinde anlaml bir etkisinin oldugu gozlemlenmis ve sonuglar Tablo 8 de verilmistir.

Ug kosul da saglandig1 iin ise adanmishik diizeyinin, zaman yonetimi algis1 ve ¢alisan performanst iliskisinde
aracilik etkisi olup olmadig hiyerarsik regresyon analizi yapilarak test edilmistir. Test sonucunda zaman
yOnetimi algisimnin ¢alisan performansi iizerine etkisinde p=0.00 bulunmustur.

Bu durum, ise adanmiglik diizeyinin zaman yonetimi algis1 ve ¢alisan performansi arasindaki iliskide kismi
aracilik etkisine sahip oldugunu gostermektedir. Bu noktada H4 hipotezi de dogrulanmaktadir. Bu sonuca
gore calisanlari ise adanmaislik diizeyi artik¢a zaman yonetimi algisinin ¢alisan performansi tizerindeki etkisi
de artmaktadir.

Tablo 8: Degiskenler Aras1 Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz . .. Anlamlilik
Degiskenler Bagimli Degisken R Kare F F BETA T P
Zaman Yonetimi Ise Adanmishik 0.013 4.921 0.027 0.113 5.393  0.000
Algist Diizeyi
Ise Adanmiglik Calisan Performanst  0.267  29.306 0.000 0.267 5414  0.000
Zaman Yonetimi Calisan Performans:  0.131 48.624 0.000 0.336  12.568  0.000
Algis
Zaman Yonetimi
Algis

Calisan Performans:1  0.166 24.275 0.000 0.232 11.169  0.000
Ise Adanmislik

Hiyerarsik Regresyon analizine sokulan bagimsiz degisken “Zaman Yonetimi Algis1”
Bagimli degisken: “Calisan Performans1”
Araci degisken: “Ise Adanmislik”
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5. Tartisma ve Sonug

Bu arastirma is gorenlerin ise adanmisliklarmin ve zaman algisinin performanslarina nasil yansidig1 ve zaman
algisi ile performans iliskisinde ise adanmishgin roliine odaklanmaktadir. Daha spesifik bir ifadeyle “is goren
performansini artirmada ise adanmislik ve zaman yonetimi algilarinin rolii nedir?” sorusuna hizmet
sektoriinde yapilan bir ¢alisma ile cevap aramaktadir. Analiz sonuglarma gore zaman algisi ile ¢alisan
performansi arasindaki korelasyonun anlamli oldugu saptanmistir. Bu sonug literatiir ile de uyumludur.
Zaman algis1 arttiginda ¢alisan performansi da artma egiliminde olup degiskenlerin aralarindaki iliski pozitif
ve orta dlizeydedir. Bu iliskiye ise adanmighigin etkisine bakildigimda zaman algis1 ve performans arasindaki
korelasyonda ise adanmighgin anlamli rol oynadig: ve hipotezinin gegerli oldugu goriilmiistiir.

Arastirmada literatiir ile Ortiisen bir diger sonug da ise adanmishigin ¢alisan performansi iizerinde anlamh bir
etkisinin oldugudur. Ise adanmighg: yiiksek is gorenlerin bireysel performanslar1 da daha yiiksektir.
Arastirmada zaman algisini performans: etkiledigi ve is adanmishigin da bu iliski {izerine pozitif etkisinin
oldugu hipotezleri ise adanmigligin performans iizerine dolayh bir etkisi oldugunun da gostergesidir. izleyen
arastirmacilarin iki degisken arasindaki iligkiyi farkli sektor ve kiiltiirlerden daha genis 6rneklemler tizerinde
yeniden test etmeleri daha isabetli sonuglarin elde edilmesini saglayacaktir.

Siirekli degisen, belirsiz ve acimasiz rekabet kosullarmin egemen oldugu gliniimiiz is diinyasinda isletmelerin
meydana gelen degisimlere ¢cabuk yanit verip, rekabet iistiinliigii saglayabilmesi isletme i¢indeki unsurlara
baghdir (Aybas, 2014:238). Diger taraftan giiniimiiz diinyas: teknolojik gelismelerin etkisinde ilerlemektedir.
Yenilik kavrami artik bilgi ¢ag ile es tutulmakta ve isletmelerin hizli oldugu kadar yenilik¢i olmasi da rekabet
ustlinliigii saglamalar: agisindan 6nemlidir. Bununla birlikte giintimiizde hizin teknoloji ile baglantismin gz
ardi edilmemesi gerekmektedir. Ise adanmiglik ile ilgili literatiir galismalar1 ve bu aragtirmanin sonucu da goz
ontiine alindiginda 6zellikle iginde bulundugumuz pandemi sartlarinda insan kaynaginin en az zaman kadar
verimli kullanilmasi rekabetin bir diger 6nemli unsurunu olusturmaktadir. Bu baglamda isletmelerin bagarili
ve verimli bir sekilde devam edebilmeleri i¢in ise adanmislik, zaman yOnetimi ve ¢alisan performansi
kavramlarmin daha gok énem kazandig1 goriilmektedir. Isletmelerin siirdiiriilebilir bir verimlilik icin Siirekli
kendini gelistiren, yeniliklere ve her tiirlii degisime acik, rakiplerle etkilesimli, isletmenin i¢ ve dis miisteri
tatminine 6nem veren bir politika anlayisina sahip olunmasi zorunludur. Bu tarz bir politika anlayisinda
zamant iyi degerlendirebilmek ve performanslarini dogru 6lgebilmek 6n plandadir, bu nedenle bu konulara
yonelik arastirmalarin artmasi ve bagh degiskenlerinin bulunmas: gerekmektedir. Zaman yonetimi olgusuna
gore faaliyetlerini siirdiiren isletmeler bununla birlikte kurumun performans degerlerini bilen ve
calisanlarindan nasil ve ne zaman etkin olarak yararlanabilecegini bilen modern isletmelerin olusmasimi da
saglamaktadir (Ugur, vd., 2017:1032).

Calisan performansmin artmasi bir isletmenin is yapabilme yetenegini de olumlu diizeyde etkilemektedir.
Ayrica ise adanmaislik ile ¢calisan performansinin olumlu diizeyde artis gostermesi isletmelerin is diinyasinda
rekabet edebilme giiciine ve siireklilik saglamasma da katki saglayacag diistiniildiigiinden bu kavramlara
yonelik arastirma ve akademik ¢alismalarin artmasi gelecegin is diinyasi i¢in fayda saglayacaktir. Bu tarz
calismalarin artmas: gittikge gesitlenen is, giiclinii tanimak, performanslarimi gelistirmek ve performans ve
zamani en efektif sekilde kullanabilmek agismdan da onemlidir. Gelecegin diinyasinda calisanlarmin
adanmighigmni arttiran sebep ve kosullar1 anlayan ve destekleyen isletmeler, sektordeki diger oyuncularin
taklit etmesinin gii¢ oldugu bir basariya ulasmis bir kaynaga ulasacaktir. Bir rakip i¢in baska bir rakibin
oncelikli olarak somut bir varlig1 iizerine konuslanan stratejisini taklit etmek kolaydir. Ancak entelektiiel,
sosyal ve insan sermayesi gibi soyut varliklara dayal orgiitsel stratejilerin taklit edilmesi ¢ok daha zordur.
Insan kaynaklari stratejilerini énemli bir siirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynag1 yapan da budur. Bu yiizden
stirdiiriilebilir rekabet avantaji orgiitsel diizeydeki isleri basaran ¢aligsanlarin yeteneklerinin, diirtiilerinin ve
onlara sunulan firsatlarin orgiitsel sistemler, yapilar ve siirecler ile uyumlastirilmasi beraberinde gelmektedir
(Hamel ve Prahalad 1994:79).

Yenilik¢i insan kaynaklar: sistemleri, isletmeye katkilar1 degerli, egsiz ve rakipler tarafindan kolaylikla taklit
edilemeyen isgiicii yaratmaya yardim edebildigi kadar siirdiiriilebilir rekabet avantajma olanak saglar. Sosyal
diizensizlik ve nedenlere bagh belirsizlik, takim bazl tasarimlar, ¢alisan giiclendirme ve yetenek yonetimi gibi
stratejik insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin dogasinda oldugu igin rakipler ne bu uygulamalar:
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kolaylikla taklit edebilir ne de kolaylikla bu uygulamalar1 yaratacak essiz insan kaynaklar1 havuzunu taklit
edebilir (Huselid vd., 1997:171-188).
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