T.C.
GAZi UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

" iISGOREN MUTLULUK DUZEYLERININ
YU KS E K IS TATMINI VE i$ PERFORMANSI UZERINE ETKILERI:
|_ | S AN S KONAKLAMA iSLETMELERINDE BiR iNCELEME

=4

GIZEM BIGEN
y

TURIZM iSLETMECILIGI ANABILiM DALI

AGUSTOS 2019







ISGOREN MUTLULUK DUZEYLERININ IS TATMINI VE i$
PERFORMANSI UZERINE ETKIiLERI: KONAKLAMA iSLETMELERINDE
BiR INCELEME

Gizem BICEN

YUKSEK LISANS TEZI
TURIZM ISLETMECILiGi ANABILiM DALI
TURIM ISLETMECILiGI BiLIM DALI

GAZI UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU

AGUSTOS 2019



Gizem Bigen tarafindan hazirlanan “isgéren Mutluluk Diizeylerinin is Tatmini ve is Performansi
Uzerine Etkileri: Konaklama isletmelerinde Bir Uygulama” adh tez ¢alismasi asagidaki jiri tarafindan
OY BIRLIGI ile Gazi Universitesi Turizm isletmeciligi Anabilim Dalinda YUKSEK LISANS TEZi olarak kabul
edilmistir.

Danigsman: Dog. Dr. Hakan KOC

Turizm isletmeciligi, Ankara Haci Bayram Veli Universitesi
'—"—"3 S t‘_\\v
Bu tezin, kapsam ve kalite olarak Yuksek Lisans Tezi oldugunu onayliyorum.

Baskan : Prof. Dr. Ahmet TAYFUN
Turizm isletmeciligi, Ankara Haci Bayram Veli Universitesi /! ﬂ!/‘\
Bu tezin, kapsam ve kalite olarak Yiiksek Lisans Tezi oldugunu onayliyorum.

Uye : Dr. Ogr. Uyesi K. Giirkan KUCUKERGIN

Turizm Isletmeciligi, Atihm Universitesi

Bu tezin, kapsam ve kalite olarak Yiksek Lisans Tezi oldugunu onayliyorum .

Tez Savunma Tarihi: 02 /08 /2019

Juri tarafindan kabul edilen bu tezin Yiiksek Lisans Tezi olmasi igin gerekli sartlari yerine getirdigini
onaylyorum.

Prof. Dr. Figen ZAIF

Enstiti Mudiriu



ETIiK BEYAN

Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Yazim Kurallarina uygun olarak
hazirladigim bu tez calismasinda; tez icinde sundugum verileri, bilgileri ve
dokiimanlar1 akademik ve etik kurallar cercevesinde elde ettigimi, tiim bilgi, belge,
degerleme ve sonuclar1 bilimsel etik ve ahlak kurallarina uygun olarak sundugumu, tez
calismasinda yararlandigim eserlerin tiimiine uygun atifta bulunarak kaynak
gosterdigimi, kullanilan verilerde herhangi bir degisiklik yapmadigimi, bu tezde
sundugum c¢alismanin 6zglin oldugunu, bildirir, aksi bir durumda aleyhime

dogabilecek tiim hak kayiplarini kabullendigimi beyan ederim.

Gizem BICEN
02.08.2019



ISGOREN MUTLULUK DUZEYLERININ IS TATMINI VE iS PERFORMANSI
UZERINE ETKILERI: KONAKLAMA ISLETMELERINDE BiR INCELEME
(Yiksek Lisans Tezi)

Gizem BICEN

GAZI UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
Agustos 2019

OZET

Bu arastirmanin amaci, iggorenlerin mutluluk diizeyleri ile isten elde ettikleri tatmin ve
isgoren performansi arasindaki iligkinin varlifini ve yoniinii belirlemek, aralarindaki
etkilesimi tespit etmeye ¢aligmaktir. Mutluluk diizeylerinin is tatmini ve isgdren performansi
lizerinde ne tiir bir etki olusturdugu incelenmeye c¢aligmaktir. Aragtirmanin uygulanmasinda
ise nicel arastirma yontemi olan anket teknigi kullanilmistir. Anket ¢alismasinda, kisisel bilgi
formu, is tatmini, ve is performans diizeyi belirlemeye yonelik 6l¢ekler kullanilmistir. Anket
aracilifiyla toplanan verilerin istatiksel programlar ile analizleri yapilarak, katilimcilarin
demografik ozelliklerine (cinsiyet, yas, 6grenim, medeni durum, gelir diizeyi) verdikleri
cevaplar dogrultusunda, frekans analizi; 15 tatmini ile demografik 6zelliklere iliskin T testi ve
OXFORD mutluluk 6lgegi,is tatmini ve is performansi arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in
korelasyon analizi ve korelasyon analizi yapilmistir. Arastirma sonuglarma gore turizm
isgorenlarinin mutluluk diizeyleri, is tatminleri ve c¢alisma performanslari arasinda anlamli
iliski tespit edilmistir. Isgdrenlarm demografik ozellikleri (yas,cinsiyet, sektdrdeki calisma
yili, isletmedeki ¢alisma yili, yonetici olup olmama durumu) ile ig tatmin diizeyleri arasinda
farklilik tespit edilmistir. Ancak isgorenlarin medeni durumlari, egitim durumlart ve
calistiklar1 departman ile is tatmin boyutu ve ¢alisma performanslari arasinda anlamli bir iligki
bulunamamustir.
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ABSTRACT

The purpose of this study is to determine the existence and direction of the relationship
between the happiness levels of the employees and the satisfaction and employee performance
obtained from the job and try to determine the interaction between them. The effect of
happiness levels on job satisfaction and employee performance is to be examined. In the
application of the study, the quantitative research method, the survey technique, was used. In
the questionnaire, scales were used to determine the personal information form, job
satisfaction, and job performance level. By analyzing the data collected through the
questionnaire with statistical programs, the frequency analysis of the participants according to
their demographic characteristics (gender, age, education, marital status, income level);
Correlation analysis and correlation analysis were performed to determine the relationship
between job satisfaction and demographic characteristics, T test and OXFORD happiness
scale, job satisfaction and job performance. According to the results of the study, a significant
relationship was found between the happiness levels, job satisfaction and working
performance of the tourism workers. There were differences between the demographic
characteristics of the employees (age, gender, working year in the sector, working year in the
enterprise, the status of administrator) and job satisfaction levels. However, no significant
relationship was found between the marital status of the employees, their educational status
and the department they work with and their job satisfaction and working performance.

Science Code : 116905

Key Words : Employee Happiness Level, Job Satisfaction, Employee
Performance

Page Number :103

Supervisior : Assoc. Dr. Hakan KOC



Vi

TESEKKUR

Calismalarim boyunca degerli yardim ve katkilariyla beni yonlendiren, kiymetli
tecriibelerinden faydalandigim danigsmanlarim Prof. Dr. Ahmet TAYFUN ve Dog. Dr. Hakan
KOC’a, manevi destekleriyle beni hi¢bir zaman yalniz birakmayan ¢ok degerli aileme ve en
¢okta oyun vakitlerimizden g¢aldigim canim oglum Toprak BICEN’e tesekkiirii bir borg

bilirim.



vii

ICINDEKILER
Sayfa
OZET ...ttt iv
ABSTRACT ettt e b e e a bt e b e e bt e bt et e e b e e nne e aaeeenbeenree s v
TESEKKUR ..ottt ettt ettt sttt s sttt s st b tans Vi
ICINDEKILER.........oiitiieiieceectete ettt es sttt ene sttt n sttt en sttt an st s s e tesasnas vii
CIZELGELER LISTESI ....cviiititiiiietee ettt Xi
SEKILLER LISTESI.....coititiiiiiiieieisi ettt en st es st st en st s s sttt enensnsesns Xii
KISALTMALAR .ottt ettt b e s b et enae e et e e s nn e e neennne e Xiii
L BOLUM ...t 1
I 128 £ OO 1
1.1, AraStirmManin AIACT .......eeeiuuteiiureeitiee sttt e aitee e st e e sibeessssee e bbeeaabneesanseesseeesbeeeanseeeanseeeanes 2
1.2. Arastirmanin ONEMI.......ceueveveueueueteeeeetetetetese st sttt et st ete st et e te et etstesesesetesesetesesesesesanas 5
1,30 SINITTIKIAT ¢ 7
1.4, VarsaylmIar........coooioiiiiiii e 8
I BOLUM ...t 9
2. ISGOREN MUTLULUGU ......cooiteiiiiecceee et e es st en st sesenss s sss st sanensnsnens 9
2.1, MUtTuTUuK KQVIQMI..oeeiiiieiii e 9
2.1.1. Felsefe Tarihinde MUtIUIUK ..............ccooiiiiii 11
2.1.2. Mutlulukla flgili Olan Kavramlar...........c.coccceviereinicreiiiersscssssesesesssssesesessennon, 12
2.2. Oznel Iyi OIma KAVIAMI.......ccvviviviriiiiicieieieeseeaeie et 13
2.2.1. Isgorenlerin Oznel lyi Oluslarini Etkileyen Etmenler .............coceeveueiiirevericnennnne, 15
2.2.1.1.Demografik faktorler ..........ccooiviiiiiiiii e 15
2.2.1.2.508yal faKEOTIET ...c.vviieiiiiiiicicci e 16
2.2.1.3.00GULSE] fAKEOTIET ......v.veveieiecveriicecteie et 18
L BOLUM ...t 21

3. IS TATMINT oo s e s s e ees e 21



Sayfa

3.1. Is Tatmin Diizeyini Etkileyen FaKtOrler.........cccooeveviveirieririeeeriecreieeeseeie e, 22
3.1.1. KiSISCl FAKLOTIOT . .ueiiiiiiiee e e 23
3.1.2. Orgiitsel FAKLOTIET .......ovcvveieeiicreiceciei ettt 27

3.2. Is Tatmininin Yararlari......o.ococcoieiieieeeeie ettt sttt en sttt et 33
3.3. Is Tatmininin ONEMi ......ccevevvieieeieiceeeceeie ettt ettt 34
3.4. Is Tatminsizligi Kavrami ve SONUGIATT ......c.cevruevcereeecececececececcecsceceeceesesseeseeessses s 36
3.4.1. Is TatminSizligi KAVIAMI ......c.cocvevieiieiieeicecveieeee et 36
3.4.2. I TatminSizligi BElirtileri........cccciviviiiiiireieieiieiececie st 37
3.4.3. Is Tatminsizliginin Orgiitsel SONUCIAIT...........ccoeeveveiverieeieicreieeeies e, 38
3.4.4. Is Tatminsizliginin Bireysel SONUGIAIT .........ccvivevriiveriireieicieieeeeeessee e, 40

IV BOLUM ..ottt 45
4. PERFORMAINS L.t 45
4.1. Performans Kavraminin ANaliZi .........ccccovvveiiiiiniiiieiicce e 46
4.1.1. ISEOTen PErfOrMANSI......c.cceviiriviiireresiesiscte ettt 46
4.2. Performans DeGerleme..........cooveiiiiiiieiiiic e 49
4.2.1. Performans Degerlemenin Amaglart .........cccocviieiiiiiiiiciiiiies 51
4.2.2. Performans Degerlemenin Onemi ..........cc.ceveveiiiecuireisiiieiereeeeeeeese e 52

4.3. Performans Degerleme YOntemleri .......cccovveiiiiiiiiiiiiic e 52
4.3.1. Grafik OIGUM YONTEM ..v.vcvcvveeieeeceeecececececeeececececeeecesscsssesssssssssssssesssssssssesssssssssssees 53
4.3.2. Kritik Olay YONtEMI .....ccoviiiiiiiiiieiiiieieei e 53
4.3.3. Zorunlu Se¢im Yontemi (Kontrol Listesi YONtEMI).....c.ccovervvrverieienienieninnenien 53
4.3.4. Davranissal Degerleme Olgegi YONtEmi ........c.cvevvivevieiveiireriscieiesesesesie s 54
4.3.5. Ki1yaslama YONTEMI ....ocveiveeiiiiiiiieiiiiese et 54
4.3.6. 360 Derece Degerleme Y ONtemMI. . ...cccueiieiriiiiiiciiiiisieiiee e 55
V.BOLUM ..ottt ettt ettt bbbt bbb 57

5. ARASTIRMANIN YONTEMI.....cooiiiiiiiiiiiieciceccececcesesteseees s 57



Sayfa

5.1, Aragtirmanin MOAEIT ......coueiiiiiiii i 57
5.2. EVIen ve OINEKIEIM .........cceveviiiieieeteicieceete ettt eae s 57
5.3, Verilerin TOPIAnMAST ........cceiiiiiiiiiieiieite et 60
5.4, GUVENITTIK TESTIETT ...veiieieiieiiiesiec e 60
5.5, VErIlErin @NaliZi ........ccooiiiiiiiicici i 61
VL BOLUM ..ottt ettt ettt bttt ettt ettt bbb 63
6. BULGULAR VE YORUM......ociiiiiiiiie ettt st naeaneenne e nnes 63
6.1. Arastirma Grubunun Degiskenler Ac¢isindan Dagilimi.........coccoooveiiiiiiiniiiiciicnee, 63

6.2. Arastirma Grubunun Isgéren Mutluluk Diizeyi Ile Is Tatmin ve Performans Diizeyleri
Arasindaki Iliskinin Aragtirtlmast .........coccieeeiiiiiii e 69

6.3. Arastirma Grubunun Yasa Gore Mutluluk Diizeyi, Is Tatmini ve Calisma Performansi
FarKIIlaSmasT.....cccuviiii it e et e e e st e e e s et e e e e e ar e e e e e ante e e e e anreeeeaas 71

6.4. Arastirma Grubunun Cinsiyet Degiskenine Gére Mutluluk Diizeyi, Is Tatmini ve
Calisma Performansi Farkl1lasmasi.............cooiiiiiiiiiiiii e 73

6.5. Arastirma Grubunun Medeni Durum Degiskenine Gore Mutluluk Diizeyi, Is Tatmini
ve Calisma Performansi Farkl11asmast ...........ooooviiiiiiiiii i 75

6.6. Arastirma Grubunun Sektordeki Calisma Y1l Degiskenine Gore Mutluluk Diizeyi, Is
Tatmini ve Calisma Performansi Farklilagmast..........ccccovvvviiiiiiiiiiiiiiiiee e 77

6.7. Arastirma Grubunun Isletmedeki Calisma Y1ili Degiskenine Gére Mutluluk Diizeyi, Is
Tatmini ve Calisma Performansi Farklilagmast..........ccccovvviiiiiiiiiiniiiiiiiee e 79

6.8. Arastirma Grubunun Egitim Degiskenine Gére Mutluluk Diizeyi, Is Tatmini ve
Calisma Performanst Farkl1lagmast.........cccuveiiiiiiiiieiinciie i 81

6.9. Arastirma Grubunun Yénetici Olup Olmama Degiskenine Gére Mutluluk Diizeyi, Is

Tatmini ve Calisma Performansi Farklilagmast..........ccccovvuiiiiiiiiiiesiiie e 83
6.10. .... Arastirma Grubunun Departman Degiskenine Gére Mutluluk Diizeyi, Is Tatmini ve
Calisma Performanst Farkl1lagmasi........cccouveiiiieiiiiiiiii e 85
VIL BOLUM ...ttt ettt ettt ettt sttt ettt et sttt seeas 89
7. SONUCLAR VE ONERILER ......coiuiuiuiiiiiiiicececeeceeeecesesiseseses s 89
T 1. SOMUGIAT ... ettt e bbbt ae e 89

7.2 OMCTILET 1. ve oo e et et et et et et e et e e eeete et e eteeseeseeeesseereseeeeeereeseansasensesseateseeeeeareaneeneereens 90



Sayfa

KAYNAKLAR et e e e e s st b e e e s e rbb e e s e s beeeesnnbreeeeans 91
S I PRSPPI 99
EK-1 ANKEE FOMMU ...t 100

1074632101, ) (SO OO 103



Cizelge

Cizelge 2-1.
Cizelge 5-1.
Cizelge 6-1.
Cizelge 6-2.
Cizelge 6-3.
Cizelge 6-4.

Cizelge 6-5.

Cizelge 6-6.
Cizelge 6-7.
Cizelge 6-8.

Cizelge 6-9.

Cizelge 6-10.

Cizelge 6-11.

Cizelge 6-12.

Cizelge 6-13.

Cizelge 6-14.

Cizelge 6-15.

Cizelge 6-16.

Cizelge 6-17.

Xi

CIZELGELER LIiSTESI
Sayfa
Giin I¢indeki Farkli Aktivitelerin Bireylerdeki Mutluluk Diizeyleri................... 17
Ankara’da Bulunan 5 Yildizli Konaklama Isletmeleri ve Oda Sayilari .............. 58
Arastirmaya Katilan Isgdrenlerin Yas Dagilimi......cccovvvvercecccceeeeeeeeeesens 63
Aragtirmaya Katilan Isgérenlerin Cinsiyet Dagilimi..........cccccovcvervierericuernicnnnn. 64
Arastirmaya Katilan Isgdrenlerin Medeni Durumlarina Goére Dagilimi.............. 64

Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Sektordeki Calisma Yilina Gére Dagilimi..... 65

Arastirmaya Katilan Isgérenlerin, Calistiklar1 Isletmedeki Calisma Yillarina

GOTE DAGIIIMI .ttt e e e niee s 66
Aragtirmaya Katilan Isgorenlerin Egitim Durumlarina Goére Dagilimi................ 67
Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Pozisyonlarina Gére Dagilimi ....................... 67
Aragtirmaya katilan Isgdrenlerin Departmanlarina Gére Dagilimi ..................... 68

Isgorenlerin Mutluluk Diizeyleri ile is Tatmin ve Performans Diizeyleri
Arasindaki Korelasyon ANaliZi........cccceoiiiiieniiieiiesiee e 69

Isgorenlerinin Mutluluk Diizeyi, Is Tatmini ve Calisma Performansi
Diizeylerinin Yas Degiskeni A¢isindan Farklilagsmast.........c.ccceeviieiiiiiinnnnne, 71

Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Mutluluk Diizeyi, Is Tatmini ve Calisma
Performansi Diizeylerinin Farklilagsmast.........cccoooveiiiiiiiiiie 73

Medeni Durum Degiskeni Acisindan Isgérenlerin Mutluluk Diizeyi, Is Tatmini
ve Calisma Performansi Diizeylerinin Farklilasmasi...........ccccoviiiniiininnne, 75

Sektérdeki Calisma Y1l Degiskeni A¢isindan Isgorenlerin Mutluluk Diizeyi, s
Tatmini ve Calisma Performansi Diizeylerinin Farklilagsmast .............ccccveen..... 77

Isletmedeki Calisma Y1li Degiskeni Acisindan Turizm Isgdrenlerinin Mutluluk
Diizeyi, Is Tatmini ve Calisma Performansi Diizeylerinin Farklilagsmasi......... 79

Egitim Degiskeni Acisindan Isgorenlerin Mutluluk Diizeyi, is Tatmini ve
Calisma Performansi Diizeylerinin Farklilagsmast...........cccoovieiiiieiiiiiniiicenee, 81

Yénetici Olup Olmama Degiskeni Agisindan Isgdrenlerin Mutluluk Diizeyi, Is
Tatmini ve Calisma Performansi Diizeylerinin Farklilasmast ..........c.cccceeeneee. 83

Departman Degiskeni A¢isindan Isgérenlerin Mutluluk Diizeyi, Is Tatmini ve
Calisma Performansi Diizeylerinin Farklilagsmast...........cccoovveiiiiiiiiicniiieene, 85



Xii

SEKILLER LISTESI
Sekil Sayfa
Sekil 2.1. Oznel Tyi OIMAanin YapiS .......cccoueueiireriicreiieeieseeeeiesese e 14
Sekil 2.2. Ucret adaleti ve isten ayrilma iliSKiSi........ccoevevevevivieerieirieirieiseseessesessessesesessssssssnenans 19
Sekil 3.1. Tatminsizlige karsi gosterilen tepkiler...........ccooiiiiiiiiiiiiiicicee 37

Sekil 5.1. Arastirmanin MOdEIL.........cccuviiiiiiiie e 57



KISALTMALAR

Bu calismada kullanilmis kisaltmalar, agiklamalari ile birlikte asagida sunulmustur.

Kisaltmalar Aciklamalar

ABD Amerika Birlesik Devletleri

ANOVA Tek yonlii varyans analizi

SPSS Statistical Package for the Social Sciences

TDK Turk Dil Kurumu

Xiii






. BOLUM
1. GIRIS

Insanlar tarihin ilk dénemlerinden itibaren mutlulukla ilgilenmislerdir.  Bu ilgi
dogrultusunda; Mutluluk nedir? Mutlulugun mahiyeti nedir? Mutlulugun belirleyicileri
nelerdir? Kalict mutluluk saglanabilir mi? gibi sorulara cevap aranmuslardir. Ozetle, insan
yasaminin amaci ve buna nasil ulasilabilecegi sorunu Aristoteles'in de temel sorunu olmustur
(Dogan, vd., 2014:48). Aristoteles’e gore “yasamini kendi tercihine gore yonlendirebilen
herkes giizel yasamak i¢in bir hedef koyar mevki, {in, zenginlik ya da egitim- tiim eylemlerini
bu hedefe bakarak gerceklestirir.” Bu anlamda mutluluk en genel amagtir ve insanin biitiin
diger amaglarimi kapsar (Aristoteles, 2015:72). Farabi’ye gore, arastirmanin amaci en
yiiksek iyiyi bilecek yetkinligi elde edebilmektir. En yiiksek iyinin ne oldugunu ayirt
etmekle, insan mutlulugun iyi bir ama¢ oldugunu ayirt etmek ayni seydir. Ciinki

amaglar goktur ve amaglarmn ¢oklugu mutluluk yolunda insan1 ayartabilir (Ozgen, 2005:112).

Gilniimiizde kisilerin hayatlarina dair edinmek istedikleri en onemli amag¢, mutluluk
arayis1 veya ayni ifade yerine kullanabilecegimiz O6znel iyi olustur. Mutluluk insan
yaratilisinin temelini olusturmaktadir. Mutluluk arayisi1 tarih oncesi donemlerden giliniimiize
kadar gelen insan dogasinin en 6nemli arayisini olusturmaktadir. Son yillarda 6znel iyi olus
ile ilgili ¢alismalarin dikkate deger bir bi¢imde arttigi gozlenmektedir (Yurcu ve Atay,
2015:18).

Mutluluk arastirmalarinin sonuglarinda bireylerin iyi dostlara sahip olmalari, uyumlu bir
evlilik gergeklestirmeleri ve tatmin edici bir ise sahip olmalart mutlu olmalar igin yeterli
goriilmektedir. Ancak insan yasaminin ¢ok énemli bir boliimiinii olusturan is yasamindan elde
edilen tatmin, kisilerin sosyal yasamlarinda da oldukga etkili olabilmektedir. Mutlu insan,
hayattan ve yaptig1 isten zevk alan insandir. Is gorenlerin yaptiklari islerinden aldiklari tatmin
duygusu genel itibariyle ¢alistiklar1 is ve is ile ilgili istek ve ihtiya¢larinin karsilanmasiyla
yakindan ilgilidir. Tam tersine istek ve ihtiyaclar1 karsilanmayan personeller, islerine karsi
tatminsizdirler ve olumsuz davranislar sergilemektedirler (Isik, vd., 2017:458).

Gilinlimiizde ¢aligsma ortamlarinda girilen yogun rekabet, isletmelerin en 6nemli kaynag:
olan iggiiclinii stress altina sokmaktadir. Zorluklar ile yiiz yiize gelindiginde kendini
gerceklestirme ve anlamli bir yasam i¢in isgdrenin potansiyelini vurgulayan kavram ise

psikolojik iyi olustur (Keles, 2017:155). Ozellikle de insan giiciine diger sektorlerden daha



fazla ihtiya¢ duyulan turizm sektorii i¢in isgdren mutlulugu ve isgorenin psikolojik a¢idan iyi
olmasinin énemini iyice artmaktadir.

Orgiitlerin faaliyetleri yerine getirmesinde gerekli olan teknik ve mali biitiin faktdrlerin
yeterli seviyede olmasi, insan unsurunun olmamasi halinde hi¢bir anlam tasimamaktadir.
Orgiitler icin insan kayna@i sadece en degerli kaynagi degil aym zamanda en 6nemli
zenginligidir (Karasakaloglu, 2016:278).

Isgorenler bir ise girdiklerinde isyerinin kendisine saglayacagi kosullara iliskin bir¢ok
konuda sbézel ve yazili anlasmaya varmakta ve buna bagli olarak is sdzlesmesi
imzalamaktadirlar. Ancak bu anlagsmalarin yaninda kisilerin sz konusu etmemelerine
ragmen, isgorenin isten beklentilerini igyerinin de isgorenden beklentilerini agiklayan
psikolojik anlagmalar vardir. Psikolojik anlagmalara gore kisi isteklerinin ya da beklentilerinin
karsilanmadigini hissettiginde, isine ve isyerine karsi negatif tutumlar gelistirmesi s6z konusu
olabilmektedir. Bu noktada, isgbrenin is tatmininin gelismesinde elde edilenler ile
beklentilerin birbiri ile ne kadar oOrtiistiigi is tatmininin olusmasinda etkili oldugu ifade
edilebilir (Eginli, 2009:38).

Isgorenlerin ne kadar iyi performans gosterdiklerinin 6lgiilmesi ve elde edilen verilerin
isgorenlerin mevcut performans standartlarini arttirmaya yonelik kullanilmasi ile bir
isletmenin uzun vadedeki basaris1 belirlenebilir. Kisaca degerleme sistemi isgoreni ise
almayla baglar belirli siire zarflarinda tekrarlanan ve belli bir ama¢ dogrultusunda yapilan
faaliyetlerin tiimiidiir. Isletmelerin faaliyet alanlari, tiiri ve kapasiteleri ne olursa olsun,
yOnetici pozisyonunda gorev yapan kisilerin en 6nemli sorumluluk alanlarindan birisi, isgdéren
performansinin degerlendirilmesi ve arttirilmaya calisilmasidir (Kingir ve Taskiran,
2006:196).

1.1.Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin en 6nemli degiskenlerinden biri mutluluk (6znel iy1 olus) kavramidir.
Bireyin genel olarak iyilik halinin {iglincli sahislar tarafindan degerlendirilmesi mutluluk,
bireyin kendisinin iyilik halini degerlendirip belirtmesi ise 6znel iyi olus kavrami olarak
kullamilmaktadir (Yurcu, 2014:66). Ilk¢aglardan itibaren insanoglunun ilgi kaynagi olan
mutluluk kavrami, 1980°’li yillardan sonra bilimsel olarak arastirma konusu olmaya
baslamustir. Tlgili literatiir incelendiginde mutluluk kavrami bir biitiin olarak yasam kalitesini
pozitif olarak degerleme derecesi olarak tanimlanmaktadir (Isik, vd., 2017:459). Diger
tanimlarda mutluluk kisilerin olumlu duygular1 oranca olumsuz duygulara gore daha fazla

yasamasi olarak tanimlanmaktadir.



Konaklama igletmeleri igindeki en stratejik yapi tasi isgorenlerdir. Yasanan teknolojik
gelismeler ve kiiresellesme, is hayatinda rekabeti 6n plana ¢ikarmustir. Isletmelerin bu rekabet
ortaminda devamliligini  koruyabilmeleri igin insan kaynaklarindan daha etkin
faydalanabilmeleri gerekmektedir. insan odakli yaklasimla beraber daha kaliteli hizmet
yaratarak sektorde fark yaratilabilmektedir (Giiler, vd., 2017:32).

Kisi is yerinde mutlu olabilirken, isine karsi olumsuz bir tutum sahibi olabilmektedir.
Tam aksi olarak kisi igini sevmekte, ancak ¢alistig1 yerde kendini mutsuz hissedebilmektedir.
Oznel iyi olus ile ilgili arastirmalarda ele alinan konulardan biri hayatin belirli dzelliklerinin
ve kisiligin, bireyin iyi olmasina nasil katki sagladigidir (Dilmag ve Bozgeyikli, 2009:182).
Duygusal olarak iyilik hali (mutluluk) daha genis bir kapsamda incelenmelidir. Bu yiizden is
tatmini ve isgoren performansina dair literatiirde duygusal iyilik halinin énemi daha fazla
olmaly, ilgili arastirmalarda en gozde bagimli degisken olarak modellenen is tatmininin yerine
is yerinde mutluluk degiskeni arastirilmalidir. Insanlar1 motive eden ve islerinden tatmin
olmalarini tetikleyen esas gii¢ cogu zaman duygunun giiciidiir (Alparslan, 2016:204).

Bu arastirmanin amaci, isgorenlerin mutluluk diizeyleri ile isten elde ettikleri tatmin ve
isgoren performansi arasindaki iliskinin varli§int ve yoniinii belirlemek, aralarindaki
etkilesimi tespit etmeye calismaktir. Mutluluk diizeyinin is tatmini ve isgéren performansi
tizerinde ne tiir bir etki olusturdugu incelenmeye calisilacaktir. Bunun disinda;

e Isgorenlerin demografik Ozelliklerine (yas, cinsiyet,gelir, meslek vb.) bakarak
mutluluk diizeylerinin, is tatminlerinin ve c¢alisma performanslarinin degisiklik
gosterip gostermedigini belirlemek,

e QGilinlimiizde isgdrenlerin mutluluk diizeylerine etki eden en onemli degiskenlerin ne
oldugunu belirlemeye caligmak,

e Mutluluk diizeyi ile is tatmini arasindaki iliskiyi tespit etmek,

e Mutluluk diizeyi ile isgdren performansi arasindaki iliskiyi tespit etmek.

Arastirma ile ilgili hipotezler asagidadir:

Hipotez 1: Isgérenlerin mutluluk diizeyleri ile is tatminleri arasinda iliski vardur.
Hipotez 2: Isgérenlerin is tatminleri ile calisma performanslari arasinda iliski vardir.

Hipotez 3: Isgérenlerin mutluluk diizeyleri ile ¢alisma performanslar1 arsinda iliski
vardir.
Hipotez 4a.: Yas degiskeni agisindan; isgoérenlerin mutluluk diizeylerinde farklilasma

vardir.



Hipotez 4b.: Yas degiskeni agisindan isgdrenlerin is tatmini algilarinda farklilagma

vardir.

Hipotez 4c.: Yas degiskeni agisindan isgorenlerin performans algilarinda farklilasma

vardir.

Hipotez 5a. : Cinsiyet degiskeni a¢isindan; isgorenlerin mutluluk diizeyleri arasinda

farklilagma vardir.

Hipotez 5b. : Cinsiyet degiskeni agisindan; isgorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda

farklilagsma vardir.

Hipotez 5c.: Cinsiyet degiskeni agisindan; isgorenlerin performans diizeyleri arasinda

farklilagsma vardir.

Hipotez 6a. : Medeni durum degiskeni acisindan; isgorenlerin mutluluk diizeyleri

arasinda farklilasma vardir.

Hipotez 6b. : Medeni durum degiskeni agisindan; isgorenlerin is tatmin diizeyleri

arasinda farklilasma vardir.

Hipotez 6¢.: Medeni durum degiskeni agisindan; isgorenlerin performans diizeyleri

arasinda farklilagsma vardir.

Hipotez 7a.: Sektordeki ¢alisma yili degiskeni agisindan; isgorenlerin mutluluk diizeyi

algilarinda farklilik vardir.

Hipotez 7b.: Sektordeki c¢alisma yili degiskeni agisindan: isgorenlerin is tatmini

algilarinda farklilik vardir.

Hipotez 7c.: Sektordeki ¢alisma yili degiskeni agisindan: isgérenlerin performans

algilarinda farklilik vardir.

Hipotez 8a.: Isletmedeki ¢alisma yili degiskeni agisindan; isgdrenlerin mutluluk

diizeyi algilarinda farklilik vardir.

Hipotez 8b.: Isletmedeki ¢alisma yili degiskeni acisindan: isgdrenlerin is tatmini

algilarinda farklilik vardir.

Hipotez 8c.: Isletmedeki ¢alisma yili degiskeni agisindan: isgdrenlerin performans

algilarinda farklilik vardir.



Hipotez 9a.: Egitim degiskeni agisindan; isgorenlerin mutluluk diizeyi algilarinda
farklilik vardir.

Hipotez 9b.: Egitim degiskeni agisindan: isgorenlerin is tatmini algilarinda farklilik

vardir.

Hipotez  9c.: Isletmedeki egitim degiskeni agisindan: isgdrenlerin performans

algilarinda farklilik vardir.

Hipotez 10a.: Yonetici olup olmama degiskeni agisindan; isgbrenlerin mutluluk

diizeyi algilarinda farklilik vardir.

Hipotez 10b.: Yonetici olup olmama degiskeni agisindan: isgérenlerin is tatmini

algilarinda farklilik vardir.

Hipotez 10c.: Isletmedeki ¢alisma yil1 degiskeni agisindan: isgorenlerin performans

algilarinda farklilik vardir.

Hipotez  1la.: Departman degiskeni agisindan; isgorenlerin mutluluk diizeyi

algilarinda farklilik vardir.

Hipotez 11b.: Departman degiskeni agisindan: iggdrenlerin is tatmini algilarinda
farklilik vardir.

Hipotez 11c.: Departman degiskeni acisindan: isgorenlerin performans algilarinda
farklilik vardir.

1.2.Arastirmanin Onemi

Arastirmalara gore 0znel iyi olus diizeyi yiiksek olan bir insanmn, yasam doyumunu
yiiksek algilamasi, ¢ogunlukla olumlu duygulanim iginde olmasi ve nadiren iiziintii, keder,
ofke gibi olumsuz duygular yasamas1 beklenir. Oznel iyi olus diizeyi diisiik olan bir kisinin
ise yasaminda doyum almamasi, hos duygulardan ¢ok ofke, tedirginlik, gerginlik, kaygi,
depresyon gibi olumsuz duygulari yasamasi beklenir (Kermen ve Sari, 2014:176).
Isgorenlerin mutluluk diizeylerinin diisiik olmas1 isten aldiklar: tatminde azalmaya ve isgoren
performanslarinda basarisizliga neden olmaktadir. Bu gibi durumlarda isgorenlerin ve
calistiklar1 i yeri arasinda gerek performanstan dolayr gerekse isten aldiklari tatmin
arasindaki ugurum giderek artmaktadir. Boyle bir durumda ise isgorenlerin Orgiite yararli

olmas1 giderek zorlasmakta, performansi artmadigi ve is tatmini gelismedigi gibi giiniimiizde



orgiitler i¢in hayati 6neme sahip olan ve Orgiitlerin varligin1 devam ettirebilmesi i¢in en temel
kosullardan olan is performansi da tam olarak olugmamaktadir. Giinlimiizde hizmet satan
isletmeler ¢ok fazla rekabete maruz kalmakta ve bu rekabetten sadece isgiicii kalitesi ile
cikabilmektedir.

Oznel iyi olma, duygusal ve bilissel olmak iizere iki bilesene sahiptir. Duygusal
bilesenler olumlu duygu ve olumsuz duygudan olusmaktadir. Biligsel bileseni ise bireyin
yasam doyumudur (Giiner ve Bozkurt, 2017:4). Kaliteli is glicii demek mutlu isgdren
demektir. Durum boyle olunca isletmelerinde isgorenlerin bireysel mutluluklarini dikkate
almal1 ve isletme olarak iizerine diisen, is tatmini saglayan Orgiitsel faktorleri (isin niteligi,
birlikte c¢alisilan kigiler, kurmun yonetim tarzi, ticret politikalari, rekabet, gelisme ve
yiikselme imkanlari, calisma siiresi ve sartlari, denetleme ve kontrol durumlar1) dikkate
almalidir.

Yukarida da deginildigi gibi, teknoloji ne kadar gelisirse gelissin igletmenin 6zelliklede
hizmet sektoriindeki isletmelerinin en 6nemli unsuru olan insan kaynaklarinin daha verimli
bir sekilde yonetimi i¢in mutluluk diizeylerinin ve boyutunun incelenmesi, is gorenin is
tatmini ve performanslarinin belirlenmesinde olduk¢a 6nem tasimakta, isgoren devir hizinin
azalmasimi saglamaktadir. Bu nedenle 6nemi giderek artan isgoren mutlulugu kavraminin
isgorenlerin tutum ve davraniglar1 ilizerindeki etkilerinin ortaya konmasi iggoren ve igveren
arasindaki iligkilerin diizenlenmesinde 6nem tasimaktadir.

Turizm isgorenlerinin is tatminleri ile mutluluk diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemeyi
amaglayan bu calismada arastirmanin amaci dogrultusunda 6gretmenlerin is doyumlarinin
mutluluk diizeylerini yordayip yordamadigi incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda
ogretmenlerin i¢sel doyum, dissal doyum (Isletme politikast ve yonetimi, denetim sekli,
yOnetici, ¢calisma ve astlarla iligkiler, calisma kosullari, {icret gibi isin ¢evresine ait 6gelerden
olugmaktadir) ve toplam is tatminlerinin onlarin mutluluklarini anlamli sekilde yordadig
bulunmustur. Bagka bir ifade ile 6gretmenlerin mutluluk diizeyleri {izerinde is tatminlerinin
etkili oldugu bulunmustur (Kéroglu, 2012:285).

Bu calisma is tatmini ile 6znel iyi olus arasinda iligkiyi inceleyen ulusal literatiirde
rastlanan tek ¢aligmadir. Oznel iyi olusun alt boyutlarindan biri olan yasam doyumu ile is
tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen ¢ok sayida ¢alismaya ulusal literatiirde rastlanmaktadir.

Ayrica arastirmamiza konu olan mutluluk kavramlarinda da g¢esitli calismalar
mevcuttur. Ancak yapilan ¢alismalar genellikle mutluluk ve is tatmini ya da mutluluk ile is

performansi lizerine yazildig1 i¢in sadece birisi lizerindeki etkilerini ele almaktadir. Mutluluk



kavraminin bu iki kavramdan her ikisini de ele alan ¢alisma konusunda literatiirde bir eksiklik
gozlenmistir.

Bu calisma, mutluluk araclarini kullanilabilecek isletmelere oneri ve katkilar sunmasi,
konaklama isletmelerinde isgoren mutlulugu kavrami kapsaminda uygulamasi gereken
isgoren mutluluk araclarinin belirlenmesi ve isgoren mutlulugundaki eksikliklerinin ortaya
cikarilmast bakimindan Onem tasimaktadir. Ayrica c¢alisma sonuglart konaklama
isletmelerinde uygulanabilecek isgdren mutlulugu araglarini belirlemesi, bunun bir sonucu
olarak is tatmini ve iggoren performansi iizerindeki etkileri i¢in konaklama isletmelerine
belirli stratejiler sunmasi ve boylece belirlenen amag¢ ve hedeflere ulagmada ve rekabet
avantaj1 saglamasi agisindan onem tasimaktadir.

1.3.Smirhhiklar

Arastirmanin kapsam ve siirliliklart asagidaki gibidir:

e Arastirma evreni Ankara ilindeki 5 yildizli otel isgdrenlarini kapsayacaktir.

e Arastirmada uygulanacak anket otel isgorenlarinin verecegi cevaplar ile
stnirhdir.

e Arastirma sirasinda karsilagilacak en biiyiikk sorunun, isgérenlarin anketorlere
kars1 giivensiz hissi, aragtirmaya katki saglamak istememeleri, zaman
kaybetmek istememeleri sebebiyle zaman ayirmak istememelerinden dolay1
ankete katilmay1 kabul etmeyebilecekleri diistiniilmektedir.

e Arastirmada elde edilecek sonuglar, uygulama yapilan bu yerlerdeki ankete
katilanlarin arastirmanin yapildig: tarihlerdeki uygulamalara iliskin algilar ile
sinirh olacaktir.

e Arastirmadaki diger sinirlandirma ise isgéren mutluluk diizeyi, is tatmini ve is
performansini etkileyen unsurlar konusunda yapilmistir. Is tatmini ve is
performansi; yas, cinsiyet, gelir, statii gibi bireysel; orgiit iklimi, caligma
kosullar, is giivenligi, yapilan isin kendisi gibi orglitsel bir¢ok faktérden
etkilenmektedir. Yapilacak olan tez caligmasinda ise arastirmamizin amaci
dogrultusunda sadece, "mutluluk diizeyinin" 1is tatminini ve ¢alisma
performansini ne 6l¢tlide etkiledigi tizerinde durulacaktir.

e Ayrica sosyal bilimler arastirmalarina 6zgii genel sinirhiliklar, yapacagimiz bu

arastirma i¢in de gecerli olacaktir.



1.4.Varsayimlar

Ankara’da 5 yildizli otellerde uygulanan bu ¢alisma asagidaki varsayimlar ¢ercevesinde

yapilmistir:
e Arastirmaci bilgi toplanacak konuyu net bir sekilde belirlemistir.
e Denekler arastirma kosullarinda istenilen bilgileri verebilirler.

e Ankete cevap veren kisiler, 5 yi1ldizli otellerdeki isgorenler tarafindan

olusturulmustur.
e Arastirmada segilen drneklem, evreni (ana kiitleyi) temsil etmektedir.
e Arastirmada kullanilan 6lgme araci ¢alismanin amacina ulasilmasini saglayacaktir.
e Orneklem grubuna uygulanan anketin gegerli ve giivenilir oldugu varsayilmaktadir.

e Arastirmanin kavramsal ¢ercevesini olusturmak amaciyla ¢esitli kaynaklardan elde

edilen bilgiler yeterlidir.

e Katilimeilarin bilgileri dogru bir sekilde algilayip, sorular ictenlikle

cevaplandirdiklar varsayilmaktadir.



1. BOLUM

2. iISGOREN MUTLULUGU

Eriskin olan her birey calisma hayatina bagladiktan sonra yasaminin {i¢te birini is
yerinde gecirmektedir. Bu sebeple isgdren bireylerin yasam kalitelerinin artmasi ve is
verimlerinin yiikselmesi i¢in kendi i¢lerinde doyuma ulagmalart gerekmektedir. Bu doyum
kisinin kendi mutlulugu ile gerceklesmektedir. Isgérenlerin mutlugu birincil olarak &rgiitleri
ve toplumlar ilgilendirmektedir. Degisen ve gelisen yasam standartlar1 ve fazlalagsan rekabet
ortamlari icin is yerlerinde mutlu iggérenler insan kaynaklar1 agisindan avantaj yaratmaktadir.
Dolayisiyla bu avantaji elde etmek, isgorenlerin is performaslarini arttirmak ve ileriye doniik

isgoren devir hizin1 diigiirmek i¢in mutluluk kavrami olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir.

Yapilan ¢alismalarda (Akduman ve Yiiksekbilgili, 2015:417) ekonomik olarak iyi bir
¢evrede yasayan, sosyal giivenceleri bulunan, koydugu hedeflere ulasabilecek giice sahip olan
bireylerin mutluluk oranlarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Daha yiiksek mutluluk
oranina sahip olan bireylerin ise kotii olaylarin lizerinde ¢ok durmadiklar1 ve olaylara her

zaman iyi taraflarindan baktiklar1 goriilmiistiir.

Ilgili alan yazinda mutlu isgorenlerin daha yiiksek performans gosterdigini
destekleyen birgok aragtirma mevcuttur. Aragtirmalar, mutluluk diizeyi yiiksek olan bireylerin
yalnizca kendilerini 1yi hissetmekle kalmayip, kisileraras: iligkilerinde daha bagarili
olduklarin1 (Terzi, 2017:477), performanslarinin ve hayattan aldiklart doyumun arttigini,
bagisiklik sistemlerinin giiglendigini, is yasaminda daha verimli olduklarmi ve pozitif
duygulaniminda 6znel iyi olus ve mutluluk kavramlarmin 6nemli bir yere sahip oldugu

goriilmektedir (Certel, vd., 2015:309).

2.1.Mutluluk Kavram

Insanligin dogusundan bu yana mutluluk kavrami hep &n planda olmus, mutlulugu
anlamaya, yakalamaya, kavramaya calismak bireyler igin birincil amag¢ haline gelmistir.
Filozoflar mutlulugu insan eylemleri igin giidiileyici ve motive edici bir gii¢ olarak
gormiiglerdir. Mutlu yasamin nasil olacagiyla ilgili diigiiniirlerin ortaya koydugu baslica
goriisler vardir. Ornegin, Antik Yunan Filozoflardan Aristoteles’e gdre mutluluk, insanin en

degerli ve temel amacidir (Uslu, 2018:470). TDK’ya gore mutluluk: “Biitiin ozlemlere
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eksiksiz ve siirekli olarak ulagilmaktan duyulan kivang durumu, mut (I), ongunluk, kut, saadet,
bahtiyarlik” olarak tanimlamistir (TDK, 2018).

Mutluluk, bireyin daha ¢ok olumlu duygu yasayip, daha az olumsuz duygulari
deneyimlemesi ve yasamdan en iist diizeyde tatmin olmasi olarak tanimlanabilir. Mutluluk,
bireyin kendi yasamina iliskin bilissel ve duyussal degerlemelerinin bir sonucu olarak

gorilmektedir.

Mutluluk felsefenin oldugu kadar psikolojinin ve sosyal bilimlerin de iizerinde
ugrastigi bir konu olmustur. Felsefecilerden farkli olarak psikologlar ve sosyal bilimciler
sorunlar, sikintilar ve mutsuzluk {izerinde daha fazla yogunlasip mutluluk ya da 6znel iyi
olma degiskenlerini ihmal etmislerdir. Bircok davranis bilimci insanlarin agirlikli olarak
doyumsuz ve mutsuz oldugunu diistinmiistiir (Kangal,2013:215). Mutluluk, psikolojide 6znel
iyi olus kavramiyla ele alinir. Oznel iyi olus, bireylerin yasamlarina dair degerlendirmeleri ve

yargilar1 bildirmektedir(Eryilmaz, 2010:190).

Literatiirde, mutluluk kavramina iligkin hazcilik (hedonizm) ve mutguluk
(eudaimonizm) olmak {izere iki farkli geleneksel bakis oldugu ileri siiriilmektedir. Hazcilik
yaklasimi, mutluluk kavramina; hayatin tim kesitlerindeki olumlu veya olumsuz olaylarin
degerlendirilmesini igeren 6znel iyi olus hali olarak yaklasmaktadir. Bu dogrultuda, hazcilik
yaklasimi, mutlulugun fiziksel unsurlarla birlikte hayatin diger alanlarinda karsilagilan

etmenlerle ¢eligkili oldugunu savunmaktadir (Servet, 2017:17).

Mutguluk yaklasimi ise; mutlulugun bireyin 06zelliklerinden ve yasam tarzindan
kaynaklandigimi ileri siirmekte ve mutlulugu bir siireg olarak degerlemektedir (Servet,
2017:17). Boylece mutluluk iki boyut gergevesinde ele alinmis olmaktadir. Bununla birlikte,
mutluluk kavramini psikolojik iyi olus hali ile birlikte degerlendirebilir ve mutlulugu hazci iyi

olus ve mutcu iy1 olus olarak iki ye ayirabiliriz.

Literatiirde 06znel iyi olus hali ve mutluluk kavramlarmin birbirinin yerine
kullanilabilecegi her iki kavramin da “bireyler tarafindan beklenen yasam diizeyi kalitesinin
yargilanmas1” ile ortaya ¢ikan sonu¢ seklinde degerlendirildigi goriilmektedir. Bireylerin
temel psikolojik ihtiyaclarint doyurmalar1 onlarin i1yi olma diizeylerini ylikseltmektedir.
Bireylerin yasam kalitelerini degerlemeleri ve iyi bir yasamlar1 olup olmadigma karar

vermeleri kapsaminda psikoloji literatlirlinde “iyi yasam”; “O0znel 1iyi olma” olarak
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adlandirilirken, giinliik konugma dilinde ise “mutluluk” olarak adlandirilmaktadir (Cankaya,
2009:24). Oznel iyi olmanin duygusal boyutu olan mutluluk ya da duygusal 6znel iyi olma
diizeyi; bireyin olumlu duygu yasantisinin olumsuz duygu yasantisindan fazla olmasi ile

belirlenir (Canbulut ve Cankaya, 2014:558).

2.1.1. Felsefe Tarihinde Mutluluk

Platon, mutlulugu bir ruh ve bir bedenden olusan insan varliginin ruhun yol
gostericiligi altinda uyumlu bir biitiin olmas1 diye tanimlar. Ozellikle de ruhun ii¢ pargasi yani
akil can ve (istiha) arzu arasinda her birinin kendisine 6zgii islevi yerine getirmesinin, diger

parganin islevine miidahale etmemesinin sonucu olan uyum hali olarak tanimlamistir (Birlik,

2013:30).

Avristoteles'in ahlak 6gretisi, mutlulugun ne oldugu ve onun nasil elde edilebilecegi
izerine temellenir. Filozof i¢in her eylem ve her tercih bir iyiyi arzuladigina, mutluluk da en
iyi sey olduguna gore insanin isi, bagka bir sey i¢in degil sadece kendisi igin tercih edilen
mutlulugu elde etmektir. Mutlulugun kendisi erektir. Bu baglamda o, kendine yeten yani,
yasami tercih edilecek kilan ve hicbir eksige sahip olmayandir (Keyinci, 2017:1463-1464).

Farabi‘ye gore “Mutluluk her insanin arzuladigi bir amactir; ona kendi cabasiyla
yonelen herkes ancak bir ‘yetkinlik’ (kemal) olmasindan dolay1 yonelir; ¢iinkii o cok meshur
bir amactir ve bunun bdyle oldugunu agiklamak i¢in herhangi bir sdze gerek yoktur.” (Tokat,

2006:137)

Insan eylemlerinin son eregi olarak mutlulugu gdren eudaimonist anlayisin ilk
isaretleri Herakleitos'ta (M.O. 540-480) goriilmeye baslar. Herakleitos ve "insan"a dair sdz
sOylemis diger Antikcag filozoflarmin ahlak ogretileri dncelikle mutlu bir hayat arayisinin
tiriinleri oldugu i¢in eudaimonist bir karaktere sahipti. Her daim bir degisimden, kutuplardan
ve evrene hakim olan bir akildan, yani Logos“tan s6z eden Herakleitos, mutluluga nasil
erisilebilecegi konusunda bir takim 6giitler vermekten de geri kalmamistir. Bu da onun ortaya
koydugu ahlaki goriislerin daha gok bir 6greti 6zelligi tasidigini gosterir. Onun evrene hakim
oldugunu diisiindiigii akil her alanda etkilidir (Onal, 2014:10).

Sokrates’e gore bilginin oldugu yerde mutluluk vardir, olmadig1 yerde ise mutsuzluk.
Bu diislincesini "Kimse bilerek katiilik yapmaz." ifadesinde dile getiren Sokrates, kotii
davraniglar sergileyen kisinin heniiz iyinin bilgisine sahip olmadig: diisiincesindeydi. Ancak,

mutsuz olma yolunda ilerleyen bu bahtsiz birey yine de, akli vasitasiyla diisiinme, bireye ve
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topluma neyin yararl oldugunu anlama ve bu gergevede hareket ederck erdemli davranmay1

ogrenme ve dolayisiyla mutluluga ulasma potansiyeline sahiptir (Onal, 2014:19).

fbn Sina’nin mutlulukla iliskili goriislerinin temeli onun Tanri-Kainat iliskisi
hakkindaki goriislerine dayanmakla birlikte mutlulugun, mantik ve matematikten metafizige
kadar biitiin bilgi dallariyla ilgili olmast da gene konunun bu evrensel niteliginden ileri
gelmektedir. O, dinin, metafizigin, psikolojinin, ahlakin ve siyasetin ortak konusudur. Bu
nedenle ibn Sina “mutluluk nedir?” sorusunu, daha genis ve kapsamli bir soru olan “insan

nedir?” sorusu 1s18inda ele almaktadir (Tas, 2006:36).

Descartes mutlulugu, “Mutluluk, tam bir ruh memnunlugu ve i¢ hosnutlugundan
ibarettir. Mutluluk talih sonucu elde edilecek bir sey degil, aksine talihten yardim géremeyen
bilgelerde bulunur. Mutluluk ruhu memnun ve hosnut yasatmaktan baska bir sey degildir. Ona
gore mutlulugu elde etmenin ilk sarti dogru bilgiye sahip olmaktir.” seklinde ifade eder
(Sevindik, 2015:21).

2.1.2. Mutlulukla flgili Olan Kavramlar

Mutluluk kavrami, bireyin mutluluk kaynaklarina verdigi O6nem diizeyinin
karsilanmasiyla alakalidir . Bireyin, genel olarak, seving ve umut, giiven ve nese gibi olumlu
duygulari sik yasamasi; umutsuzluk ve {iziintii, 6fke ve nefret, kaygi ve korku, gibi olumsuz
duygular1 gérece daha az yasamasi ile evlilik, is ya da saglik gibi yasam alanlarindan doyum
almas1 (memnuniyet duymasi) mutlulugunun gostergesi olarak kabul edilmektedir

(Demirbulat ve Avcikurt, 2015:130).

Aragtirmalarda mutlulugun ¢esitli olumlu sonuglarinin, psikolojik rahatsizliklara karsi
onleyici bir etkisi oldugu gosterilmistir. Ornegin mutlulugun saglikli olma, yiiksek yasam
doyumu, olumlu Kkisilerarasi ve duygusal iliskiler ve is yasaminda basarili olma gibi

degiskenlerle iligkili oldugu bulunmustur (Sevindik, 2015:27-28).

Mutlulugun belirleyicilerinin neler oldugu konusunda kuramcilarin 6ne siirdigii farkl
goriisler vardir. Bu kuramlardan birisi olan sabit nokta kuramina gére mutlulugun belirleyicisi
bliylik oranda genetik ve kisilik oOzellikleridir. Buna gore genetik oOzellikler ve kisilik
degistirilmesi miimkiin olmayan, siirekliligi olan faktorler olarak degerlendirilmektedir.
Bundan dolay1 da bu kurama gore; bireylerin mutluluk diizeyleri ¢esitli yasam olaylarindan
etkilense bile belli bir siire sonra tekrar eski diizeyine gelmektedir (Demirbulat ve Avcikurt,
2015:83).
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Lyubomirsky, Sheldon ve Schkade (2005) ise yaptiklar1 bir meta-analiz ¢aligmasinda,
mutlulugu belirleyen faktorleri {i¢ grupta toplamislardir: Bunlardan ilki yas, cinsiyet, egitim
diizeyi, yasanilan yer gibi demografik degiskenlerden olusan yasam sartlaridir. Yasam
sartlarmin  mutlulugu %10 oraninda etkiledigi belirtilmistir. Ikinci grup ise genetik
ozelliklerdir. Genetik 6zelliklerin mutlulugu %50 oraninda etkiledigi sonucuna ulagilmistir.
Ucgiincii grubu ise amagh etkinlikler olusturmaktadir. Amagl etkinliklerin mutluluga etkisi %
40 olarak belirtilmistir. Amagh etkinlikler kapsaminda, iyilik yapmak (6zgecilik), mutlu
olmaya yonelik dogrudan faaliyetler, dini inancin geregini yerine getirmek, sosyal iligkileri
gelistirmek, egzersiz yapmak ve olumlu diisiinmek gibi etkinlikler bulunmaktadir (Demirbulat
ve Avcikurt, 2015:83).

“Mutlulugun dogasi, mutlulugu etkileyen faktdrler ve onun sonuglari ile ilgili oldukga
genis, bir alan yazin bulunmaktadir. Headey ve Wearing (1989) kisiligin temel mutluluk
diizeyini belirledigini ileri siirmiistiir. Baz1 ¢alismalarda disadoniikliik, nérotizm gibi kisilik
ozelliklerinin mutluluk ile olumsuz iliskili oldugu gdsterilmistir. Uyum diizeyi, amaglar,
yasam olaylar1 ve genetik faktorler mutlulugun o6nemli belirleyicileri olarak birgok

arastirmada ele alinmistir.” (Bulut, 2015:11-12).

2.2.0znel Iyi Olma Kavram

Pozitif psikoloji kapsaminda mutluluk, “6znel iyi olma” olarak ele alinmaktadir.
Mutlulukla es deger gibi goriinen 6znel 1yi olma kavram ilk defa Bradburn (1969) tarafindan
ortaya atilmistir. Bradburn, 6znel iyi olmayi, olumsuz duygu ile olumlu duygu arasindaki
denge olarak tanimlamistir. Bu yaklasimda olumlu duygu; isteklilik, enerjik olma, ruhsal
uyarilmiglik ve kararlilik gibi durumlar igerirken, olumsuz duygu; iiziinti, kaygi, korku, ofke,
sugluluk ve kiiglimseme gibi hos olmayan duygu durumlarindan olugmaktadir (Canbulat ve
Cankaya, 2014:558).

Diener’a (1984) gére 6znel iyi olusun ii¢ dgesi vardir. Oznel iyi olus ilk olarak,
ozneldir ve bireyin yasantisinda yer alir. ikinci olarak, sadece olumsuz faktdrlerin yoklugunu
degil ayn1 zamanda olumlu Sl¢iimleri kapsar. Ugiincii olarak da 6znel iyi olus bir yasam etki
alaninin dar bir degerlemesinden ziyade yasaminin tiim yonlerinin genel bir degerlemesini

icerir (Giindogdu ve Yavuzer, 2012:116).

Oznel iyi olus, biligsel ve duygusal bilesenlerden olusan doyumun &znel hali ve

olumlu ruh saglhig: olarak tanimlanir. Oznel iyi olus, bireyin yasammi degerlemesi ve yargi
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bildirmesi anlamma gelmektedir. Oznel iyi olusun ii¢ onemli ogesi vardir. Olumlu
duygulanim, olumsuz duygulanim ve yasam doyumu bu ogeleri olusturur (Eryilmaz,
2009:976). Duygulanim boyutu duygular ve ruh hali ile ilgilidir. Pozitif duygulanim ve
negatif duygulanim, iyi olusun duygulanim boyutunu olusturmaktadir (Tiirkmen, 2012:44).

Olumlu duygulanim, giiven, uyaniklik, nese, ilgi, heyecan, gibi duygular
yansitmaktadir. Olumsuz duygulanim ise nefret, {iziintii, korku, 6fke, sucluluk, gibi olumsuz

duygular1 i¢eren tatminsizlik ve kisisel stresi tanimlamaktadir (Saygin, 2008:14).

Oznel iyi olusun yiiksek olmasi igin hos olan duygulanimin hos olmayan
duygulanimdan daha ¢ok yasanmasi ve kisinin yasaminin niteligine iliskin biligsel yargisinin
olumlu olmasi gerekmektedir. Olumlu duygular ve doyuma iliskin bilissel yargisinin olumlu
olmasi1 gerekmektedir. Olumlu duygular ve doyuma iligkin biligsel yargi cesitli yasam
alanlarma iligkin olabilmekte ve bunlarin toplami genel yasam doyumunu yansitmaktadir

(Sahin, 2011:21).

Sekil 2.1. Oznel iyi olmanin yapist

Kaynak : Diener, vd., (1985)

Oznel iyi olus, sadece olumsuz faktdrlerin yoklugu degil, ayn1 zamanda olumlu
biligsel ve ruhsal 6zelliklerin varligi anlamina gelmektedir (Diener, 1984:136). Diger bir
deyisle, 6znel iyi olusun belli ruhsal sorunlarin yoklugundan daha fazlasini ifade ettigi
distiniilmektedir (Dost, 2010:77). Psikolojide 6znel iyi olus, insanlarin hayatlarinin degerini

anlama gabalarini i¢eren bir konudur (Sahin, 2011:20).
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Oznel iyi olus diizeyi yiiksek insanlar, kendi yasam olaylar1 ve kosullarini olumlu
degerlendiren bireylerdir. Mutsuz insanlar ise yasamlarindaki faktorlerin ¢ogunu zararli ya da

amaglarin1 engelleyici olarak degerlendiren bireylerdir (Giindogdu ve Yavuzer, 2012:116).

2.2.1. Isgorenlerin Oznel Iyi Oluslarim Etkileyen Etmenler

Freud, ruh saglig1 yerinde insanin en énemli iki 6zelligi, "¢alismak ve sevmek" olarak

belirtmistir (Eryilmaz ve Dogan, 2012:51).

Oznel iyi olusu etkileyen faktdrler yasam sartlari, amach yasam etkinlikleri ve genetik
faktorler olmak iizere ii¢ temel baslik altinda toplanmistir. Buna goére yas, cinsiyet, egitim
durumu, yasanilan yer, medeni durum, ekonomik durum gibi demografik degiskenler yasam

sartlar1 bagligi altinda degerlendirilmektedir (Dogan, 2013:57).

Bireylerin 6znel iyi oluslari ile iliskili ve etkili oldugu diisiiniilen faktorler demografik,
sosyal ve oOrgiitsel faktorler olarak gruplandirilmaktadir (Yurcu, 2014:103). Son yillarda
konuya olan ilgi arttikga bu faktorlerin yenileri arastirilmakta veya var olan faktorlerin etki

derecelerindeki farkliliklar ortaya konmaktadir.

Lyubomirsky, Sheldon ve Schkade’nin (2005) ¢alismalarinda 6znel iyi olusla ilgili
degiskenleri ii¢c grupta degerlendirilmistir (Giiner ve Bozkurt, 2017:5).

Birinci grupta bulunan demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, egitim diizeyi, yasanilan

yer, ekonomik durum) 6znel iyi olusu %10 oraninda etkilemektedir.

Ikinci grupta bulunan amagli yasam etkinlikleri (yasam amaglari belirleme ve bu
amaglara ulagsma, dinin gereklerini yerine getirme, iyilik yapma ve yardim etme, affedicilik

gibi bilissel ve davranigsal etkinlikler) %40 oraninda 6znel 1yi olus tizerinde etkili olmaktadir.

Uciincii grupta bulunan genetik 6zellikler ve kisilik ise %350 oraninda etkiledigini

vurgulamaktadirlar.

2.2.1.1.Demografik faktorler

Diener’a (1984) gore, demografik faktorler varyansin sadece kiiciik bir kismin
aciklayabilmektedir. Bu durumda arastirmacilar dissal ve demografik faktorlerin 6znel iyi
olus tlizerine etkisinden uzaklasip, 6znel iy1 olusun yapisini ve buna bagh olarak 6znel iyi
olusu etkileyen psikolojik faktorleri incelemelerine neden olmustur, bu sayede simdiki
anlamiyla 6znel iyi olus kavrami olusturmaktadir. Yapilan birgok arastirma da bireylerin

yaslari, cinsiyetleri 6znel iyi oluslarina olumlu katkilar saglarken diger bir grup arastirmada
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demografik faktorler ve 6znel iyi olug kavrami arasinda ki baglanti zayiflig1 nedeniyle kisilik

degiskenin arastirilmasina daha fazla 6nem verilmistir (Yurcu, 2014:122).

Disa doniikliik, enerjik, konuskan, sicakkanli, heyecanli, coskulu ve sosyal olma gibi
ozelliklerden olusmaktadir. Disadoniikliik diizeyi yiiksek bireyler insanlarla kolay iligki
kurabilen, insanlarla olmayr seven, isbirligine yatkin, sempatik bireyler olarak
degerlendirilmektedir. Disadoniikliik diizeyi diisiik olan, bir baska deyisle, ice doniik olan
bireyler ise i¢ine kapanik, sosyallesmeyi sevmeyen, insanlara karst mesafeli duran, sessiz

kalmaya egilimli, utangag ve tutuk bireyler olarak bilinirler (Dogan, 2013:57).

Nevrotiklik, depresif ve hiiziinlii olma, gerginlik, kaygili olma, siklikla duygusal inis
cikislar yagsama, tedirginlik, huzursuzluk, ve sabirsizlik gibi kisilik 6zelliklerini kapsamaktadir
Genellikle endise ve duygusal istikrarsizlik kavramlari ile iliskilendirilen Nevrotiklik
kavrami, Oxford Ingilizce Sozliikk’te, nedensiz ve mantiksiz bir sekilde endiseli olma
anlamina gelmektedir. Kavram, ilk kez onsekizinci yiizyilda Iskogyali bir doktor olan William
Cullen tarafindan ortaya atilmis olup literatiirde gesitli arastirmacilarin ¢aligmalarina konu

olmustur (Altindz, vd., 2017:156).

Nevrotiklik boyutu duygusal dengesizlik olarak da adlandirilmaktadir. Nevrotiklik
diizeyr yiiksek Dbireyler endiseli, giivensiz, ofkeli, alingan bireyler olarak
degerlendirilmektedir. Nevrotiklik diizeyi diisiik olan bireylerin ise rahat, duygusal olarak
dengeli, stresli durumlarda sakin kalabilen, kolay kolay 6fkelenmeyen, kendine giivenleri
yiiksek ve olumlu duygular yasamaya egilimli bireyler oldugu belirtilmektedir. Diger yandan
denetim odagi, iyimserlik ve 6z saygi gibi kisilik ozellikleri olan 6znel iyi olus arasindaki

iliskileri inceleyen ¢esitli arastirmalar mevcuttur. (Dilmag ve Bozgeyikli, 2009:173).

2.2.1.2.Sosyal faktorler
Diener ve Seligman (2002) vyiiksek, orta ve diisik diizeyde mutlu bireyleri
karsilagtirdiklar1 ¢alismalarinda, yiiksek diizeyde mutlu bireylerin orta ve diisiik diizeyde
mutlu bireylere gore daha doyurucu kisilerarasi iliskiler yasadiklarini ve daha az yalniz

kaldiklarin1 ortaya koymuslardir (Kutanis ve Yildiz, 2014:149).

Sosyal destegin ihtiya¢c duyuldugu donemlerde sosyal destek kaynaklarinin sayica
fazla olmasi, verilen destegin sevilen biri tarafindan sunulmasi ve bunun karsiliksiz yapilmis
olmas1 kisinin ruh sagligini korumaktadir. Bu agiklamalardan is, yakin iliskiler, okul gibi

yasam alanlarinda saglikli sosyal iliskiler kuran, ihtiya¢ duydugunda sosyal destek alan
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bireylerin, 6znel iyi olus diizeylerinin yiiksek olmasi gerektigi 6ne ¢ikmaktadir (Oztiirk,
2015:340).

Cizelge 2-1. Giin I¢indeki Farkli Aktivitelerin Bireylerdeki Mutluluk Diizeyleri

Mutluluk Giin icinde
(indeks) ortalama saatler
Seks 4.7 0.2
Is sonrasi sosyallik 41 1.1
Aksam yemegi 4.0 0.8
Rahatlama 3.9 2.2
Ogle yemegi 3.9 0.6
Egzersiz 3.8 0.2
Ibadet 3.8 0.5
Iste sosyallik 3.8 1.1
TV izleme 3.6 2.2
Evde telefon 3.5 0.9
Hafif uykuya dalmak 3.3 0.9
Yemek pisirmek 3.2 11
Alsveris 3.2 0.4
Evde bilgisayar 3.1 0.5
Ev isi 3.0 1.1
Cocuk bakim 3.0 1.1
Aksam gidis 2.8 0.6
Calisma 2.7 6.9
Sabah gidis 2.0 0.4
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Kaynak: Layard, 2003; Akt. : Yurcu, 2014:126
Tabloya bakildiginda; giin icerisinde sex, gibi is sonrasi sosyallesme gibi ve aksam
yemegi diger aktivitelere gore daha az yapilmasina ragmen, giiniin neredeyse tamamini

kapsayan calismak eyleminden daha fazla mutluluk verdigi goriillmektedir.

Oznel iyi olus bircok faktor tarafindan etkilenir. Kisilerin amaclar1 da bu faktorler
arasinda yer alir. Amaglar, bireyler i¢cin 6zel isteklerdir. Bu istekler, gilinliik yasamda
gerceklestirilecek sahsi projeleri, bilingli hedefleri ve meydan okumalari igerir. Her bir birey
kendine gore 6nemli ve anlamli amaglar1 i¢in ¢abalar durur. Bu amaglar kisiler i¢in ileriki
hedeflerini yansitarak onlar1 daha ding ve yasama istekli tutar boylece 6znel iyi oluslarini

arttirir (Oztiirk, 2015:340).

Diener ve Seligman (2002) yaptiklar1 bir arastirmada mutlu kisilerin en 6nemli
mutluluk kaynaklarmin arkadaslarina ve ailelerine baglilik ve onlarla gecirdikleri zaman
oldugunu ortaya koymuslardir. Diener “higbirsey baskalariyla iligkiler, yakin insani baglar ve
sosyal destek kadar mutlu etmez” demektedir. is yasaminda genis sosyal agin icinde yer alan
bireylerin is disindaki genel yasamlarinda da bu cgevreleri ile sosyal yasamlarini devam
ettikleri gézlenmekte ya da sosyalliklerini is dis1 yasamlarina tagidiklari bilinmektedir (Yurcu,
2014:125).

2.2.1.3.0rgiitsel faktorler

Oznel iyi olusu etkileyen orgiitsel faktorlerin arasinda ekonomi diizeyi de
bulunmaktadir. Bu baglamda yapilan calismalar gostermektedir ki ekonomik diizeyi yiiksek
olan bireylerin hayattan aldiklar1 doyum ve 6znel iyi oluslar1 arasinda olumlu bir iliski s6z
konusudur. Ekonomik faktorler ile mutluluk arasindaki iliskinin yanisira, Ed Diener ve Robert
Biswas Diener, “Happiness: Unlocking the Mysteries of Psychological Wealth” (Mutluluk:
Psikolojik  Zenginligin Gizemlerini Ortaya Cikarmak) adli yapitlarinda, bireylerin
yasamlarinda degisiklik yaparak daha mutlu olabileceklerini vurgulamaktadirlar (Yurcu,
2014:128-129). Ucret doyumu beklenen iicret ile elde edilen iicret arasinda ki fark olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Aradaki fark olumlu yonde ekside ise iicret tatmini fazla, olumsuz yonde

yiikselmis ise ticret doyumundan alinan tatmin diistiktiir.

Summers ve Hendrix’in modeline gore iicret politikasinda adil davranmak ve isten
ayrilma arasinda dolayli bir iliski mevcuttur. Yani, iicret dengesizligi diisiincesi ticret

tatminini etkiler. Ucret tatminsizligi is tatminini olumsuz ydnde etkileyerek orgiitsel baglilig
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azaltir. Orgiitsel baghlig1 azalan bir isgdren isten ayrilmaya egilimlidir ve boylece personel

devir hizinda artis meydana gelir (Yurcu, 2014:129).

Ucret
Adaleti

Sekil 2.2. Ucret adaleti ve isten ayrilma iliskisi

Ucret
Doyumu

Kaynak :Yurcu, 2014:13

isten
Ayrilma
Egilimi

Orgiitsel
Baghlik

Performans
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I11. BOLUM

3. IS TATMINI

Is, orgiitsel ortamda belirli bir zaman diliminde gergeklesen, beraberinde kimi
iliskileri getiren ve tiicret karsiligi girisilen mal ve hizmet iiretme c¢abasidir. Tatmin ise
duygusal bir tepki bigimidir. Isgdrenler calisma hayati siiresince, yaptig1 ise calistigi firmaya

ve is ortamina dair pek ¢ok deneyimler kazanmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005:56).

Is tatmini kavramu, ilk defa 1920°li yillarinda arastirmalara konu olmaya baslamus,
ancak konunun gerekliligi 1940’11 yillarda tam olarak anlasilmistir (Eginli, 2009:36). Insan
yasaminda is hayati ve bir ise sahip olma anlayis1 6nemli bir yere sahiptir. Ciinkii insanin
icinde yasadig1 cevrelerden biri is cevresi ile beraber, insan yasaminin yaklasik {igte biri
calisarak gecmektedir. Isin bireyler icin &nemli olmasinin sebebi yerine getirdigi
fonksiyonlardan kaynaklanmaktadir. Is, bireylerin sosyal, psikolojik ve ekonomik diizeyde
cesitli ihtiyaclarini karsilamasina imkan tanir. Bu sebeple kisilerin yasamlarinda 6énemli bir
rol oynamaktadir (Koroglu, 2011:16). Yapilan isin karsilig1 olarak elde edilen iicret, mal,
hizmet veya bilgi, yapilan isin ekonomi anlamindaki boyutunu ifade etmektedir. Kisiler
calistiklar islerde ekonomik bir deger yaratmaktadir. Calisma karsiligi olarak kazanilan para,
yiyecek, barinma, ulasim ve benzeri giderlerin karsilanmasinda kullanilmaktadir (Kéroglu,

2011:16).

En temel “is tatmini” tanimlar1 Landy ve Locke tarafindan yapilmustir. Is tatmini,
bireyin genel olarak ¢alisma yasamindan aldig1 hazz1 ve mutlulugu ifade etmektedir. Landy, is
tatminini ise ait bireysel degerleme sonucu ortaya ¢ikan duygusal durum olarak
tanimlamaktadir (Keser, 2006:104).

Is tatmini, is sartlarmm (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde edilen
sonuclarin (iicret, is giivenligi) kisisel bir degerlemesidir ve bireyin normlar, degerler,
beklentiler sisteminden gegerek islenen is ve is kosullarina iliskin algilamalarina karsi
gelistirdigi i¢sel tepkilerden olusmaktadir. Bu anlamda is tatmini, “bireyin ¢aligma ortamina

kars1 reaksiyonu” dur (Asan ve Erenler, 2008:205).

Locke’a gore: “Bir kisinin meslegi ya da meslek tecriibelerinin takdir edilmesi
sonucunda, onu memnun eden, duygusal durum, ya da onu memnun eden olumlu duygusal
durum saglanmasi”dir (Locke, 1969’dan aktaran: Keser, 2006:104).
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Is tatmini, isgorenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel fizyolojik ve
ruhsal duygularm bir belirtisidir. Is tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile
isgorenin beraberce calismasindan zevk aldigi is arkadaslar1 ve iiriin meydana getirmenin

sagladig bir mutluluk akla gelmektedir (Konuk, 201:160).

Is tatmini dinamik bir yap1 arz eder. Yéneticiler bir kez is doyumu saglayip sonra bu
konuyu birka¢ yil gézden uzak tutamazlar. Is tatmini hizli elde edilebildigi gibi, hizla is
tatminsizligine dontsebilir. Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit is
tatmininin diisiik olmasidir (Asik, 2010:35). s tatmini isgdrenlerin ise ya da isin belitli

kisimlarina kars1 duygusal olarak verdikleri olumlu veya olumsuz tepkinin karsiligidir.

Fred Luthans’a gore is tatminin {i¢ 6nemli yonii vardir (Luthans, 1995:3’dan

aktaran;Sevimli ve Iscan, 2005:56).

- s tatmini, duygusal yonii agir basan bir kavramdir. Ciinkii gériilemez ve sadece

hissedilebilir.

- Is tatmini, genellikle c¢iktilarin beklentileri ne derece karsiladigi ile

ifadelendirilebilir.

- Is tatmini, birbiriyle ilgili bircok tutumu da beraberinde getirir. Bunlar genellikle is,

ticret, terfi olanaklar1 yonetim tarzi, caligma arkadaslar1 vb tutumlardir.

3.1. Is Tatmin Diizeyini Etkileyen Faktorler

Yoneticiler, oOrgiitlerinde iggorenlerin is tatmininin yiiksek olmasini istemektedirler.
Bundan dolayi is tatminini saglamak ve yiikseltmek i¢in de olanaklarina ve tecriibelerine gore
caba harcamaktadirlar. Bireysel ve orgiitsel hedeflere ulasilmasinda 6nemli bir etken olan is
tatmininin saglanmasi ve yiikseltilmesi i¢in her seyden Once is tatminini etkileyen faktorler

hakkinda saglikli bilgi sahibi olmak gerekmektedir (Akinci, 2002:4).

Isgorenler bir ise girdiklerinde isyerinin kendisine saglayacag kosullara iliskin birgok
konuda soézel ve yazili anlagsmaya varmakta ve buna bagli olarak is sozlesmesi
imzalamaktadirlar. Ancak bu anlagsmalarin yaninda kisilerin s6z konusu etmemelerine
ragmen, isgorenin isten beklentilerini isyerinin de isgorenden beklentilerini agiklayan
psikolojik anlagmalar vardir. Psikolojik anlagmalara gore kisi isteklerinin ya da beklentilerinin
karsilanmadigini hissettiginde, isine ve isyerine karsi negatif tutumlar gelistirmesi s6z konusu

olabilmektedir. Bu noktada, isgorenin is doyumunun gelismesinde elde edilenler ile
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beklentilerin birbiri ile ne kadar Ortlistiigli is doyumunun olusmasinda etkili oldugu ifade

edilebilir (Eginli, 2009:38).

3.1.1. Kisisel Faktorler

Isgorenin genetik egilimi, aile faktorii, almis oldugu egitim, deger yargilari, is hayati
tecriibesi, i¢inde yasadigi1 sosyal yap1 ve ¢evresi is tatmini lizerinde 6nemli rol oynamaktadir.
Ayrica isgorenlerin zihinsel ve fiziksel durumlariyla is tatmini arasinda yakin bir iliski oldugu
bilinmektedir. Bu kisisel 6zellikler, her isgoreni diger isgorenlerden farkli kilmaktadir. Ayni
zamanda kiginin yasam bicimini de belirleyen bu kisisel faktorler, beklentilerin

karsilanmasinda, isgérenin orgiite karsi takinacagi tutum iizerinde olumlu ya da olumsuz

etkiye sahiptir (Akinci, 2002:96).

3.1.1.1. Yas

Genel olarak is tatmini yasla birlikte artmaktadir. Yapilan arastirmalar yas ile is
tatmini arasinda olumlu bir bagmti oldugunu gdstermistir (Sevimli ve Iscan, 2005:57). Yas
arttik¢a tatmin artmaktadir. Gengler daha diisiik diizeylerde is tatmini bildirmektedirler. Geng
insanlarin ¢ogu sorumluluk duyduklar1 ve kendilerini yeterli hissettikleri bir is bulmakta
basarili olamadiklar1 i¢in ilk islerinde hayal kirikligina ugramaktadirlar. Bunun nedeni
deneyimden dolayr uyumun artmasidir. Bes ayr1 {ilkede yiiriitilen calismalar yash
isgorenlerin geng isgérenlere oranla islerinden daha fazla tatmin olduklarini gostermistir.
Isgorenlerin is tatmininin yasla artti§1 Locke ve Porter ve Lawler’in performansin is tatminine
yol agtig1 sozii ile de agiklanabilmektedir. Yaslt olan isgorenlerin yas ve is tatmini agisindan
bazi avantajlart bulunmaktadir. Daha yash olan iggérenler arzu edilen is kosullariyla var olan

15 kosullar1 arasindaki karsilastirmay1 daha iyi yapabilmektedirler (Yelboga, 2007:3).

Bu faktorlerden bazilar1 sdyle aciklanabilir: Is tatmini ile iliskisi olan unsurlardan
birisi degiskenidir. Yas ile ilgili yapilan ¢alismalardaki sonuglar genellikle ii¢ goriis altinda
toplanmaktadir. Birinci gorlise gore, is tatmini ile yas arasindaki iliski yasa gore “U” harfi
seklinde bir egriye uygun ozellik gostermektedir, yani erken yasta “yiiksek”, orta yaslarda
“diisiik” ve ileri yaslarda “yiiksek” bir is tatmini sergilenmesi s6z konusudur. ikinci goriise
gore, is tatmini yas ilerledikge artis gostermektedir. Son goriise gore ise, yas ve is tatmini
belirli bir yasa kadar dogrusal artis gostermekte ve bundan sonra diislise ge¢mektedir
(Tunacan ve Cetin, 2009:158). Yas ve is tatmini arasinda pozitif yonli bir iligki vardir.
Bireylerin yaslandik¢a, islerinden aldiklar1 tatmin de artar. Bunun nedeninin, deneyimlerinin

giiclenmesinden kaynaklanan uyum artisi oldugu sdylenebilir. Geng¢ isgorenlerin, isten
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beklentilerinin yiiksek olmasi, onlarin tatminsizlige kapilma olasiliklarini artirmaktadir

(Kiigtikkendirei, vd,. 2017: 40).

3.1.1.2. Cinsiyet

Is tatminine etki eden faktdrlerden birisi olan cinsiyet faktdrii icin, bugiine kadar
yapilan caligmalar g6z Oniine alindiginda net bir sonucun ortada olmadigr goriilmektedir.
Kadin ve erkek isgorenler arasinda is tatmini farkliliklarini ele alan ¢alismalarin sonuglari
arasinda bir tutarlilik yoktur. Hulin ve Smith (1964) yilinda 295 erkek ve 164 kadin
katilmiyla yaptig1 arastirmada kadinlarin islerinden daha az tatmin aldiklar1 sonucuna

varmislardir (Cekmecelioglu, 2007:3).

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliski hakkinda yapilan bir arastirmada, kadinlarin
erkeklere gore daha yiiksek is tatminine sahip olduklart bulunmus ve bunun nedeninin
kadinlarin isleri hakkinda daha az beklentiye sahip olabilecekleri seklinde agiklanmustir.
Yapilan arastirmalar kadinlarin, erkeklere oranla is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugunu
gostermistir. Bu konu ile ilgili en genis ekonomik calisma, 1997°de Clark’in 1991 British
Hausehold Panel Survey ( BHPS) deki verileri kullanarak yaptigi ¢alismadir. Bir kisim
unsurun incelenmesine ragmen, is tatmini kadinlarin is tatmin diizeyleri, erkeklere gére daha
anlamhdir. Clark’in iistiine basa basa durdugu konu; kadinlarin gegmis is hayatlarinin simdiki
is hayatlarina gore ne derece iyi veya kotii oldugudur. Sonug¢ olarak ge¢miste kadinlarin
calisma hayatlarinda ki tatmin diizeylerinin daha diisiik oldugu ve bu nedenle kadinlarin is
hayatlarindan ¢ok beklentilerinin olmamas:1 olarak belirtmistir (Konuk, 2006:74). Is
tatminindeki cinsiyet ayirimi, gengler, yliksek egitimliler, profesyonel ya da idari konumda
bulunanlar arasinda gozlenmemistir. Ayni arastirma da, evliligin ise kadmnlarin is tatmini
tizerinde olumlu etkisinin oldugu ancak erkeklerin is tatminini etkilemedigi sonucuna

varilmistir (Cekmecelioglu, 2005:37).

Genel olarak; kadmn isgorenler, aile ekonomilerindeki sorumluluklar1 geregince, is
yasamina iliskin beklentilerinin daha az oldugu dolayisiyla ayni kosullarda erkek
isgorenlerden daha kolaylikla is yerinde tatmin sagladiklari diisiiniilmektedir. Is tatminindeki
farkliliklar cinsiyetten daha ¢ok beklentilerle ilgili olmaktadir. Ciinkii kadin ve erkegin sosyal
rollerindeki farkliliklar beklentilerin de farkli olmasina yol agmakta; bu da beraberinde farkl

tatmin kaynaklar1 ve tatmin diizeylerini getirmektedir. Ornegin, kadinlar igin is yerinde
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calisma kosullar1 ve sosyal iliskilere daha 6nemliyken erkekler i¢in {icret, kariyer gelismesi,

ilerleme firsatlari, is ve saglik glivencesi gibi meseleler onemlidir.

3.1.1.3. Hizmet siiresi

Yeni mezun olup calisma hayatina atilmak isteyen insanlarin tecriibesizliklerinden
dogan ve gercekci olmayan is yeri beklentileri vardir. Bagvurdugu isletmeye kabul edilen kisi
her zaman en iist diizeyi hayal eder. Bu tiir beklentiler igerisinde ise giren bireyler zamanla
isin asil gergeklerini kavramaya baslar. Ise yeni baslayanlar iyi seyleri hayal etmektedirler.
Sonra zamanla bu isteklerinin karsilanma olanaginin ¢ok diisiik oldugunu gordiiklerinde is
tatminsizligi yasayacaklardir. Ise yeni baslayanlarin is tatmini kidemli isgdrenlere gore daha
diisiik olmaktadir (Konuk, 2006:71).

Is deneyimi, isgdrenin is cevresinin ne derecede kaliteli oldugunun gostergesidir ve is
tatminini etkileyen unsurlardan biridir. Is deneyimi, bireyin zaman i¢inde isine kattig1
tecriibelerinin ve is becerisinin artmasiyla ilgilidir. Is deneyimi isgdrenlerin isiyle ilgili sahip

oldugu tecriibe, bilgi ve beceri seviyesini 6l¢gmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:7).

Hizmet siiresi, bireyin ¢aligma hayatinda bulundugu yillarin sayisini ifade etmektedir
(Yelboga, 2007:4). Daha fazla hizmet siiresine sahip olan isgorenlerin gelirlerinde,
pozisyonlarinda ve sorumluluklarinda artis olmasi beklenmektedir. Is tatmini ile hizmet siiresi
arasindaki iligki, zaman igerisinde isgérenin emegi karsiliginda oOrgiitten elde ettigi yararla

aciklanmaktadir (Yelboga, 2007:5).

Hizmet siiresinin uzunluguna baglh olarak is tatmini diizeyinin artmasi bazi nedenlere

baglidir. Bu nedenler sunlardir (Giiven, vd., 2005:134):

e Isgorenin kideminin artmasi, isini daha iyi kavramasi ve bunlarin isgdrene vermis

oldugu basarma hissi,

e Ozellikle hizmet siiresi arttikca, orgiitiin isgdrenin ihtiyaglarmi karsilamada giderek

daha ¢ok basarili olmasi,
¢ Hizmet siiresi arttik¢a isgorenin giderek orgiitle ve isi ile biitlinlesmesi,

e Hizmet siiresi arttik¢a orgiitlin isgdrenine daha genis olanaklar sunmasi.
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Tiim bu nedenlerden dolay1 hizmet siiresindeki artis ile dogru orantili olarak orgiit
tarafindan da gereksinimleri iyi karsilanan isgorenin ig tatmini artmaktadir. Ayn1 zamanda
yeni ise baglayan ve tecriibesi az olan iggorenler genellikle bir uyum siireci igerisine girerler
(Koroglu, 2011:39:). Zamanla beklentileri karsilanmayan isgorenler tatminsizlik duygusuna
kapilmaktadirlar. Bu arada calisma hayatini taniyan ve zaman igerisinde hedefledigi
beklentilerine ulagmak isteyen isgoren, yasayabilecegi giiclerinde farkinda olarak kendi is
yasam diizeyini yiikseltebilmektedir. Ayrica, orgiitte ge¢mis yillarin, tecriibenin ve ¢alisma
siiresinin artisi ile yapilan degerlemeler daha akilci, hosgoriilii ve makul sinirlar igerisinde

gerceklestirileceginden, is tatmininde da artig olmaktadir.

Luthans ve Thomas (1987) is tatmini ve yas ile iligkili olarak yaptiklar1 bir caligmada
daha yaslh isgorenlerin, daha gen¢ isgorenlere oranla is tatminsizligini fazla yasadiklarini
tespit etmislerdir. Bunun sonucu olarak yas1 daha biiylik igsgérenlerin is tatminlerindeki
diisiikliik genglere gore teknolojideki degisikliklere kolay ayak uyduramamalari, iiretim ve
performansa yonelik Ol¢limlerde performans gosterememeleri ve asir1 is yiikleri oldugunu
aciklamaktadirlar. Yagh isgorenlerin teknolojik degisimleri ayak uyduramamalarindan ve
degisimleri kabullenememelerinden dolay1 is tatminlerinde diisiisler yasanmaktadir.(Eginli,

2009:38).

3.1.1.4. Egitim diizeyi

Egitim diizeyi, is tatmini ile iliskilendirilen diger bir faktordiir. Genel olarak arastirma
sonuglar1 degerlendirildiginde, egitim diizeyi yiiksek isgorenlerin genel is tatminlerinin,
egitim diizeyi daha diisiik olan isgorenlere gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Eginli,
2009:40). Ogrenim diizeyi ve is tatmini arasindaki iliskiyi, alinan egitim ve isin gerektirdigi
bilgi ve beceriler arasindaki uyum iizerinden inceleyen bir arastirma, 6grenim diizeyi bireyin
isinin gerektirdiginden daha yliksekse is tatminsizligi yaratmakta; 6grenim diizeyi isin
gerektirdiginden orta derecede yiiksekse bu iki degisken arasindaki etkilesimin ¢ok az oldugu
goriilmiistiir. Bu durumun, isin gerektirdiginden daha fazla egitime sahip olmanin tutumlar
tizerinde yarattig1 etkinin biiyiikliigiiniin bu iki degisken arasindaki nesnel uyumsuzluktan
cok, bireylerin islerine gore daha kalifiye olduklar1 yOniindeki 6znel algilarina bagh

olmasindan kaynaklaniyor olabilecegi ifade edilmektedir (Yelboga, 2012:7).

Ogrenim diizeyi ve is tatmini arasindaki iliski incelendiginde alinan egitime karsilik

beklenen ticret diizeylerinin yiiksek olmasi ve alinan {icretin ise yetersiz oldugu algisi



27

kisilerde is tatmin diizeylerini azaltmaktadir. Ogrenim diizeyinin isin gerektirdiginden orta
derecede yiiksek olmasi halinde bu iki degisken arasindaki etkilesimin c¢ok az oldugu
goriilmiistir (Yelboga, 2007:2). Isin gerektirdiginden daha fazla egitime sahip olan
isgorenlerin islerine gore daha kalifiye olduklar1 seklindeki algilarina bagli olarak is tatmin
diizeylerinin sekillendigi bildirilmistir (Cetin, vd., 2013:152).

3.1.1.5.Medeni durum

Bireyin evlenmesiyle birlikte sorumlulugu arttik¢a is hayatindaki diizende 6nem
kaznmaya baslamaktadir. Evlilik kisileri daha diizenli hale getirerek hayatlarin1 da diizene

sokmalarina yardimci olarak is tatmin diizeylerini de artirmaktadir (Keser, 2006:108).

Bu konuyla ilgili yapilan calismalarda evli isgdrenlerin bekar iggérenlere gére daha
yiikksek is tatmini yasadiklari belirlenmistir. Evli igsgorenlerin devamsizlik oranlari diisiik
diizeyde ve isten ayrilma niyetleri cogu zaman bulunmamaktadir. Bosanmis olanlar, dullar ve
evlilik dis1 beraber yasayanlarin is verimliliginde ve is tatmininde de diisiis oldugu

goriilmektedir (Yelboga, 2007:15).

3.1.2. Orgiitsel Faktorler
Isgorenin isinden tatmin duymasinda isin genel goriiniimii, isgorene sagladig1 sosyal
ve ekonomik cikarlar ile is ortamu sartlari etkili faktorlerdir. Bu faktorler, bireysel degil
toplumsaldir, yargisal olmayip analiz edilebilir, dl¢iiliir, diger islerdeki ile karsilastirilabilir
tirdendir. Is tatminin, birbiriyle iliskili ¢ok sayida tutumun birlesimi olarak gdrmek
miimkiindiir. Is tatmini, isgdrenin is ve is ortamma iliskin bir dizi faktoriin olusturdugu

tutumlarin bileskesidir (Sevimli ve Iscan, 2005:57).

Genellikle is tatmini calismalari, isin 6nemli oldugu distniilen farkli kisimlarina
odaklanir. Bu odaklanmanin ardindan sorulan sorular; hangi degiskenler is ile ilgili tatmini
artirirken hangi degiskenler bu tatmini azaltmaktadir. Burada s6z konusu olabilecek belli baslt
faktorler; mevcut calisma kosullari, licret, mali ddiiller, birlikte calisilan diger kisiler ve
bunlarla iligkiler, yapilan isin yapisi, yonetim bi¢imi ve yiikselme olanaklar1 olarak

belirtilebilir (Kéroglu, 2011:55).
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3.1.2.1. Mevcut calisma kosullari

Isgorenlerin ig¢inde bulundugu calisma ortami ve oOzelikle onu etkileyen fiziksel
kosullar is tatminini de etkiler. Tiim bu kosullarin saglanmasi isgdrenlerin moral ve
motivasyonunu etkileyecegi gibi is tatmini de etkilemektedir. Calisma ortaminda bulunan 1si,
151k, hava, nem, kargasa, giiriiltii, calisma saatleri ve c¢alisma arag, gerecinin yeterliligi gibi
unsurlar is tatminini etkilemektedir. Bu durumda cgalisma yerlerinin mevcut olanaklar

kullanilarak en iyi sekle getirilmesi is tatmini tizerinde olumlu etkiler saglayacaktir (Konuk,
2006:62).

Calisma kosullar1 kavrami ile bir is yerindeki saglik, giivenlik ve rahatliga iliskin
calisma cevresi ifade edilmektedir. Is diinyasindaki hizli degisim; isverenlerin, isgdrenlerinin
saglik ve gilivenligini koruyucu nitelikte ¢alisma kosullari hazirlamalarin1 zorunlu kilmustir.
Bu zorunluluk, hem igverenin isgorenlerine karsi yerine getirmesi gereken sosyal
sorumlulugundan, hem de isverenin isglicii verimliligini artirma gayesinden

kaynaklanmaktadir (iscan ve Sayin, 2010:199-200).

Orgiitler de insanlar gibi gergin, soguk, kati, tutucu ya da dost, sicak, yenilik¢i gibi
terimlerle ifade edilebilmektedir. Yani bir insanin kisilik ozellikleri gibi oOrgiitlerinde
ozelliklerini ifade eden durumlar orgiitsel iklimi ifade etmektedir. Orgiitsel iklim, ayni

zamanda Orgiitiin isgérenler tarafindan algilanig bi¢imidir (Cetin, vd., 2013:153).

Calisma kosullar: hem bireysel rahatlik hem de isi iyi yapabilmek icin dnemlidir. Is
tatmini i¢in yapilan calismalarda; isgorenlerin tehlikesiz ve risksiz olarak caligilan fiziksel
ortamlardan hoslanildigin1 ortaya c¢ikarmistir. Esnek calisma saatleri, sanildiginin aksine
isgorenlerin ¢alisma hayatlarini renklendirir, ¢alisma disinda gecirilen sosyal etkinliklerin
kalitesini artirmaktadir. Esnek caligma saatleri uygulanmasi i¢in One siiriilen nedenler
motivasyon, moral ve tatmini arttirmak ve isgorenin isi ve ailesi arasinda bir denge

kurabilmesini saglamaktir (Konuk, 2006:62).

3.1.2.2. Ucret

Isgorenlerin yaptiklar: iste tatmin olmalarini saglamalari saglayan en énemli faktor
licrettir. Isgdrenler icin is tatmini yazinlarinm biiyiik bir kismu iicretin isgdrenlerin is tatmini
i¢in ne denli 6nemli oldugunu ortaya koymaya calismustir. Isletme tarafindan isgdrenin
yaptig1 ise karsilik olarak ddenen para, sosyal yardimlar, imkan ve olanaklar, isgérenlerin is

tatmin algilarinda artisa neden olmakla beraber ¢alismalar {icretlerinden tatmin olma
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konusunda isgdrenlerin yaptiklart is i¢in aldiklar1 paradan ziyade aymi isi yapan diger
isgorenlere kiyasla aldiklart {icret baz alindiginda anlamli sonuglar ¢iktigi goriilmektedir

(Asan ve Erenler, 2008:205).

Bunun igin iicretler yapilan isin miktar ve niteligi ile ilgili uyumlu oldugu kadar
gosterilen performans ile de uyumlu olmalidir. Ucretlerin yaninda yine islerin miktar ve
niteligi ile ilgili olarak prim ve ikramiye tutarlarinin saptanmasi 6énemli bir unsurdur (Eren,
1998:175). Isletmeler igin bir maliyet unsuru olarak goriilen iicret isgdren icin dnemli bir
tatmin aracidir. Ucretin kisinin ihtiyaclarim gidermekte yeterli olup olmamasi is tatminini
etkiler. Isgoren, yaptigi is ile aldign iicreti orantili buluyorsa, tatmin duygusu yiiksek
olmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:5-6). Buradaki onemli konulardan birisi iicret

adaletinin saglanmasidir.

Isgorenler genellikle aldiklar iicretleri kendileriyle benzer is yapan diger isgorenlerle
kiyaslama egilimindedirler. Iste bu kiyaslama sonucunda aldig {icretten memnun olan isgdren
calisgign iste tatmin saglayabilir. Ucretin tatmini saglamasi ve dolayisiyla is basarismi
artirmasi icin iggorenin beklentisine, performansina ve piyasa iicret sistemine dayali olarak

adil bir sekilde belirlenmesi gerekir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:5).

Isgorenlerin ise karsi olan tutumlarmi, aldiklari {icretin yeterlilik derecesi ve oteki
isgorenlerle kiyaslamali ticret miktari belirlemektedir. Bireyin ticret tatminsizligi, devamsizlik
thtimalini ve isten ayrilma niyetini arttirmakta ve isin tiimiinden duydugu tatminsizlik
seviyesini yiikseltmektedir. Ayni zamanda iicret tatminsizligi isgdrenin greve gitmesi,
sikdyetlerin artmasi, daha yiiksek iicretli bir i arama ve isi birakma gibi sonuglara da yol

agmaktadir (Koroglu, 2011:57).

3.1.2.3. Calisma arkadaslar

Calisma arkadaglari, bireyin is tatmini i¢in temel kaynaklardan birini olusturmaktadir.
Isgorenlerin tek baslarma yaptiklari isleri, kendilerini sosyal yalmzlhiga attigmi diisiiniip
sevmemeleri dogaldir. Bu sebeple birbirleriyle iletisim halinde olmayan isgdrenlerin is
tatminsizligi artmaktadir. Isgdrenlerin ayn1 deger ve tutumlara sahip olmalar1 ise daha biiyiik
bir ig tatmini kaynagi olarak goriilmektedir. Calisilan ¢evrede ayni tutumda insanlarin
bulunmasi giinliik yasamdaki siirtiismeleri azaltmaktadir. Yani grup tiyeleri tarafindan kabul

gérmek is tatminini arttirmaktadir (Konuk, 2006:64). Is arkadaslariyla samimiyeti



30

hissedebilme, isgdéreni is takimmin bir parcasi olarak hissetmesini saglar. Bu tiir

biitiinlesmeler isgdren igin tatmin yaratacagi sdylenilebilir (Unsar, vd., 2010:2).

Kisiler, i¢inde bulunduklar1 grupta isten elde ettikleri tatmini etkilemektedirler. Her
isyerinde bir dizi sekilsel ve sekilsel olmayan gruplar yer alir. Bazi c¢alisma gruplarinin
basarilar1, 0 grubun iiyeleri arasindaki iliskiler agisindan model 6zelliklidir. Isgrenin basarili
sayilan bir grup igerisinde yer almasi, hayat goriisii kendisine uygun insanlarla birlikte
caligmas1 onun is tatminini arttiracaktir. Bu sebeple calistig orgiitte dostlar ve destekleyici is

arkadaslar1 bulan iggorenin is tatmini artmaktadir (Erdogan, 1996: 242).

3.1.2.4. Yonetim tarzi

Isgorenlerin is tatmininin saglanmasi, artik isletmelerin bir iiriin ortaya koymak gibi
amaglart arasinda sayilmaktadir. Bir igletmenin yOnetimi, bir yandan orgiitiin amaci olan
tirtinlerin niceligini ve niteligini yiikseltmeye ¢aligirken, 6biir yandan isgérenlerin is tatmini
diizeyini artirmaya ¢alismakla yiikiimlidiir. Yo6netim tarzi, yonetimin isgérenlere karsi tutumu
ve olusturulan kurallarin uygulanma sekli ile galigtirilan ortamin fiziki durumu isgérenlerin is
tatminlerini etkilemektedir. Isgdrenlerin is tatmini iizerinde ydnetim tarzi iki sekilde etkili
olmaktadir (Kéroglu, 2011:67).

Birincisi, karar verme siirecine isgérenlerin katilimimi saglamaktir. Katilim, sonugta
kisinin kendisine saygi duymasini ve tanmnma ihtiyacini karsilayacaktir. Islerinde bu
ihtiyaclarin1  gideremeyecek olan isgorenler, bunlar1 bagka yerlerde ve ortamlarda
arayacaklardir. Bu durum ise, isgdrenin is tatminini etkileyecektir. Isletmelerde isgdrenlerin
kararlara katiliminin saglanmasi, is tatmininin artirilmast yaninda iletme ic¢inde nihai
kararlarin 1iyilestirilmesine de hizmet edecektir. Kararlara katilan personel, isine, is
arkadaglarina ve yonetime karsi olumlu duygular gelistirecek ve is tatminleri yiikselecektir.
Ikincisi, isgdren merkezli olmaktir. Yani, isgdrenlere yonelik olma ve onlarla destekleyici
iliskiler gelistirmektir. Yonetimin personel iligkilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi,

isgorenlerin is tatminini artirmaktadir (Erdil, vd., 2004: 19).

Karar verme siirecinin daha nitelikli hale getirilmesi amaciyla yapilan caligmalar,
yonetim bilimine "isgorenin karara katilmasi" kavramini getirmistir. Bu calismalardan en
yaygin olarak bilineni, L. Coch ve John R.P. French'in Harvvood sirketinde yirittiikleri
calismadir. Bu calismada arastirmacilar, isgorenleri {i¢ gruba ayirmis, birinci grup, is yerinde

yapilacak degisimlerden sadece haberdar edilmis, ikinci grup, degisimin nedenleri,
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zorunlulugu ve Ozellikleri hakkinda ayrintili bilgilendirilmis, degisimleri diizenlemeye
temsilcileri araciligi ile katilmalar1 saglanmis, liclincii gruba ise degisimin ayrintili olarak
aciklanmasinin yani sira, yeni islerin planlanmasma grup olarak katilmalar1 saglanmistir.
Deney siiresi sona erdiginde, katilimin olmadig birinci grupta tiretimin diistiigi, isten ayrilma
ve sikayet olaylarinin arttigi gorilmiistiir. Karara katilmalarina olanak verilen ikinci ve
ticiincli grupta ise, iiretim etkileyici bir sekilde iist diizeylere yiikselmis, isten ayrilma ve
sikayetler ise tam olarak sinirli kalmistir. Deneyin bu ilk asamasindan kisa bir siire sonra,
birinci grup, temsili bir gruba doniistiiriilmiis ve bu gruptan da yiiksek bir isedimi elde

edilmistir (Uras, 1995:25).

Isgorenlerin is tatmini iizerinde ydnetim seklinin etkili oldugu bir diger unsur da
isgdreni merkeze koymaktir. Yani, igsgorenlere yonelik olma ve onlarla destekleyici iliskiler
gelistirmektir. YOnetim biriminin iggorenlerle olan iligkileri desteklemesi ve isgoren

iliskilerine katkida bulunmasi, iggorenlerin is tatminini arttirmaktadir (K6roglu, 2011:68).

Orgiitlerde yoneticilerden beklenenler; drgiitii basarili bir sekilde yasatmasmin yani
sira, isgorenlerin is tatminini saglamasi olarak bakildiginda; ayrica kiiresellesmenin ve
rekabet ortaminin giderek arttig1, az kaynaklarla tiretim yapilmasinin s6z konusu oldugu bir
cagda, isgorenlerin verimliligini, is tatminini ve mutluluk diizeylerini miimkiin oldugunca

artirmak yoneticiler i¢in 6nemli bir gorev olmaktadir (Erigii¢ ve Yildirim, 2001:184).

3.1.2.5. Isin Genel Goriiniimii Ve Zorluk Derecesi

Is hakkindaki toplumsal diisiince dogrudan is tatminini etkileyen faktdrlerdendir. Her
kiiltiir veya alt kiiltlirin yarattig1 idealler oldugu gibi, isgérenlerin yapmak istemeyecekleri,
yapmayi hayal etmedikleri isler de vardir (Sevimli ve Iscan, 2005:57). Yapilan isin, ¢ekici ve
zevkli olusu, monoton olmamasi, 6rgiit icinde ve toplum agisinda 6nem arz etmesi, uzmanligi
ve belli bilgi birikimini gerektirmesi, devamli yeniliklere ve bilgiye acik olusu gibi hususlar

isten alinan tatmini etkilemektedir.

Isin muhtevasmn ilging ve zevkli olmasi, isgorenin ilgi ve yetenekleri ile uyum
saglamasi, 1§ tatminini etkileyen baglica faktordiir. Bu faktoriin en 6nemli {i¢ unsuru;
bagimsizlik, cesitlilik, beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir. Ozel bilgi ve yetenek
gerektiren iglerde isgdrenlerin, yaptiklar islerden daha fazla tatmin sagladiklar1 belirlenmistir

(Iscan ve Sayin, 2010:58).
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Isin genel olarak toplum acisindan goriiniisii dogrudan is tatminini belirleyen
unsurlardandir. Her kiiltiiriin veya alt kiiltiirtin sorumlu oldugu idealler bulundugu gibi,
isgorenlerin yapmak istemeyecekleri veya yapmayi hi¢ diislemedikleri islerde vardir. Yeteri
kadar toplumsal yapi tarafindan kabul gérmeyen, kendisini is hayatina hazirlayan birey
tarafindan diislenmeyen islerin yapilmasi zorunlulugu is tatmini azaltacaktir. Yapilan isin tek
bir kisi tarafindan yapilabilirligi, alternatif caligma programlari ve esnek ¢alisma saatlerinin
uygulanabilirligi, yapilan isin isgdrenin yaraticiligini gerektirmesi, i rotasyonu ve is
zenginlestirmenin miimkiin olup olmamasi, is tatminini dogrudan etkilemektedir. Bununla
birlikte isgorene, daha fazla sorumluluk ve rol yiikleyen islerin de isgoren tizerinde strese ve
zihinsel anlamda tiikenmislige yol agabilecegi unutulmamalidir. Bu nedenle; ancak orta

diizeyde cesitligi olan isler tam bir is tatmini saglayacaktir (Iscan ve Timuroglu, 2007:125).

3.1.2.6. Terfi (yiikselme ) Olanaklari

Terfi, kelime anlami olarak; pozisyon, riitbe, itibar ve statii artisin1 ifade etmektedir
(TDK, 2019). Terfi, isgorenin orgiit icerisinde daha iist kademedeki bir ise atanmasidir. Buna
gore; isgoren halihazirda bulundugu gorev kademesinden daha fazla sorumluluk gerektiren,
daha yiiksek iicretli, daha fazla ayricalikli, daha genis yetki ve hareket 6zgiirliigii taniyan ve
daha az gozetimin s6z konusu oldugu bir {ist pozisyonuna atanmasi durumunda, terfi olay1

gerceklesmis olur (Iscan ve Sayin, 2010:200).

Her isgoérenin bakis acist farkli olunca, ylikselmenin yaratacagi tatmin de farklidir
(Basaran, 1991:131). Ayrica terfi, insan1 ¢alismaya sevk eden 6nemli bir unsurdur. Ise alan
bir kimse is yerinde, ilerleme olanaginin bulunmadigina ve iicretinin artmayacagina dair bir
duyguya kapildiginda her tiirlii cabanin gereksiz olduguna inanip ise kars1 olumsuz bir tutum

takinabilir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:6).

Isyerinde yapilan terfiler eger performans diizeyine dayali olarak yapiliyorsa;
isgorenler kendilerini gostermek i¢in daha fazla ¢aba gosterirler. Cilinkii yliksek performans
gosterdiklerinde terfi alacagini bilen isgorenler tiim bilgi, beceri ve yeteneklerini gostererek
buna hak kazanmak icin ¢aba sarf ederler. Bunun anlami ise insan kaynaklarinin etkili sekilde
kullanim1 demektir. Yiikselmeler kidem esasina gore yapiliyorsa, isgdrenlerin fazladan
herhangi bir ¢aba gostermesi gerekmeyecektir. Ciinkii onlar performans gosterseler de
gostermeseler de belli bir zaman sonra yiikseleceklerini bildiklerinden performanslarini en tist

diizeyde gostermelerine gerek yoktur. Bireyler, biiylik olasilikla igyerlerindeki terfi
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kararlarinin adil oldugunu algiladiklar1 derecede islerinden tatmin olacaklardir. Terfi, belirli
bir siire isgorenler igin ihtiyag olmaktadir. Terfiler; oOrgiite, isgorenlerinin beceri ve
yeteneklerinden daha etkili bir bigimde yararlanma firsat1 verir. ilerleme firsati, bireylerin
kapasitelerini ve basarilarin1 daha fazla iyilestirmeleri i¢in bir diirtii olarak hizmet gorebilir.
Terfiler, ayn1 zamanda gec¢misteki davraniglarin bir 6diili ya da karsiligi olarak da islev

gorebilir (Iscan ve Timuroglu, 2007:126-127).

3.1.2.7. Odiillendirme Sistemi ve Takdir Edilme

Odiil sistemleri, organizasyonun iiyelerine erisebilir kildig1 tiim yarar ve kazang
paketini icine alir ve bu kazang ve yararlarin dagitimini iceren mekanizma ve prosediirler
bunun igindedir. Ucretler, maaslar, emeklilik haklar, tatiller, izinler, iicret ve pozisyon
terfileri bir 6diil sisteminin en temel araglaridir. Odiil sistemleri, cok genel olarak is giivenligi,
daha cazip ve gelisme ile bitylimeye imkan veren pozisyonlara yatay terfiler ile degisik tiirden
takdirleri de kapsar (Ergiil, 2015:31).

Is goren yaptig1 isin karsilig1 olarak maddi karsilik almanin yani sira takdir edilmeyi de arzu
eder. Korman’a gore ii¢ gesit kendini takdir istegi bulunmaktadir ve s6z konusu istekler
tamamen kisinin kendine olan giiveni ve yapmakta oldugu isle ilgili kabiliyetine bagli olarak

ortaya ¢ikmaktadir (Telman, 1988; Akt: Sangar, 2016:29):

e Kronik kendini takdir istegi: Kisilik yapisina bagli olup, her durumda kendine olan
thtiyact hissettirir.

e QGorevle 0zel olarak iliskili olan takdir ihtiyaci: Kisinin belirli bir ise kars1 yeterliligini
hissetmesidir. Daha ¢ok ge¢misteki ayn1 veya benzeri is tecriibelerinden kazanilmig
duygular.

e C(Cevrenin etkileri ile olusmus kendini takdir ihtiyaci: Cevredeki diger kisilerin

beklentileri sonucu ile olusan takdir ihtiyacidir.

3.2. Is Tatmininin Yararlar
Is tatmininin orgiitsel agidan &nemi, is tatmini ile verimlilik, yabancilagsma, isten
ayrilma, catigsmalar is kazalar1 vb. kavramlarla olan yakin iligkisine dayanmaktadir (Kok,
2006:293). isgdrenlerin performanslar iizerinde ¢ok dnemli etkisi olan is tatmininin yararlari

isgdren, yonetici ve orgiit acisindan olmak {izere ii¢ grupta incelenebilir (Erogluer, 2011:123).
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Is tatmininin orgiitler agisindan yarari ise isgdrenlerin orgiite yapacaklari katkryi
arttirtyor olmasidir. Giiniimiizde mal ve hizmetin kalitesinin yiliksek olmasi kadar miisterilerin
memnuniyetinin saglanmasi da 6nemli bir hale gelmistir. Bu asamada orgiitler sadece dis
miisterilerin degil, ayn1 zamanda i¢ miisteri olan isgérenlerin da memnuniyetini saglamalidir.
Sadece dig miisterilerin memnuniyetinin baz alinmasi, isgérenlerin ihmal edilmesi, isgorenler

arasinda tatminsizlik yaratabilir (Erogluer, 2011:124).

Isgorenlerin is tatmininin saglanmasi ile 6rgiitiin amaglarma etkin olarak ulasabilmesi,
daha az kaynak kullanmasi, isgérenlerin orgiitiin basarisi i¢in daha ¢ok ¢aba sarf etmelerine
neden olacaktir. Yonetimin isgorenlerin yeni projelerini uygulamada onlara destek olmasi
isgdrenlerin iclerinden tatmin olmalarmi saglayacaktir. Isini benimsemis bir isgdren isini

severek yaparken performansi daha yiiksek olacaktir (Erogluer, 2008:120).

Is tatmini taramasinin baska bir yarar1 da olusturdugu miikemmel iletisimdir. Tarama
planlandik¢a, yiritildiikge, sonuglar tartisildik¢a, her yonde iletisim gergeklesir.
Beklenmeyen yararlarindan biride tutumlarinin gelismesidir. Kimileri i¢in tarama bir giivenlik
supabi, duygusal bir bosalma aracidir. Kimileri i¢in de, yonetimin is gorenlerle ilgilendiginin
somut bir kanmti ve yonetime karsi daha iyi duygular beslemenin nedenidir. Is tatmini
taramalar1 belli egitim gereksinimlerini saptamak icin yararli bir yontemdir. Genellikle,
isgorenlere, gozetimcinin isi dagitma, yeterli talimat verme gibi konularda ne dlciide basaril
oldugunu diisiindiikleri sorulur. Bu da dolayli olarak, degisik gbzetimci gruplarinin ne tiir bir

egitime gereksinimleri oldugunu ortaya koyar (Caliskan, 2005:11).

3.3. Is Tatmininin Onemi

Isgorenlerin  isle ilgili tutumlarmin  6nemi 1930'larda yapilan Hawthorne
arastirmalariyla anlagilmaya baslanmistir. Isletmelerde is tatminine artan ilgi ¢esitli nedenlere

dayanmaktadir. Baslicalar1 (Baysal, 1993:130);

e Toplumsal Gelisme ve Bilinglenme: Toplumlarin ekonomik gelismeleriyle paralel
olarak belirli bir maddi gecim diizeyine ulasan bireylerin ihtiyaglar1 da degismistir.
Egitim diizeyinin yiikselmesi beklentileri de degistirmistir.

e Toplumsal gelismeye paralel olarak orgiitsel gelismede s6z konusudur. Isletmelerde
mevcut is sekil ve gerekleri de degismeye baslamistir. Baslangigta performansi
tyilestirme istegi ile baslayan bu ilgi yakin zamanlarda sosyal sorumluluk sekline

doniigsmiistiir.
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e ABD'de 1930'larda sendikaciligin canlilik kazanmasi, giiglii sendikalar kurulmasi ve
1937'de Wagnerr isci-isveren iligkileri yasasinin c¢ikarilma-s1 ile toplu pazarligin
hukuki bir varlik kazanmasinda o iilkede is tatminine ilgiyi arttirmistir.

e Isletmelerde orgiitsel degisim uygulama geregi ve yenilige direnis ve yeniligi kabul
ettirme geregi is tatminini ayrica ilgi konusu yapmuistir.

Iste tatmin olmanin 6nemine iliskin goriisler asagidaki gibidir: (Lavkan,1973; Akt:
Eronat, 2004:14)

Insanlar genellikle, bireyler tarafindan kabul edilmek isterler.

Isinden dolay1 tatmin olamayanlar psikolojik olgunluga erisemezler.

e Isinden tatmin olamayanlar hayal kirikligina ugrar ve mutsuz olurlar.

e s, insan hayatinin odak noktasidir.

e Issiz olanlar, mutlu olamazlar. Paraya ihtiyaci olmayanlar bile, oyalanmak ve mutlu
olmak icin ¢alisabilirler

e Iste calismayanlar zihnen zayif kalabilirler.

e s ve sosyal yasam birbirinden ayrilmaz pargalardir. Yaratic1 bir iste calismayanlar
yasamaktan da zevk alamazlar.

e Isten dolay! tatminsizlik isten sofuma ve moral diisiikliigii yaratir. Prodiiktiviteyi
azaltir, hastalikl bir toplumun meydana gelis nedenlerini hazirlar.

Cagdas yonetim diisiincesi dogrultusunda isletmenin gercek¢i sonuglar elde etmesi
icin iggdrenlerin aradiklarinmi isleri ve is ortaminda aradiklarini, en basit sekliyle is-kisi
uyumunun ¢ok yonlii olarak gerceklesmesini etkin yonetimin sartlar1 arasinda gdrmektedir. Is
kisi uyumu i¢in iggorenlerin sadece yetenek ve Ozellik olarak iglerine uygun olmasimin
yetmedigi; bazi durumlarda yiiksek iicretin, isgdrene verilen terfi olanaklarmin isgdren
mutlulugunu saglayamadigini saptamistir. Yapilan ¢alismalar sonuglarinda isgérenlerin
verimli ve mutlu ¢aligmalarisi i¢in yaptiklar isten tatmin olmalar1 gerektigi sonucuna varilmis
olup, is tatmini elde etme yolunda yapilan g¢alismalar G6zellikli uygulamalar arasinda yer
almistir (Erdogan, 1996:129).

Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en onemli kanit is tatminin diisiik
olmasidir. Is tatminsizligi, daha gizli bicimlerde, ani grevler, is yavaslatma, diisiik verimlilik,
disiplin sorunlar1 ve diger oOrgiitsel sorunlarin ardinda yer alir (Caliskan, 2005:10). Is
tatmininin diistiigli bir orgiitte dort yil i¢inde belirli isgéren sorunu endekslerinde 6nemli

artislar kaydedilmis, yakinmalar %38, disiplin cezalar1 %44 yiikselmis ve isgiicli devri %70
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artmistir. Biitlin bu sorunlarin ardindaki temel nedenler, isgorenlerin iglerinden duyduklari

tatminsizligin bir gostergesidir (Urhan, 2014:5).

Ozellikle son yillarda is tatmini konusunda ¢ok sayida arastirma yapilmustir.
Aragtirmalar sonucunda is tatmininin ise devamsizlik ve isgiicii devri ile yakindan iligkili
oldugu anlasilmistir. Kronik bi¢cimde ise ge¢ kalma, ise baslamada gecikme ve isten erken
ayrilmanin nedenleri is tatminsizligine baglanmaktadir. Isinden tatmin olmayan isgdrenlerin
devamsizliklarinin daha fazla oldugu bilinmektedir. Is tatminsizligi isgorenler iizerinde
davranig bozukluklari meydana getirmektedir. Cagdas yonetim diisiincesinin en Onemli
unsuru olan insan unsurunun harekete gegirilebilmesi igin isgérenlerin is tatmini duymasi

gerekmektedir (Ceylan, 2002: 45).

3.4. Is Tatminsizligi Kavram ve Sonugclari
Is tatminsizligi yarattig1 bosluk ve isten soguma duygulariyla sadece diisiik moral ve
diisiik verimlilige degil, sagliksiz bir topluma gidisi de hizlandirmaktadir. Ancak arastirmalar

bu etkileri goz ardi ederek genellikle orgiitsel etkileri lizerinde durmakta ve asagidaki

sonuglara dikkat gekmektedir (Kok, 2006:297).

e Ise gitmede isteksizlik
e Isten ayrilma

e Isten uzaklasma istegi
e Isbirligi saglayamama
e Yetersizlik duygusu

e [sabetsiz kararlar ve

e Is miktar ve kalitesindeki diisiikliik iizerinde durmaktadirlar

3.4.1. Is Tatminsizligi Kavram

Orgiitte kendisini etkileyen kararlarin alinmasinda sz hakkina sahip olmayan ve
baskalarmin amaclarina katkida bulunan bir ara¢ niteligi tasiyan orgiitsel insan, glinlimiiziin
toplumlarinda kendi kendisine, orgiite ve giderek topluma yabancilasan bir insandir. isgérene
yaraticl ve yapici giliciinii ortaya koyacak bir ortam yaratilmalidir. Béyle bir ortam, ancak
isgorenin kendisini etkileyen ve ilgilendiren konularda kararlara katilmasi yoluyla
saglanabilecektir. Isgdren calistig1 is yerinde bedensel giiciinii ortaya koyarken, ayn1 zamanda

diistinsel giiciinden yararlanildigin1 gérmekle ise ve isyerine karsi yabancilik duygusundan
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kendisini biiyiik 6l¢iide kurtaracak, yaptig1 is anlam kazanacak ve igyerinin amaclari ile daha

kolay biitlinlesecek, yabancilagsma duygusu ortadan kalkacaktir (Asik, 2010:45).

Is tatmini statik ya da duragan bir olgu degildir. Dolayisiyla bireysel ya da baska bir
takim faktdrlerle is tatmini ya da tatminsizligini ortaya cikarilabilir. Is tatminiyle kisilik
ozellikleri arasinda belirgin bir iliski s6z konusudur. Ornegin, sinirli ve c¢evresine uyum
saglayamamus kisiler daha sik is tatminsizligi gostermektedir. Bu isgorenler baskalari ile rahat
iliski kuramamaktadir. Bu durumdaki isgérenlerin yasama bakis agis1 olumsuzdur (Sevimli ve
Iscan, 2005:56).

3.4.2. Is Tatminsizligi Belirtileri

Aktif

Aynlma(Kagis) Sesini yiikseltme

Yilaci = Yapici

Kayitsizlik Baglilik

Pasif

Sekil 3.1. Tatminsizlige kars1 gosterilen tepkiler
Kaynak: Ozkalp, E., &Kirel, C. (2011)

Kagis (Ayrilma): Orgiitii terk etme bigimindeki davrams seklidir. Bu isten istifa etmek veya
yeni bir is aramak seklinde olabilir (Ozkalp, 2003:80).

Sesini yiikseltme: Mevcut sartlar1 diizeltmeye yonelik aktif ve ayni zamanda yapici bir

davranis seklidir. Isteki mevcut durumu daha iyi hale getirmek igin tavsiyeler vermek,
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amirlerle sorunlar1 tartismak, cesitli sendikal faaliyetlerde bulunmak bu ifade edis sekline

birer 6rnek olarak sayilabilir (Sar1, 2011:66).

Baghhik: Pasif ancak optimist bir sekilde sartlarin iyilesecegini umarak beklemek seklindeki
davraniglaridir. Bu davraniglar organizasyonu disaridan gelen elestirilere karst savunma ve

yonetime giivenme seklinde olabilir (Ozkalp, 2003:80).

Kayitsizhik (ihmal): Mevcut sartlarin daha da kétlilesmesine izin verme, ses ¢ikarmama
seklindeki davranislardir. Bu durumda siirekli devamsizlik yapmalar, ise ge¢ gelmeler, diisiik

verim ve yiiksek hata oranlar1 goriilebilir (Sar1, 2011:66).

3.4.3. Is Tatminsizliginin Orgiitsel Sonuglari

Is tatminsizligi orgiitsel anlamda ortaya ¢ikardigi baslica sonuglar devamsizlik,
personel devri isen ayrilma niyeti, yabancilagsma, sendikal orgiitlenme ve lokavt, is kazas1 ve

meslek hastaliklari olarak sayilabilir (Urhan, 2014:30).

3.4.3.1. Devamsizhik

Is tatmini ile ise gelmeme ve ge¢ gelme davramslari arasinda olumsuz bir iliski
bulunmaktadir. Isgorenlerde is tatminin olmayisi ise gelmeme davransinin artmasina neden

olabilmektedir (Carik¢i, 2000:159).

Aragtirmalara gore, isinden tatmin saglamayan isgorenler tatmin saglayan
isgorenlerden 6nemli Ol¢lide fazla devamsizliga sahiptirler. Doyum saglamayan isgdrenlerin
bir yil icinde gerek ise gec gelme gerekse tam giin devamsizlikta oldukca fazla sayida
kayitlarina rastlanmistir. Devamsizlik bir iggoren icin kiiciik bir sorun olabilir ancak 6rnegin
bir isletmede bir faaliyetin belirli bir zaman igerisinde yapilmas1 gerekiyorsa o isi bitirmekle
gorevli on igsgdrenden iki ya da daha fazlasinin isine gelmemesi isin aksamasina neden olacak
ve isin aksamasina neden olacak ve isin zamaninda bitmemesine neden olacakti (Sari,

2011:66).

3.4.3.2. Personel devri ve isten ayrilma niyeti

Isgéren doniisiimii olarak da adlandirilan personel devri belirli bir dénemde bir
isletmenin personel kadrosuna isgorenlerin giris ve ¢ikis hareketleridir. Isletme kadrosunda,
bulunan personelin, belirli bir donem igerisinde emeklilik, 6liim, istifa, isten uzaklagma vb.

nedenlerle iglerinden ayrilanlarin toplam sayisidir (Urhan, 2014:31).
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Isgdrenlerin isten ayrilmasi iizerine yapilan ¢ogu arastirma isten ayrilma davranisinin
onemli dl¢lide kisilerin orgiite bagliliklariin bir belirtisi olan is tatmini ile ilgili oldugunu
ortaya koymustur. Diger bir ifade ile is tatmini; isten ayrilma ve isten ayrilma niyetinin

belirleyicisidir (Cekmecelioglu, 2005:32).

Isgorenlerin isten ayrilmasi sorunu, isgdren davranislari ve bu davranislarin bagh
oldugu faktorler arastiriliyor olmasia ragmen halen organizasyonlar i¢in dnemli bir sorun
olma niteligini tasimaktadir. isgdrenlerin isten ayrilmasi iizerine yapilan ¢ogu arastirma isten
ayrilma davraniginin 6nemli olglide kisilerin orglite bagliliklarinin bir belirtisi olan is tatmini
ile ilgili oldugunu ortaya koymustur. Kisi eger organizasyon degerlerine bagli ise ve bu
degerlerin gerceklestirilmesine katkida bulunmak istiyorsa, organizasyondan ayrilmak

istemeyecektir (Cekmecelioglu, 2005:28).

3.4.3.3. Yabancilasma

Yabancilasma, genel olarak degerlerin yoklugunun getirdigi ice doniik bir tutum ve
cagdas insanin sosyal siireclere dahil olamamasindan kaynaklanan sosyal-psikolojik bir
rahatsizlik halidir. Isgdrenin orgiitten sogumasi, ruhsal olarak uzaklasmasi ve kendisini
¢ekmesidir. Yabancilagma ister kisinin 6zel, ister is, ister orgiitsel yasaminda olsun gergekte
insanin kendinden uzaklagsmasina yol agan, onun dogal isleyis diizenini bozan bir durumdur
(Urhan, 2014:32). Orgiitlerdeki olumsuz ¢alisma sartlar1 isgdrenlerin islerinden tatminsizlik
duyarak yabancilagmalarina, salt maddi kazang i¢in orgiite baglanmalarina neden olmaktadir.
Bu durum isgoreni ¢esitli bunalimlarla karsi karsiya getiritken Orglitsel hedeflere

ulasilmasinda gerekli ¢aba ve istegi gostermemesine de neden olur (Turan ve Parsak, 2011:3).

Is hayatindaki yabancilasmanin &nemli nedenlerinden bir kagi calisilan kurumun
yapist, yapilan isin 6zelligi ve ¢alisma ortamindan dolayr kaynaklanmaktadir. Bundan dolay:
ve isten beklentiler ve isin anlamlilig1 yabancilasmaya yol agabilmekte; calisilan kurumun
blytikligl, biirokratik yapist ve yonetim bi¢imi de yabancilasmaya neden olabilmektedir.
Diger taraftan Orgiitteki adaletsiz igbdliimii, monotonluk, uzun siire sabit bir iste ¢alisma,
yoneticilerle yasanan anlagmazliklar, karara katilamama, diger isgorenlerle yasanan olumsuz
iligkiler, calisma kosullarinin zorlugu, giiriiltii, vb. faktdrler en Onemli yabancilasma

faktorleridir (Tugal, vd,. 2017:480).
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3.4.3.4. is Kazas1 ve Meslek Hastaliklar

Insan kaynaklar1 ydnetimi ve is giivenligi agisindan bir olaymn is kazasi olarak
tanimlanabilmesi i¢in olayin isyeri ve istihdamla baglantili olmas1 gerekir. Buna bagli olarak
is kazasi her tiirli is ve endiistride istihdam sonucu dogan, bireysel veya maddi hasara veya
tiretim akisinda aksamaya yol agan ve bireysel yaralanma yaratabilecek istenmeyen olaylara
denir. Bir olayn is kazas1 olarak kabul edilmesi i¢in salt bedensel bir hasar gerekmemektedir,
ruhsal hasarlarda is kazas1 olarak kabul edilmektedir (Urhan, 2014:33). Is kazalan ile ilgili
verileri is tatmini ile iliskilendirilen ¢ok az sayida veri bulunmaktadir. Vroom'un iki
calismasindan birinde somut negatif iliski bulunmus, digerinde ise hicbir iligki
bulunamamistir. Pek cok kazanin basit olarak sans faktoriinden ileri geldigine iliskin 6nemli

bulgular oldugundan, &lgiit olarak kazalar saglam bir gosterge olmamaktadir (Ugiincii,

2016:32).

Tatminsizlik ve ruhsal nedenlere bagli olarak ortaya c¢ikan kazalar, kisilerin stres
durumundan kaynaklanmaktadir. Stres ya da gerilim, yiiziinden is¢ilerin kaza yapmalarini
artiran baslica fizyolojik ve psikolojik etkenler sunlardir; Hatali davranis, tehlikeyi fark
etmeme, hiz veya mesafeyi hatali degerleme, ani heyecan, cabuk tepki, dikkati devam
ettirememe, sinirlilik ve korku, yavas reaksiyonlar, iizlintli ve depresyon, ¢abuk yorulma gibi
nedenler isgorenlarin isyerindeki bedensel psikolojik dengelerinin  bozulmasindan
kaynaklanan is kazalarina yol agabilmektedir. Bu nedenle is kazalarmin bir kismi, is
gorenlerin tatminsizlik yaratan ¢alisma ortamindan ¢ekilmek i¢in bagvurduklari bilingli veya

bilingsiz motivasyonlari meydana getirir (Eroglu, 2007:466).

3.4.4. Is Tatminsizliginin Bireysel Sonuclar

Isyerine kars1 olumlu tutumlar gelistiren isgdrenlerin, isinden tatmin olmasi, dncelikle
kisinin mutlulugunu arttiracaktir. Bu sonucun yani sira, kisinin igyerine baglanmasi, verimli
calismasi, iggdrenin huzurlu bir i ortami olusturmak i¢in ¢aba harcamasi, firenin azalmasi,
isglicii devir hizinin diismesi gibi etkili sonuglar saglayacaktir (Konuk, 2006:82). Is
tatminsizliginin bireysel sonuglar1 olarak psikolojik tatminsizlik, saldirganlik, stres, kisilik
bozukluklari, nevrozlar ve psikozlar, psikomatik rahatsizliklar olarak sayilabilir (Urhan,

2014:34).

Islerinden memnun olmayan insanlar, daha ice doniik, daha az dostane, duygusal

olarak daha dengesiz ve daha sikintili, daha fazla diis goren 6zellikler tasimaktadir. Tatminsiz
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isgoren keyfi is standartlarina ve igverenin kati taleplerine uymada giicliikk ¢ekmektedirler.
Yedi farkli meslekte yaklasik bin dort yiiz iggorenle ilgili bir incelemede islerinden memnun
olmayan kisilerin yetenek ve olanak diizeylerini olduk¢a asan giidiileme diizeyleri

sergiledikleri saptanmustir (Ugiincii, 2016:28).

3.4.4.1. Psikolojik Tatminsizlik

Bireylerin fiziksel ve psikolojik sagliklar1 yonetim biliminde oOrgiit i¢i etkinlik ve
performans acisindan iizerinde durulmas1 gereken en énemli konulardan biridir. Orgiit iginde
bireylerin fiziksel ve psikolojik sagliklari, o Orgiitten saglanan is tatmini ile yakindan
iliskilidir. Is doyumuna ulasmis saglikli isgérenlerden daha yiiksek diizeyde etkinlik ve
performans artiglart elde edilmektedir (Urhan, 2014:34).

Psikolojik tatminsizligin dogurdugu belli bashi davranigsal bozukluklar; saldirgan
davranislar, geriye yonelis veya doniis davranislari, tekrar denenmek istenen sabit davraniglar

ve tevekkiil olma davranislaridir (Eren, 2008:250).

e Saldirgan davramslar: Bu durumda, birey oniine ¢ikan engelleri normal yollardan
coziilmesi gereken bir sorun olarak degil, zor kullanma yoluyla ortadan kaldirilacak
bir engel olarak goérmektedir. Birey bu durumda kendisini engelleyen nesnelere
yonelik bir saldirganlik gosterebilecegi gibi olaylarla hi¢ alakasi bulunmayan {igiincii
bir bireye kars1 da saldirganlik gosterebilmektedir (Eren, 2008:250).

e Geriye doniis davramslari: Psikolojik olarak tatmin olamamak ayni zamanda geriye
dogru yonelmis davraniglara da yol agabilir Yetersizlik ve islevsizlik duygusu, uzun
donemli stres durumlarindan sonra meydana ¢ikar ve isgoreni aci, imitsizlik ve
depresyona siiriikler. Boylece olusan kétii dongii isgdrenin enerjisini alir ve is yapacak
hal birakmaz. Bu durumdaki birey ilkel bir olgunluk diizeyine gerileyerek ¢ocuksu
davraniglar gosterebilmektedir. Yasamin kolayca iistesinden gelinmeyecek olaylar
karsisinda, miicadele edemeyen kimselerin kendilerince bu durumlarini diizeltecek son
care, ya canlarina kiyma (intihar) veya diinyadan elini etegini ¢ekip 6liimii beklemek
ya da kendini tamamuyla dini iglere kaptirmaktir (Eren, 2008:250).

e Tekrar Denenmek Istenen Sabit Davramslar: Karsilasilan bir sorunu ¢oziimlemeye
elverigli olmayan belirli bir hareket ya da davranis devamli bir sekilde tekrar edilir. Bu
hareketi yapan kimse, bunun sonucunda olumlu higbir sonu¢ olamayacagini bile bile

tekrara yonelir. Bu tiirlii davranislarin yerine, sorunlar1 uysal yollardan halledecek
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hareketlerin benimsenmesi olduk¢a zordur. Bu gibi olaylar, kapana kisilmis bir farenin
disartya ¢ikmak i¢in kapan etrafinda donmesine ¢ok benzer ve genellikle bir panik
sonucunda meydana gelirler (Eren, 2008:250).

e Tevekkiil olma: Psikolojik tatminsizlik ya da "kendine giivensizlik" hallerine ugrayan

bireylerde rastlanan belirtilerden birisi de isi oluruna birakma yani "tevekkiil" halidir

(Eren, 2008:250).

3.4.4.2. Saldirganhk

Insanlarin 6nemli ihtiyaglari ile kendileri arasina ciddi engeller girdigi zaman, ortaya
¢ikan gerilim ve sikint1 en fazla "saldirganlik" davranisina sebebiyet vermektedir. Eger fertler
kendi ihtiyaglarini tatmin etmeyi ve kendi amaclarina ulasmay1 saglayacak olan yetenek ve
becerileri konusunda iyimser iseler, disa doniik saldirganlik egilimine sahiptirler. Tam tersine,
eger fertler kendi yetenekleri hakkinda kotiimser iseler, o zaman ige doniik saldirganlik
egilimine sahiptirler. Disa doniik saldirganlik, kiginin ¢evresindeki objelere zarar vermesi,
isletmedeki madde ve malzemeleri israfa yonelik bir sekilde kullanmas1 hatta zarar vermesi
seklinde olabilir. Ice doniik saldirganlikta da kisi kendisine zarar verir. Calisirken alinmasi
gereken giivenlik tedbirlerini ihmal eder, uyarilara kayitsiz kalir ve kendini agiktan yok

etmeye girisir (Eroglu, 2007:463).

Yapilan bir ¢ok arastirmaya gore, Orgiitlerdeki yerli yerinde ve olmasi gerektigi
sekilde bulunmasindan dolay:r isinden tatminkar olan isgorenlerin, orgiit i¢inde saldirgan
davramiglarda bulunmadigi ortaya ¢ikmustir. Ogretmenler iizerinde yapilan bir arastirmada
ortaya c¢ikan bulgulara gore, 1§ tatmini diisiik diizeyde olan grup, ¢alisma hayatiyla ilgili
olumsuzluk bulunan bir¢ok konuda saldirgan bir davranis tipi gostermektedirler (Urhan,
2014:36).

3.4.4.3.Stress

Gilinlimiizlin gelismis sanayi toplumlar1 gegmis donemlerden farkli olarak is ve toplum
hayatinda daha ¢ok stres yasamaktadir. Stres kavrami genel olarak fiziksel, kimyasal ve
duygusal etkilerin, mevcut dengeyi degistirecek tarzda bedensel ve zihinsel gerilime sebebiyet
vermesi sekilde tanimlanabilir (Eroglu, 2007:427). Stres kavrami Latince “estrica”, eski
Fransizca “estrece” sozciiklerinden gelmektedir. Kavram 17. ylizyilda felaket, bela, musibet,

dert, elem anlamlarinda kullanilmistir. Stres; bireyin farkli kisiler iizerinde degisik etkileri
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olan, endise, iizlintii, gerilim ve baskiya yol acan duygular1 yasamasidir (Yaprakli ve Yilmaz,

2007:156).

Gerilim, isgoren kisilerde is tatminsizliginin artigindan baska isgiicii devri, is kazalari,
devamsizliklarda artis ve performans diistikliigii gibi isletme agisindan biiyiik mali kayiplara
neden olmaktadir. Bu nedenle yonetime diisen gorev, stresi olusturan nedenleri asgariye
indirmek ve iggorenlerin stresle basa ¢ikmalarina yardimci olacak egitim ve egzersiz

faaliyetlerine yer vermektir (Ugiincii, 2016:30).

3.4.4.4. Kisilik Bozukluklari: Nevrozlar & Psikozlar

Bir kisinin genellikle nedenini bilmedigi ya da ¢ok az bildigi fakat farkinda oldugu i¢
catismalar ile birlikte, toplumsal yasama uymak i¢in gosterdigi ¢abalardan kaynaklanan ve
hicbir anatomik, fiziksel nedeni olmayan ciddi ve siirekli davranis bozukluklarina nevroz

denir (Bektas, 2015:1).

Psikoz; “Her tiirlii akil ve ruh sagliginin genel adi”, veya “toplumsal bir sarsintiya

bagl olarak olusan ruh durumudur” (TDK, 2019).

Davraniglarin sebep-sonug iliskisinin oldukca zayifladigi halleri anlatan nevrozlar ile
bu iligkinin tamamen kopmasini ifade eden psikozlar arasinda tam ve kesin bir ayrim yapmak
imkansizdir. Bir akil hastalig1 olan psikoza yakalanmig kisilerin ortak 6zelligi karsilastiklart
durumlara uygun anlamli bir sekilde tepki gostermemeleri ile kisiligin duygusal diizensizlik
icine girerek dengesinin bozulmasidir (Eroglu, 2007:77). Psikozlu kisiler, hayaller goren
kuruntulu kisilerdir. Davraniglar1 tamamen kotii uyumludur. Kendileri ve bagkalar1 igin

tehlikeli olma ihtimalinden dolay1 tedavi gérmeleri gerekmektedir (Urhan, 2014:37).

3.4.4.5. Psikomatik Rahatsizhiklar

Orgiitlerdeki ¢esitli dengesizlik hallerinin yol agtif1 tatminsizlik, stres, kaygi ve
huzursuzluklar bir siireklilik arz ediyorsa belirli bir siire sonra, insan bedeni iizerinde 6nemli
tahribata ve zarara yol agmaktadir. Bu cercevede, baslangigtaki psikosomatik belirti ve
isaretler, insan bedenin tiimiinde ya da belirli bir kisminda islev bozukluguna ya da

rahatsizliklara ortam hazirlamaktadir (Eroglu,2009:151).

Insan organizmasi, stresli ve sikintili bir durumla karsilastigi zaman, bir takim
fizyolojik tepkiler zinciri baglatmaktadir. Cesitli engellemeler ve catisma durumlari ile bir

takim psikolojik zorlamalar karsisinda organizmanin fizyolojik tepkisi sirasinda ortaya
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cikabilecek psikosomatik belirtileri su sekilde 6zetleyebiliriz: Kalp carpintisi, bogaz ve agiz
kurumasi, bag donmeleri, asir1 yorgunluk ve sinirsel tikler, uyku bozukluklar1 vb. En sik
rastlanan psikosomatik hastaliklar ise organik ve biyolojik bir nedeni bulunmayan, mide
agrilari, kalp rahatsizliklar1 (kriz ve carpintilar), yiiksek ve diisiikk tansiyon, migren gibi

hastaliklardir (Eroglu, 2007:80).
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IV. BOLUM

4. PERFORMANS

Bugiinlerde i¢inde bulunduklari yogun rekabet ortamlarinda 6zellikle hizmet sektorii
icerisinde yer alan ve dogrudan kisiye hizmet sunan isletmeler, hizmet kalitesini beklenen
seviyenin istiine ¢ikartmak konusuna odaklanmalari ve bu kalitede hizmeti sunabilmeleri
icin, ayn1 zamanda miisteri memnuniyetini saglamak ve bu memnuniyet ile sadik miisteriler
elde etmek igin bilyilk onem tasimaktadir. Isletmelerin basariya ulasmalarindaki siirecte

isgorenler 6nemli bir rol oynamaktadirlar (Kéroglu, 2011:179).

Glinimiizde orgiitlerde karsilasilan en Onemli sorunlardan bir tanesi, isgorenlere
verilen gorevlerin ne dl¢iide gergeklestirildiginin ya da onlarin is gérme yeteneklerinin ne
oldugunun belirlenmesidir. Bu sorun, orgiitlerde 6zellikle performans kavraminin hizla 6nem
kazanmasina yol agmustir (iraz ve Akgiin, 2011:227). is ortaminda kisiler, yaptiklar1 isle ilgili,
baskalar1 tarafindan kendilerine atanan is rollerine uygun davraniglar gosterirler. Genellikle
durumsal kosullar tarafindan sinirlanmalarina ragmen, bu davranis sekilleri ve bunlara bagh is
sonuclari, kisiden kisiye dnemli farklar gosterebilir. Bir biitiin olarak Grgiitlerin basarist i¢in
bliylik 6nem tasiyan bu kisiler arasi farklari saptamak amaciyla is ortaminda bazi Slgiitler
gelistirilir ve bu dlgiitlere genel olarak kriter ad1 verilir. Is kriterleri, is ve orgiit psikolojisi
alaninin baslangicindan itibaren, orgiitsel davranislarla ilgili teorilerin sinanmasi, ¢esitli insan
kaynaklar1 uygulamalarinin gelistirilmesi ve iggorenlerin bireysel gelisimlerinin saglanmasi
gibi bir¢ok kuramsal ve uygulamali konuda arastirmaci ve yoneticilerin ilgilendigi oncelikli

konulardan birisi olmustur (Yelboga, 2006:200).

Isletmelerde ydnetimin temel gorevi, orgiitiin amaglarim ve goérevlerini miimkiin
olabilecek en 1yi ve en basarili diizeyde gergeklestirmektir. En iyi ya da en basarili olanin ne
oldugu, yonetimin performans degerleme konusundaki anlayisina bagli olarak sekillenir.
Yonetimin varligi kadar isletmelerin varligi ve siirekliligi de bu anlayisin gecerliligine ve

dogruluguna baglidir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:104).
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4.1.Performans Kavramimmin Analizi

Gliniimiizde orgiitlerde karsilagilan en 6nemli sorunlardan bir tanesi, isgorenlere verilen
gorevlerin ne dlgiide gergeklestirildiginin ya da onlarin is gérme yeteneklerinin ne oldugunun
belirlenmesidir. Bu sorun, orgiitlerde Ozellikle performans kavraminin hizla Onem

kazanmasina yol agmistir (Iraz ve Akgiin, 2011:227).

Genel olarak literatiirde Performans Degerleme; Belirlenmis bir zaman i¢inde yliriitiilen
faaliyetlerin, amaca hizmet etme derecesi (Duman ve Akdemir, 2016:34), amagh ve
planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edilen, nicel ya da nitel olarak belirlenen bir kavram
(Kahya, 2013:36), Organizasyon amaglarin1 gergeklestirmede iggérenlerin gostermis oldugu

eylem ve davranislarin sonucu (Ozdemir, vd., 2016:61), olarak tanimlanmaktadir.

Is performansi, arastirmacilar icin oldugu kadar orgiitler, yoneticiler ve isgorenler igin
de temel bir olgudur. Nitekim, orgiitlerin kurumsal hedeflerine ulasabilmeleri ve iginde
bulunduklar1 sektorde rekabet giicii kazanabilmeleri igin, yaptiklari iste yliksek performans
gosteren isgorenlere ihtiyaclari vardir. Yiiksek is performansi, orgiitler icin oldugu kadar
isgorenler icinde Onemlidir. Gorevlerini geregi gibi tamamlamak ve isinde yiiksek basari
gostermek, kisiler i¢in bir gurur, beceri ve tatmin kaynagi oldugu gibi; is performansi, daha
yiiksek gelir, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibar gibi bireyler i¢in 6nem tasiyan bir¢ok is
sonucunun da temel kosuludur (Yelboga, 2006:200).

Iyi yapilandirilmus, etkili bir performans yonetimi sistemi, isletmelerde insan
kaynaklarinin etkin bir sekilde kullanilmasin1 saglayabilmektedir. Isletmelerin tiirii, ¢alisma
alanlar1, biiytikliikleri ne olursa olsun, yonetici pozisyonunda gorev yapan kisilerin en 6nemli
sorumluluk alanlarindan birisi de, isgéren performansinin artirilmasidir. Bunu, yoneticinin
isgiliclini miimkiin olabilecek en etkin sekilde kullanilmasini saglamasi olarak da ifade

edebilmek miimkiindiir (Koéroglu, 2011:183).

4.1.1. Isgoren Performansi

Isgdrenlerin performansi, isletmelerin basarisi ve gelecek planlari agisindan son derece
onemlidir. Isgorenlerinden beklenilen diizeyde performans sergilemesini isteyen isletmelerin
dogru tercihler yaparak bu dogrultuda adim atmasi gerekmektedir (Uludag, 2018:179). Bir
isgorenin belirli bir zaman dilimi igerisinde kendisine verilen gérevi yerine getirmek suretiyle

elde ettigi sonuglardir. Bu sonuglar olumlu ise personelin iistlendigi gorevi basariyla yerine
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getirdigi ve yliksek performans sergiledigi anlasilir. Sonuglar olumsuz ise, isgérenin basarili

olmadigi ve diisiikk performans sergiledigi kabul edilir (Kahya, 2013:36).

Bir isgérenin gereksinim ve ihtiyaglarini tamamlamak igin bir isletmede gorev ve
sorumluluklar istlenip yerine getirmesi sonucunda, istediklerini elde etmek i¢in zaman ve
caba harcamasina igsgoren performansi denilmektedir. Gliddon’a gore isgdren performansi,
isgorenin igyerinde verilen gorevleri yerine getirebilme yeterliligine sahip olmasi olarak
tamimlanmaktadir (Gliddon, 2004:28). Basar1 veya basarim terimleriyle de ifade edilebilen
performans, iggorenin kendisi i¢in tanimlanan 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isin kabul

edilebilir sinirlar i¢inde gergeklestirilmesidir (Koroglu, 2011: 184).

Isgiicii, isletmeler icin vazgecilmez bir unsurdur. Rekabetin kiyasiya oldugu ve
degisimin hizla gerceklestigi kiiresel pazarlarda, isletmelerin istiinliik elde etmesinde en
bliyiik yardimci isgérendir. Bu nedenle, insan kaynaklari yonetimin bir pargast olan
performans yOnetimini isletmenin rekabet {istlinliigii elde etmesi ve siirekli gelistirilmesi
amactyla kullanilabilir. Bununla birlikte isgdrenlerin performanst miisterilerin
memnuniyetleri bakimmdan &nem tasimaktadir. Ozellikle miisteri ile isgorenlerin birebir
iletisimde bulundugu turizm gibi sektorlerde isgdren performansi miisterilerin tekrar tekrar
ayni isletmeyi tercih etmelerinde biiyiik rol oynamaktadir. Isletmeye belli bir hizmet
beklentisi i¢inde gelen miisterinin algiladigi, yani gergekte olan hizmetin beklentisine cevap
vermesi, hatta beklentisinin de iistiinde olmasi, miisteri memnuniyetini getirmektedir Eger
isgoren kendisinden beklenen performans diizeyini gostermiyorsa isgorende bir takim
performans sorunlarinin oldugu ortaya ¢ikacaktir. Isgorende performans sorunlarinin

oldugunu gosteren isaretler sunlardir (Barutgugil, 2002:Akt. Kéroglu, 2011:186):

e Verimin azalmasi; yapilmis olan islerin sayis1 diismekte, satiglar ve iiretim

azalmaktadir.

e Is Kkalitesinin diisiisii; hatalar artmakta, isler gelisigiizel ve bazen de eksik

yapilmaktadir.

e Is bitis zamanlarma uyulmamasi; Goérevler gecikmekte veya hic

tamamlanmamaktadir.

¢ Giriskenligin olmamas1 veya yetersizligi; isgoren kendisine hatirlatilmadig1 ya da

iistline gidilip zorlanmadiginda ise koyulmamaktadir.
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e Daha zor gérev ve islerden kaginilmasi; Isgdren zor isleri geciktirmekte ve bundan

sikayet etmektedir. Cogunlukla isgdrenin zamani isi baskasina devretmekle gegmektedir.

e Sikayetlerin artmasi; isgoren alinan kararlarin, kendisine verilen gorevlerin ve

digerlerinden destek almanin giderek zorlagtigini diisiinmektedir.

e Azalan etkilesim ve geri ¢ekilme egilimi; isgoren toplantilarda sessiz kalmakta ve

daha ¢ok yalniz kalmayi, kisisel ¢alismayi tercih etmektedir.

e Savunmalarin ve alinganliklarin artmasi; Kisinin ruh hali ¢ok hizli degismekte,

kiigiik sorunlar kisisellestirmekte ve biiylitmektedir.

e Isbirliginin azalmasi; isgdren diger kisilerle birlikte ¢alismak istememekte, destek

vermemekte ve catismalar artmaktadir.

e Ise gelmeme veya gecikmelerin artmasi; isgoren ise gelme konusunda giivensizlik

yaratmaktadir.

Isgorenlerin performansi, isletmelerin basarisi ve gelecek planlari agisindan son derece
onemlidir. isgorenlerinden beklenilen diizeyde performans sergilemesini isteyen isletmelerin

dogru tercihler yaparak bu dogrultuda adim atmasi gerekmektedir (Uludag, 2018:179).

Orgiitsel baglamda basarmin anahtari olan performans artis1 kendiliginden gergeklesen
bir siirecin {irlinii degildir. Diger bir deyisle, performansin stratejik bir konu olarak algilanip
yonetilmesi gerekmektedir (Koroglu, 2011:187). Yoneticiler 6ncelikli olarak isgérenin isini
tamamlamada gosterecegi performans: etkileyebilecek isgorenden ya da diger nedenlerden
kaynaklanan unsurlarin farkinda olmasi gerekmektedir. Isgoren performansm cesitli
seviyelerde etkileyebilen pek c¢ok unsur bulunmaktadir. Bu unsurlar temel olarak f{i¢
kategoride toplanmaktadir. Bunlar, yonetimsel unsurlar, bireyden kaynaklanan unsurlar ve

diger unsurlardir (Ozmutaf, 2007: 44-50):

e Yonetimsel Unsurlar: Misyon ve vizyonun belirlenmesi, stratejilerin belirlenmesi,
liderlik, katilimcilik, iletisim, motivasyon ve stres yonetimi isgoren performansini

etkileyebilecek baslica unsurlardir.

e Bireysel Unsurlar: Bireyin kendi kisisel durum ve ozelliklerinden kaynaklanan

unsurlardir. Bu gruptaki baglica unsurlar; sosyo-demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, medeni



49

durum, egitim diizeyi), bireyin kiiltiirel yapisi, uzmanlik alani ve iicret diizeyi algis1 olarak

belirtilebilir.

e Diger Unsurlar: Diger unsurlar arasinda bireyin spesifik alanlardaki mesleklerde
caligmasi, dis ¢evre sartlarina uyma baglaminda gelisen teknolojilerin oOrgiite aktarilmasi,
sosyal giivence konusunda yetersizlikler, kriz donemlerinde agirlasan kosullar, isyeri ile
ikamet edilen yerin uzakligt ve madde bagimlilig1 gibi genel olgular da ¢ogu zaman

performans diisiikliigline yol acan unsurlar arasinda yer almaktadir.

4.2 Performans Degerleme

1920-1930 yillarinda, saat ticretlilere uygulanacak {icretlerin rasyonel bicimde ele
alinmas1 ve buna gore bir sistem kurma cabalari 6nem kazanmustir. Bdylece, ilk “Isci
degerleme” planlar gelistirilmeye baslanmistir ve bu degerlemelere de “ liyakat degerleme”
ismi verilmistir. Basar1 degerlemeleriyle, licretlerdeki artislarin iggorenlerin yeteneklerine
gore saptanmasi temel gorlisii uygulamaya girmistir. 1950 yillarinda ise is¢i degerlemesi
planlarma ilgi giderek azalmistir. Bu durumun nedeni olarak iicret 6demelerinin ve
ilerlemelerinin, kidem temeline dayandirilmasi gosterilebilir. Ancak bdylece yetenegin bir isi

yeterli bigimde yapmak i¢in tek etmen olmadigi ortaya ¢ikarilmistir (Dogan, 2004:6-7).

Performans degerleme, insan kaynaklari yonetiminin en Onemli islevlerinden birisidir.
Performans degerleme kisinin herhangi bir konudaki etkinliginin ve basar1 diizeyinin
belirlenmesine yonelik ¢alismalar1 ifade eder. Etkinlik diizeyi ve basariy1 6lgmek ise oldukca
zor bir istir. Bu zorlugun baslica nedeni, s6z konusu olanin, bir insana yonelik degerleme
olmasidir. Diger bir zorluk ise, performans veya basarinin siibjektif bir kavram olmasidir

(Gavcar, vd., 2006:32).

Isgdren agisindan bakildiginda, degerleme siireci siireklilik gostermektedir. Oncelikle ise
alma asamasinda degerlemeye tabi tutulan isgoren, orgiitteki yasami boyunca belirli aralik ve
amaglarla yeniden degerlendirilecektir. Isgdren ise alinirken o anda sahip oldugu bilgi, beceri,
yetenek ve ayrica gelecekte kendisinden beklenen 6zellikleri agisindan degerlendirilmektedir.
Daha sonraki degerleme asamalarinda ise, isgdrenin is basindaki performansi incelenmekte
bdylece isgdrenin Orgiit icinde o anki konumu, gelisimi, elde edecegi odiiller ve gelecekteki

pozisyonu bu ¢alismalar sonunda belirlenmektedir (Kaynak, vd., 2000: 205).

Kaynaklar Tiirkiye'de ilk performans degerleme uygulamasinin 1948 yilinda o zaman bir

devlet isletmesi olan Karabiik Demir Celik Fabrikalarinda uygulandigini gosteriyor. Bu
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uygulama Stimerbank, Makine ve Kimya Endiistrisi ile Devlet Demir Yollar1 vb. baz1 kamu

kurumlarinda yayginlasarak 6zel sektore sigramistir (Barutgugil, 2004:72).

Isletmelerin en 6nemli kaynag olarak kabul edilen insan faktdriiniin verimli olabilmesi
icin, kurum kiiltiirinii benimsemesi, isletmenin almis oldugu kararlarda kendisinin de s6z
sahibi olmasi ve Kariyer pozisyonunun ag¢ik bir sekilde ortaya konmus olmasi gerekir. Bu
kriterlere ne 6l¢iide sahip olundugunu belirtmesi agisindan, “Performans Degerleme” 6nemli
bir rol oynamaktadir. Isletmelerde yonetimin temel gorevi, 6rgiitiin amaglarini ve gérevlerini
miimkiin olabilecek en iyi ve en basarili diizeyde gerceklestirmektir. En iyi yada en basarili
olanin ne oldugu, yonetimin performans degerleme konusundaki anlayigina bagli olarak
sekillenir. Yonetimlerin varligi kadar isletmelerin varligi ve siirekliligi de bu anlayisin

gecerliligine baglidir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:104).
Genel olarak literatiirde performans degerleme;

e isgoren yeteneklerinin isin kalite ve gereksinimlerine ne Ol¢iide uyum saglayip
saglamadi@inin aragtirmasini ya da isteki basarisin1 saptamaya isgoren objektif
analizler ve degerlendirmeler olarak tanimlanmaktadir (Kéroglu, 2011:194).

e Isgdrenin yeteneklerini, potansiyelini, is aliskanliklarini, davramislarini ve benzer
niteliklerini digerleriyle karsilagtirarak yapilan sistematik bir Ol¢limdiir (Bulut,

2004:3).

Performans degerlemesi insan giicii planlamasmin temelini olusturur. Performans
degerlemesinden elde edilecek sonuglara gore, hangi teknik ile secilmis elemanlarin daha
basarili olduklar1 saptanabilecek, oOrgiitte kimlerin egitilmesine gereksinim duyuldugu

belirlenebilecektir (Satir, 2011:6).

Kisacasi1 performans degerleme; isletmeler tarafindan isgdrenlere verilen islerin isgorenler

tarafindan ne 6l¢iide yapilip yapilmadigini 6lgen bir sistemdir.

Bir orgiitin uzun donemdeki basarisi, isgorenlerinin sergiledikleri performanslarinin ne
derece etkili olmalarinin 6lgiilmesi ve bu 6l¢iim sonuglarinin isgérenlerin mevcut performans
standartlarin1 gelistirmeye dayali bir tablo ¢izilerek, planlayarak saglanmaktadir. Bu agsamada
degerleme siireci, igsgorenlerin daha ise kabul asamasiyla baslayan ve ¢alisma hayati1 boyunca
da belli amaglar dogrultusunda ve belli araliklarla diizenli olarak siirdiiriilen aktiviteler
toplamin1 ifade etmektedir. Orgiitlerin etkinlik alanlari, tiirii ve kapasiteleri ne olursa olsun,

yOnetici pozisyonunda gorev yapan kisilerin en 6nemli sorumluluklarindan birisi, isgdren
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performansinin degerlendirilmesi ve arttirilmaya calisilmasidir (Kingir ve Tagkiran,

2006:196).

4.2.1. Performans Degerlemenin Amaclari

Performans degerlemenin ii¢ ana amaci vardir. Bunlar, cesitli orgiitsel kararlari almak,
calisanlarin bireysel gelisimlerini saglamak ve bazi insan kaynaklar1 uygulamalarina hizmet
etmektir. Orgiit i¢inde kimlerin hangi egitimleri alacagi, kimlerin terfi ettirilecegi, kimlerin
ticretlerinin arttirilacagi ya da kimlerin igine son verilecegi gibi orgiitsel kararlar performans
degerleme sonuglarina gore alinir. Performans degerlemenin diger bir amaci ¢alisanin bireysel
gelisiminin saglanmasidir. Degerleme ile calisanin giiclii ve zayif yonleri belirlenir ve bu
yonler calisana geribildirim sunularak bildirilir. Boylelikle calisanin gii¢lii yonlerinin farkina
varmasi, zayif yonlerini gelistirmesi saglanir. Performans degerlemenin son amaci ise diger
insan kaynaklar1 uygulamalarina hizmet etmektir. Ornegin personel seciminde kullanilan bir
testin gecerliginin sinanmasinda performans degerleme sonuglari kullanilabilir. Bunun disinda
performans degerleme orgiit ici iletisimin kuvvetlenmesi, Orgiitiin hedeflerinin ¢alisanlar
tarafindan benimsenmesi ya da orgiit i¢ci adalete dair alginin artmasi gibi insan kaynaklan

yonetimini ilgilendiren 6nemli konular tizerinde etkide bulunur (Kaynak, vd., 2000:208).

Palmer’a gore performansin degerlendirilmesinin temel olarak iki amaci vardir. Bunlardan
ilki; iggdrenlerin performansi hakkinda bilgi edinmektir. Ciinkii bu bilgiler yonetsel kararlar
almirken yardimer olacaktir. Ucret artislarina, ikramiyelere, egitime, terfilere ve diger bircok
yonetsel etkinlige iligkin kararlarin verilmesinde performans degerlemeden elde edilen
bilgilerden faydalanilmaktadir. Bir diger amag¢ ise; isgdrenlerin is tanimlarinda ve is
analizlerinde saptanan standartlara ne Olgiide ulastigina iliskin geri besleme saglamaktir

(Aktas, 2010:10).

Performans degerlemesi iki yolla astlarin gelisimine katkida bulunabilir. Bunlardan
birincisinde 6z- degerleme yapan personel kendi kendine yanlislarin1 6grenebilir, daha ¢ok
sorumluluk alabilir ya da en azindan performans degerlemesinin ne kadar ciddi ve sorumluluk
isteyen bir islev oldugunu goriir. Bu uygulama kisi olarak personelin gelismesini ve

olgunlagmasini saglar (Satir, 2011:13).

Performans degerlemesi ile ¢alisan nasil ¢alistigi konusunda oldugu kadar, tutum ve

davraniglarinda, aligkanliklarinda, niteliklerinde ya da bilgi diizeyinde beklenen degisiklik ve
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gelistirmeler konusunda da bilgilendirilmektedir. Bu tiir bir geri besleme c¢alisanlari,

yoneticilerin beklentileri yoniinden aydinlatmaktadir (Satir, 2011:14).

4.2.2. Performans Degerlemenin Onemi

Performans degerlemesi, isletmede karar alicilarin, dogru kararlar almalar1 ve sonucunda
isletmenin basar1 oranlarinin yiikseltilmesi ve kurulus amaclarin1 gergeklestirebilmesi igin
onemlidir. Ayrica gegmis ¢alismalar1 degerlendirip isletmenin eksiklerini gormesi ve bunlari
gidermesi, performansi etkileyen faktorleri belirleyip bunlari kontrol etmesi ve kaynaklari
bunlara gore diizenlemesi, gelecege yonelik hedeflerini daha gergekgi temeller lizerine
kurmasi ve hedeflere zamaninda ve daha verimli yollardan ulasmasi agisindan da dnemlidir.
Olgiilemeyen seyin gelistirilmesi de miimkiin degildir, dyleyse isletmenin optimum yonetimi
ve gelistirilmesi icin kritik performans gostergelerinin saptanip degerlendirilmesi gereklidir

(Bayyurt, 2007:587).

Gilinlimiiz toplumunda yagsam boyu 6grenme, bilgi kiiltiirii, yenilik, katma deger yaratma,
farkindalik, bilgi ekonomisi ve bilgi toplumu gibi 6nemli bilesenler hakimdir. Siiphesiz bilgi
merkezleri de karmasiklasan ve giderek artan rekabet ortaminda faaliyet gostermektedir ve
diger isletmeler gibi iirettikleri ve topluma sunduklari hizmet ile ciddi bir katma deger
yaratmaktadir. Ozellikle bilgi merkezlerinin, toplum igindeki rollerini diisiindiigiimiizde,
toplumun zihinsel, sosyal, kiiltiirel, ekonomik, teknolojik a¢ilardan gelisiminde ve hizmet
verdigi llkenin kalkinmasinda 6nemli bir yeri oldugunu gérmekteyiz. Dolayisiyla bu denli
onemli yere sahip bilgi merkezlerinin kiiresel bilgi ekonomisi ve toplumunun
olusturulmasinda biiylik gorevleri bulunmaktadir. Bilgi merkezlerinin bu gorevleri yerine
getirebilmeleri i¢in Oncelikle “Ne yapmaya calisiyoruz, bunlart ni¢in yapiyoruz, ne kadar iyi
yapiyoruz, baska ne yapmaliyiz ve daha ne kadar iyi yapmaliy1z?” sorularina cevap vermeleri
gereklidir. Bu sorularin yanitlar1 iyi tasarlanmig bir performans degerlemesi araciligiyla

alinabilir (Cakmak ve Ocakli, 2006:218).

4.3. Performans Degerleme Yontemleri

Literatiirde, performans degerleme yontemlerinin ¢ok degisik bigimlerde siniflandirmaya
tabi tutuldugu goriilmektedir. Kimi kaynaklar, ilk uygulama oOrneklerinde kullanilmaya
baslanmis olan ve giiniimiizde de klasik olarak adlandirilan yontemlerle klasik yontemlerin
uygulamada karsilastigi sorunlari ¢ézmek ve daha objektif degerleme yapabilmek icin
gelistirilmis ¢agdas yontemler olarak ikiye ayirirken; bazilar1 da en genel sekliyle iggorenleri

gelistirmeye doniik olanlar ve birbirleriyle karsilagtirmaya yarayanlar olarak iki gruba
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ayirirlar. Kimi kaynaklar da iggérenin ge¢mis performans ve caligmalarina bagli olarak
degerleme yapanlar ve isgorenin gelecekteki performanslarini 6lgmeye doniik yontemler

olarak ikiye ayirmaktadir (Satir, 2011:29).

Calismamizin bu boliimiinde ise biz s6z konusu siniflandirmalardan farkli olarak tiim

calismalarda ortak olan yontemleri ele alacagiz.

4.3.1. Grafik Ol¢iim Yontemi

Organizasyonlarinda en ¢ok kullanilan yontemlerden birisidir. Bu teknikte isgdrenlerin
performanslari ¢esitli kriterler agisindan bir skala ile 6l¢iiliir. Bu yontemin kullanilmasinin en
uygun oldugu yer, isgérenin performansinin nicelik acisindan degerlendirilmesinin gerektigi
durumlardir. Bununla 6rnegin montaj bandinda isgdéren bir is¢inin ne kadar is ¢ikardigi
gosterilebilir. Bu yontem basit olmasmin yaninda hizli olmasi ve yoneticilerin, isgdrenlerin
performansinin hangi diizeyde oldugunu hemen gorebilmelerini saglamasi nedeniyle diger

yontemlere tercih edilir (Erarslan ve Ergiil, 2004:97).

4.3.2. Kiritik Olay Yontemi

Bu yontemde, gerceklere uyan bir takim olgularin, bizzat icinde yasamis olan ve
degerlemeye tabi tutulan kisilerle karsilikli tartisilmasi olanaklidir. Kritik olay yonteminde,
listiin emir ve gdzetimi altindaki personel konusunda kiiciik birer defter tutmasi, olumlu ve
olumsuz nitelikteki tutum ve davranislariyla ilgili bir takim gercek olaylar1 bu deftere not
etmesi istenmektedir. Bu yontemde iizerinde durulan nokta, kisinin huylar1 ve karakteri
olmayip, ¢alisma yasamindaki davranislaridir. Bagka bir deyisle, kisinin is performanslarinin
tartisilmasin1  ve elestirilmesini  amaclamaktadir. Kisi goriisme sirasinda eksikliklerini,
yanlighiklarmi 6grendigi gibi, degerlemede kullanilan standartlarin neler oldugunu ve

niteliklerini de tanimis ve 6grenmis olacaktir (Satir, 2011:36).

Ancak bu yontemin bir takim olumsuz yonleri bulunmaktadir. Defter tutma ylikiimliligi,
amir i¢in yorucu ve sikicit olmaktadir. Ayrica isinde hatali bir elemanla yiiz yiize gelebilmek
icin amirin 6 ay ya da 1 yil gibi uzun bir siire bekleme zorunda olusu, yontemin etkililigini

azaltmis olmaktadir (Satir, 2011:37).

4.3.3. Zorunlu Se¢im Yoéntemi (Kontrol Listesi Yontemi)
Bu yontemde degerlendirilecek kisilerin ¢esitli nitelik ve davranislarina iliskin ¢ok sayida
tanimlayict ifadeden bir liste olusturulur. Cogunlukla bu ifadeler kritik olaylara dayali olarak

gelistirilmis climlelerdir. Degerlendiriciler bu ifadelerden kisiye uygun olanlarini secgerek
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degerlemelerini yaparlar. Bu yontemin agirlikli isaretleme listesi ve zorunlu se¢im olarak
adlandirllan iki tirii vardir: Agirlikli isaretleme listesi kritik olaylar yonteminin bazi
sakincalarim gidermek amaci ile gelistirilmistir. Isleri iyi taniyan uzman ve yoneticiler
tarafindan c¢esitli kritik olaylar ve bunlarin s6z konusu is i¢in tasidig1 onemi gosteren tartilar
belirlenir. Listedeki uygun ifadeleri isaretleyen amir, bunlara ait katsayilarin ne oldugunu
bilmez. Bazi formlarda ifadelerin tekrarlanig sikligini belirlemeye yonelik olarak “daima,
siklikla, nadiren” gibi ayrimlara da yer verilir. Cesitli degerleme yanliglarin1 6nlemek i¢in
(6zellikle yiiksek puanlara yonelmeyi) bazi isaretleme listeleri tanim kiimeciklerinden olusur.
Zorunlu se¢im yontemi olarak da adlandirilan bu tiir isaretleme listelerinde degerlendirici

cogunlukla kiimedeki iki tanimdan birini segmek zorundadir (Kaynak, vd., 1998:219).

Bu yontemde degerleyici, degerlemeyi yapacagi bir isgdren i¢cin daha dnceden hazirlanmis
ve ige iliskin davraniglarin tanimlandig1 ifadelerin yer aldigi bir dlgek kullanilir. Kullanilan
Olcekteki ifadelere degerleyici, degerlemesini yaptigi isgoreni diislinerek “evet” ya da “hayir”

biciminde yanitlar verir (Kog¢ ve Topaloglu, 2012:301).

4.3.4. Davramssal Degerleme Olcegi Yontemi

isgorenleri basariyr belirleyen segili davramiglara gore analiz etmede kullanilan bir
performans degerlendirme aracidir. Degerlendirmeci isgoreni bir cetvel lizerinde ki maddelere
gore incelemektedir. Burada genel olarak bir degerlendirme degil, isteki belirli bir fiile gore
degerlendirme s6z konusudur. Bir baska ifade ile, bu yontemin odaklandigi nokta,
performansin sonuglar1 degil, isin yapilmasi sirasinda gosterilen fonksiyonel davraniglardir

(Tuncer, 2011:261).

Davranigsal degerleme formunun hazirlanmasinda isgérenin katilimina izin verilmesi,

diger yontemlere gore isgorenin formu benimsemesi saglamistir (Erarslan ve Ergiil, 2004:97).

4.3.5. Kiyaslama Yontemi
Bu yontemlerde isgorenler birbirleri ile karsilikli olarak kiyaslanir. Sonug olarak,
isgorenler, iyiden kotiiye dogru siralanir. En ¢ok kullanilan kiyaslama ydntemleri siralama

yontemi, alternatif siralama yontemi ve adam adama kiyaslama yontemidir (Gavcar, vd.,

2006:35).

Siralama Yontemi: Bu yontemde isgdrenler bir basari Olgiitiinde en basarilidan en

basarisiza dogru siralanir. Degerlendirmeci en basarili gordiigii kisiyi isaretlemek suretiyle
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onun ismini en basa, en basarisiz olanin ismini ise en alta yazar (Topaloglu ve Kog, 2002: 92-
93).

Alternatif Siralama Yontemi : Bu yontemde degerlendirmeci, isgorenleri 6nce basarili

basarisiz, sonra ikinci en basarili ve basarisiz diye siralar ve siralama igsgérenler bitinceye
kadar devam eder. Burada sorun ortada yer alan isgérenden kaynaklanmaktadir. Eger isgbren
sayis1 tek sayr ise, tim isgorenler ikiser ikiser siralandiktan sonra ortadaki isgdrenin

siralamanin neresine yerlestirilecegi sorun yaratmaktadir (Gavcar, vd., 2006:35).

Adam Adama Kivaslama Yoéntemi : Bu yontemde liderlik, girisimcilik yetenegi, ise

baglilik gibi dlgiitlerden bir ya da birkagina en iyi bigimde sahip olan isgdren belirlenir. Oteki
isgoren onceden belirlenmis bu kisilere gore siralanir. Bu yontem {istler, ¢alisma arkadaslar

ve astlar tarafindan kullanilabilir (Gavcar, vd., 2006:35).

4.3.6. 360 Derece Degerleme Yontemi

Bu yontem, karma degerlemenin yapildigi bir yaklagimdir. 360 derece degerleme
yaklagimi, degerlemede ¢ok sayida insan ve Olgiitiin kullanilmasindan dolayi bu ismi almistir
(Gavcar, vd., 2006:35). Klasik yontemlerin bir ¢ogundaki en temel sorun, isgoérenin
degerlendirilirken sadece tek bir yoneticisi tarafindan degerlendiriliyor olmasidir. Buna bagh
olarak tek kisinin degerleme yaptigr yontemlerin iggéren kayirma, kisisel anlasmazliklarin
degerleme siirecine yansimasi, tek yoneticinin iggéren hakkinda yeterli gozlem ve bilgiye
sahip olmamas1 gibi dezavantajlar1 bulunmaktadir. Ancak, degerlendirilen personelin
pozisyonuna gore degerlemelerde temel alan kriterler farklilik gdstermektedir. Ornegin, astlar
yoneticilerine geri besleme saglarken onlarin liderlik ve gozetim bilgi/becerilerini temel alan
kriterlerden yararlanirken, yoneticilerin astlarini degerlendirdikleri performans degerleme
kriterlerinde ¢ogunlukla ise yonelik performans degerleme boyutlari kullanilmaktadir

(Akdogan ve Demirtas, 2009:50).

360 derece performans geri bildirim ydnteminin uygulanmasi ile isletmede daha
demokratik ve katilimci bir 6zellik ortaya konur. Yapilan arastirmalara gore 360 derece
performans geri bildirim yonteminin Sonuglari; % 48 oraninda ydnetim ve organizasyonun
gelistirilmesi, % 20 oraninda performansin yiikseltilmesi, % 15 oraninda stratejik planlama ve
orgit kiiltiirtiniin degistirilmesi, % 9 oraninda takim ruhunun gelistirilmesi ve % 8 oraninda

diger alanlar i¢in kullanilmaktadir (Kubat, 2012:55).
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Gliniimiizde yoneticiler ve galisanlar, 360 derece degerlendirmeyi ¢aliganin performansini
iyilestirmede ¢ok etkili bulmaktadirlar. Geribildirimler, ¢ok ve ¢esitli kaynaklardan saglandigi
icin daha nesnel bulunmakta, tek bir yOneticinin bakis acisina dayali olarak gelistirilen

geleneksel degerlendirmelere goére daha biitlinlesik ve etkili olmaktadir (Barutgugil,
2002:203).
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V. BOLUM

5. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu béliimde; aragtirmanin evren ve drneklemi, verilerin toplanmasi ile verilerin analiz

edilmesi basliklarina yer verilecektir.

5.1. Arastirmanin Modeli
Arastirmada isgorenlerin mutluluk diizeyi, is tatmini ve isgéren performansi arasindaki
iliski ana hipotez olarak ele alinmistir. Buna bagli olarak da alt hipotez gelistirilmistir.

Arastirmanin modeli asagida sekillendirilmistir.

Is Tatmini
isgéren
Mutluluk
Diizeyi
\ isgoren
Performansi

Sekil 5.1. Arastirmanin modeli

5.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin  evrenini Ankara’da faaliyet gosteren 5 yildizli konaklama
isletmelerindeki isgorenler olusturmaktadir. Arastirmaya konu olan iggdrenlerin tam sayisini
belirlemek i¢in iggéren sayilart arastirilmis ancak konaklama isletmelerinin gizlilik
politikalar1 nedeniyle herhangi bir veriye ulasilamamistir. Bu nedenle; literatiir arastirmasi
yapilarak oda bagina diisen ortalama iggéren sayisi bulunmus ve otellerin toplam oda sayilari
ile carpilarak Ankara’daki 5 yildizli konaklama isletmelerinde ¢alisan isgdren sayist tahmini
olarak hesaplanmistir.5 yildizli Oteller i¢in oda basina 1.18 kadar isgdren ve yatak basina ise

0.59 oraninda isgdrene ihtiya¢ vardir.
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Kiiltiir ve Turizm Bakanliginin yayimladigi verilere gére Ankara ilinde 24 adet 5 yildizli
konaklama igletmesi bulunmaktadir. Cizelge 5.1°de bulunan bu otellerin booking.com

araciligiyla ulagilmis oda sayilari bulunmaktadir.

Cizelge 5-1. Ankara’da bulunan 5 yildizli konaklama isletmeleri ve oda sayilar

" Ankara ilinde Bulunan 5 Yildizh Konaklama Isletmeleri Oda Savilan
Anadolu Hotels Esenboga Thermal 354 ’
Latanya Ankara 291
Biiyiik Siirmeli Oteli 205
Hotel Ankara Altinel 172
Hotel igkale 122
Hotel Bilkent 235
Ankara Hiltonsa Oteli 300
Aktif Metropolitan 96
Swiss Otel Ankara 150
Jw Marnott Ankara 413
Rixos Grand Ankara 215
Holiday Inn Ankara Cukurambar 140
Bera Ankara 209
Atakosk Hotel 63
Sheraton Lugal A Luxury Collection Hotel & Convention Center 311
Grannos Thermal Hotel&Convention Center 212
Esenboga Airport Hotel 120
Swiss International Kizilcahamam 588
Cam Thermal Resort & Spa Convention Center 256
Wyndham Ankara 138
Crowne Plaza Ankara 263
Ankara Varan / Movenpick Otel 176
Hilton Garden Inn Ankara 176
Anadolu Hotels Downtown Ankara 250
TOPLAM 5464

Cizelge’de gosterildigi gibi Ankara’da faaliyet gosteren 5 yildizli konaklama
isletmelerinin toplam oda sayis1 5464 olarak belirlenmistir. Ankara’daki 5 yildizli konaklama

isletmelerinde calisan tahmini isgoren sayisi 1.18 x 5.464= 6.447 olarak hesaplanmustir.
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Orneklemin tespit edilmesinde kullanilan formiil asagida gosterilmistir (Aktuna,
2016:53).

Nz .pg

" Nd*+z* pg

N: y1gindaki birey sayisi

n: 6rneklemdeki birey sayisi

z: istenilen giivenirlik diizeyi i¢in standart normal dagilim tablo degeri
d: duyarhilik

p: y1ginda istenilen 6zelligi tasiyan bireylerin orani (p+q=1)

q:-1-p

6447. (1,96) . (0,5). (0.5)
e s = 362,55
6447.(0,05) 2 + (1,96)? . (0,5). (0.5)

Ankara ili i¢in formiiliin uygulanisi:
n: Orneklem biiyiikligii

N: 6.447

p: 0,5

g:0,5

z:1,96

d: 0,05
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Bu isleme gore 6rneklem sayisi 362 olarak hesaplanmigtir. Toplam 500 tane anket formu,
konaklama isletmelerinde calisan isgorenlere iletilmistir. Bu anketlerden 410 tanesi geri
donmiistiir. Bunlardan 19 tanesi gegersiz sayillmistir. Gegersiz sayilan anketlerin
degerlendirme dis1 birakilma sebebi arastirma i¢in dnemli olan ifadelerin eksik veya ayni
siklarin birden fazla isaretlenmesinden kaynaklanmistir. Arastirma kapsaminda gegerli sayilan

toplam 390 adet anket analize tabi tutulmustur.

5.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada birincil ve ikincil veri kaynaklarindan yararlanilacaktir. Arastirmanin
kavramsal ve kuramsal kisminda daha 6nce yapilmis ¢alismalar, makaleler, tezler gibi yazili
kaynaklar taranmistir. Bu c¢alismalar 1s18inda  turizm isgdrenlerinin mutluluk diizeyleri, is
tatminleri ve c¢alisma performanslar1 arasindaki iligkiyi saptamaya yonelik anket

uygulanmistir.

Veri toplama araci1 dort boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde arastirmaya katilan
isgorenlerin demografik 6zellikleri, ikinci boliimde isgorenlerin mutluluk diizeylerini dlgen
Oxford mutluluk 6lgegi, ligiincii bolimde isgorenlerin performanslarimi Slgmeye yonelik;
isgbren performans 6lgegi, dérdiincii boliimde ise isgérenlerin is tatminlerini 6lgen Minnesota

is tatmin Ol¢egi kullanilmistir.

Anket formunda yer alan ifadelere katilimcilar ne derecede katildiklarini belirtmek
icin 5’1i likert 6l¢egi kullanilmistir. Buna gore ifadeler, “Hi¢ Katilmiyorum (1), “Cogunlukla

Katilmiyorum (2)”, “Biraz Katiliyorum (3), “Katiliyorum (4)”, “Cogunlukla Katiliyorum (5)”

olarak belirtilmistir.

5.4.Giivenirlik Testleri

Anketin giivenirlilik diizeyini saptamak amaciyla alpha modeli ve cronbach alfa
givenirlilik testi kullanilmistir. Bu calismada kullanilan o6lgeklerin gecerlik gilivenirlik
caligmalar1 daha dnceden yapilmis olmasina ragmen yine de her bir boyut i¢in cranbach alfa

giivenirlik katsayilar1 hesaplanarak giivenirlik incelemesi yapilmigtir.

Anketin giivenirlik diizeyini saptamak amaciyla alpha modeli ve cronbach alfa giivenirlilik
testi kullanilmistir. Bu arastirmada ayni dlgek i¢in uygulanan giivenirlilik analizi sonucunda;
isgoren mutluluk diizeyi 6lgeginin genel gilivenirlik degeri cronbach alpfa katsayist; 0,87, is

tatmini Ol¢eginin cronbach alpha katsayisi; 0,92, isgoren performansi 6lgeginin gilivenilirlik
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degeri cronbach alpha katsayist; 0,73, bulunmustur. Ozdamar’a gore (2002:673) giivenirlilik

katsayist;
0.60a<0.80 ise Olgek oldukea giivenilirdir.
0.80a<1.00 ise Olgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.

5.5. Verilerin analizi

Bu boliimde verilerin toplanmasi, alt problemler ve alt problemlerin test edilmesine

iliskin istatiksel testler yer almaktadir.

Bu arastirmanin degiskenleri isgoren mutluluk diizeyi, is tatmini ve calisma
performansidir. Bu {li¢ degiskeni 6lgmek icin uygulanacak Olcekler belirlenen i¢ Anadolu
Bolgesi’nde bulunan Ankara ilinin igerisinde yer alan otellerde gorev yapan personellere
uygulanmistir. Uygulama alanindaki bireylerin anketlere verdikleri cevaplar SPSS (Statistical

Program for Social Sciences) paket programi ile bilgisayar ortamina aktarilmistir.

Arastirmada elde edilen veriler, arastirmanin amaci dogrultusunda cesitli istatiki
analizler (frekans, t testi, One-Way ANOVA, Pearson Korelasyonu ) kullanilarak ve konuyu

iligkin uzman destegi alinarak yorumlanmustir.
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VI. BOLUM

6. BULGULAR VE YORUM
6.1. Arastirma Grubunun Degiskenler A¢isindan Dagilim

Bu boliimde arastirmaya konu olan arastirma grubunun genel yapisina yonelik tanitici frekans

ve ylizde dagilimlarina yer verilmistir.

Cizelge 6-1. Arastirmaya katilan isgorenlerin yas dagilimi

Yas \

20 Yas ve Alt1 12 3,1
21-25 Yas 63 16,2
26-30 Yas 96 24,6
31-35 Yas 102 26,02
36-40 Yas 76 19,5
41 Yas ve Uzeri 41 10,5
Toplam 390 100,0

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun %3,1°ini 20 yas ve altindaki kisiler olustururken,
%16,2° sini 21-25 yas arasi kisiler, %24,6’sin1 26-30 yas aras1 kisiler, %26.02’sini 31-35 yas
aras1 kisiler, %19,5’ini 36-40 yaslar1 arasindaki kisiler ve %10.5’ini 41 yas ve lizerindeki
kisiler olusturmaktadir. Yiizde ve frekans tablosuna gore arastirmaya katilan turizm

igsgorenlerinin biiylik ¢ogunlugunu 31 ve 35 yas arasindaki isgorenler olusturmaktadir.
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Cizelge 6-2. Arastirmaya katilan isgorenlerin cinsiyet dagilimi

Cinsiyet N %

Kadin 137 35,1
Erkek 253 64,9
Toplam 390 100,0

Aragtirmaya katilan isgorenlerin %35,1°i Kadin ve %64,9’u erkektir. Orneklem

grubunun ¢ogunlugunu erkekler olusturmaktadir.

Cizelge 6-3. Arastirmaya katilan igsgérenlerin medeni durumlarina gore dagilimi

Medeni Durum N %

Evli 173 44 4
Bekar 212 54,4
Toplam 390 100,0

Omeklem grubundaki isgorenlerin yiizde ve frekans dagilimlarina gére; isgorenlerin

%44,4°1 evli kisilerden olusmaktadir
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Cizelge 6-4. Arastirmaya katilan isgorenlerin sektordeki ¢alisma yilina gore dagilimi

Sektordeki calisma yili [\ %
0-1 Y1l 36 9,2
2-5 Y1l 131 33,6
6-10 Y1l 140 35,9
11-15 Y1 46 11,8
16 Y1l ve Uzeri 37 9,5
Toplam 390 100,0

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun sektdr yili degiskenine gore frekans ve yiizde
dagilimlar tablo 6-4’te gosterilmistir. Tablodan da anlasilacagi lizere %9,2’lik bir oranla 1 yil
ve altinda isgorenlerin oldugu, %33.6 ile 2 yil ve 5 yil arasinda isgorenlerin oldugu, %35,9 ile
6 ile 10 y1l arasinda isgérenlerin oldugu, %11,8’lik oran ile 11-15 yil arasinda iggorenlerin
oldugu, %9,5’lik oran ile 16 yil ve tizerinde iggorenlerin oldugu anlagilmaktadir. Diger yanan
arastirma ornekleminin ¢ogunlugu %69,4’°liik bir oran ile 2-5 yil ile 6-10 yi1l arasinda oldugu

anlagilmaktadir.



66

Cizelge 6-5. Aragtirmaya katilan isgorenlerin, ¢alistiklari isletmedeki ¢alisma yillarina gore
dagilim

Isletmedeki cahsma yih

0-1 Yil 153 39,2
2-5 Y1l 158 40,5
6-10 Yil 60 15,4
11-15 Yil 12 3,1
16 Y1l ve Uzeri 7 1.8
Toplam 390 100,0

Aragtirmaya katilan isgérenlerin isletme yili degiskenine gore yiizde frekans tablosu
yukarida gosterilmistir. Tabloya gore %39,2°lik bir oran ile 1 yil ve altinda isgoérenlerin
oldugu, %40,5 ile 2 yil ile 5 yil arasinda isgorenlerin oldugu, %15,4’liik oran ile 6 y1l ve 10
yil arasinda isgorenlerin oldugu, %3,1 ile 11 yil ve 15 yil arasinda isgérenlerin oldugu ve
%1,8’lik oran ile 16 yil ve lizerinde isgorenlerin oldugu goriilmektedir. Diger yandan
aragtirmaya katilan orneklem grubunun ¢ogunlugunu %40,5 ile 2 yil ve 5 yil arasindaki

isgorenler olusturmaktadir.
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Cizelge 6-6. Arastirmaya katilan isgorenlerin egitim durumlarina gére dagilimi

Egitim Durumu N %

ko gretim 38 9,7
Lise 170 43,6
Universite 182 46,7
Toplam 390 100,0

Orneklem grubunu olusturan isgorenlerin egitim degiskenine gore yiizde ve frekans
tablosuna bakildiginda %9,7’lik bir oranla ilkogretim mezunu iggdrenlerin oldugu, %43,6’lik
bir oranla lise mezunu isgorenlerin oldugu ve %46,7 ile {iniversite mezunu isgdrenlerin
oldugu goriilmektedir. Tabloya gore drnekleme katilan grubun azinliginmi ilkégretim mezunu

isgorenler olusturmaktadir.

Cizelge 6-7. Aragtirmaya katilan isgérenlerin pozisyonlarina gore dagilimi

Pozisyon [\ %

Is goren 303 77,7
Y Onetici 87 22.3
Toplam 390 100,0

Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun pozisyon degiskenine gore yiizde ve frekans
dagilimlar: tablo 7°de gosterilmistir. Tablodan da anlasilacag iizerine %77,7’lik bir oran ile
orneklem grubunun isgorenlerden olustugu, % 22.3’liik oran ile yoneticilerden olustugu

goriilmektedir
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Cizelge 6-8. Arastirmaya katilan isgorenlerin departmanlarina gore dagilimi

Departman N %

Mutfak 21 5,4
Yiyecek ve igecek 64 16,4
On biiro 155 39,7
Banket 30 7,7
Kayip Onleme 51 13,1
Insan kaynaklar1 15 3,8
Satis ve pazarlama 36 9,2
Teknik servis 18 4,6
Toplam 390 100,0

Ankete katilan isgorenlerin ¢alistiklart departmana gore yiizde ve frekans dagilimlar
tablo 8’de gosterilmistir. Tablodan da anlasilacagi iizere Orneklem grubunu olusturan
isgorenlerin - % 5,4’lik bir kismi mutfak departmaninda, %16,4’liik bir kismi yiyecek ve
icecek departmaninda, %39,7°1ik bir kism1 6n biiro departmaninda, %7,7°1ik bir kism1 banket
departmaninda, %13,1’lik bir kismu kayip onleme (gilivenlik) departmaninda, %3,8’lik bir
kism1 insan kaynaklar1 departmaninda, %9,2’lik bir kismi1 satis ve pazarlama departmaninda
ve %4,6’lik bir kismi ise teknik servis departmaninda ¢alismaktadir. Diger yandan 6rnekleme
katilan aragtirma grubunun biiyliik ¢ogunlugunu % 56,1°lik oran ile yiyecek ve igecek

departmani isgorenleri ile 6n biiro isgorenleri olusturmaktadir.
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6.2. Arastirma Grubunun Isgéren Mutluluk Diizeyi ile Is Tatmin ve Performans

Diizeyleri Arasindaki Iliskinin Arastirilmasi

Asagida verilen tabloda isgdren mutluluk diizeyi ile is tatmin ve performans diizeyleri

arasindaki iliskinin siddeti gosterilmektedir.

Cizelge 6-9. Isgdrenlerin mutluluk diizeyleri ile is tatmin ve performans diizeyleri arasindaki

korelasyon analizi

Isgoren

mutlulugu

Is tatmini

Isgoren

performansi

isgéren mutlulugu 1 ,361** ,415**
,000 ,000
390 390 390
Is tatmini ,361** 1 ,223**
,000 ,000
390 390 390
Isgoren performansi ,415** ,223** 1
,000 ,000
390 390 390

** korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidr.

Hipotez 1: isgérenlerin mutluluk diizeyleri ile is tatminleri arasinda iligki vardur.

Arastirmaya katilan orneklem grubunun mutluluk diizeyi ile is tatmini arasindaki

iliskiye bakilmis olup 0,01 6nem diizeyinde anlamli bir iligski tespit edilmistir ve iligkinin

siddeti r=361 oldugu goriilmektedir. Diger bir ifade ile turizm iggorenlerinin mutluluk

diizeyleri ile is tatminleri arasinda dikkate deger bir iliski s6z konusudur. Yapilan analizde

bulunan korelasyon katsayisinin anlamliliginin oldukga yiiksek oldugu (p=0,000)tespit

edilerek hipotez 1 yeterli kamitla desteklenmistir.
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Hipotez 2: Isgorenlerin is tatminleri ile cahsma performanslar1 arasinda iliski

vardir.

Orneklem grubunun is tatmini ile ¢alisma performanslar1 arasindaki iliskiye bakilmis
olup 0,01 6nlem diizeyinde anlamli bir iligki tespit edilmistir ve iligkinin siddeti = ,223
oldugu goriilmektedir. Turizm isgorenlerinin is tatminleri ile ¢aligma performanslari arasinda

dikkate deger bir iliski bulunmaktadir. Hipotez 2 yeterli kanmitla desteklenmistir.

Hipotez 3: Isgorenlerin mutluluk diizeyleri ile ¢cahsma performanslar1 arsinda

iliski vardir.

Arastirmaya katilan O6rneklem grubunun mutluluk diizeyi ile ¢alisma performansi
arasindaki iliskiye bakilmis olup 0,01 6nem diizeyinde anlamli bir iligki tespit edilmistir.
Iliskinin siddeti =415 oldugu gériilmektedir. Yani turizm isgorenlerinin mutluluk diizeyi ile
calisma performanslar1 arasinda 6nemli bir iligki tespit edilmistir. Hipotez 3 yeterli kanitla

desteklenmistir.
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6.3. Arastirma Grubunun Yasa Gére Mutluluk Diizeyi, Is Tatmini ve Cahsma

Performansi Farkhilasmasi

Cizelge 6-10. Isgdrenlerinin mutluluk diizeyi, is tatmini ve calisma performansi diizeylerinin
yas degiskeni acisindan farklilagmasi

Yas [\ X S.S. t p
Mutluluk 20 yas ve alt1 12 3,2040 49720
Diizeyi
20-25 yas arasi 63 3,2129 42556
26-30 yas arast 96 3,2367 ,33311
31-35 yas arast 102 3,1504 ,36647 1,297 ,264
36-40 yas arast 76 3,2641 ,34632
41 yas ve lzeri 41 3,3212 56795
Toplam 390 3,2225 ,39588
Is Tatmini 20 yas ve alt1 12 2,8667 ,81529
20-25 yas arasi 63 3,2571 ,62060
26-30 yas arast 96 3,2271 , 75365
31-35 yas arasi 102 2,9485 ,67452 3,437 ,005
36-40 yas arast 76 3,2125 , 74297
41 yas ve lizeri 41 3,3939 ,86820
Toplam 390 3,1627 13775
Calisma 20 yas ve alt1 12 4,3958 1,011387
Performansi
21-25 yas arasi 63 4,1468 71227
26-30 yas arasi 96 4,0755 , 73639
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31-35 yas arasi 102 4,0049 ,85523 1,052 ,387
36-40 yas arast 76 4,1250 ,68374
41 yas ve lizeri 41 4,2378 ,60454
Toplam 390 4,1051 , 75342

Hipotez 4a.: Yas degiskeni acisindan; isgorenlerin Mutluluk Diizeylerinde
Farkhilasma Vardir. Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun yas degiskenine gére mutluluk
diizeyi algisinda bir farklilasma olup olmadigi arastirilmis, mutluluk diizeyi ile yas arasinda
anlamli bir farklilasma tespit edilememistir (p>.05). Hipotez 4a. yeterli kanitla

desteklenememistir.

Hipotez 4b.: Yas degiskeni acisindan isgorenlerin is tatmini algilarinda
farkhllasma vardir. Aragtirmaya katilan 6rneklem grubunun yas degiskenine gore is tatmini
algisinda bir farklilasma tespit edilmistir (p<.05). Hipotez 4b yeterli kanitla

desteklenmistir.

Benzer bigimde Toker (2007:103) ¢alismasinda demografik degiskenlerden
calisanlarin yasinin is tatmini diizeylerinde farklilik gosterdigi saptanmistir. Bu ¢ercevede,
konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin yaslari ilerledikg¢e is tatminlerinde artig goriildiigii ifade
edilebilir. Literatiirdeki arastirmalar da yas ile tatmin arasinda genellikle olumlu bir iligki
oldugunu gostermekte ve arastirma sonuglarin1 desteklemektedir. Calisanlarin yaslari
ilerledik¢e islerinde daha ¢ok tatmin olduklar1 goriilmektedir. Bunun nedeni ise, ilerleyen
yasla birlikte, deneyim nedeniyle uyumun artmas: olabilir. Diger yandan, daha geng
calisanlarin ylikselme ve diger is kosullarina yonelik asir1 beklentilere sahip olmalar

nedeniyle, ise yeni bagladiklarinda tatminsiz olma olasiliklar1 oldukca ytiksektir.

Hipotez 4c.: Yas degiskeni acisindan isgorenlerin performans algilarinda
farkhlasma vardir. Arastirmaya kayillan Orneklem grubunun yas degiskenine gore
performans algis1 diizeylerinde farklilagma olup olmadig1 arastirilmis, istatistiksel olarak yas
degiskeni ile performans arasinda anlamli bir farklilagsma tespit edilememistir (p>.05).

Hipotez 4c yeterli kanitla desteklenememistir.
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6.4.Arastirma Grubunun Cinsiyet Degiskenine Gére Mutluluk Diizeyi, Is Tatmini ve

Calisma Performansi Farkhilasmasi

Cizelge 6-11. Cinsiyet degiskeni acisindan mutluluk diizeyi, is tatmini ve ¢alisma performansi

diizeylerinin farklilasmasi

Cinsiyet N X S.S t p

Mutluluk Diizeyi Kadin 137 3,2124 ,33210 -,368 713
Erkek 253 3,2279 42698

Is Tatmini Kadin 137 3,0197 ,69572 -2,842 ,005
Erkek 253 3,2401 , 74955

Isgéren Performansi1  Kadin 137 4,0584 ,78196 -,901 ,368
Erkek 253 4,1304 , 73785

Hipotez 5a. : Cinsiyet degiskeni acisindan; isgorenlerin mutluluk diizeyleri

arasinda farkhilasma vardir. Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun cinsiyet degiskenine

gore mutluluk diizeylerinde bir farklilasma olup olmadigi arastirilmis, istatistiksel olarak

cinsiyet degiskeni ile mutluluk diizeyleri arasinda anlamli bir farklilasma tespit edilememistir

(p>.05). Hipotez 5a yeterli kanitla desteklenememistir.

Hipotez 5b. : Cinsiyet degiskeni acisindan; isgorenlerin is tatmin diizeyleri

arasinda farkhlasma vardir. Cinsiyet degiskeni agisindan turizm isgdrenlerinin is tatmin

diizeylerinde farklilasma tespit edilmistir (p<.05). Kadimnlarin is tatmin algilart (3,01)

erkeklerin i tatmin algilarindan (3,24) daha diistiktiir. Kadinlarin hizmet sektdriinde daha zor

sartlarda calisip terfi imkanlarinin daha diisiik olmasindan dolay1 turizmde isgoren bayanlarin

is tatmin seviyeleri daha diistiktiir. Hipotez 5b yeterli kanitla desteklenmistir.
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Asan ve Erenler’ (2008:212) yaptig1 ¢alismasinda isten duyulan genel memnuniyet ve

yasamdan aldiklart doyum ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.

Hipotez 5c.: Cinsiyet degiskeni acisindan; isgorenlerin performans diizeyleri
arasinda farkhlasma vardir. Arastirmaya katilan 6rneklem grubunun cinsiyet degiskenine
gore performans diizeylerinde farklilagma olup olmadigi arastirilmis, istatistiksel olarak
cinsiyet degiskeni ile performans diizeyleri arasinda anlamli bir farklilasma tespit

edilememistir (p>.05). Hipotez 5c¢ yeterli kamitla desteklenememistir.

Poyraz ve Kama’nin (2008:154) ¢alismasinda kamu sektoriine oranla 6zel sektorde
bekarlarin sayisinin fazla olmasinin nedeninin c¢alisanlarin ¢ogunlugunun gen¢ yasta
olmasindan ve iglerinin gelecegine dair giiven duyabilecekleri bir pozisyona ulagilmasi

paralelinde sorumluluk alma beklentisinden kaynaklandig: diistiniilmektedir.
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6.5. Arastirma Grubunun Medeni Durum Degiskenine Gére Mutluluk Diizeyi, Is

Tatmini ve Calisma Performansi Farkhilasmasi

Cizelge 6-12. Medeni durum degiskeni agisindan isgorenlerin mutluluk diizeyi, is tatmini ve
calisma performansi diizeylerinin farklilagmasi

Medeni \

Durum

Mutluluk Diizeyi Evli 173 3,2458 ,45304 915 ,361
Bekar 212 3,2085 ,34484

Is Tatmini Evli 173 3,2367 , 74928 1,724 ,086
Bekar 212 3,1064 , 72876

Isgoren Performans:  Evli 173 4,1590 , 72137 1,245 214
Bekar 212 4,0625 , 18375

Hipotez 6a. : Medeni durum degiskeni acisindan; isgorenlerin mutluluk diizeyleri
arasinda farkhlasma vardir. Arastirmaya katilan Orneklem grubunun medeni durum
degiskenine gore mutluluk diizeylerinde bir farklilasma olup olmadig arastirilmus, istatistiksel
olarak medeni durum degiskeni ile mutluluk diizeyleri arasinda anlamli bir iligki tespit

edilememistir (p>.05). Hipotez 6a yeterli kanitla desteklenememistir.

Hipotez 6b. : Medeni durum degiskeni acisindan; isgorenlerin is tatmin diizeyleri
arasinda farkhlasma vardir. Arastirmaya katilan orneklem grubunun medeni durum
degiskenine gore i tatmin diizeylerinde bir farklilagsma olup olmadigi arastirilmis, istatistiksel
olarak medeni durum degiskeni ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir iligki tespit

edilememistir (p>.05). Hipotez 6b yeterli kamitla desteklenememistir.
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Unsar ve digerlerinin (2010:58) yaptig1 arastirmada ¢alisanlarin medeni durumlari ile
is tatmini boyutlar1 arasindaki iliskiler analiz edilmistir. Analiz sonuglarina gore isin
ekonomik kosullarindan duyulan tatmin ve isten genel memnuniyet, ¢alisanlarin medeni
durumlarindan etkilenmektedir. Evli olan c¢alisanlarda is tatmini ekonomik ve genel
memnuniyet diizeyi yonlerinden evli olmayanlara gore (bekar, dul) farkli ¢ikmistir. Evli
calisanlara sorulan sorular arasinda eslerinin de ¢alisip ¢alismadigi sorulmus ve % 90’ nin
esinin de calistif1 cevabr alinmistir. Evli bir ¢alisanin esinin de ¢alisiyor olmasi su an isinden
elde ettigi ekonomik tatminin artmasina etki etmektedir.

Hipotez 6¢.: Medeni durum degiskeni acisindan; isgorenlerin performans
diizeyleri arasinda farkhlasma vardir. Arastirmaya katilan orneklem grubunun medeni
durum degiskenine gore calisma performansi diizeyinde bir farklilasma olup olmadigi
arastirilmus, istatistiksel olarak medeni durum degiskeni ile performans diizeyleri arasinda
anlamli  bir iliski tespit edilememistir (p>.05). Hipotez 6¢ yeterli kanitla

desteklenememistir.
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6.6. Arastirma Grubunun Sektérdeki Calisma Yili Degiskenine Gore Mutluluk

Diizeyi, is Tatmini ve Cahsma Performans1 Farkhlasmasi

Cizelge 6-13. Sektordeki ¢alisma yil1 degiskeni agisindan isgérenlerin mutluluk diizeyi, is
tatmini ve ¢alisma performansi diizeylerinin farklilagmasi

Sektordeki

Calisma Yih

Mutluluk Diizeyi 0-1 Y1l Arasi 36 3,1705 ,49450
2-5 Y1l Arasi 131 3,1922  ,40477
6-10 Y1l Arasi 140 3,2387  ,37948 127 574

11-15 Y1l Arasi 46 3,2436 35779

16 Yil ve Uzeri 37 3,2926 36787

Toplam 390 3,2225 , 39588
Is Tatmini 0-1 Y1l Arasi 36 3,2222 ,70290
2-5 Y1l Arasi 131 3,0496 , 73969

6-10 Y1l Arasi 140 3,1232  ,75580 2,973 ,019
11-15 Y1l Arasi 46 3,3250 ,55805

16 Y1l ve Uzeri 37 3,4527 ,80872

Toplam 390 3,1627 73775
Calisma performansi 0-1 Y1l Arasi 36 4,0556 81747
2-5 Y1l Arasi 131 4,0248 ,84401

6-10 Y1l Arasi 140 41839 ,69467 ,837 ,502
11-15 Y1l Arasi 46 4,0924 ,66533

16 Y1l ve Uzeri 37 4.1554 ,66498
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Toplam 390 4,1051  ,75342

Hipotez 7a.: Sektordeki ¢alisma yih degiskeni agisindan; isgorenlerin mutluluk
diizeyi algilarinda farkhlik vardir. Isgorenlerin mutluluk algilarinda sektdrdeki ¢alisma yili
degiskenine gore farklilasma durumunu 6lgmek amaciyla one-way anova testi yapilmistir.
Analiz sonuglarina gére mutluluk algi diizeylerinde anlamli bir farklilagma goriilmemistir.

Hipotez 7a yeterli kanitla desteklenememistir.

Hipotez 7b.: Sektordeki calisma yih degiskeni acisindan: isgorenlerin is tatmini
algilarinda farkhibk vardir. Isgorenlerin is tatmini algilarindaki farklilasmayr 6lgmek
amactyla yapilan anova testi sonucunda anlamli bir farklilik gdzlenmistir. Arastirma
verilerine gore sektordeki calisma yili 16 ve {lizerinde olan isgorenlerinin tatmini algi
diizeyleri (Xx=3,45) sektordeki ¢alisma yili 16 yildan daha az olan isgorenlere gore daha
yiiksektir. Hipotez 7b yeterli kanmitla desteklenmistir.

Kog¢ ve Yazicioglu’nun (2008:54) yaptigi bir ¢alismada is tatmini agisindan kamu
sektoriinde %5 onem diizeyinde (p0,05) anlamli bir farklilagmanin olmadigi goriilmiistiir.
Calisma yili degiskeni acisindan kamu sektoriinde ¢alisanlarin kidemleri arttik¢a tatmin olma
diizeylerinde bir diismenin oldugu gozlenmektedir. Bununla birlikte, 6zel sektorde ise
yoneticiye olan giiven agisindan c¢alisanlarin kidemleri artikga yoneticiye olan giliven

diizeylerinde de bir artigin oldugu gozlenmistir.

Hipotez 7c.: Sektordeki calisma yili degiskeni acisindan: isgorenlerin ¢alisma
performans: algillarinda farklibk vardir. Isgorenlerin galisma performansi algilarmdaki
farklilagmayr Olgmek amaciyla yapilan anova testi sonucunda anlamli bir farklilik

gozlenmemistir. Hipotez 7¢ yeterli kanitla desteklenememistir.
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6.7. Arastirma Grubunun isletmedeki Cahsma Yii Degiskenine Gére Mutluluk

Diizeyi, is Tatmini ve Calisma Performans1 Farkhlasmasi

Cizelge 6-14. Isletmedeki ¢alisma yili degiskeni agisindan turizm isgrenlerinin mutluluk
diizeyi, is tatmini ve ¢alisma performansi diizeylerinin farklilagsmasi

Isletmedeki Cahsma N

Yih

Mutluluk Diizeyi ~ 0-1 Y1l Arasi 153 3,1898 ,37760
2-5 Y1l Arasi 158 3,2436 ,40993
6-10 Y1l Arasi 60 3,2603 ,43323 ,543 ,704
11-15 Y1l Arast 12 3,1810 ,26756
16 Y1l ve Uzeri 7 3,2069 ,34310
Toplam 390 3,2225 ,39588
Is Tatmini 0-1 Y1l Aras1 153 3,1065 ,69253
2-5 Y1l Arasi 158 3,0759 ,716610
6-10 Y1l Arasi 60 3,4892 ,69460 4,233 ,002
11-15 Y1l Arasi 12 3,4250 ,48967
16 Y1l ve Uzeri 7 3,1000 1,05357
Toplam 390 3,1627 13775
Performans 0-1 Y1l Arasi 153 4,0719 ,75037
2-5 Y1l Arasi 158 4,1582 , 76464
6-10 Y1l Arasi 60 4,1000 , 78005 478 , 752
11-15 Y1l Arasi 12 3,9375 ,61353

16 Y1l ve Uzeri 7 3,9643 ,61962
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Toplam 390 4,1051 ,15342

Hipotez 8a.: Isletmedeki ¢alisma yih degiskeni agisindan; turizm isgorenlerinin
mutluluk diizeyi algilarinda farklihk vardir. Isgorenlerin mutluluk algilarinda isletmedeki
calisma yili degiskenine gore farklilasma durumunu 6lgmek amaciyla one-way anova testi
yapilmistir. Analiz sonuglarina gére mutluluk algi diizeylerinde anlamli bir farklilagma

goriilmemistir. Hipotez 8a yeterli kanitla desteklenememistir.

Hipotez 8b.: Isletmedeki ¢calisma yili degiskeni acisindan: turizm isgorenlerinin is
tatmini algilarinda farkhlik vardir. Isgorenlerin is tatmini algilarindaki farklilasmayi
O6lemek amaciyla yapilan anova testi sonucunda anlamli bir farklilik gézlenmistir. Arastirma
verilerine gore isletmedeki ¢alisma yili 6 ve 10 yil arasinda olan isgorenlerin is tatmini algi
diizeyleri (x=3,48) sektordeki ¢alisma yil1 0-1 y1l arasi olan isgorenlerden, 2-5 yil arasi olan
isgorenlerden, 11-15 yil arasi olan isgoérenlerden ve isletmedeki ¢alisma yili 16 ve iizeri olan

isgorenlerden daha yiiksektir. Hipotez 8b yeterli kamitla desteklenmistir.

Is tatmininde grup icinde en fazla is doyumu diizeyinin farklilik gdstermesi 6-10
hizmet yilinda oldugu, is doyumlarinin ise bir birine en yakin grubun 11-15 hizmet y1li grubu
oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar ile bulundugu gérevde hizmet siiresinin 5 yilin {izerine

ciktiginda is doyumlarinda azalma oldugu ortaya ¢ikmistir (Tor, 2011:112)

Hipotez 8c.: Isletmedeki cahsma yili degiskeni agisindan: turizm isgorenlerinin
cabsma performans1 algillarinda farkhlik vardir. Isgorenlerin calisma performansi
algilarindaki farklilagmay1 6l¢mek amaciyla yapilan anova testi sonucunda anlamli bir

farklilik gozlenmemistir. Hipotez 8¢ yeterli kamitla desteklenememistir.
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6.8. Arastirma Grubunun Egitim Degiskenine Gore Mutluluk Diizeyi, Is Tatmini ve

Calisma Performansi Farklhilasmasi

Cizelge 6-15. Egitim degiskeni agisindan isgorenlerin mutluluk diizeyi, is tatmini ve ¢aligma
performansi diizeylerinin farklilasmasi

Egitim Durumu

Mutluluk ko gretim 38 3.2024 ,54600

Diizeyi
Lise 170 3.2304 ,38425
Universite 182 3,2453 , 37130 ,089 ,915
Toplam 390 3,2225 ,39588

Is Tatmini Ilkégretim 38 3,1092 ,98536
Lise 170 3,0862 ,65430
Universite 182  3,2453 74738 2,169 116
Toplam 390 3,1627 13775

Calisma [kogretim 38 3,9342 ,98536

performansi
Lise 170 4,0985 , 71610
Universite 182  4,1051 75342 1,267 283
Toplam 390 41051 , 75342

Hipotez 9a.: Egitim degiskeni acgisindan; isgorenlerin mutluluk diizeyi
algilarinda farkhlik vardir. Isgérenlerin mutluluk algilarinda isletmedeki caligma yili
degiskenine gore farklilasma durumunu 6lgmek amaciyla one-way anova testi yapilmuistir.
Analiz sonuclarina gore mutluluk algi diizeylerinde anlamli bir farklilasma goriilmemistir.

Hipotez 9a yeterli kanitla desteklenememistir.
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Hipotez 9b.: Egitim degiskeni acisindan isgorenlerin is tatmini algilarinda
farkhihik vardir. Isgorenlerin is tatmini algilarindaki farklilasmay1 dlgmek amaciyla yapilan
anova testi sonucunda anlamli bir farklilik gézlenememistir. Hipotez 9b yeterli kanitla
desteklenememistir. Benzer c¢alismalarda Kkatilimcilarin egitim diizeylerine gore is
tatminlerinin degisip degismedigini belirlenmeye c¢alisilmig, analiz sonucunda degiskenler

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olmadig goriilmiistiir (Karaduman, 2018:70).

Hipotez 9c.: Isletmedeki egitim degiskeni acisindan: isgorenlerin performans
algilarinda farklibk vardir. Isgorenlerin calisma performans: algilarindaki farklilasmayi
6lgmek amaciyla yapilan anova testi sonucunda anlamli bir farklilik gézlenmemistir. Hipotez

9c yeterli kanitla desteklenememistir.
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6.9. Arastirma Grubunun Yoénetici Olup Olmama Degiskenine Gore Mutluluk

Diizeyi, is Tatmini ve Cahsma Performans1 Farkhlasmasi

Cizelge 6-16. Yonetici olup olmama degiskeni agisindan isgérenlerin mutluluk diizeyi, is
tatmini ve ¢alisma performansi diizeylerinin farklilagmasi

Pozisyon

Mutluluk Diizeyi Isgoren 303 3,2242 ,41370 ,152 ,879
Yonetici 84 3,2167 ,33345

Is Tatmini Isgoren 303 3,1025 , 73302 -2,874 ,004
Y Onetici 84 3,3613 72117

isgéren Performansi 1$g6ren 303 4,0809 , 76561 -1,540 124
Y Onetici 84 4,2232 ,68878

Hipotez 10a.: Yonetici olup olmama degiskeni acisindan isgorenlerin mutluluk

diizeyi algilarinda farklihk vardir. Isgorenlerin mutluluk algilarinda ydnetici olup olmama

degiskenine gore farklilasma durumunu Olgcmek amaciyla t testi yapilmistir. Analiz

sonuglarina gére mutluluk algi diizeylerinde anlaml bir farklilagma goériilmemistir. Hipotez

10a yeterli kanitla desteklenememistir.

Hipotez 10b.: Yonetici olup olmama degiskeni agisindan: isgorenlerin is tatmini

algilarinda farklihk vardir. Isgorenlerin is tatmini algilarindaki farklilasmayr 6lgmek

amaciyla yapilan t testi sonucunda anlamli bir farklilik gozlenmistir. Hipotez 10b yeterli

kanitla desteklenmistir.
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Hipotez 10c.: Isletmedeki calisma yii degiskeni acisindan: isgorenlerin
performans algilarinda farkhihk vardir. Isgérenlerin calisma performans: algilarindaki
farklilasmay1 6l¢gmek amaciyla yapilan t testi sonucunda anlamli bir farklilik gézlenmemistir.

Hipotez 10c¢ yeterli kanitla desteklenememistir.
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6.10. Arastirma Grubunun Departman Degiskenine Gére Mutluluk Diizeyi, Is

Tatmini ve Calisma Performansi Farkhilasmasi

Cizelge 6-17. Departman degiskeni agisindan isgorenlerin mutluluk diizeyi, is tatmini ve
calisma performansi diizeylerinin farklilagmasi

Departman

Mutluluk Diizeyi ~ Mutfak 21 3,2118 ,44069
Yiyecek ve Icecek 64 3,2732 48713
On Biiro 155 3,2230 ,37749 ,550 797
Banket 30 3,2230 ,37749
Kayip Onleme 51 3,1711 ,26369
Insan Kaynaklar 15 3,2207 , 15683
Satis Pazarlama 36 3,1456 , 18323
Teknik Servis 18 3,2912 ,18858
Toplam 390 3,2225 ,39588
Is Tatmini Mutfak 21 3,3929 ,80797
Yiyecek ve Igecek 64 3,2625 79232
On Biiro 155 3,0406 ,78884 2,073 ,046
Banket 30 3,4233 ,61961
Kayip Onleme 51 3,0608 41089
Insan Kaynaklar1 15 3,4133 ,56992
Satig Pazarlama 36 3,1500 , 73183

Teknik Servis 18 3,2611 ,86340
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Toplam 390 3,1627 13775
Performans Mutfak 21 3,9881 1,08822
Yiyecek ve Icecek 64 4,1445 ,83310
On Biiro 155 4,1403 ,68796 ,348 ,931
Banket 30 4,1750 ,88850
Kayip Onleme 51 4,000 , 71239
Insan Kaynaklari 15 4,0667 ,60847
Satis Pazarlama 36 4,0556 , 712975
Teknik Servis 18 4,1111 ,64296
Toplam 390 4,1051 ,715342

Hipotez 1la.: Departman degiskeni acisindan; isgorenlerin mutluluk diizeyi
algilarinda farklhibk vardir. Isgdrenlerin mutluluk algilarinda departman degiskenine gore
farklilasma durumunu 6l¢gmek amaciyla one-way anova testi yapilmistir. Analiz sonuglarina
gore mutluluk algr diizeylerinde anlaml bir farklilasma goriilmemistir. Hipotez 11a yeterli

kanitla desteklenememistir.

Hipotez 11b.: Departman degiskeni acisindan: isgorenlerin is tatmini algilarinda
farklihk vardir. isgorenlerin is tatmini algilarindaki farklilasmay: 6lgmek amaciyla yapilan
anova testi sonucunda anlaml bir farklilik gézlenmistir. Arastirma verilerine gore banket
departmaninda isgdrenlerinin is tatmini algi diizeyleri (X=3,4233) diger departmanlarda

gorevli isgorenlere gore daha yiiksektir. Hipotez 11b yeterli kanitla desteklenmistir.

Yapilan farkli ¢aligmalarin sonucglarina goére personel olarak, en diisiik iy doyumu
kalite glivence biriminde, en yiiksek is doyumu teknik biriminde, miidiir yardimcis1 olarak, en
diisiik is doyumu pazarlama ve satis biriminde, en yliksek is doyumu ihracat biriminde, miidiir
olarak en diislik i3 doyumu Ar-Ge biriminde, en yiiksek iy doyumu pazarlama ve satis

biriminde, koordinator olarak en diisiik i doyumu teknik biriminde, en yliksek is doyumu Ar-
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Ge biriminde, genel miidiir yardimeisi olarak en diisiik is doyumu insan kaynaklar1 biriminde,

en yiiksek is doyumu ise mali isler biriminde oldugu goriilmiistiir (Tor, 2011:112).

Hipotez 11c.: Departman degiskeni acisindan: isgorenlerin calisma performansi
algilarinda farklibk vardir. Isgorenlerin calisma performans: algilarindaki farklilasmayi
6lgmek amaciyla yapilan anova testi sonucunda anlamli bir farklilik gézlenmemistir. Hipotez

11c yeterli kanitla desteklenememistir.
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VIl. BOLUM

7. SONUCLAR VE ONERILER
7.1. Sonuclar

Neredeyse tamamen insan giiciine dayanan turizm sektoriinde en iyi elemani elinde
tutabilmek ve en gilizel hizmeti miisterilerine sunabilmek isteyen isletmeler, kiyasiya
girdikleri rekabet ortamindan ancak isgérenlerinin mutluluklari ve is tatminlerini 6n planda

tutarak bu rekabet ortamindan ¢ikabilir ve maksimum performansi elde edebilirler.

Turizm isgorenlerinin mutluluk diizeyleri, is tatminleri ile is performanslar1 arasindaki
boyutun belirlenmesi i¢in yapilmis olan bu caligmada, anket formu Ankara sehrinde bulunan

4 ve 5 yildizli otellerde isgorenlere uygulanmustir.

Aragtirmaya katilan turizm isgorenlerinin mutluluk diizeyleri, is tatminleri ve ¢aligsma
performanslar1 arasinda anlamli iliski tespit edilmistir.  S6z konusu iliski asagida

siralanmustir.

v’ lIsgéren mutluluk diizeyi arttikga isgdrenlerin is tatmin diizeyleri de
artmaktadir.
v’ Isgorenlerin is tatmin diizeyleri arttikga ¢alisma performanslari da artmaktadir.

v’ Isgodrenlerin mutluluk diizeyleri arttik¢a ¢alisma performanslar1 da artmaktadir.

Aragtirmaya katilan turizm isgorenlerinin bireysel 6zellikleri ile sosyal, kiiltiirel ve
ekonomik bazi alt boyutlar arasinda farkliliklar bulunmustur. S6z konusu farkliliklar agagida

siralanmustir.

v" Turizm isgorenlerinin is tatminlerine bakildiginda yas bazinda farklilagsma
oldugu goriilmiistiir. Isgdrenlerin yaslar ilerledikge ve sektordeki tecriibeleri
arttik¢a is tatminlerinde ki algilamanin olumlu yonde oldugu goriilmiistiir.

v Turizm isgorenlerin sektordeki ¢alisma yili degiskeni ile is tatminleri arasinda
farklilik bulunmustur. Isgorenlerin sektordeki ¢alisma yillari arttikca isten
aldiklar1 tatminin de artmakta oldugu tespit edilmistir.

v' Turizm isgorenlerinin isletmedeki calisma yili degiskeni ile is tatminleri
arasinda farklilagma bulunmustur. Sektordeki calisma yili 6 ve 10 yillar
arasinda olan isgorenlerin is tatminleri, isletmede daha kisa siireli olan

isgorenlere gore algilamalar1 daha anlamlidir.
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v Turizm sektoriinde isgorenlerin isgoren ve yonetici olup olmama durumuna
gore is tatmin algilarinda farklilasma tespit edilmistir. Turizm sektoriinde
yonetici pozisyonunda isgéren kisilerin is tatmin algilar1 isgoren statiisinde

olan kisilere gore artig gostermektedir.

7.2 Oneriler

Arastirmanin bu boliimiinde, arastirma bulgularin dayali olarak uygulayicilar ve konu

ile ilgili caligma yapacak arastirmacilara yonelik i¢in su onerilere bulunulabilir.

1. Arastirmada zaman kisitlig1 nedeniyle bolgesel farklilik degiskeni agisindan
mutluluk diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski arastirilamamistir. Bolgesel
farkliliklar degiskeni dikkate alinarak aragtirma yapilabilir.

2. lleride yapilacak olan arastirmalarda turizm isgdrenleri ile yiiz yiize goriiserek
analizler yapilabilir, daha farkli sonuclar elde edilebilir.

3. Arastirma grubundaki isgorenlerin is tatmin algilari boyutlar1 yonetici davraniglari
acisindan incelenebilir.

4. Turizm iggorenlerinin is tatmini, mutluluk diizeyi ve ¢alisma performansi, gelecek

kaygist degiskeni agisindan incelenebilir.
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EK-1 Anket Formu

Bu 6lgme araci, “ Isgérenlerin mutluluk diizeyleri ile is tatminlerine ve is performanlarina olan etkisini 6lgmeye”
yonelik diizenlenmistir. Vereceginiz cevaplar sadece bilimsel bir arastirmanin veri tabanini olusturmak i¢in kullanilacaktir.
Arastirmaya gostereceginiz ilgiye simdiden tesekkiir ederiz.

Gizem BICEN
Gazi Universitesi
gizemsoyel@gmail.com

1.Yasiniz

20 ve altn | ©20-25 | O26-30 [ O331-35 [ O36-40 [ ©41 ve iizere
2.Cinsiyetiz

OKadin | OErkek

3. Medeni Durumunuz

OJEvli | OBekar

4.Sektordeki calisma yilimiz

Oo-1 yul | Oi-s yil | CJs-10 yil | O11-15 yil | O1e6 yul ve lizeri
5.Bu isletmedeki calisma yilimz

Oo-1 yil | Oi-s yil | Cls-10 yil | O11-15 yil | Ois yil ve iizeri
6.Egitim durumunuz

Oilkégretim [ Olise | OUniversite

7.Suanki Poziyonunuz

Oisgoéren | Ovyonetici

8.Calistiginiz departmaniniz

g =
£ £
o £ 0
z == | B g =S E
= 25 | = g X =
E =z | 8 S El
—_ = 2 <

< El= =] = >
I |52 |f|E2
o= =) = S
= of | @ ¥ | OZ

1. Kendimden hosnut degilim. 1 2 3 4 5

2. Diger insanlara kars1 oldukga ilgiliyim. 1 2 3 4 5

3.  Hayatin oldukga ddiillendirici oldugunu diistiniiyorum. 1 2 3 4 5

4.  Neredeyse herkese karsi oldukga sicak duygular besliyorum. 1 2 3 4 5

5.  Sabahlari dinlenmis olarak uyanirim. 1 2 3 4 5

6.  Gelecegim hakkinda pek iyimser degilim. 1 2 3 4 5

7.  Pek ¢ok seyi eglenceli buluyorum. 1 2 3 4 5

8.  Yaptigim seylere kars ilgili ve kendini adayan birisiyim. 1 2 3 4 5

9. Hayat giizeldir. 1 2 3 4 5

10. Diinyanin iyi bir yer oldugunu diisiinmiiyorum. 1 2 3 4 5

11. Cok giilen birisiyim. 1 2 3 4 5

12. Hayatimdaki her seyden olduk¢a memnunum. 1 2 3 4 5

13. Cekici birisi oldugumu diisiinmiiyorum. 1 2 3 4 5

14. Yaptiklarimla yapmak istediklerim arasinda biiyiik fark var. 1 2 3 4 5



mailto:gizemsoyel@gmail.com

1

o

1

16. Cevremdeki giizellikleri fark ederim.

18. Yapmak istedigim her seye zaman bulabilirim.

20. Kendimi herhangi bir konuda sorumluluk alabilecek giigte hissediyorum.

22.  Genellikle neseli ve sevingliyim.

24.  Yasamimin belli bir amaci ve anlam1 yok.

26. Genellikle olaylar tizerinde olumlu etkim vardur.

28. Kendimi ¢ok saghkli hissetmiyorum.

ASAGIDAKI IFADELERE CEVAP VERIRKEN
iSiNizi DUSUNEREK CEVAP VERINIZ.

Hig Tatmin Edici
Tatmin Edici Degil
Cok Tatmin Edici

Degil
Ne Tatmin Edici

Ne degil
Tatmin Edici

4.Toplumda “saygin kisi”” olma sansin1 vermesi bakimindan

L L L K A L

10.Kisileri yonlendirmek i¢in firsat verme agisindan “
12.Isle ilgili kararlarin uygulanmaya konulmasi agisindan “
Tk o N L R L L
16.1si yaparken kendi yontemlerini kullanma serbestligi agisindan “
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18.Calisma arkadaslarinin birbirleri ile anlagabilmeleri agisindan 1 2 3 5
19.Yapilan isin takdir edilip edilmemesi agisindan 1 2 8 5)
20.Yapulan is karsiliginda duyulan basar hissi agisindan 1 2 3 5
g
—
= =
Isgiren Performansi Olgegi £ = =
Sl gl & £
- . - . - . (= - oS
Asagidaki sorularin dogru va da yanlis bir cevabi yoktur. Tfadeleri é Sl E| 2
- - : o s z . = o
okuduktan sonra LUTFEN size uygun seg¢enegi igarctleyiniz. | S| E 2
& - ~ — - = -
S| 2 5| 5 =
A N N
— - —] ':-1
1-Gdorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 1 [2 13 |4 |5
2-Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 1 {2 |3 |4 |5
3-Yaptigim iglerde hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla vlagtigmma |1 |2 |3 |4 |5
eminim.
1 12 13 14 |5

4-Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iiretirim.
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