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OZET

Bu arastirmanin amaci, 5393 sayili Belediye Kanunu’nun 49’uncu maddesi kapsaminda kadro
karsiligi calismakta olan sozlesmeli personelin is doyumu ile bireysel performanslari arasindaki
iligkinin incelenmesidir. Zira insan kaynaklar1 yonetimi agisindan tiretim faktorleri ele alindiginda
diger faktorler kolayca kontrol edilebilir oldugu halde emegin yiizde yiiz oraninda kontrol edilmesi
mimkiin degildir. Ciinkii bireysel, oOrgiitsel ve yonetsel olmak iizere c¢alisanlarin bireysel
performansini etkileyen birgok farkli etken bulunmaktadir. Bu etkenlerden bir tanesi de personelin
yasadig1 is doyumudur. Bu nedenle g¢alismada, sozlesmeli personelin is doyumunun bireysel
performansina olan etkisi; yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu ile hem is doyumu hem
de bireysel performans arasinda anlamli bir iligkinin varligi ve etkilesimi arastirilmistir. Bu
aragtirma bir yerel yonetim birimi olarak hizmet sektdriinde yer alan Tekirdag Biiyiiksehir Belediye
Bagskanliginda gergeklestirilmistir. Alan ¢alismasinda, belediye biinyesinde kadro karsiligi ¢aligan
sozlesmeli personelin is doyumunun bireysel performansina olan etkisini bulmaya yonelik olarak
iki boliimden olusan bir anket formu hazirlanmistir. Birinci boliimde ¢ogunlukla siireksiz, nitel ve
secilmis degiskenlerin yer aldig1 12 soruya, ikinci boliimde ise is doyumu ve bireysel performans
diizeyini belirlemeye yonelik 5°li likert dlgeginde 21 soruya yer verilmistir. Arastirma 6lgeginden
elde edilen verilerin analiz sonuglarina gore, is doyumu ile bireysel performans arasinda anlamli bir
iliskinin oldugu, ¢alisan agisindan olumlu olarak degerlendirilen durumlarin is doyumu ve bireysel
performans diizeyini pozitif yonde etkiledigi, olumsuz durumlarin ise bu diizeyi negatif yonde
etkiledigi goriillmiistiir. Ayrica yas, cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu ile bireysel
performans arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi; is doyumunun ise sadece egitim durumu ile
pozitif yonde bir iliskisinin bulundugu, lise mezunlar en diisiik diizeyde is doyumuna sahip iken
lisans mezunlarinin is doyumu diizeylerinin ise en yiiksek diizeyde oldugu sonucuna ulasgilmistir.
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ABSTRACT

The aim of this study is to examine the relationship between job satisfaction and individual
performance of contracted personnel working in return for employment under Article 49 of Law
No. 5393. This is because, when production factors are taken into consideration in terms of human
resource management, it is not possible to control labor at 100 percent, although other factors are
easily controllable. There are many different factors that effect the individual performance of
employees, such as individual, organizational, and managerial. One of these factors is the job
satisfaction experienced by the personnel. Therefore, in the study, the effect of job satisfaction of
contracted personnel on individual performance as well as the relationship between age, gender,
marital status, education level, job satisfaction and individual performance was investigated. This
research was carried out in Tekirdag Metropolitan Municipality, which is located in the service
sector as a local government unit. In the field study, a two-part questionnaire was prepared to find
out the effect of job satisfaction on individual performance of contracted personnel working in the
municipality. In the first part, there were 12 questions, mostly consisting of discontinuous,
gualitative, and selected variables, and in the second part 21 questions on a 5-point likert scale to
determine job satisfaction and individual performance level. According to the results of the analysis
of the data obtained from the research scale, a significant relationship was found between job
satisfaction and individual performance. It was seen that the situations that were evaluated as
positive for the employee had a positive effect on job satisfaction and individual performance level.
And on the other hand, it was seen that negative conditions affected this level negatively. It is
concluded that job satisfaction is positively related to education level only, with high school
graduates reporting the lowest level of job satisfaction and university graduates reporting the
highest.
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1. GIRIS

Insan, hayatini idame ettirmek i¢in ¢alismak zorundadir. Bu ¢alisma eylemini kendi
isinde, Ozel sektorde veya kamu kurumlarinda gergeklestirmektedir. Kendi isini yapanlar
i¢in zorunlu bir ¢alisma siiresinden bahsetmek miimkiin degilken 6zel sektoérde ya da kamu
kurumlarinda ¢alisanlar i¢in bu siire haftalik 40 ya da 45 saat olarak mevzuatla
diizenlenmis bulunmaktadir. Bu siireler genel olarak haftanin galigilan gilinlerine esit
sekilde bolinmiis olarak ginliik sekiz veya dokuz saat seklinde degisiklik
gosterebilmektedirl. Bu da 24 saatlik bir giinliik zaman diliminin {i¢te birinin calisarak
gecirildigi anlamina gelmektedir. Bu sekiz ya da dokuz saatlik zaman dilimi ¢ogunlukla
sabah saatlerinde baslarken aksam saatlerine dogru sona ermektedir (Sektor alaninda
mesai, 2018). Yani aydinlik olan giindiiz siiresi birgok insan i¢in kapali mekéanlarda
calisarak gecirilmektedir. Bedensel veya zihinsel emek giicliyle ekonomide yer alan bu
insanlar; ¢cocuklarin1 bakicilar eliyle biiylitmekte, uyumak ve eglenmek i¢in hafta sonunu
beklemekte, hayati kii¢iik zaman dilimleri arasinda yasamaya g¢abalamaktadirlar. Bu
insanlar ister farkinda olsun isterse olmasin is hayatinda ve disinda siirekli bir rekabet
icindedirler. Is yerinde bireysel olarak ¢alisma arkadaslariyla yasanan bu rekabet sosyal

yasamda ise tanidik veya tanimadik herkesi kapsamaktadir.

Bu durum, ciddi anlamda kabul gérmese de dolayli olarak kurumlarin verimlilik ve
var olma miicadelesine etki etmektedir. Kurumlar her durum ve her kosulda is gorenlerin
yiiksek performans gostermesini beklemektedir. Oysa insan mekanik bir nesne
olmadigindan siirlar1 bulunan, ¢evresel, fiziksel ve psikolojik durumlardan etkilenen bir
varliktir. Bu etkilenme, i3 gorenlerin yasam doyumunu, yaptifi isi ve bireysel
performansini olumlu ya da olumsuz bi¢imde etkilemektedir. Bu da yiirlitiilen hizmetin

veya {retilen tiriinlin kalitesine, dolayisiyla da kurum performansina yansimaktadir.

Kurumlar agisindan, giiniin biiyiikk bir boliimiinii calisarak geciren is gorenlerin
isinden doyum saglamasi ve bu doyumun performans diizeylerine olumlu yansimasi énem
tasimaktadir. Ciinkii  oOrgiitler varligmi  devam ettirebilmek i¢in basarili  olmak
zorundadirlar. Ekonomik sistemde bagariy1 yakalayamayan 6zel sektor isyerleri ya kapanip
ya da el degistirirken, basarisiz veya islevini kaybetmis olarak degerlendirilen kamu kurum
ve kuruluslar ise reform adi altinda kapatilmakta, yeniden yapilandirilmakta veya bagka

kurumlarla birlestirilmektedir. Yani basarisizligin sonu her haliikarda degisimle

1657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 99°uncu maddesi ile 4857 sayili Is Kanununun 63’iincii maddesi.
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sonu¢lanmaktadir. Ancak her reformun basarisizlik sonucu gergeklestigini soylemek dogru
olmaz. Zira hizmet gerekleri ve kamu yarar1 baglaminda hizmetlerin daha etkili, ekonomik
ve daha verimli yiiriitiilmesi amaciyla da bu degisiklikler yapilabilmektedir. 6360 sayili On
Uc Ilde Biiyiiksehir Belediyesi ve Yirmi Alt1 Ilce Kurulmasi ile Bazi Kanun ve Kanun
Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun’da bu amaci tasimaktadir.
Bir yerel yonetim birimi olan Tekirdag Belediyesi de bu degisiklik kapsaminda 30 Mart
2014 tarihinde yapilan yerel secimlerle birlikte “Biiyiiksehir” belediyesine
doniistiiriilmiistiir. Bu doniisiimle hizmet alan1 genisleyen belediyenin, yiiriittiigi
hizmetlerin hem kapsami genislemis hem de bu hizmetler ¢esitlenmis bulunmaktadir. Bu
hizmetler genel itibariyle memurlar eliyle gortiliirken isci ve sdzlesmeli personel de yogun

olarak istihdam edilmektedir.

Memur personel, basvuranlarin Kamu Personel Se¢gme Sinavi (KPSS) basar1 puani
esas alinarak en yiiksek puandan baslayarak siralanmasi ve atama yapilacak bos kadro
sayisinin bes kati kadar adayin yazili ve sozli sinava tabi tutulmasi sonucunda, kurum
tarafindan yapilan yazili ve sozli sinav puani ile KPSS puaninin aritmetik ortalamasi
alinarak atanmaktadir. Isci personel, kurumun talebi sonrasinda Tiirkiye Is Kurumu
(ISKUR) tarafindan verilen ilana basvuranlar arasindan yine ISKUR vasitasiyla
gonderilenlerin sinava tabi tutulmasi sonucunda ise alinmaktadir. S6zlesmeli personel ise
isin gerektirdigi nitelikleri tagiyan uzman kisiler arasindan tamamen kurumun inisiyatifi ile
secilebilmektedir. Dolayisiyla kurumun miilakat yaparak isin gerektirdigi ozellikte olan
adaylar arasindan segtigi uzman kisilerden olusmaktadir. Esasen kurumun gelecekte
ulagmak istedigi amag¢ ve hedefleri sirtlayan en 6nemli gilicte bu personeldir denilebilir.
Ancak, kurum basarisinin agirlikli olarak bagli oldugu bu personel, ¢alisma sartlarinin
personel lehine oldugu durumlarda basarili olabilmektedir. Yani stres ve yorgunlugun az,
moral ve mutluluk kaynaginin fazla oldugu ¢alisma ortaminda ¢alisanlar islerini severek
yapmakta ve bunun sonucunda da yiiksek diizeyde performans gosterebilmektedir. Bu da
kolektif  performans  sonucunda  kurumun istenilen  basartyr  yakalamasim
kolaylastirmaktadir. Ne var ki insan kaynaklari yonetimi agisindan iiretim faktorleri ele
alindiginda diger faktorler kolayca kontrol edilebilir oldugu halde emegin yilizde yiiz
oraninda kontrol edilmesi miimkiin degildir. Emek giicii olarak ifade edilen, calisanlarin
bedensel ve zihinsel yetkinliklerini etkili sekilde kullanmasina bagli olarak yapilan islerde

kalite de artmaktadir. Ancak bireysel, orgiitsel ve yoOnetsel olmak {izere calisanlarin



bireysel performansini etkileyen birgok etken bulunmaktadir. Bu etkenlerden bir tanesi de

personelin yasadigi is doyumudur.

Bu baglamda, Tekirdag Biiyiiksehir Belediye Baskanliginda calisan sozlesmeli
personelin yaptig1 isten duydugu doyum ve bu doyum diizeyinin performansa olan etkisi
arastirmanin temel konusunu olusturmaktadir. Is doyumu ve tatminine iliskin arastirmalar
icin Yiiksek Ogretim Kurulu Baskanligi Ulusal Tez Merkezi Elektronik Tez Arsivi
incelendiginde 1988-2019 yillar1 arasinda 1588 calisma yapildig1 goriilmektedir. Ayrica
kamu personeli is tatmini arastirmalart igin 1986-2019 yillar1 arasinda 90 tez, bireysel
performans arastirmalari i¢in 2003-2018 yillart arasinda 47 tez ve sozlesmeli personele
yonelik arastirmalara iliskin ise 1988-2018 yillar1 arasinda 14 tezin kayith oldugu tespiti
yapilmistir.

Bu ¢alismalarda, Demirhan (2007)’in belediye ¢alisanlarimin is doyum diizeyini
belirlemeye ve bu diizeyi artirmak i¢in gerekli tedbirleri ortaya koymaya calistigi; A. E.
Ulusoy (2009)’un belediyelerde s6zlesmeli personel uygulamasi ve sorunlarini saptamaya
calistigi; Sekercioglu (2010)’nun belediyelerde bireysel performans degerlendirmesi
kapsaminda belediye ¢alisanlarina yonelik bireysel performans degerlendirilmesine iliskin
gercek durumu ortaya koymaya calistigi; D. Acar (2009)’in belediyelerde performans
Ol¢iimii, performans sorunlar1 ve performansi iyilestirmeye yonelik yapilabilecekleri
saptamaya calistigi; M. C. Ozdemir (2018)’in Osmaniye Belediyesi ¢alisanlarinin drgiitsel
baglilik ve bireysel performanslar1 arasinda bir iliskinin olup olmadigini tespit etmeye
calistign; Ascioglu (2018) nun Istanbul'da bir belediyede gérev yapan saglik ¢aliganlarinin
is doyumu algilarin1 belirlemeye, sorunlart ve ¢éziim Onerilerinin saptamaya calistigs;
Birsen (2018)’in performans degerlendirme, yetkinlik ve i doyumunun performansa olan
etkisini ortaya koymaya calistigr; O. Turan (2007)’mn cagri merkezi ¢alisanlarmin is
tatminlerinin performanslarina olan etkisini arastirdigi; Akman (2018)’in belediyede
memur, is¢i ve sirket personeli olarak farkl statiide calisanlarin is doyumu farkliliklarini
arastirdigl; Koroglu (2011)’nun turist rehberlerinin is doyumu ve motivasyon diizeylerine
etki eden faktorleri belirlenmeye ve bu faktorlerin performansla iliskisini ortaya koymaya
calistigi; Turhan (2010)’in ¢alisanlarin is doyumu diizeyleri ile performans degerleme
arasinda bir iliski olup olmadigi ile ¢alisanin is doyumunu etkileyen oncelikli faktorleri
tespit etmeye calistigi; T. Oztiirk (2017)iin hastanelerin acil servislerinde ¢alisan hekim
dis1 saglik personelinin is doyumu diizeyleri ile performanslar1 arasindaki iliskiyi

saptamaya calistigi; Al (2016)’1in galisan statiisiiniin, performans diizeyi ve is tatminine
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olan etkisi ile ig tatmininin performans farkliliklarini ne derece agikladigini ortaya
koymaya calistigi; Odabas (2004)’1n is doyumu ve bireysel performans iligkisini isletme

baglaminda inceleyerek acgiklamaya calistig1 goriilmektedir.

Ancak yapilan taramalarda yerel yoOnetim birimlerinde hele de yeni kurulan
biiyiikksehir belediyelerinde ¢alisan sozlesmeli personelin is doyumunun bireysel
performansina olan etkisini arastiran herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Dolayisiyla
bu arastirmanin temel amaci, Tekirdag Biiyiiksehir Belediye Baskanliginda calismakta
olan sozlesmeli personelin is doyumunun bireysel performanslari tizerindeki etkilerini
ortaya koymaktir. Bu baglamda is doyumu ile bireysel performans arasindaki iliskinin
varlig1, demografik 6zellikler ile i doyumu arasinda anlamli bir iliski olup olmadigr ile
demografik 6zellikler ile bireysel performans arasinda pozitif yonlii bir iliskinin varligi ve
etkilesimi arastirilacaktir. Bunun sonucunda da hem personelde hem de yonetimde is
doyumuna yonelik bir farkindalik olusturulmast amacglanmaktadir. Bu farkindalik
olustugunda personelin is doyumu yasamaya, yoOnetimin ise personelin is doyumu
yasamasina ayrica caba gosterecegi diislinlilmektedir. Ciinkii orgiitler hedeflerine en
ekonomik, en verimli ve en etkili bigimde ulasmak i¢in emegi, yani insan kaynagini
iyilestirmek zorundadir (Bilgin, 2015). Ayrica insan kaynaginin is gorme siirecindeki
asamalar arasinda bir gesit iliskiden s6z etmek miimkiin oldugundan bu calisma ile bu
durumun agikca ortaya konulmasi da amaglanmaktadir. Zira calisma yasaminda “Sirali Is
Doyumu Dongiisii” olarak ifade edebilecegimiz iliskinin baslangi¢c noktasi emegin motive
edilmesidir. Yani bireysel ve kurumsal amaglara ulagmak igin is goérenlerin aktif hale
getirilerek giidiilenmesidir. Ciinkii yeterince motive edilemeyen is gérenler verimsiz olarak
calismakta, hizmet sunumunda rasyonalite, etkililik ve verimlilik sorunu yaninda
aksamalar da yasanmaktadir (Ak¢akaya, 2004: 187). Ikinci asama, giidiilenen ¢alisanin
ortalamanin iistiinde performans, yani is basarimi igin caba gdstermesidir. Ucgiincii
asamada ise yOnetim tarafindan bu ortalama iistii basarimin odiillendirilmesi gelmektedir.
Dongiliniin son asamasi ise c¢abalarinin karsilifini alan calisanin yapti§i isten doyum
yasamasidir. Bu agamalar tamamlandiktan sonra sirali is doyumu dongiisii de ¢calismasinin
karsiligini alan is gdren icin “is doyumu, performans ve 6diil” cemberinde donmeye devam
edecektir. Sonugta bu dongii i¢inde ¢alisan is gorenler mutlu ve verimli olacagindan

kurumlar a¢isindan hedeflere ulasmakta daha miimkiin olmaktadir.

Diger yandan yerel yonetimler hizmet yogun calisan kurumlardir. Bu nedenle de

oznesinde en temel unsur olan insan kaynag: yer almaktadir. Insan kaynaginin basaris1 hig
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siiphe yok ki kurumun basarisinda yadsinamaz bir yere sahiptir. Is doyumu bireysel basari
sebeplerinden birisi olmasina ragmen, yerelde hem galisanlar hem de yonetimler tarafindan
g6z ard1 edilmektedir. Bu sebeple, is doyumuna dikkat ¢ekerck belediyelerde bu yonde bir
egilim olusturmak bu g¢alismanin temel sebeplerinden birisini olusturmaktadir. Ayrica
calismanin ortaya koymaya calistigi temel olgulardan bir digeri de personeline 6nem veren
kurumlarin basariya daha kolay ulasabilecegidir. Zira kurumlarin hedeflerine ulasmasini
saglayan en temel kaynak insandir. Bu bakimdan kurumlarin daha etkin ve verimli
calisabilmesi i¢in personelin performansi ve is doyumu giiniimiizde daha da 6nemli hale
gelmistir. Her ne kadar bu alanda bir takim ¢alismalar yapilmis olsa da is doyumu ve
performans arasindaki iliski halda goz ardi edilebilmektedir. Bu nedenle, bu caligma
sonucunda is doyumsuzlugunun da basarisizligin nedenleri arasinda aranir hale gelmesi

beklenilen sonuglar arasindadir.

Arastirmayr gergeklestirmek is doyumu ve performans iliskisinin bilinmesi,
personelin bu konularla ilgili beklentilerinin ortaya konulmasi ve bu beklentilerin
gerceklesmesi halinde taraflara saglayacagi yararlarin kabul edilmesi acilarindan 6nem
tagimaktadir. Yine is doyumu ile bireysel performans arasindaki anlamli iliskinin kabul
edilebilir diizeyde ortaya konulmasi, ¢alisanlarin yiiksek performans gésterememesinin bir
takim nedenlerinin oldugunun bilinmesi agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Kurumlar
tarafindan, kisilerin is sahibi yapilarak ve galisma karsiligi ticretleri 6denerek verimlilik

saglayamayacagini kabul etmeleri beklenmektedir.

Bu calisma, Tekirdag Biiyiiksehir Belediye Baskanliginda kadro karsiligi calisan
sOzlesmeli personelin is doyumunun bireysel performansina olan etkisinin arastirilmasin
kapsadigindan 1ilge belediyeleri ve diger statiideki personel bu c¢alismanin disinda
birakilmistir. Calismanin birinci boliimiinde, s6zlesmeli personelin kavramsal ve kuramsal
cercevesi ile performans yonetimi, performans yonetimi kapsaminda s6zlesmeli personelin
bireysel performansina etki eden faktdrler literatiir baglaminda ele alinacaktir. Ikinci
boliimde ise, sozlesmeli personelin performansma etkisi agisindan is doyumunun
kavramsal ve kuramsal gergevesi, is doyumuna etki eden faktorler, is doyumsuzlugu ve
sonuglar1 ile is doyumunun diger kavramlarla iliskisi aciklanmaya calisilacaktir. Ugiincii
boliimde, Tekirdag Biiyliksehir Belediye Baskanliginda c¢alismakta olan sozlesmeli
personelin, is doyum diizeyi ile bireysel performans diizeyi arasindaki etkilesimi ortaya
koymak amaciyla yapilan alan ¢alismasina ait analiz ve sonuglara yer verilecektir. Ancak

aragtirmanin temel hareket noktast ve sonucu is doyumu degiskeninin etkisine

5



baglandigindan, bireysel performans dar kapsamda ve bu etki g¢ercevesinde
degerlendirilecektir. Son boliimde ise, arastirma verilerinden elde edilen bulgu ve sonuglar

ile sonuglara gore yorum ve Onerilere yer verilecektir.

Arastirmanin temel kisiti zaman ve maliyet olmakla birlikte anket formlarinin
dagitildigr donemde izinli ve raporlu olanlar ile arazide c¢alisanlar, anket formu kendisine
verildigi halde bos olarak verenler bu kisitin i¢inde yer almaktadir. Calisanlarin anket
formunu doldurmak icin ¢ok istekli davranmadiklar1 gozlemlenmis, islerinin yogun
oldugunu ve sdzlesmeli personel olduklari icin ¢ekindiklerini ifade etmislerdir. Ote yandan
arastirmaya katilanlarin anket sorularina verdigi yanitlarin gergek goriis ve diisiincelerini

yansittig1 ve yanitlarken samimi olduklar1 varsayilmaktadir.



2. SOZLESMELI PERSONEL VE PERFORMANS YONETIMI

2.1. Kavramsal ve Kuramsal Cerceve

Yirminci yiizyillda devletin roliiniin degismesi gerektiginin kabuliiyle birlikte,
sorunlarin kaynagi olarak goriilen geleneksel kamu yonetimi anlayisi terk edilerek kamu
yonetiminin kurucu unsurlarinda koklii degisiklere gidilmistir. Bu donem itibariyle 6zel
sektorii bagartya ulastiran teknik ve uygulamalarin kamuya uyarlanarak kamu yonetiminin
bir anlamda kamu isletmeciligine evirilmesi gerektigi yiiksek sesle dile getirilmeye
baslanmistir. Bu baglamda sekillenen yeni kamu yonetimi anlayis1 geleneksel yonetimin
tikaniklik ve krizlerine sebep olan unsurlar yerine yeni onermeler sunmaktadir. Bu
onermelerden bazilarmin ise ekonomiklik, etkinlik, etkililik, kalite, verimlilik, performans

yonetimi ve sozlesmelilikten olustugu goriilmektedir (Lamba, 2015: 128-130).

Bu asamada, degisim c¢abasinin personel baglaminda kamuya yansimasi ise
performans yonetimi kapsaminda hizmetlerin daha nitelikli ve beklentileri karsilayacak
diizeyde sozlesmeli personel eliyle yiiriitiilmesi talebinden olugsmaktadir. Ciinkii geleneksel
yonetimde var olan is gilivencesi verimsizligin nedeni olarak goriilmekte ve bunun
gerekliligi sorgulanmaktadir. Bunun sonucunda da Yeni Kamu Yonetimi anlayis1 olarak
omiir boyu istthdam yerine sOzlesmeli personel uygulamasinin hayata gegirilmesi

onerilmektedir (Ozer, 2005: 41).
2.1.1. Sozlesmeli Personel Kavramm

Ulkemizde hem idari hem de hukuki y&niiyle birgok arastirma ve incelemenin
konusu olmasina ragmen bugiin bile sdzlesmeli personel kavramimin tam olarak neyi ifade
ettigi ile bu statiideki personelin hukuki durumu {izerinde genel anlamda bir anlagsma

bulunmamaktadir (Karsli, 2015: 71).

Tirk Dil Kurumunun (TDK) sozligiinde sozlesme, hukuki sonu¢ dogurmak
amaciyla iki veya daha c¢ok kisinin, kurulusun karsilikli ve birbirine uygun irade
beyanlariyla gerceklesen islem, bagit, akit, mukavele, kontrat olarak; soézlesmeli ise
sOzlesmeye dayanan, sozlesme yapilan, mukaveleli, kontratli olarak tanimlanmaktadir

(Tiirk Dil Kurumu [TDK], 2016).

Mevzuatimizda yer alan tanimiyla sozlesmeli personel Kalkinma plani, yillik
program ve i§ programlarinda yer alan 6nemli projelerin hazirlanmasi, gerceklestirilmesi,

isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan, zaruri ve istisnai hallere miinhasir olmak tizere 6zel bir

7



meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiyag gosteren gegici islerde, Bakanlar Kurulunca
belirlenen esas ve usuller gercevesinde kurumun teklifi ve Devlet Personel Bagkanliginin
gorlisii lizerine Maliye Bakanliginca vizelenen pozisyonlarda, mali yilla sinirli olarak
sOzlesme ile calistirilmasina karar verilen ve is¢i sayllmayan kamu hizmeti gorevlileri

(Devlet Memurlart Kanunu [DMK], 1965) olarak ifade edilmektedir.

Bu tanim, sozlesmeli personelin kim oldugunu tarif etmenin yani sira, onu diger
personel tiirlerinden ayiran temel 6zelliklerin de neler oldugunu agikca gostermektedir. Her
ne kadar kamuda daimi ya da belirli siireli s6zlesme ile c¢alisan isciler bulunsa da “is¢i
sayllmayan” ibaresi ile sozlesmeli personelin 6zellikli durumu ifade edilmektedir. 657
sayil1 Kanun’da yapilan bu tanim, Sozlesmeli Personel Calistirilmasina iliskin Esaslar’in
birinci maddesinde; sdzlesmeli personel, kamu kurum ve kuruluslarinda mali yilla sinirh
olarak sozlesme ile galistirilan ve is¢i sayilmayan kamu hizmeti gorevlileri (Sozlesmeli

Personel Calistirilmasina liskin Esaslar, 1978) olarak 6z bir sekilde yer almaktadir.
2.1.2. Sozlesmeli Personelin Kuramsal Cergevesi

Eski donemlere bakildiginda ekonomi iginde yer alan is giiciiniin sadece emek-iicret
seklinde var oldugunu sdylemek pek miimkiin degildir. Ciinkii ekonominin is giicii biiyiik
oranda koleler tarafindan karsilanmaktadir. Kolelik, tim uygarliklarda cesitli bigimlerde
insanlik tarihinin baslangicindan itibaren, kademeli olarak kaldirildigi, 19 ve 20. yiizyillara
kadar gegen siirede var olmus bir yapidir (M. A. Giiler, 2015: 24). Baglangici milattan dnce
4000’11 yillarin baslarina kadar giden ve iktisadi bir ara¢ olarak kullanilan kdleler ilk
caglarda ekonomik yasamin isgiicli ihtiyacin1 karsilamaktaydilar. Antik Yunan Uygarlig
biitlin Uretimi koleler araciligiyla saglarken Eski Misir, Asur, Akkad ve Babil gibi
uygarliklarda da kolelik sistemi yasamin her alaninda kullanilmaktaydi. Bu insanlar savas,
biiyiik sug, fakirlik, kagirilma, esir ticareti, bor¢ sonucu ve benzeri durumlar sebebiyle
ozgiirliklerini kaybederek kolelestirilmekteydiler. Ekonominin temelini olusturan koleler
ya karin tokluguna ya da c¢ok ucuz bir {icret karsiliginda emek olarak ¢alistirilmaktaydilar
(Yilmazcan, 2017: 117-121). Bu donemde ekonomi iginde kolelik anlayisi disinda
caligtirilan kimselerin hizmet sozlesmelerinin de kolelik ve efendilik geleneginden
etkilendigi goriilmektedir. Zira Roma Hukuku’nda oldugu gibi Osmanli Mecellesi’nde de
yer verilen adam kirasinin sadece kas giicii olarak degil, nefsini kiraya veren kimse olarak
sahsen ve manen isverene baglh olarak ¢alismasi gerektigi ifade edilmektedir (F. Demir,

2010: 556).



18. yiizyilda gergeklesen Sanayi Devrimi, tarim ekonomisi odakli toplumdan toplu
iiretim yoluyla daha fazla mal iireten endiistriyel topluma gegis siirecini baslatmistir. Bu
siirecte baslayan liberal diislince sistemi teorik olarak, bireysel ¢abalarin hem bireylere
hem de topluma fayda saglayacagina inanmaktadir. Bundan dolay1 calisma kosullarinin
is¢ilerin ve igverenlerin Ozgiir iradesine dayanan bireysel sézlesme sistemi tarafindan
diizenlenmesi gerektigini ongdrmektedir. Ancak, hizmet sozlesmelerinin devletin taraf
olmadig, iki tarafin 6zgiir iradesiyle hakkaniyet Ol¢iisiinde olusacagi goriisii ne yazik ki
teoriden Oteye gecememistir. Zira caligma sartlar1 taraflarin iktisadi giicii nispetinde
sekillenmistir. Ne var ki is¢i bu anlasmada giigsiiz taraf olarak hak kaybina ugramistir. Isci
ihtiyacglarini karsilamak i¢in ¢aligmak zorunda oldugundan bu s6zlesmelerde pazarlik etme
sansindan s6z etmek miimkiin degildir. Dolayisiyla bu donemdeki sozlesme Ozgiirligii,
sartlar1 igverenler tarafindan olusturulmus tek tarafli zorunlu bir kabuli ifade etmektedir
(Taskent, 1993: 257). Calisma iliskilerinin ekonomik giicii esit olmayan taraflar arasinda
bireysel seviyede diizenlenmesi, bu yiizyillda Endiistri Devrimi'nden etkilenen tilkelerdeki
isciler aleyhine istthdam ve sefalet boyutlarina ulasan hayat sartlartyla sonuglanmistir.
Calisanlarin sémiirii siireci Ingiltere gibi baz iilkelerde nispeten kisa siirmiisse de Almanya
ve Fransa gibi ililkelerde yaklasik yarim asir gibi olduk¢a uzun bir siire devam etmistir
(Mahirogullar1, 2011: 44). Bu siirecte ¢alisma yasaminda yer alan g¢ocuklar1 korumak
amaciyla alinan ilk onlemlerle birlikte, yavas yavas biitiin ¢alisanlar1 igine alan ve 19.
ylizyilda Bati’da, onceleri sanayi hukuku daha sonra ise is¢i hukuku adryla bilinen ve yeni
bir hukuk dali olan is hukukunun temelleri atilmaya baglanmistir (F. Demir, 2010: 551).
Calisma hukukunun temellerinin atilmasiyla asil islevine kavusan siireli ve siirekli is
sOzlesmeleri, ¢alisma yasaminda iki tarafin haklarimi ve yiikiimliiliiklerini giivence altina

alan hukuksal sonucu olan bir formalite olarak kendine yer edinmeye baglamistir.

Diger yandan, eski uygarliklarin devlet yapisinda da goriilecegi ilizere kamu
kesiminde iscilerden farkli olarak devletlerin asli ve siirekli gorevlerini yiiriiten bir de
memur personel bulunmaktadir. Her ne kadar devlet memurlugu devlet olmanin geregi
olarak goriilse de, yirminci ylizyila gelindiginde memurlarin dmiir boyu istihdama dayal
giivenceli durumu degisen devlet anlayisi baglaminda sorgulanmaya baglanmstir.
Kiiresellesen diinyada hantal yapisiyla aksayan kamu yoOnetiminin  yeniden
bi¢imlendirilerek daha etkin bir yapiya doniistiiriilmesi siirecinde memuriyet statiisiiniin de
sorunun pargast olarak goriildiigii anlasilmaktadir. Yirminci yiizyilin ikinci ¢eyreginde

diinyanin genelini etkileyen 1929 ekonomik buhranindan sonra benimsenen Keynesyen



politikalar ve refah devleti anlayisi, devletlerin yiikiinii artirmis, islevlerini degistirmistir.
Devletler bu anlayis cergevesinde artan yilikiimliliklerini yerine getirme cabasi ig¢inde
bocalarken zamanla harcamalar karsilanamaz duruma gelmis ve bu donemde devletin
harcamalar1 yaninda islevi ve orgiit yapisi da sorgulanmaya baslanmistir (Cevikbas, 1995:
15). 1970’lerde petrol kaynakli ekonomik ve mali krizle birlikte her alanda var olmaya
cabalayan kati hiyerarsik ve merkeziyetci, kurallara siki sikiya bagli olan eski model
Klasik Kamu Yonetimi Anlayisi yerini daha esnek Orgiit yapili, adem-i merkeziyetci,
yumusak hiyerarsi, minimal devlet anlayisina sahip Yeni Kamu Yoénetimi Anlayisi’na
birakmistir (Cevikbas, 1995: 11). Yeni Kamu Yonetimi anlayist Chicago Ekonomi
teorisinde verimsiz, hantal ve merkezci bir anlayisa sahip geleneksel kamu yonetiminin
elestirilmesinden temellenen ve 1960’11 yillarin diislince yapisinda 6n plana ¢ikan diisiince
ve degisimin c¢abasi olarak karsimiza g¢ikmaktadir (Lane, 2000: 3). Bu doénemde
politikacilar tarafindan klasik sistemle ilgili sorular sorulmaya baglanmis, omiir boyu
istihdam ilkesi sorgulanmis ve sdzlesmeli statii tartisilmaya baslanmistir (Ozer, 2005: 14).
Kamu yo6netiminde yasanan bu doniisiimiin personel sistemine yansimasi ise dmiir boyu

istihdam yerine s6zlesmeli personel uygulamasi olmustur (Ozer, 2005: 41).

1980’11 yillara gelindiginde iyice popiiler hale gelen bu yeni anlayis her ne kadar
kariyer acisindan c¢alisanlarin moralini bozan ve Omiir boyu istthdam ilkesini ortadan
kaldiran bir sistem Onerse de, yeni sistemin is yapma kriterlerini 6n plana ¢ikararak
personel yonetiminde kaliteyi artiracagi beklenmektedir. Bu beklenti sonucunda yeni
anlayigin getirdigi kisa ve gegici nitelikli istthdam modelleri 1980°li yillarda tiim diinyada
yaygin hale gelmistir. Yeni kamu yonetimi anlayisinin gelismis lilkeler yaninda gelismekte
olan iilkelerde de etkili olmasinda Diinya Bankasi, Uluslararasi Para Fonu (IMF) ve
Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Teskilati (OECD) gibi uluslararas1 kuruluslarin biiyiik
cabast vardir (Cevikbas, 2012: 11). Bu kurumlar ulus devletlerin yonetim sistemlerini
etkileyecek diizeyde baglayict kararlar alarak Yeni Kamu Yonetimi anlayisinin
uygulanmasini olanakli kilmislardir (Giizelsar1, 2004: 4). Omiir boyu istihdami &nlemeye
yonelik sozlesmeli sistem, esnek tiretim ve birikim rejiminin kamuya yansimasi olarak

nitelendirilmektedir.

Yeni Kamu Yonetimi anlayisinin zorlamasiyla sozlesmeli ¢alisma artik istisna degil,
genel bir istihdam bigimi olarak kabul gérmeye baslayacaktir (Sakli, 2013: 124-125).
Gilinimiizde ise sozlesmeli personel, yasal dayanaklariyla birlikte diinya tilkelerinde genel

bir istihdam bi¢imi olarak kendine saglam bir yer edinmis goriinmektedir.
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2.2. Sozlesmeli Personelin Tiirkiye Uygulamasi

Osmanli Devleti’nin ileri diizeyde bir teskilatlanmaya bagli olarak ayrintili bir
personel yonetimi olusturdugu goriilmektedir. Devlet hizmetinde ¢alisanlar ilmiye, seyfiye
ve kalemiye siniflar1 iginde yer almakla birlikte bunlar ancak belli bir egitim ve terbiyeden
gecirildikten sonra hizmete atanabilmektedir (T.C. Devlet Personel Baskanligi [DPB], t.y.).
Atamalara iligkin olarak ise 1838 diizenlemeleriyle memurlarin bir yil igin her yil sevval
aymmda Yyeniden atanmasi yontemi kaldirilmis, idarenin gerekli gordiigli zamanlarda
atamanin yapilmasi ilkesi getirilmistir. Yine atamasi yapilmayan memurlarin hizmetle
iliskisi kendiliginden kesilmekte iken, 1838’de yapilan yeni diizenlemeye gore memurlarin
gorevle olan iliskisi herhangi bir bi¢imde kesilinceye kadar, ilk atamaya gore goreve
devam etmesi usulii kabul edilmistir. Bu da kapitalist tiretim bi¢iminde var olan siirekli
memurluk rejimine dogru atilmis bir adim olarak kabul edilmektedir (O. E. Aslan, 2005:
221).

Cumhuriyet doneminde personel rejimiyle ilgili ilk diizenleme 788 sayili Memurin
Kanunu’dur. 1926 tarihli bu kanun kamu personelini memurlar ve miistahdemler olarak iki
kategoride ele almaktadir. Memurlar statii hukukuna tabi iken miistahdemler ise ozel
hukuk hiikiimlerine gore istihdam edilmektedir (Karsli, 2015: 72). 788 sayili Kanun’da
sozlesmelilik bir istthdam sekli olarak tarif edilmemistir. Miistahdemler, maas yerine
iicretle istihdam edilen, kadroya bagli olmadan imzaladig1r s6zlesme hiikiimlerine gore
memur hak ve yetkilerinden faydalanmadan g¢alistirilan kimselerdir. Cogunlugu
sozlesmesiz ¢alisan bu gibiler istisnai ve 6zel ihtisas gerektiren hizmetleri yiiriitmek {izere
degil, beden giicii agir basan yardimci hizmet goérevini yiiriitmek ilizere istihdam edilen

ticretli kamu calisanlaridir (Ozkal Sayan ve Albayrak, 2011: 144-145).

Sozlesmeli personel calistirilmast konusunda ilk sayilabilecek diizenleme 1939
yilinda hazirlanan 3656 sayili Devlet Memurlar1 Ayliklarinin Tevhid ve Teadiiliine Dair
Kanun’dur. Kanun’un 9’uncu maddesi ile memur statiisii yaninda yeni bir istthdam bi¢imi
olarak sozlesmeli personelin biitge kanunlarina bagli cetvellere gore istihdamina imkan
saglanmis bulunmaktadir (1. Demir, 1973: 35; Karsli, 2015: 72; Ozkal Sayan ve Albayrak,
2011: 145). Bu kapsamdaki bir bagka diizenleme ise Bakanlar Kurulu Karariyla yiiriirliige
konulan 1958 tarihli “Muayyen ve Muvakkat Middetli Hizmetlerde Calistirilacak
Yevmiyeli Personel Talimatnamesi”dir. Bu talimatname ile gegici ve belirli teknik
hizmetlerde yevmiyeli olarak galistirilmak {izere istihdam edilecek teknik personelin 6zliik
haklar1 ayrintili olarak diizenlenmis bulunmaktadir (Adal, 1968: 181). Ancak 6zliik haklar
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baglaminda ayrintili bir diizenleme yapilmis olsa da teknik tahsil alanlar ile birfiil teknik
islerde calismak suretiyle yetismis ve ehliyetleri tespit edilmis bulunanlarin sézlesmeli
olarak g¢alistirilacagina iliskin agik bir hilkkme yer verilmemistir. Bu nedenle gecici vasfiyla
one ¢ikan teknik personele iliskin hakim goriis, memurlarin tabi oldugu iicret sisteminden
farkli ve daha fazla 6demeye dayal1 bir sistemi olusturmak i¢in tercih edildigi yoniindedir.
Dolayisiyla birincil amaci 6zel meslek bilgisi ve uzmanligi olan kimseleri ¢alistirmak
olmadigindan personel arasinda statii farklilasmasi ve mevzuat karmagasi ortaya ¢ikmis

bulunmaktadir (Ozkal Sayan, 2009: 209).

Sozlesmeli personel kavramina yasal diizeyde ilk kez yer veren diizenleme 657 sayilt
Devlet Memurlar1 Kanunu olmustur (Kavruk ve Cengiz, 1989: 459). Baska bir ifadeyle,
Sozlesmeli personel statiisii “bir istihdam sekli olarak™ ilk kez 1965 tarihli ve 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu ile tamimlanmistir (Akgiiner, 2001: 40; Kavruk ve Cengiz,
1989: 451; Ozkal Sayan ve Albayrak, 2011: 142). 657 sayili Kanun sdzlesmeli personel
kavramini yasal bir zemine oturtmanin yaninda, hem mevzuat karmasasina son vermis hem
de kanun kapsamindaki kurumlar ic¢in belirledigi dort istihdam sekli disinda personel
caligtirllamayacagini hiikiim altina almistir. Bu diizenleme sonucunda yasal bir zemine
oturtulan sozlesmeli personel, giivenceli bir meslek olarak nitelenen memurlugun
giivenceli yapisindan uzaklagmak yaninda, hak ve yiikiimliilikleri performansla
iliskilendirmek agisindan da oldukga ragbet gormiistiir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 39). Zira
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda sozlesmeli personel, asli ve siirekli kamu
hizmetlerini yiiriitmekle gorevli memurlar tarafindan yerine getirilemeyecek hizmetler i¢in
belirlenen istisnai bir istihdam bigimi olarak ortaya konulmustur. Ozel bir meslek bilgisine
ve ihtisasina sahip personel bir proje ya da program kapsaminda yiiksek iicret ve s6zlesme
ile caligtirilabilecek is ya da proje bittiginde ise sozlesmesi feshedilerek is iligkisi

sonlandirilabilecektir.

Bu noktada 657 sayili Kanun ile yapilan diizenlemenin diinya iilkelerinden bagimsiz
olarak yapildigim1 sdylemek pek miimkiin degildir. Zira diinyanin 6nde gelen gelismis
tilkelerinde yirminci yiizyila hakim olan geleneksel kamu yonetimi anlayist 1970’lerden
itibaren yerini daha esnek ve pazara yakin olan yeni kamu yonetimi anlayisina birakmaya
baslamistir. Bu, devlet ve vatandas ekseninde son derece 6nemli, yenilik¢i ve alisiimadik
bir degisimi getirmistir. Bu yeni anlayisla birlikte hizmetlerde etkinlik, verimlilik, vatandas
odaklt hizmet anlayis1 ve performans hedefleriyle c¢iktilar1 Onemsenir hale gelmis

bulunmaktadir (Ekinci, 2008: 179). Dolayisiyla bu yillarda giivenceli memuriyet
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sisteminin piyasaya yakinlastirilmasi amaciyla, uluslararasi kuruluslarin da yonlendirmesi
ile sozlesmeli personel istihdamina yonelen bilingli bir devlet mekanizmasi karsimiza
cikmaktadir. Cilinkii yasanan siiregte kamu kesimini 6zel sektore yaklastirmaya, onun
standartlarin1 yakalamaya hatta 6zel sektorle biitiinlestirmeye dogru bir seyir izlenmeye
baslanmis bulunmaktadir (B. A. Giiler, 2003: 44).

Sozlesmeli personelin sozlesme rejimi, statii rejiminin aksine, kariyer yerine is
tanimina dayal1 ve personelin belli bir statii ya da is giivencesine sahip olmadigi ¢alisma
tirtidir (B. A. Giiler, 2005: 89). S6zlesmeli personel, kamu hizmetinin insan 6gesinde
memur statiisiiniin digina ¢ikarak bir esneklesme yaratma amaciyla getirilmis ve 1980
sonrasinda bir donem yiiksek ticretle tesvik edilmis bir uygulamadir (Karahanogullari,
1998: 299). Tesvikin de etkisiyle 1980’lerden itibaren sozlesmeli personel galistirilmasi
egilimi artmig, 2002 yilindan itibaren ise memur yerine tercih edilen istihdam big¢imi halini
almaya baslamis bulunmaktadir (Ozkal Sayan ve Albayrak, 2011: 141). Sozlesmeli
personel statiisiiniin asli bir istihdam tiirii haline getirilmek istenmesi 2007 tarihinde 5620
sayil1 Kanun’un ¢ikarilmasina sebep olmustur. Bu Kanun ile s6zlesmelilik tercih edilebilir
yapilarak, memur kadrolarin1 azaltmak icin bir c¢ikis yolu daha hayata geg¢irilmis

bulunmaktadir (Ozkal Sayan, 2009: 209).

Sonug olarak diger iilkelerdeki uygulamalara paralel olarak sozlesmeli personel
iilkemizde de kamunun insan kaynaginin sadece memur personelden olugsmasina getirilmis
istisna bir personel istihdamidir (Karahanogullari, 1998: 298). Bu istisnai istihdam tiiriinde
calistirilan s6zlesmeli personel, idare tarafindan statii hukukuna bagli olarak degil, idari
hizmet s6zlesmesine gore istihdam edilen personel tipi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (O. E.
Aslan, 2014: 183). Dolayisiyla gelismis bati lilkelerinde maaslar1 azaltmak ve dmiir boyu
is gilivencesini bertaraf etmek igin bir zorunluluk olarak getirilen sézlesmeli personel
sisteminin, iilkemizde bazi kurumlarin personeline ek mali yararlar saglamak amaciyla ya
da yeni hizmete alinacak personeli giivenceli memur degil s6zlesmeli konumda istihdam
etme arzusuyla (B. A. Giiler, 2005: 119-120) kullanildigin1 s6ylemek miimkiindiir. Ayrica,
lilkemizde uygulanmakta olan sodzlesmeli personel sisteminin bir zorunluluk veya
gereklilik sonucu degil, biitliniiyle, 1980 sonrasi reel olarak gerileyen memur maas
diizeninden bir kagis yolu olarak ortaya konuldugunu (O. E. Aslan, 2010: 103) diisiinenler
de yok degildir. Genel olarak denilebilir ki s6zlesmeli personel, planli donemde ihtiyag
duyulan yerli veya yabanci teknik ve uzman personelin gegici olarak g¢alistirilmasi igin

diisiiniilmiis bir istihdam bi¢imi olarak dogmus, baz1 kurumlar i¢in zamanla temel istihdam
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bi¢cimine donlismiis ve kurumlara gore farklilik arz eden kendine 6zgii bir hal almistir.
Giliniimiizde ise bir¢ok farkli s6zlesmeli personel istihdam sekli bulunmaktadir (Er, 2013:
35).

Bu baglamda tlkemizde so6zlesmeli personel calistirllmasina imkan veren
diizenlemeler, Anayasa basta olmak tizere kanun, kanun hitkkmiinde kararname ve belediye
mevzuati agisindan ele alinmaya calisilacaktir. S6zlesmeli personel calistiran birgok kamu
kurumu bulunsa da c¢alisma alani itibariyle bunlara deginilmeyecektir. Belediye

mevzuatina giden siirecte konu genelden 6zele dogru bir akisla agiklanmaya calisilacaktir.
2.2.1. 1982 Anayasasi

1982 Anayasasinin 128’inci maddesine gore Devlet basta olmak tlizere kamu iktisadi
tesebbiisleri yaninda diger kamu tiizel kisiliklerinin genel idare esaslarina gore yiirlitmekle
yiikiimlii olduklar1 kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gérevlerin, memurlar ve

diger kamu gorevlileri eliyle goriilmesi (Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi, 1982) esastir.

Bu madde hiikmiinden anlasilan o ki, genel idare esaslarina gore yiiriitiilmesi
gerekmeyen, asli ve stirekli olmayan goérevler memur ya da diger kamu gorevlileri eliyle
yerine getirilemez (Serim, 1988: 136). O halde szlesmeli personelin Anayasa’da yer alan
personel kapsaminda olmadigr gibi diger kamu personeli statiilerinden de farkli, kendine

Ozgi bir statiisii oldugu anlagilmaktadir (Er, 2013: 35).

Ancak bazi yazarlara gore sozlesmeli personel Anayasa’nin 128’inci maddesinde
sayilan diger kamu personeli iginde yer almaktadir. Ote yandan Anayasa Mahkemesi,
Uyusmazlik Mahkemesi, Danistay ve Yargitay’in da bu yonde kararlar1 bulunmaktadir.
Ogretide ve yargida yer verilen goriislere gore idarenin gozetim, denetim ve sorumlulugu
altinda, kendisine diizenli araliklarla aylik veya iicret 6denerek idarenin yiiriitmekle gorevli
oldugu asli ve stirekli hizmetleri gorenlere diger kamu gorevlisi kategorisinde yer verilmesi

gerekmektedir (Serim, 1988: 137-138).

Dolayisiyla s6zlesmeli personel her ne kadar tali ve gegici gorevler i¢in kullanilan
istisnai bir istihdam bi¢imi olsa da (O. E. Aslan, 2014: 7), Anayasa’da sozlesmeli
personelin karsiligi genel kabul goren anlayisa gore diger kamu personelidir. Her ne kadar
Kamu lktisadi Tesebbiisiinde (KIT) asli ve siirekli kamu hizmeti goren sdzlesmeli
personelin diger kamu gorevlisi kavrami icinde degerlendirilmesi gerektigini (Taskan,
2003: 30) kabul edenler bulunsa da biz bu ¢alismada sézlesmeli personelin diger kamu
gorevlisi i¢inde yer aldigini soyleyebiliriz.
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2.2.2. 657 sayih Devlet Memurlar1 Kanunu

Sozlesmeli personel 1965 tarihli Devlet Memurlari Kanunu’nun ilk seklinde
“..yurtta yapilmayan 6zel ihtisas 6grenimine ihtiya¢ gosteren belirli istisnai gorevlerde
kurumlarin bu kanundaki esaslara uygun olarak gorev kanunlari ile alacaklar1 yetkiye
dayanilarak, gecici siireli ve sdzlesme ile calistirilan kisileri ifade eder.” bigiminde yer

almaktadir.

Bu tanim 1327 sayili Kanunla “6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiyag
gosteren gegici islerde ve zaruri hallere miinhasir olmak iizere, kanunlarda verilen yetkiye
ve Maliye Bakanligi ve Devlet Personel Dairesinin goriislerine dayanilarak Bakanlar
Kurulunca s6zlesmeli personel olarak ¢alistirilmasina karar verilen kimselerdir.” bi¢iminde
degistirilmistir. Daha sonra 2 ve 12 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname (KHK); 1897,
2595, 5473, 5620, 5917 sayili Kanunlar ile yapilan degisik ve eklemeler neticesinde 657
sayillt Devlet Memurlart Kanunu (DMK)’ nun 4/B maddesi bugiinkii seklini almigtir (A.
Aslan, 2006: 27-31).

Bugiinkii son haliyle 4/B maddesinin birinci paragrafinda sézlesmeli personel;
Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan Onemli projelerin
hazirlanmasi, gerceklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan, zaruri ve istisnai
hallere miinhasir olmak iizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiya¢ gdésteren gecici
islerde, Bakanlar Kurulunca belirlenen esas ve usuller ¢er¢evesinde kurumun teklifi ve
Devlet Personel Bagkanligimin gorlisii iizerine Maliye Bakanlifinca vizelenen
pozisyonlarda, mali yilla sinirli olarak s6zlesme ile ¢alistirilmasina karar verilen ve is¢i
sayllmayan kamu hizmeti gorevlileri olarak yer almaktadir (Devlet Memurlar1 Kanunu

[DMK], 1965).

657 sayili DMK’nin 36’nc1 maddesinin II- Teknik Hizmetler Sinifinda belirtilen
gorevlerde yukaridaki fikra uyarinca calistirilanlar i¢in, isin gecici sartt aranmamaktadir.
Mezkir Kanun’un 5’inci maddesinde Devlet Memurlar1 Kanunu’na tabi kurumlarin
Kanun’un 4’iincti maddesinde yazili dort isttihdam sekli olan memur, s6zlesmeli personel,
is¢i ve mevsimlik is¢iler disinda personel calistiramayacagi hiikkmii yer almaktadir.
Dolayisiyla s6zlesmeli personel kamuda yer verilen asli istihdam tiirlerinden biri olarak

657 sayil1 DMK ile hukuki anlamda bir zemine kavusturulmus bulunmaktadir.
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2.2.3. Kamu Iktisadi Tesebbiisii Personel Rejimi

Kamu Iktisadi Tesebbiisleri ekonomik faaliyetlerde bulunmak iizere devletin
girisimei sifatiyla kurmus oldugu isletmelerdir (Seyidoglu, 1999: 309). Ulkemizde Kamu
Iktisadi Tesebbiislerinin miladi devletcilik politikasina bagli olarak 1930’lu yillarda
baslanmistir. Amag, giicsliz olan 6zel sektor tarafindan yapilamayan yatirimlar: yaparak
kalkinmay1 gerceklestirmektir. Clinkii 6zel sektor birikimi arzu edilen diizeyde ve hizda
gergeklestirememektedir. Diger bir zorunluluk ise 1929 buhraninin etkilerinin

azaltilmasidir (Kepenek, 1990: 20).

Kamu iktisadi Tesebbiisleri; Iktisadi Devlet Tesekkiilii (IDT) ve Kamu iktisadi
Kuruluslarma (KIiK) verilen ¢at1 isimdir. Mevzuatimizda KiT’ler 1982 Anayasasi’nin
165’inci maddesinde tanimi yapildig: {izere; “Sermayesinin yarisindan fazlasi dogrudan
dogruya veya dolayli olarak devlete ait olan kamu kurulus ve ortakliklari”dir. KIT’lerin,
yapisl, isleyis ve temel faaliyetleri 233 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname (KHK)’de, 233
sayili KHK ’ya tabi Kamu Iktisadi Tesebbiisleri ve bunlara bagli ortakliklarin personelinin
hizmete alinmalari, gorev ve yetkileri, nitelikleri, atanma, ilerleme, yiikselme, hak ve
yukiimliiliikleriyle diger 6zliik haklart ise 399 sayili KHK’da diizenlenmistir (Er, 2013:
37).

233 sayill KHK ile KiT’lerde sozlesmeli personel istihdami istisna degil, temel
istihdam bigimlerinden biri haline gelmistir (Kahraman, 1993: 18). Burada sozlesmeli statii
0zendirilmis olsa da memurlarin sahip oldugu is giivencesinden yoksun olmasi ama onlar
gibi sorumluluklarmin bulunmasi yaninda is¢ilerin sahip oldugu sosyal haklardan da
mahrum olmalar1 bakimindan bir degerlendirme yapilacak olursa memur ve is¢i arasinda

bir statii olusturuldugu goériilmektedir (A. Aslan, 2006: 35-36).
2.2.4. Belediye Personel Rejimi

Bu baghk altinda belediyelerde sozlesmeli personel istihdamina izin veren
diizenlemeler 5393 sayil1 Belediye Kanunu ve 5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu

maddeleri baglaminda ele alinarak degerlendirilmeye ¢alisilacaktir.
2.2.4.1. 5393 sayih Belediye Kanunu

Calismanin konusu itibariyle Belediye Kanunu’nda yer alan sézlesmeli personel
caligtirilmasina iliskin hiikiimlere de burada deginmek yerinde olacaktir. Ciinkii
belediyelerde kadro karsiligi sozlesmeli personel istihdamina bu Kanun’un 49’uncu

maddesi ile imkan saglanmaktadir.
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Belediye Kanunu’nun 49’uncu maddesinde, belediye ve bagli kuruluslarinda, norm
kadroya uygun olarak cevre, saglik, veterinerlik, teknik, hukuk, ekonomi, bilisim ve
iletisim, planlama, arastirma ve gelistirme, egitim ve danismanlik alanlarinda avukat,
mimar, miithendis, sehir ve bolge plancisi, ¢éziimleyici ve programeci, tabip, uzman tabip,
ebe, hemsire, veteriner, kimyager, teknisyen ve tekniker gibi uzman ve teknik personelin
yillik s6zlesme ile ¢alistirilabilecegi (Belediye Kanunu, 2005) belirtilmektedir. Sozlesmeli
personel eliyle yiiriitiilen hizmetlere iliskin bos kadrolara ayrica atama yapilamayacagi
kesin sekilde ifade edilirken, bu personelin, yiiriitecekleri hizmetler i¢in ihdas edilmis
kadro unvaninin gerektirdigi nitelikleri tagimalar1 da sart kosulmustur. Soézlesmeli

personele ddenecek iicret ise Belediye Meclisi karariyla belirlenmektedir.

Ayrica avukat, mimar, miihendis (insaat miihendisi ve harita miihendisi olmak
kaydiyla) ve veteriner kadrosu bulunmayan veya islerin azligi nedeniyle bu unvanlarda
kadrolu personel istihdamina ihtiyag duyulmayan belediyelerde, bu hizmetlerin
yiriitiilmesi amaciyla, haftanin ya da ayin belirli giin veya saatlerinde kismi zamanli olarak
sOzlesme ile personel galistirilabilmektedir. Bu sekilde kismi zamanli olarak c¢alistirilacak
personel sayist yukarida belirtilen her unvan i¢in birden fazla olamayacagi gibi bunlarla
yapilacak sozlesme siiresi de takvim yilin1 asamayacaktir. Maddenin devaminda s6zlesmeli
personel olarak calistirilanlar i¢in is sonu tazminati 6denmeyecegi ve issizlik sigortasi
primi yatirilmayacagi, ayrica yaptiklari baska isler sebebiyle herhangi bir sosyal giivenlik
kurumuna tabi olanlar i¢in sosyal sigorta ve genel saglik sigortast primi yatirilmayacagi ve
ayn1 kisinin birden fazla belediye veya baglh kurulusunda c¢alistirilamayacagi
belirtilmektedir. Yine bu maddenin igiincii ve dordiincii fikra hiikiimleri uyarinca
calistirllacak personele her ne ad altinda olursa olsun s6zlesme {icreti digsinda herhangi bir

O0deme yapilmayacak ve {icret mahiyetinde ayni ya da nakdi menfaat temin edilmeyecektir.

Idareyle sozlesmeli personel arasinda akdedilen idari hizmet s6zlesmesi rneklerinin
sozlesmenin imzalanmasini izleyen 30 giin icinde Igisleri Bakanlhigina gonderilmesi
gerekmektedir. Ayrica avukat, mimar, miihendis unvanlarina iliskin hizmetler disinda
kalmak ve o hizmet i¢in ihdas edilmis kadro bulunmamak kaydiyla, igisleri Bakanliginca
liclincii fikra c¢ercevesinde sozlesmeli personel istihdami uygun goriilmiis olan kadro
unvanlarina iligskin gorevlerde, 657 sayili Kanun’un 4’iincii maddesinin (B) fikrasina gore
miinhasiran kismi siireli olarak sozlesmeli personel calistirilabilmektedir. Belediyelerde
calistirilacak sozlesmeli personel hakkinda bu Kanunla diizenlenmeyen hususlarda vize

sarti aranmaksizin 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 4’lincii maddesinin (B)
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fikrasina gore istihdam edilenler hakkindaki hiikiimler uygulanacaktir. Yukarida yer
verilen 657 sayilli DMK’nin 4/B maddesine gore istihdam edilenler hakkinda uygulanacak
hiikiimler ise 06.06.1978 tarihli ve 7/15754 sayili Bakanlar Kurulu Karar1 ile yiiriirliige

konulan “Sézlesmeli Personel Calistirilmasina Iliskin Esaslar”dur.

Kanun’un 49’uncu maddesinin lafzindan ve Ozlinde yer verdigi kistaslardan
anlasiliyor ki, sozlesmeli personel 657 sayili DMK’da yer verildigi sekliyle Belediye
Kanunu’na yansitilmig, ancak belli bir kadro karsilik gosterilerek calistirilmasi
zorunluluguna yer verilerek bir sinirlama getirilmistir. Bagka bir ifadeyle bos bir norm
kadro unvani karsilik gosterilmeden belediyelerde sozlesmeli personel galistirma imkani

bulunmamaktadir.
2.2.4.2. 5216 sayih Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu

5216 sayili Biiyiiksehir Belediye Kanunu’nda sdzlesmeli personel calistirilmasiyla
ilgili dogrudan bir hiikiim bulunmamaktadir. Ancak, bu belediyelerde, 5393 sayili Belediye
Kanunu’nun 49’uncu maddesi c¢ercevesinde sozlesmeli personel istihdamina imkan
saglanmistir. Baska bir deyisle, biiyiiksehir belediyelerinde sozlesmeli personel alimlarinin

temel dayanagini 49’uncu madde olusturmaktadir.

5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu’nda sozlesmeli personel istihdami ile
ilgili tek hiikiim, ek 2°nci maddesinde yer alan sozlesmeli personel devrine iliskin
hiikiimdiir. Birlesme, katilma veya gecici 2’nci madde geregince biiyliksehir belediyesi
siirlarina giren belediyelerin yiiriitmekte oldugu su, kanalizasyon, kati atik, ulagim, her
cesit yolcu ve ylik terminalleri, toptanci halleri, mezbaha, mezarlik ve itfaiye hizmetlerine
iliskin olmak iizere; bina, tesis, arag, gerec, tasinir ve tasinmaz mallar1 ve bu hizmetlerin
yerine getirilmesine yonelik yatirim, alacak ve borglar1 biiyliksehir belediyesine veya ilgili

bagl kurulusuna devredilecektir (Biiyliksehir Belediyesi Kanunu, 2004).

Bu maddede belirtilen hizmet alanlarinda, 5393 sayili Belediye Kanunu’nun 49’uncu
maddesinin {ligiincli fikrasina gore sozlesmeli personel statiisiinde calismakta olanlar, bu
sekilde calismalarina esas teskil eden kadrolar ile birlikte biliyliksehir belediyesine veya
ilgili bagh kurulusuna devredilecektir. Goriilecegi iizere burada da yine ¢alistirilmaya esas
olusturan dayanak madde Belediye Kanunu’nun 49’uncu maddesi olmaya devam

etmektedir.
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2.3. Sozlesmeli Personel Performans Yonetimi

Buraya kadar olan boliimde sozlesmeli personel ve sozlesmeli personel
calistirilmasina dayanak olusturan diizenlemeler sirasiyla ele alinmaya calisilmistir. Bu
boliimde ise sozlesmeli olarak istihdam edilen personelin is basarimi ve degerlendirilmesi

konusu ele alinacaktir.
2.3.1. Performans Kavrami

Fransizca kokenli bir kelime olup dilimize is basarimi olarak cevirebilecegimiz
performans kavrami, c¢alisanlarin yaptiklar1 iste gosterdikleri basari derecesini ifade
etmektedir (Bilgin, 2004a: 13). Performans, kisinin bireysel gereksinimlerini karsilamak
tizere galistig is yerinde istlendigi gorev ve sorumluluklar neticesinde harcadigi zaman ve
emegin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Barutgugil, 2002: 40). Yani verilen hedeflere ne
kadar yaklasildiginin miktar ve kalite olarak ifadesi performansi tanimlamaktadir (Tinaz,
2005: 77). Diger bir deyisle de belirlenmis olan bir hedefe ulasim seviyesinin 6lgtimiidiir

(Ozer, 2005: 4).

Performans, bircok unsurun bir araya gelerek etkilesim gosterdigi alanin odak
noktasinda Yyer almaktadir. Bunu c¢ok cesitli unsurlarin ya da boyutlarin bir araya
gelmesiyle olusan bir olgu olarak diisinmek gerekmektedir. Ote yandan, performansin bazi
boyutlari, zaman igerisinde onemini kaybederken bazilar1 daha 6nemli hale gelmis, bazi
unsurlar ise yeni yeni ortaya ¢ikmistir. Bu unsurlar1 kalite, verimlilik, karlilik, maliyet,
etkililik, etkinlik, tutumluluk ve ekonomiklik olarak siralayabiliriz (Akgay ve Bilgin, 2016:
163-165; Aktan, 2003: 64; Inci, 2013: 9-15; Kirilmaz, 2011: 2). Ancak, literatiirde
ekonomiklik, verimlilik ve etkinlik performansin degismeyen unsurlar1 olarak kabul
edilmektedir (Ozer, 2009: 6). Her ne kadar bu unsurlarin bazilar1 daha ¢ok &ne ¢ikmis olsa
da biitiin bu unsurlar performansin olusumunda pay sahibidirler. Sonug olarak yiiriitiilen
hizmetin etkin, {retimin verimli ve tutumlu olmasi1 genel anlamda performansi

tanimlamaktadir (Kubali, 1999: 32).
2.3.2. Performans Yonetimi

Performans yonetimi, kurulusta istihdam edilen insan kaynaginin miimkiin olan en
list diizeyde performans gostermesini saglamak iizere gelistirilmis sistematik bir yaklagimi
ifade etmektedir (Hume, 1998: 35). Performans yonetiminin genel olarak yiiksek
performansin yagam bigimi oldugu bir performans kiiltiirii olusturarak 6rgiitsel performansi

gelistirmesi beklenmektedir. Yani performans yonetimi, bireysel hedeflerin kurumsal
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hedeflerle uyumlu olmasini saglamaktadir. Bdylece calisanlar igin temel performans
gostergeleri kurulusunkilerle baglantili hale gelmektedir. Bu sayede insanlarin orgiitsel
performansa yapabilecekleri bireysel katki tanimlanmis olmaktadir (Armstrong ve Taylor,
2014: 345-346).

Performans yonetimi, kurumlarin iyi bir performans seviyesine ulasmak amaciyla,
performans planlamasi ve denetimini de igeren genis kapsamli bir anlayis gelistirmektedir
(Songur, 1995: 19). Yine bu kapsamda kurulusun amag¢ ve gorevlerinin
gerceklestirilmesinde, kurulus kaynaklarinin = performansa goére segilmesi ve
degerlendirilmesi siireci olarak ifade edilmektedir (Bilgin, 2016). Ancak performans
yonetimi sadece sonuglart dlgme isiyle sinirli tutulmamali, ulagilmak istenen amag ve
hedefler dogrultusunda kuruma yon verebilme giiciine de sahip olmalidir (Akdag, 2009: 5).
Bu noktada performans yonetiminin kurulus kaynaklarimi gelecege yonlendirmek
amaciyla, kurumsal biitiinlesmeyi saglayan stratejik bir yonetim siireci (Akgay ve Bilgin,

2016: 154) oldugunun gozden kagirilmamasi gerekmektedir.

Performans yonetimi, performansin siirekli iyilestirilmesini amaglayan sonu¢ odakli
bir yonetim anlayisidir (Yenice, 2006: 122). Performans yonetimi, lizerinde anlagmaya
varilmis gayeler, amaglar ve standartlar gercevesi iginde performans: anlayip yoneterek
orglitten, takimlardan ve bireylerden daha iyi sonuglar almanin bir aracidir (Hatunoglu,
Eraslan ve Bakan, 2011: 406). Performans yonetim sisteminin en genel hedefi, is
gorenlerin hem kigisel hem de ekip olarak isletme siireglerinin ve kendi bilgi ve
becerilerinin devamli olarak gelismesine yardimci olacak bir kiiltiir olugturmaktir (Bilgin,
2007: 69-72). Bunun olusabilmesi i¢in performans yonetimi sistemi ¢ergevesinde kurum
hedefleri ile ¢alisan bireysel hedeflerinin biitiinlestirilmesi, bireysel ¢aba ve basarinin
desteklenmesi, kurum basarisinin artirilmasi, biitiin is gorenlerin adaletli, sistemli ve
Olgtilebilir bir yontemle degerlendirilmesi, ¢alisan beklentilerinin tespit edilerek kuruma
olan bagliliklar ile isgiici verimliliginin artirilmasi saglanmalidir (Topuksak ve Kublay,
2009: 202).

Calismanin bu boliimiinde kamu performans yonetimine de kisaca yer verilmesinin
yerinde olacagi degerlendirilmektedir. Zira kamu yonetiminin performansa dayali olmasi,
Devlet biitcesinin kamusal mal ve hizmet iiretimine en uygun yansimasidir. Bir tanim
yapilacak olursa kamu performans yonetimi, kamu hizmetlerinin yonetiminde kamusal
kaynaklarin performansa gore belirlenmesi ve degerlendirilmesi siirecidir. Bu tanim
1s18inda, kamu performans yOnetimi esasen performans yOnetimi anlayls ve
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uygulamalarinin kamuya uyarlanarak sekillenmis bigimidir (Bilgin, 2007: 58-61). Kamu
performans yonetimi ilkeler bazinda incelendigi takdirde oOncelikli olarak performans
anlayisinin kurumlar tarafindan kabul edilmesi gerekmektedir. Sonrasinda ise kurum
tarafindan sayilabilir veya Olgiilebilir performans hedefleri belirlenmelidir. Ekonomiklik,
verimlilik, etkinlik, agiklik, hukukilik ve hesap verebilirlik ilkeleri ise kamu performans
yOnetiminin biitiin siireglerinde yer almaktadir (Bilgin, 2008: 65). Kamu performans
yonetimindeki temel amag¢, kamu kurulusunun entropiye ugramadan ekonomik, verimli,

etkili ve adaletli hizmet vermesini saglamaktir (Bilgin, 2016).

Kamu performans yonetimi incelendiginde kamu kurum ve kuruluslarinda
yonetilmesi gereken performansin ii¢ basamagmin oldugu goriilmektedir. Bunlardan
birincisi bireysel performans, ikincisi takim (birim) performansi, t¢ilinciisii ise kurum
performans: (Bilgin, 2004a: 43) olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu boliimde bireysel
performans yonetimi ¢alismanin konusu itibariyle ayrintili olarak ele alinarak aciklanmaya

calisilacaktir.
2.3.3. Bireysel Performans Yonetimi

Bireysel performans yonetimi ¢alisma hayatinda performans yonetiminin kabulii ile
baslayan siirecte tlime varim yontemiyle ulasilacak cati yapmin ilk basamagidir. Kamu
performans yonetiminde genel olarak bireysel performansin kurum ve takim performansina
gore daha onemli oldugu ifade edilmektedir (GoOkiis, Bayrak¢1 ve Taspinar, 2014: 71).
Sayet bireysel performans goz ardi edilecek olursa, takim ve kurum performansiyla
arzulanan sonuglara ulasmakta miimkiin olmayacaktir. Bunun sonucunda, kurumsal hedef
ve amaglara ulagsmak sadece kagit iistlinde yapilan planlarda gerceklesmesi arzulanan

sonug olarak kalacaktir.

Dolayistyla basarili olmak isteyen kurumlar, personelin ise alinmasindan kariyer
basamaklarini tirmandigi biitiin dénemler boyunca personelin performansini planlamali ve
ona yon vermeye caligmalidir. Kurum amaglar1 ile g¢alisan amagclari arasinda uyum
saglanarak, olusturulan ortak sinerji aymi hedefe yonlendirilmelidir. Planlanan bireysel
performans yonetimi, hesap verebilir olmanin yaninda hukuki ve agik olmalidir. Bu sayede
hem ger¢ek¢i hem de kurum ve calisanlar i¢in yararli olacaktir. Kurumun ulagsmaya
cabaladig1 amag ve hedefler ile iligkilendirilebilen bireysel performans yonetim siireci, kurum

hedefleriyle kisisel hedefler arasinda bir koprii olusturulmasini da saglamis olmaktadir.
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2.3.3.1. Bireysel performans yonetiminin tanimi

Bireysel performans, yonetim tarafindan kurum c¢alisanlarina kendi nitelik ve
yetenekleri goz ontinde bulundurularak verilen gorevlerin yerine getirilmesidir (Aktan ve
Saran, 2007: 301). Bireysel performans yonetimi ise kamu kurumunun ¢alisma kosullari,
yapilan is ve iste kullanilan teknolojisi gibi sabit degiskenlerden ¢ok yonetici ve galisan
etkilesiminin performansa olumlu katkisini saglama siirecidir (Ak¢ay ve Bilgin, 2016:
158). Yine bireysel performans yonetimi, kurumda c¢alisan insan kaynaklarinin
performanslarinin degerlendirilmesi ve yonetimi siirecidir. Yani kurum calisanlarinin
degerlendirme sonucunda gercek performanslarinin tespit edilerek is bagsarim sonuglarina
gore uygulamalar yapilmasi, baska bir ifadeyle insan kaynaklari yoOnetim siirecinde
personelin gosterdigi performansa gore kararlar alinmasi ve performansina gore

yonetilmesini ifade etmektedir (Bilgin, 2016).

Kurum performansindan s6z edebilmek icin dncelikli olarak kurum c¢alisanlarinin
bireysel performansima egilmek gerekmektedir. Is gorenin performans artisi, dogal olarak
isletmenin de performansini etkileyeceginden bunun yiikseltilmesi de kuskusuz yonetimin
sorumlulugundadir (I. E. Basaran, 1991: 179). Ciinkii is gorenlerde yiiksek diizeyde
bireysel performans olusturan insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarmin, kurum
performans diizeyini de arttiracagi diistiniilmektedir (Yavan, 2012: 9). Bu sebeple bireysel
performans yonetiminin, kurumun yiiksek performans gostermesi agisindan, is gorenlerin
performansinin kurum amaglariyla uyumlu sekilde planlanmasini, yonetilmesini ve

degerlendirilmesini kapsamasi gerekmektedir.
2.3.3.2. Bireysel performans yonetiminin 6nemi

Kamu kurum ve kuruluslarinin yiiksek diizeyde performans gostererek is
yapabilmeleri i¢in, yiiksek performans gosterebilecek beceri ve yetkinliklere sahip is
gorenler ile calismalari gerekmektedir (Bilgin, 2007: 82). Ciinkii calisan performansi
kurum performansimni dogrudan etkilemektedir (Kocaman, 2017: 73). Calisan kesimin
biitiin bireyleri, ister 6zel sektor ister kamu kesiminde calisiyor olsun, kendilerine adaletli
bir ydnetim uygulanmasim beklemektedir. Ozellikle performans: yiiksek personel esitlik,
kariyer ve liyakat istemektedir. Ayrica performansinin fark edilmesini, performans
degerlemeyi, performansa gore iicretlendirme ve performansa goére yiikselmeyi de talep
etmektedirler. Bu anlamda, kapsamli bir anlayis olan performans yonetimi, merkezine
stireklilik ve kaliteyi koyarak beklentilere uygun bicimde hem ¢alisanlart hem de kurumu

gelecege tasiyan bir arag vazifesi gérmektedir (Mavi, 2017: 47).
22



Ote yandan insan kaynaklari yonetiminde personelin performansma gore karar
alinmasi bireysel performans yonetiminin kabulii ve uygulanmasiyla miimkiin olmaktadir.
Kurumda bireysel performansin olgliliiyor olmasi, ydnetim tarafindan uygulanan
yiikseltme, iicretlendirme, odillendirme, hizmet i¢i egitim ve gorevlendirmeler de dahil
olmak {tizere alinacak biitiin kararlara dayanak noktasi olusturacaktir. Baska bir ifadeyle
performans Olglim sonuglarina gore yapilan Odiillendirme, yiikseltme, egitme ya da
cezalandirma siirecleri daha adil bir sekilde gerceklesmis olmaktadir (Barutgugil, 2002:
128). Goriildigii iizere bireysel performans yonetiminin gerek kurum gerekse is gorenler
acisindan birgok faydasi bulunmaktadir. Bireysel performans yonetimi gercek diizeydeki
basarimin fark edilmesini saglamaktadir. Calisan motivasyonunu artirarak is tatminini
saglamakta, bunun sonucunda da yiiksek performans ortaya ¢ikmaktadir. En dnemlisi ise

beklentilere uygun olarak insan kaynaklarinin adaletli yonetimini saglamaktadir.

Diger taraftan insan kaynaklarin1 bireysel performanslarina gore yoOnetmek
calisanlarin yasam kalitesini de artirmakta, giivence ilkesi kapsaminda insan kaynaklarina
gorevde ya da mevkide kalma garantisi de saglamaktadir (Bilgin, 2016). Ancak bireysel
performansin gerceklesebilmesi i¢in calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinden yeterli
oranda yararlanmali, yoneticiler personelden beklentilerini acik bir dille ve net bir sekilde
ifade etmelidirler. Calisanlar1 bilgi ve yeteneklerine uygun islerde calistirmanin yaninda,
moral ve motivasyonlarinin da yiiksek tutulmasi gerekmektedir (Kara, 2014: 52). Zira
kurum performansinin yiiksek diizeyde olmasi, her ¢alisanin bireysel olarak yiiksek
performans gostermesiyle miimkiindiir. Ciinkii bireysel performanslarin yekinu kurum
performansini  olusturmaktadir (Odabas, 2004: 37). Dolayisiyla bireysel performans
yonetimi sayesinde kurumlar etkin ve basarili bir sekilde calisabilirler. Bireysel performans
sayesinde calisanlarin hedefi ile kurumsal hedefler arasinda baglant1 kurmak kolaylasir. Bu
nedenle bireysel performans, yonetim siirecinde Onemli bir faktér olarak karsimiza

cikmaktadir (Gokis ve digerleri, 2014: 67).
2.3.4. Bireysel Performans Yonetim Siireci

Bireysel performans yonetim siireci analiz, performans belirleme ve performansa
gore uygulamalar olmak iizere iic asamada gerceklesmektedir. Birinci agsamada, kurumun
ihtiya¢ duydugu insan kaynaginin say1 ve nitelik yoniinden tespit edilmesinden baglayarak
diger tiim insan kaynagi planlamasi girisimleri i¢in detayli bir 6rgiit analizi yapilmalidir.
Kurulusun tiim birimleri i¢in ihtiya¢ duyulan kadro veya pozisyonun is analizi ve is
Olgtimleri yapilmalidir. Bu analiz ve 6l¢im sonuglarina gore de kadro veya pozisyonda
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calisacak olanlarda aranacak nitelikler belirlenmektedir. Son olarak ise birim bazinda norm
kadro sayilar is yiikiine gore tespit edilmektedir (Bilgin, 2004b: 129-130). Bundan sonraki
asamada, birimler i¢in hedef Ol¢iit gelistirilerek gerceklestirilen is, islem, formalite ve
etkinlikler i¢in gostergeler belirlenmektedir Daha sonra galisanlar i¢in en uygun degerleme
yontemi belirlenerek performansin ortaya c¢iktigi yer olarak kabul goren degerlendirme
yapilmaktadir. Ugiincii ve son asamada ise is gorenlerin performans diizeylerine gore

ticretlendirme, 6diillendirme, yiikseltme ve egitim kararlar1 verilmektedir.

Asagida bireysel performans yonetim siirecinin agamalar1 daha detayl: bir sekilde ele

alinarak incelenmeye ¢aligilacaktir.
2.3.4.1. Analiz (Hazirhk)

Bireysel performans yonetim siirecindeki ilk asama analiz ile yani Orgiit yapisinin,
yapilan islerin ve birimlerde c¢alisacak norm kadronun ayrintili bir incelemeye tabi

tutularak belirlenmesiyle baslamaktadir.

Orgiit analizi

Birimlerin kurum amaci, mevzuati ve standartlar acisindan ayrintili olarak
incelenmesini kapsamaktadir. Ik olarak mevcut kurum yapisi belirlenmekte ve mevcut
yapinin semast ¢ikarilmaktadir. Amag¢ mevcut birimlerin kurumsal amag, mevzuat ve
standartlar acisindan incelenmesini icermektedir. Bu asamada Orgiit analizinin istenilen
bigimde yapilabilmesi icin detayl bir soru formu hazirlanmaktadir. Daha sonra ise yeni

yap1 Onerilerek dnerilen bu yeni yapinin semasi ¢ikarilmaktadir.

Orgiit analizi, drgiitiin mevcut amag ve gorevleri temelinde, birimlerde amaca uygun
dismeyen gorevlerin ayiklanmasi, bazi birimlerin  kaldirilmasi, degistirilmesi,
birlestirilmesi ya da yeniden kurulmasi yoniindeki ihtiyaclarin belirlenmesi i¢in yapilan

caligmalardir (Bilgin, 2004b: 129-130).

Is analizi

Orgiitteki insan kaynaginm islevleri, kullandiklar1 yéntemler, araglar, iirettikleri mal
ve hizmetler ile isleri i¢in gerekli olan bilgi, yetenek ve nitelikleri hakkinda veri
toplamaktir (Yiiksel, 2000: 80). Burada yapilan sey, birimde yapilan islerin kurum amaci,
mevzuat1 ve standartlar agisindan incelenmesidir. Is analizi yapilirken degisik yontemlere

bagvurulabilir. Yine bu adimda da detayl1 bir is analizi soru formu kullanilmaktadir.
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Gorev, yetki, sorumluluk, is, islem ve formalite, is analizi kavramlar: olarak burada
yer almaktadir. Bu bolimde, yapilmakta olan isler is analizi verilerine gore kurumsal
amaclar dogrultusunda detayli olarak belirlenmektedir. Yani birimlerdeki her bir isi kim,
nerede, ne zaman, ne bi¢cimde, nasil ve ne kadar yapacak bu detayli bir sekilde ortaya
konulmaktadir. Bagka bir ifadeyle is, gorev ve pozisyon tanimlart yapilmaktadir. Bu
adimda da yine bir is tanmimlama formu kullanilmaktadir. Bu tanimlarin ortaya
konulmasiyla bu isleri yapacak olan insan kaynaginda bulunmasi gereken ozellikler ise

insan kaynagi tanimi yapilarak belirlenmektedir (Bilgin, 2004a: 75).

Is Slctimii

Is etiidii, ¢alisanlarin is yapma giicii yaninda gereksinmelerini de dikkate alarak,
yapilan isin iyilestirilmesi ve kurumun daha verimli hizmet sunmasini saglamak amaciyla,
is adimlarina iliskin sistemlerin incelenerek yeniden diizenlenmesi i¢in uygulanan yontem
ve deneyimlerdir. Yani igin insanca ve akillica yapilabilir hale getirilmesini ifade
etmektedir (Sagn ve Sens, 1987: 13).

Analizin bu adiminda birimlerde yapilan biitiin isler, yapilma asamasi ve yapilma
zamani bakimindan ayrintili bir incelemeye tabi tutulmaktadir. Hareket 6l¢iimiinde her bir
isin iglem asamalari bastan sona incelenerek, o is icin en uygun is akim semasi
cikarilmaktadir. Eger gereksiz bir agsama varsa bu kisim tespit edilerek is akim semasindan
cikarilmaktadir. Zaman Olgiimiinde ise isin basindan sonuna kadar harcanan zaman
incelenerek en uygun is zamani miktar1 ortaya konulmaktadir. Gereksiz goriilen is
asamalarinin ¢ikarilmasi yaninda bu asamalar daha da faydali hale gelecek bigimde

zenginlestirilebilmektedir (Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2007: 77).

Is tasarimi

Birimlerde yapilan islerin analiz ve 0l¢iim bilgilerine gore onemi ve Onceligi,
kolaylik ve zorlugu, aynilig1 ve degiskenligi agisindan belirlenerek yeniden diizenlemesini
ifade etmektedir. Is tasarimu, is gdrenler bakimimdan calismay1 daha motive eder sekilde ve
etkili kilmak icin gerekli is diizenlemelerinin yapilmasmni kapsamaktadir (Oktem ve

Kocaoglu, 2012: 117).

Burada klasik is tasarim metotlar1 olan ve islerin 6nem ve tehlikesi gbz Oniinde
bulundurularak birka¢ asamasinin veya islevinin azaltilmasi sonucunda elde edilen is
basitlestirme (sadelestirme), birbirine yakin ve sirali olan islerin birlestirilmesiyle

gerceklesen is genisletme ve genisletilen islerde planlama, yonetim ve denetim yetkisinin
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devriyle yapilan is zenginlestirme; modern is tasarim metotlar1 olan gegici amacl islerde
gegici siireyle en uygun personelin gorevlendirmesiyle olusan is projelendirme ya da
birimde c¢alisanlarin yatay oOrgiitlenmeyle ise gore calismasini ifade eden is havuzu
olusturma yontemleri kullanilmaktadir (Bilgin, 2004a: 78-79; Tortop ve digerleri, 2007:
76-78).

Norm kadrolama

Birimlerde yiiriitiilen her bir is incelenerek yillik toplam saatinin belirlenmesi ve bu
is ylikiine en uygun say1 ve nitelikteki ¢alisan sayisinin tespit edilmesidir. Tespit edilen bu
norm kadroya 1 adet miidiir ya da sorumlu ilave edilerek o birim i¢in ihtiya¢ duyulan

gercek calisan sayisi ortaya konulmaktadir.
Bu hesaplama su sekilde yapilmaktadir:

Oncelikli olarak yilin 365 giiniinden yil icinde calisilmayan giinler (365-154=211)
diisiilerek c¢alisilan giinler bulunmaktadir. Bu giinler sekiz saatlik mesai ile carpilarak
(211*8=1.688) performansa ulasilmaktadir. Burada bulunan saymin kiisurati performans
esnekligi olarak (1.688-88=1.600) atilarak ulusal yillik ortalama performans

bulunmaktadir.

Birimde yapilan isler tek tek ele alinarak, her bir is yilda ka¢ kez ve kag saat
yapiliyorsa birbiriyle ¢arpilarak birimin yillik gergek is yiikii tespit edilmektedir. Ornegin
birimde yapilan 10 kalem is ortalama 40 saat ve ortalama 300 kez yapiliyor ise bu birimin
yillik gergek is yiikiiniin 40*300=12.000 oldugu varsayilmaktadir. Bulunan bu is yiikii
ulusal yillik ortalama performansa bdliinerek birim i¢in norm kadro sayis1 (12.000/1.600=8
kisi) ortaya c¢ikarilmaktadir. Bulunan bu sayiya yoOnetici kadrosu ilave edilerek birimin

norm kadrosu (9 kisi) tespit edilmis olmaktadir (Bilgin, 2004a: 80).

Yukarida sayilan adimlarin yapilmasi neticesinde kurulusun biitiin birimlerini

kapsayan analiz, diger bir ifadeyle hazirlik agamasi tamamlanmis olmaktadir.
2.3.4.2. Performans Belirleme

Bireysel performans yonetim siirecindeki ikinci asama hedef veya 6l¢iit gelistirilerek
gosterge ve yontemin belirlenmesi, performansin ortaya ¢iktifi noktada degerlendirme

yapilmasini1 kapsamaktadir. Asagida bu asamanin icerigiyle ilgili detaylara yer verilecektir.
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Hedef veva 0lciit gelistirme

Kurulusta yer alan birim, takim ya da bireyin belli bir donemde erigsmeyi planladigi is
miktar1 veya insan kaynaklarma verilen gorevlerdir. Sayet bir is i¢in hedef konulamiyorsa
gorevler esas alinarak degerlendirme yapilmaktadir. Yapilan degerlendirmede olgiit
oranlari, en az % 60 en ¢ok % 90 arasinda is Ol¢iitleri, en az % 10 ve en ¢ok % 40 arasinda
ise kisisel dlgiitler esas alinarak yapilmalidir. Is olgiitleri, gorevlerin kurumsal amag ve
hedefler esas alinarak belirlenmesi iken, kisisel Olgiitler ise bireyin sahip oldugu
yetkinlikleri ifade etmektedir (Bilgin, 2015). Is élciitleri belirgin, acik ve tanimli olmanin
yaninda sayisal olarak Olciilebilir, gergekei, ulasilabilir ve belli bir zaman dilimiyle sinirl

olmalidir.

Gosterge belirleme

Insan kaynaklar1 tarafindan gergeklestirilen is, islem, formalite ve etkinlikler
gosterge olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir deyisle, Olgiitler gorevleri ifade ederken,
gostergeler ise gorevleri yapmak igin gerceklesen is, islem, formalite ve etkinliklerin
sayisini ifade etmektedir. Ornegin bir avukat icin dava agmak dlgiitse, acilan dava sayis1 da
bu Olciitiin gostergesi olmaktadir. Ya da bir doktor i¢in muayene etmek Olgiitse, yapilan

muayene sayisi da bu dlgiitiin gostergesini belirtmektedir (Bilgin, 2016).

Yontem belirleme

Insan kaynaklar1 i¢in en uygun degerleme cesidi ve degerleme yontemi bu asamada
belirlenmektedir. Calisanlarin isteki basarilarimin gergek anlamda degerlendirilebilmesi
icin hangi degerleme cesidi veya yonteminin kullanilmasi gerektigi tespit edilmektedir.
Hangi degerleme yontemini kullanilacagina karar verilirken bircok degisken dikkate
almmalidir. Degerlendirilecek personelin sahip oldugu nitelikler, orgiitiin degerlemeye
uygun olmasi, degerlemeye ayrilacak zaman, orgiitiin mali durumu bunlardan ilk birkag
tanesidir (Kazanci, 1974: 23). Degerleme yoOntemlerinin kigisel ©on yargilardan
arindirilmasi1 daha objektif ve daha giivenilir kilinmasi i¢in bircok degerleme yontemi
gelistirilmistir (Sayin, 2008: 19). Degerleme ¢esitleri ve degerleme yontemlerine asagida

kisaca deginilecektir.

Degerleme cesitleri

Ozdegerleme, is gdrenin kendi kendini degerlendirmesidir.
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Hiyerarsik degerleme, is gorenin en yakin amirinden baglayarak sirali olarak

degerlendirilmesidir.

Merkezi degerleme, kurum c¢alisanlarinin 6zliik dosyalar1 tizerinden, yetkili uzman

kisi veya kurul tarafindan degerlendirilmesidir.

Goriisme ortami degerleme, degerlendirme yapan amir ile degerlendirilen is gorenin
aynmi anda ve ayni masada birlikte degerlendirme yapmasidir. Buna diger adiyla Ikili

Goriismeyle Degerleme de denilmektedir.

360 derece degerleme, is gorenin Once kendisinden baglamak tizere, is iliskisi

bulunan, etrafindaki herkes tarafindan degerlendirilmesidir.

Degerleme yontemleri

Serbest degerleme, amirin is goren igin belli bir sekil ve kural olmadan yazdig

degerlendirme bigimidir.

Kritik  durumda degerleme, s gorenlerin olaganiistii durum ve sartlarda

degerlendirilmesini ifade etmektedir.

Belli sorularla degerleme, degerlendirme soru ya da 6lgiitlerinin herkes i¢in dnceden
hazirlandig1 degerlendirmedir. Soru sayist arttikga degerlendirmenin hem giicii hem de

kalitesi artmaktadir.

Uriine gore degerleme, liretilen mal veya hizmetin sayist ve kalitesi esas alinarak

yapilan degerlendirmedir. Diger bir adi1 ise performans degerlemedir.

Birim hedeflerine gore degerleme, kurum amaglari dogrultusunda olusturulan birim

hedeflerine gore yapilan degerlendirmedir.

Degerlendirme

Is gorenlerin yaptiklar1 isteki basaris1 ve basarisizhigi konusunda karar verme
siirecidir. Is gérenlerin performans puam burada verilmektedir. Degerlendirme yapilirken
is puaninin en az % 60 en ¢ok % 90; kisisel puanin ise en az % 10 en ¢ok % 40 olarak
alimmasi gerekmektedir. Burada birinci Oncelikli amag, insan kaynagmin isteki basari
derecesinin dl¢lilmesidir. Bu asamada personel degerlemesinin oldugunca nesnel ve yansiz
olarak yapilmasi, personelin performansini dlgecek bir takim nesnel 6lgiitlerin dnceden
gelistirilmis olmasina siki bir bicimde bagli bulunmaktadir (Kamu Y6netimi Aragtirmasi

Projesi [KAYA], 1991: 205).
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2.3.4.3. Performansa Gore Uygulamalar

Kurumlar yaptiklar1 performans degerlendirmesi sonuclarina gore personelin iicret
miktarina, ddiillendirilmesine, yiikseltilmesine veya da egitilmesine karar vermektedir. Bu

baslik altinda konunun detaylarina daha agiklayici bigimde yer verilmeye caligilacaktir.
2.3.4.3.1. Egitme

Egitme, kamu ya da 6zel sektor is yerlerinde, istihdam edilen personele gorevleri ile
ilgili gerekli bilgi, beceri ve davranislar1 kazanmalarin1 saglamak iizere yapilan egitim
faaliyetleridir (Taymaz, 1981: 4). Baska bir deyisle, kurumsal amaglara ulasmada insan
kaynaklarinin verimli bir sekilde ¢alismasi i¢in bilgi, beceri, yetenek ve davranislarinin

iyilestirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir (Bilgin, 2015).

Bireysel performans degerlendirmesi sonuglarina gore performans diizeyi diisiik is
gorenlerin egitim ihtiyaglar1 belirlenerek gerekli egitimler verilmektedir. Bu egitimler
kurum ¢alisanlariin hizmete olan yatkinligimi saglamak, daha verimli ¢aligmalarini
saglamak ve kariyerlerinde iist gorev ve sorumluluklart i¢in hazirlamak amaciyla, kurum
icinde ya da disinda, is basinda ya da is disinda olmak {izere basvurulan egitim
faaliyetleridir (Tutum, 1979: 120). Bu egitimlerin temel amaci performansin yani is
basariminin artirilmasi, ¢alisanlarin gelistirilmesidir. Kurum tarafindan yapilan egitimlerde
teorik egitim, katilmali egitim ya da is basinda egitim yontemlerinden biri veya bir kagina
basvurulabilir. Burada, egitimin ihtiyaglara cevap verebilecek, amaca uygun bir yontemle
uygulanmasi esastir. Kurumlar, personele sunduklari hizmet i¢i egitimden her kademedeki
personelin faydalanmasini saglamalidir. Ayrica personele sunulan hizmet igi egitim
programlarinin, istenilen amaca ulagma derecesini siirekli olarak degerlendirmelidirler

(Altimisik, 1996: 345).
2.3.4.3.2. Yiikseltme

Kurumda c¢alisan insan kaynaklarinin yetkisi, sorumlugu ve iicreti daha fazla olan
statiisii daha iist bir géreve getirilmesidir. Insan kaynaklar1 ¢alisilan kurumda yiikselme
olanaklar1 olsun isterler. Yaptiklar1 is konusunda tecriibe ve birikimleri arttikca isler
tekdlize ve sikict olacak, yetki ve sorumluluklari kendilerini tatmin etmeyecektir. Bu
nedenle, yetki ve sorumlulugu daha fazla olan bir mevkide bulunmay1 arzu edeceklerdir.
Yiikselme ve ilerleme olanaklari kisitli olan insan kaynaklarinin galisma istek, azim ve
gayretlerinde diisme olacaktir. Bu nedenle yiikselme is gorenler i¢in bir tesvik ve

giidiileme aracidir (Ergiil, 2005: 73). Kurumlar personel alimlarinda bilgi ve yetenege gore
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alim yapmakla kalmayip, aldiklar1 bilgili ve yetenekli bu gibi personeli elde de
tutabilmelidir. Bunu saglamak icin de is gorenlerin uygun ortamlarda caligtirilmasi,
yiikselmelerine yani kariyer yapmalarina imkan verilmesi gerekmektedir. Ancak bu
imkanlar saglanirsa bu kisileri kurumda siirekli tutabilmek ve etkinligi arttirabilmek
miimkiin olmaktadir (Yiiksel, 1998: 22). Bu nedenle de performans degerleme sonucunda
basaril1 bir sekilde ¢aligtig1 tespit edilen is gorenlerin kariyer planlar1 yapilarak yiikselmede

bu personele oncelik verilmesi gerekmektedir.

Personelin yiikseltilmesinde kideme gore yiikselme, siavla yiikselme, karsilastirma
yapilarak yiikselme ve deneyerek yiikselme yontemleri kullanilmaktadir. Kurumca yapilan
yiikseltme sonucunda kurumda bos bulunan iist kadrolarin doldurulmasi saglanirken, ayni

zamanda yiikseltme, personelin motivasyonunu artirmak i¢inde kullanilmaktadir (Bilgin,

2015).
2.3.4.3.3. Ucretlendirme

Performans degerlendirme sonuglari, iicretlendirme agisindan son derece onemlidir.
Degerlendirme sonuglarinin iicrete yansitilmasi sistemin en kritik noktalarindan birisi
olarak goriilmektedir. Performansin bireysel olarak farkliliklar gostermesi ve bu
farkliliklarin performans degerlendirmesi sonucunda flicret sistemine yansitilmasi, temel
amaglarindan biri olmasia ragmen uygulamada sorunlar yasanmaktadir. Performansin
yansiz ve adaletli bir sekilde degerlendirilmesi, performansa dayali {icret uygulanmasina da
olumlu yansimaktadir. Bagka bir ifadeyle performans degerlendirmesi ne kadar saglikli
yapilirsa performansa dayal: iicret sistemi de o kadar saglikli olacaktir. Aksi bir durumda
ise ayrimcilik yapildigindan bahisle is ortaminda huzursuzluk ve hosnutsuzluga, giiven
kaybina, itirazlara ve yonetime karsi tavir takinmaya neden olmaktadir (Kestane, 2003:

131).

Bireysel performans sonucuna gore yapilan iicretlendirme, performans ile iicret
arasinda dogru bir oranti kurularak, {icretlerin belirlenmesi ve artirilmasidir. Kurumda
calisan insan kaynaklarina, gosterdikleri performansa gore iicret verilmekte ve bu sayede
siirekli bir performans artis1 hedeflenmektedir. Ancak, bireysel performansa dayali licretin,
temel iicret diizeyleri gdz 6niinde bulundurularak kurulmasi gerekir (A. Unal, 2000: 1-11).
Baska bir ifadeyle temel iicret ve performansa dayali ticretin orani 1yi ayarlanmalidir. Sayet
performansa dayali ticret az olursa dikkat cekmeyecek, fazla oldugu takdirde ise is gorenler
gereksiz performans gosterme cabasi icine gireceklerdir. ideal olani ise temel {icretin en az

% 60 oraninda, performans iicretinin ise % 40 oraninda olmasidir. Kisinin igine harcadigi
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emek, zaman ve gayretin karsilig1 olan iicret, ¢alismasinin karsiligi olmakla birlikte is

gorenin kendisi ve ailesinin ihtiyaglarini da karsilayacak diizeyde olmalidir (Bilgin, 2015).
2.3.4.3.4. Odiillendirme

Insan kaynaklarmmn disiplin kurallarina uygun davranis1 ile gosterdigi iistiin
performansin ydnetim tarafindan takdir edilerek, kendisine 6diil verilmesidir. Odiiller, is
gorenlerin sagladiklar1 verimlilige gore ayarlanmalidir (Ergiil, 2005: 71). Personelin takdir
edilmesi sozlii ya da yazili olabilecegi gibi dogrudan ya da dolayl1 para 6diilii veya mesleki

yasama katki 6diilii olarak da ifa edilebilmektedir.

Odiillendirme siireci i¢inde 6lgiitlerin, 6diil miktarinin, 6diillendirme zamanmin ve
performans degerlendirme sonuglarma gore odiil alacak personelin belirlenmesi
sonrasinda, diger personelin 6zendirilerek motivasyonunun artirilmasi i¢in ddiiliin mutlaka
torenle verilmesi gerekmektedir (Bilgin, 2015). Baska bir ifadeyle verilen 6diiliin etkisini
arttirmak icin her firsatta bunun goriintirligii saglanmalidir. Bu amagla odiilleri bir sir
olmaktan ¢ikarmak i¢in ig goren iicretlerinin herkesce bilinmesi, 6diil alanlari duyurmak,
maas artislarini parga parga degil, tek seferde pesin 6demek gerekmektedir (Ergiil, 2005:
71). Ancak beklenen etkiyi yaratmasi agisindan, Odiilde esitlik, adalet, siireklilik,

performans ve katki saglama ilkelerine kesinlikle dikkat edilmelidir.
2.4. Bireysel Performansi Etkileyen Faktorler

Performansin is basarimi oldugu bu calismada daha 6nce ifade edilmistir. Ister 6zel
sektdrde calisan bireyler olsun isterse kamu sektoriinde calisanlar, bunlarin is bagarimlarini

cesitli diizeylerde etkileyen bir¢ok etken mevcuttur (Ozmutaf, 2007: 44-50).

Is gorenlerin is basarimlarina etki eden faktorler cevresel, drgiitsel ve kisisel faktorler
ile yonetici davraniglart olarak O6zetlenebilir (Erdogan, 1991: 160). Biz bu ¢alismada
gruplandirma yaparak performans: etkileyen faktorleri cevresel, orgiitsel ve bireysel

faktorler olarak incelemeye calisacagiz.
2.4.1. Cevresel Faktorler

Calisanlarin is basarimlarina etki eden olumlu ya da olumsuz bir¢ok etkenden soz
etmek miimkiindiir. Bu etkenlerin gruplandirildig: ¢evresel faktorler, is gorenin calistigr is
ortamindan kaynaklanan tasarim, donanim ya da fiziki ortam sartlar1 olup, kurum ve
kurulusun sahip oldugu i¢ ve dis ¢evre faktorleri ile faktorlerde yasanan degisimler

calisanlarin performansini etkilemektedir (Yilmazer, 2012: 320). Cevresel faktorler bu

31



boliimde alt basliklar halinde ele alinarak bireysel performansla etkilesimi incelenmeye

calisilacaktir.
2.4.1.1. Aydinlatma ve renkler

Aydinlatmay1 sadece karanliktan kurtulmak olarak diisinmemek gerekmektedir.
Aydinlatma insanlarin hem ruh halini hem de verimligini 6nemli derecede etkilemektedir.
Calisma ortaminda yiiriitiilen her bir hizmetin kaliteli bir bicimde yapilabilmesi ve is
gorenlerin géz sagliginin korunabilmesi i¢in iyi bir aydinlatmanin olmasi gerekmektedir
(Hayta, 2007: 26). Yani hem yapilan isin verimliligi hem de is gorenin gbz saglhigi igin

aydinlatmanin iyi yapilmasi gerekmektedir.

Isyerlerinde standartlarin gerektirdigi sekilde yapilan aydimnlatma yapilan isin
detaylarinin daha iyi goriilerek kalitenin artirilmasini, is kazalarmin azaltilmasini ve is
veriminin biiylik oranda artmasmi saglamaktadir (Ovacikli ve Pekiner, 2014: 14).
Aydinlatmasi iyi olmayan bir ortamda gerceklestirilen ¢aligma, is gorenin gorme islevini
aksatarak gz yorgunlugu yaratmakta, is kazalarinin meydana gelmesine sebep olmakta ve
verimliligi yani is basarimm diisiirmektedir (Coskuner ve Oztop, 2016: 1). Baska bir
ifadeyle calisma ortaminin yeterli big¢imde aydinlatilmasi isin daha kolay ve verimli
yapilmasini saglamaktadir. Iyi bir aydinlatma; hizli ve dogru algilayarak karar vermeyi ve
uygulamay1 saglayarak kazalarin azalmasini, motivasyon ile is basariminin artmasini

saglamaktadir (The Ergonomics of Light, 2002).

Renkler ise personelin keyifle ¢aligabilecegi bir ortamin yaratilmasinda en 6nemli
etkenlerden bir tanesidir. Ayrica igyeri ortaminda aydinlatmay: artirmak i¢in renklerden de
faydalanilmaktadir (Yapici ve Bas, 2015: 594). Yapilan arastirmalar gostermistir ki renkler
calisan psikolojisi {izerinde olumlu ya da olumsuz bir etki birakabilmektedir. Kurum
yonetimleri dogru renk sec¢imleri yapmak suretiyle personel verimligini artirabilmektedir.
Yapilan bir arastirmada biiro renklerinin kadinlarda verimliligi erkeklere oranla daha ¢ok
artirdig1r sonucuna ulasilmistir (Bilgin ve Karakas, 2015: 23). Bu ag¢idan bakildiginda
personel verimligi i¢in kurumlarin biirolarda renk segimine Ozellikle dikkat etmesi

gerektigi degerlendirilmektedir.
2.4.1.2. iklimlendirme

Bulunulan ortamdaki havanin 1sis1 hem fizyolojiyi hem de psikolojiyi dogrudan
etkilemektedir. Hava ister ¢ok sicak olsun isterse ¢ok soguk, viicudun fizyolojik

fonksiyonlarinda ciddi degisiklikler olmakta, verimlilik azalirken konsantrasyon
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diismektedir. Bu etkilesim sonucunda is kazasi gecirme olasiligi da oldukca
yiikselmektedir. Idiz’e gore saglik igin en uygun ortam 1sis1, normal oda 1sis1 olarak da
bilinen 20 derecedir. Is1 degisiminin ¢ok fazla oldugu ortamlarda insan verimliliginin
azaldigin1 sdyleyen Idiz, bahar aylarinda 1s1 degisiminin fazla olmamasma bagl olarak

insanlarin ¢ok daha verimli ¢alistigin1 belirtmektedir (idiz, 2008).

Is ortaminin normalin iistiinde sicak olmasindan kaynakli olarak c¢alisanlarda
bikkinlik, sinirlilik, dikkatsizlik, bagil hata sayisinda yogunlasma, zihinsel caligmalarda
verim diisiikliigii, yetenek ve becerilerin azalmasi, is kazalarinin ¢ogalmasi; agir bedensel
islerde verim diisiikliigii, viicutta su, asit ve tuz dengesinin bozulmasi, kan dolagiminin
zorlagsmasi ve yorgunluk gibi olumsuz durumlar ortaya ¢ikmaktadir (Hayta, 2007: 23).
Soguk hava akiminin oldugu is yerlerinde ise iisiimeye bagli olarak nezle ve grip gibi
soguk algmligina bagh hastaliklar daha sik goriilmektedir. Usiiyen ¢alisanlarin dikkati
dagilmakta, ise yogunlasmalari zorlasmakta, is basarimlar1 da bundan olumsuz etkilenerek
is verimi diisme egilimi gostermektedir. Viicuttaki uyusmalar ve his kaybi i verimini

diislirmenin yaninda is kazalari riskini de artirmaktadir (Baltaoglu, 1988: 65).

Bir isgyerinde ¢alisma ortaminin havalandirilmasi ise; kirli havanin hafifletilmesi,
temiz hava ihtiyacinin karsilanmasi, ortam 1sisinin dagitilmasi ve havadaki zararli
toksinlerin miktarinin azaltilmasi i¢in son derece 6nemli ve gereklidir (Safak, 1997: 109).
Aksi takdirde havasiz ve bunaltici bir ortamda ¢alisan is gérenlerin sagliklar1 bozulacak, is
verimleri diisecektir. Sik sik ortami terk ederek temiz hava ihtiyacin1 karsilamaya
calisacaklar, dolayisiyla yapmakta olduklar isler aksayacaktir. Havasiz ortamda hareketsiz
olarak calisan biiro gorevlileri siirekli bir yorgunluk ve agridan sikayetci olacaklardir
(Havasiz ofis ortami, ty.). Bu gibi olumsuzluklari ortadan kaldirmak i¢in dogal
havalandirmanin miimkiin olmadig1 yerlerde klima gibi yapay havalandirma araglar
kullanilmalidir. Ancak ortamin nemi, 1sist ve sicakligi havalandirma esnasinda insan
viicudunun gereksinim duydugu sekliyle korunmalidir. Ayrica temiz hava akimi
saglanirken ¢alisanlarin bundan en az zarar goérecegi iklimlendirme sistemleri tercih

edilmelidir.

Ote yandan rutubet ve nem bulunan yerlerde kiif mantarlarinin iiremesi sonucu
kiiflenme meydana gelmektedir. Rutubet ofis ve ev gibi yasam yerlerinde kotii kokulu, agir
ve sagliksiz bir hava ortami yaratmaktadir. Yiiksek ve diisiik sicaklik kadar, asir1 nemin
veya nemsizligin de insan saglifina ve caligsma basarisina etkisi biiyiiktiir. Calisilan yer
sicak ve nemliyse, fazla nem terleme yoluyla artik viicut isisinin disari atilmasin
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engellediginden, sicakliga dayanma gii¢lesir. Nemsizlik ise, solunum yollar1 dokusunda
tahrislere ve kronik oksiiriiklere yol agarak insanin huzurunun kagmasina neden olur (Incir,

1998: 27).

Ayrica rutubetli ortamlarda yasamak ya da ¢alismak {ist solunum yolu hastaliklarinin
olusmasina sebep olur. Bazi kiiflerle temas sonucu kisa zamanda burun kanallarinda,
bogazda veya gozlerde tahris olma durumu ortaya c¢ikar. Bu rahatsizliklara ek olarak
kasint1, hapsirma, Okslirme gibi bir takim problemler goriilebilir. Kiife karsi alerjisi olan
kisilerde durum daha farklidir. Bu kisiler i¢in astim bronsit gibi daha agir hastaliklara
neden olabilirler. Astim bronsit rahatsizlig1 olan kisiler kiiflerin alerjen etkilerinden dolay1
daha fazla risk altindadir. Bu gibi hastalar kiiflerin alerjen etkileri nedeniyle soluk alip
vermede zorluk ¢eker. Dolayisiyla bu rahatsizliklar1 bulunan ¢alisanlarin agrilar1 artmakta
sikayetleri cogalmaktadir (Rutubetin zararlari, 2018). Bu gibi sagliksiz ortamlarda c¢alisan
is gorenlerin neseli, saglikli ve verimli olmasi miimkiin bulunmamaktadir. Onlar sadece
karsilamak zorunda olduklar1 gereksinimleri i¢in is yerinde bulunurken huzursuz, mutsuz

ve verimsiz olarak ¢alismaya devam etmektedirler.
2.4.1.3. Ergonomi ve tasarim

Ergonomi, insanlarin anatomik 6zelliklerini, antropometrik (ergonominin bir alt dal)
karakteristiklerini, fizyolojik kapasite ve toleranslarin1 géz Oniinde tutarak, endiistriyel is
ortamindaki tiim faktorlerin etkisi ile olusabilecek, fiziksel ve psiko-sosyal stresler
karsisinda, sistem verimliligi ve “insan-makine-¢evre” uyumunun temel yasalarini ortaya
koymaya ¢alisan, ¢ok disiplinli bir arastirma ve gelistirme alamidir (Tumay, 2015: 2).
Ergonomi, i gorenlerin yeteneklerini gelistirme potansiyelini ele alarak calisanlarin
gorevle baglantili niteliklerini belirlemekte, calisan ve yaptigi is arasinda en dogru uyumu
saglayarak gereksiz ve yipratici zorlanmalar yiiziinden gérevini geregince yapamamasini
onlemektedir. Buna bagl olarak is basarimi (verimlilik) ve kalite yilikselmektedir (Kaygisiz
ve Hatirli, 2014: 258). Ergonomi, ¢alisilan ortamda yer alan olumsuzluklarin nedenlerinin
tespit edilerek bunlarin ortadan kaldirilmasina yonelik bir anlayis ve bakis acisina sahiptir.
Ergonomik bir yaklasimla c¢alisma ortaminin diizenlenmesinde insanin fizyolojik ve
psikolojik yapisinin dikkate alinmasi ve buna gore ortamin diizenlenmesi gerekmektedir

(Uzun ve Miingen, 2011: 312).

Calisma ortaminin yeri ve hava kosullari, aydinlatmasi titresimi, ses seviyesi, ortam
1s1s1 gibi fiziki faktorleri is goérenlerin daha saglikli daha gilivenli ve daha verimli

calisabilmeleri agisindan son derece onemlidir (Yapict ve Bas, 2015: 593). Ancak, hig
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stiphe yok ki calisan verimliliginin artmasi ya da azalmasinda diger etkenler yaninda
ergonominin etkisi ¢ok daha fazladir. Oyle ki Celebi tarafindan yapilan bir arastirmada
ergonomik iyilestirmenin ¢alisan verimliligi tizerinde olumlu bir etkisinin oldugu sonucuna

ulagilmistir (Celebi, 2018: 90).

Ergonominin yani sira mekan olarak bulunulan ortam diizeni de insanlarin
sagliklarini, duygusal diinyalarini ve performanslarint olumlu veya olumsuz yonde
etkileyebilmektedir (Afacan, 2011: 606). Calisanlar giiniin biiyiik bir boliimiinii ¢alisma
ortaminda geg¢irmektedir. Bulunduklari ortamin tasarimi ister farkinda olsunlar isterse
olmasinlar ¢alisanlar1 birgok agidan etkilemektedir. Bu etkinin derecesi ¢alisanlarin sagligi
ve performansi agisindan 6nemli oldugu kadar kurum agisindan da, ozellikle verimlilik
bakimindan, 6nem arz etmektedir. Buna ulagsmak i¢in kurumlarda ¢alisma ortami tasarimi
ve calisanlarin yerlesim planlamast yapilmali, islerin hizli, verimli ve is gérmeyi
kolaylastiracak sekilde biirolarin yeniden diizenlenmesi gerekmektedir. Bagka bir deyisle is
yerinin tasarimi kurum tarafindan yiiriitiilen hizmetlerin is ve siire¢ akislarinin verimliligi

g0z onilinde bulundurularak yapilmalidir.

Calisanlarin ihtiyaglar1 gozetilerek yapilan is yeri tasarimlart hi¢ siiphe yoktur ki is
goren performansini da artirmak i¢in giliclii bir aragtir. Her ne kadar igyeri tasarimlari
verimlilik arzulanarak yapilmis olsa bile birbiriyle iligkili olarak calisan sagligin1 olumlu
yonde etkilerken performansini da yiikseltmektedir (Wright, 2015). Tasarim sonuglari
kurum ve calisanlar bakimindan irdelendiginde, g¢alisanlar i¢in iyi bir ofis tasariminin
calisanlarin verimini yiizde altmisa, kurum karmi ise ylizde yirmilere varan oranlarda

artirabilme giiciine sahip oldugu goriilmektedir (Gozler, 2007).
2.4.1.4. Teknolojik donanim

Gelisen teknoloji ozellikle ¢aligma hayatinda biiylik degisimleri de beraberinde
getirmigstir. Teknolojinin gelismesiyle birlikte kurumlarda emek yogun olarak yiiriitiilen
hizmetler, artik teknolojik donanimlar sayesinde hem daha hizli hem de daha dogru sekilde
gerceklesmektedir. Teknolojik donanimlarin hizmet sunumunda yogun olarak kullanilmasi
hizmet veren kesim olan i goérenler yaninda hizmet alan hedef kitleyi de memnun
etmektedir. Verimlilik konusunda yapilan bir ¢alismada yiiksek teknolojiye yapilan yatirim
sayesinde emek verimliliginin yiizde altmis oraninda artig gosterdigi sonucuna ulagilmistir
(Aytulun, 2015). Bu agidan bakildiginda kurumlar tarafindan teknolojik donanima yapilan

yatirimlar yiiksek verimlilige ulagmak icin son derece 6nemlidir.
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H. Demir ve Okan tarafindan teknoloji, orgiit yapist ve performans arasindaki
iliskiler tlizerine yapilan bir arastirmada ise, teknolojinin performans {izerinde anlamli ve
pozitif bir etkiye sahip oldugu, teknoloji kullannomindaki artisin performans {izerinde de
artisa neden oldugu saptanmistir (H. Demir ve Okan, 2009: 69). Bagka bir ifadeyle
teknoloji ve performans arasinda dogrusal bir iligski oldugu gézlemlenmistir (Sevim, 2016:
59). Bu arastirmalar gostermektedir ki, teknolojik donanim kullanan is gérenler daha ¢ok is
yaparken daha az yorulmakta, kisa zamanda bitirilen islerde daha az hata yapmaktadirlar.
Ayrica, yapilan iste teknoloji ne kadar yogun kullanilirsa performans artigi da o derece
yiiksek olmaktadir. Sonug¢ olarak kurum kaynaklarinin etkin ve ekonomik sekilde
kullanilmasi ile elde edilecek verimlilik i¢in teknolojinin etkin bir bicimde hizmet

sunumunda kullanilmasi gerekmektedir (Bal ve Sezgin, 2006).
2.4.1.5. Giiriiltii ve titresim

Insanlar iizerinde olumsuz etki yapan ve hosa gitmeyen seslere giiriiltii denir.
Giiriiltii, istenmeyen ve rahatsiz edici ya da sagligi tehdit eden seslerdir. Giiriiltiiniin insan
saglig1 lizerine olan etkileri gegici veya siirekli isitme bozukluklari, kan basincinin artmast,
dolasim bozukluklari, solunumda hizlanma, kalp atislarinda yavaslama, ani refleks,
davranis bozukluklari, asir1 sinirlilik ve stres, i veriminin diismesi, yogunlasma bozuklugu
ve hareketlerin yavaslamasi olarak agiklanmaktadir (Cevre Yonetimi Genel Midirliigi,
2009: 1-3). Giriltii hem ruh hem de beden olarak calisan sagligini farkli yonlerden
etkilemektedir. Bu etki, maruz kalinma siiresi ve giriiltiinlin siddetine gore farklilik
gostermektedir. Giiriiltiiniin kulaga olan olumsuz etkisi yaninda is goren psikolojisi ve
verimliligi tizerinde de olumsuz etkileri vardir. Giiriiltii is gorenlerin fiziksel ve zihinsel
sagligmi bozmakta, sosyal iliskilerini olumsuz bi¢imde etkilemektedir. Calisanlarda
zamanla 6fke, sinirlilik, kararsizlik gibi davranis bozukluklari yaratmaktadir (Hayta, 2007:
30-31). 2014 yilinda akademik personel iizerinde yapilan bir arastirmada, g¢alisma
ortamindaki rahatsiz edici giiriiltiinlin dikkatin dagilmasina ve is basariminin diismesine

neden oldugu sonucuna ulasiimistir (Diisiingiilii, Tengilimoglu ve Z. Oztiirk, 2014: 102).

Titresim ise, ses dalgalariyla benzer sekilde tekrarlayan belirli bir zaman diliminde
belirli bir tekrar sayis1 olan dalgalardir. Titresim de giiriiltiide oldugu gibi insan sagligim
olumsuz yonde etkilemektedir (Uzun ve Miingen, 2011: 316). Dolayisiyla ¢alisma
ortaminda bir titresim kaynaginin bulunmasi ¢alisan sagligini olumsuz yonde etkileyerek is

performansinin diigmesine sebep olmaktadir.
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2.4.2. Kurumsal Faktorler

Is goren performansia etki eden cevresel faktorler yaninda, érgiitiin yapisindan ve
isleyisinden kaynakli kurumsal faktorler ayri olarak bu boliimde ele alinacaktir. Bireysel
performansa etkisi bakimindan genelden 6zele dogru yapilan siralamanin ikinci adiminda
yer alan kurumsal yani orgiitsel faktorler, esasen takim performansinin da belirleyicisi
konumundadir. Ancak biz bu calismada is gorenlerin bireysel performansi agisindan
konuyu degerlendirmeye calisacagiz. Yani oOrgiitsel faktorler bu boliimde alt bagliklar

halinde ele alinarak bireysel performansla etkilesimi incelenmeye calisilacaktir.
2.4.2.1. Hizmet i¢i egitim

Orgiitler, rekabet kosullar1 ve teknolojinin hizl1 degisimi karsisinda gerek ekonomik
gerekse toplumsal varliklarini siirdiirebilmek ve rekabet giiciinii artirabilmek adina sahip
oldugu insan kaynagim siirekli olarak giincel bilgilerle donatmak mecburiyetindedir
(Aydin ve Oktem, 2009: 130). Bu kapsamda hizmet i¢i egitim personel ise girdikten sonra
yapilmaktadir. Bu egitim calisan personele bilgi ve yetenek kazandirmak, onu {ist
gorevlere hazirlamak ve yapmakta olduklar1 ise karst davramiglarii olumlu ydnde
degistirmek gayesindedir (Tortop, 1989: 202). Diger bir deyisle hizmet igi egitim,
calisanlarin hizmete yatkinligini saglamayi, verimlilik diizeylerini yiikseltmeyi, gelecekteki
gorev ve sorumluluklarini daha iyi yerine getirebilmeleri igin onlarin bilgi, deneyim ve

becerilerini artirmay1 amaglayan egitim etkinlikleridir (Rehimli, 2011: 72).

Hizmet ici egitimin Orgiitsel boyutu ise kurumun daha etkili ve verimli islemesi,
calisanlarin da nitelikli olarak yetistirilmelerinin gerekliligidir. Hizmet i¢i egitim sayesinde
calisanlar yetismis, yani uzmanlagsmig ve de verimliliklerinde artis saglanmis olmaktadir
(Akgiiner, 1992: 51; Oztekin, 1998: 50). Uzmanlasmaya bagli olarak personelin is gdrme
stiresi kisalirken yapilan isin kalitesinde ise artis gozlemlenmektedir. Bu da galisan
personelin hizmet i¢i egitime tabi tutularak bireysel performansinin arzu edilen diizeyde

artirilabilecegini gostermektedir.
2.4.2.2. Yiikselme (terfi) sistemi

Yiikselme, kurum personelinin statii, sorumluluk ve iicret agisindan daha yiiksek bir
dereceye getirilmesidir (Okakin ve Sakar, 2013: 89). Calisanlarin yetki ve sorumluluklart
daha fazla olan st bir goreve gegirilmesi noktasinda yiikselme imkanlar1 herkese agik

olmali, yiikselme 6Sl¢iitleri nesnel olmali, yiikselme niteligine sahip biitiin personel i¢cinden
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en yeterli personel yiikseltilmelidir. Yiikselme hem 6zendirici hem de esitlik¢i olmalidir

(Tortop, 1989: 95-96).

Kamu personel sisteminin ¢agdas gelisim siireci, personelin kendi i¢inde veya
personele kars1 yapilan kayirmaci ve koruyucu anlayisa karsi liyakatli, yetenekli ve yeterli
personelin getirilmesi ve yiikseltilmesini esas alan sistemin kurulusu olarak 6zetlenebilir
(B. A. Giiler, 2005: 142). Kurum tarafindan yapilacak tiim yiikseltmelerin agik, esitlikgi,
yarismaci bir segme islemi sonunda gergeklestirilmesi gerekmektedir (B. A. Giiler, 2005:
154). Ayrica yiikseltmelerde uygulanan liyakat sistemi agikligi zorunlu kilmaktadir (B. A.
Giiler, 2005: 195). Konuyla ilgili yapilan bir arastirmada, c¢alisanlarin performansa gore
terfi etmeleri ile Orgiitsel performans arasinda pozitif yonde ve miikkemmele yakin bir iligki
oldugu tespit edilmistir. Personelin performansa gore ylikseltilmesi halinde hem o isi
yapabilecek nitelikte ve yiiksek performansla ¢alisan personelden faydalanilmis oldugu
hem de emeginin karsiligini aldigini goren calisanin tatmininin saglanmig oldugu
goriilmiistir (Kogyigit, Duran ve Cetindere, 2015: 65). Yani unsurlari ne olursa olsun iyi
isleyen, nesnel kurallara dayanan bir yiikselme sistemi, yiiksek performans i¢in personeli
verimli ¢alismaya, bilgi ve yeteneklerini gelistirmek i¢in ¢aba harcamaya yonelten iyi bir

tesvik unsurudur (Tortop, 1989: 95).
2.4.2.3. Ucret

Personel acisindan iicret hem ekonomik, hem de sosyal yonii bulunan bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (H. Can, Kovuncubas1 ve S. Yildirim, 2009: 313). Ucret,
calisana emeginin karsiliginda, olusmasinda pay sahibi oldugu sosyal kazangtan bir pay
almasim saglayan bir etken fiyatidir (Ozelmas, 1976: 11). Baska bir ifadeyle iicret, is
gorene emegi karsihiginda odenen para veya maldir. Ucret, ¢alisanin ihtiya¢ duydugu
gereksinimleri karsilamasinin aract olmasinin yaninda, calisanlara motivasyon saglama
acisindan kurumlarin elinde bulunan 6nemli bir giicii simgelerken c¢alisanin is tatmininde
de ayricalikli bir yere sahiptir. Ucret, ayn1 zamanda calisan agisindan basarinin bir simgesi

olarak da goriilmektedir (Akpinar, 2011: 3651).

Ancak iicretlendirmede dikkat edilmesi gereken bazi hususlar bulunmaktadir. Asgari
gecim sinirt dikkate alinmali, iicretler enflasyon karsisinda erimemeli, iicrette adalet, i¢ ve
dis denge ile is goren beklentisinin karsilanabilmesi gerekmektedir (Akgiiner, 1992: 83-84;
Oztekin, 1998: 37-38). Burada belirtilen dis denge, kamu kesiminde 6denen iicretlerin 6zel
kesimde 6denen ticretlerle karsilastiriimasidir (Kestane, 2003: 128). Adaletli ve dengeli bir

licret yapisinin kurulmasinda ise is analizlerine dayali is degerlemesi yapilmasi, islerin
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siiflanmasi, kurumun {icret egrilerinin incelenmesi, piyasa iicret arastirmast yapilmasi,
iicret dilizeltmelerinin gergeklestirilmesi ve islerin {icretlendirilmesi etkinliklerinin
gerceklestirilmesi  gerekmektedir (H. Can ve digerleri, 2009: 317). Is gorenlerin
beklentileri karsilandigi oranda motivasyon, is tatmini ve kuruma olan bagliliklar1 da
artmakta, buna bagli olarak performanslarini artirarak kurumun hedeflerine ulasmasinda

daha gayretli olmaktadirlar (Yilmazer, 2012: 323).
2.4.2.4. Odiillendirme ve cezalandirma

Is gorenler emsallerinden ziyade daha basarili calistiklari  durumlarda
onurlandiriimayr ve odiillendirmeyi istemektedirler (Onuk, 2015: 81). Odiillendirmeyi
tanimlamak icin ¢alisanlarin yaptiklar: iste daha istekli olmalar1 ve siirekli {ist diizey bir
performans gostermelerini saglamak amaciyla is gorenlere motivasyonu artirici gesitli
odillerin verilmesi (Altindag ve Akgiin, 2015: 282-284), kurulusun basarisina 6nemli
katkis1 olanlara 6zel ve istisnai odiiller verilmesi (Tortop, 1989: 212), personelin disipline
uyumu ve lstiin performansi karsihiginda takdir edilmesi (Bilgin, 2016) gibi farkli ama

birbirine yakin bir¢ok tanim yapilmistir.

Odiil, calisanlarin performansim yiikseltmek ve ondan beklenen davranisi
pekistirmek i¢in etkili bir yontemdir. Bu islevinin yaninda 6diil, is gorenin beklentilerine
uygun olarak ve hak eden galisanlara verildiginde, is géren performansi istenilen diizeye
erismekte ve kurum bu durumdan en etkin sekilde yararlanmaktadir (Akgit, 2011: 27).
Dolayistyla kurum ¢alisanlarinin adaletli, esit ve beklentileriyle uyumlu bir sekilde
performans diizeylerine gore odiillendirilmesi ve bu ddiillendirmenin toérenle yapilmasi,
hem &diil alanin hem de diger calisanlarin motivasyon ve performansini kurum lehinde
etkilemektedir (Bilgin, 2015). Basari arzulanarak ¢ok calisildiginda odillendirilecegi
diistincesi personelin performansini olumlu yonde etkilemektedir (Bilgin, 2004a: 360).
Ancak unutulmamalidir ki, bir tesvik unsuru olan ddiiller zaten ¢ok calisan personelin daha
cok calismasi i¢in diizenlenmemelidir. Bu tiir 6diiller, is gorenleri makul ve dogru bir
bicimde ve daha iyiye ulagsmak i¢in caba gdstermeye sevk etmek adina verilmelidir

(Hanger, 2004: 128).

Ceza ise, personelin istenmeyen bir davranisini zayiflatmak ve bu davranisin ¢aligma
ortaminda bir daha ortaya ¢ikmasini engellemek icin yoneticinin basvurdugu terbiye
etmeye yonelik negatif bir yaklasimdir. Ceza, ¢alisanin hoslanmadig1 veya istemedigi bir
davranis ya da yaptinma maruz birakilmasidir. Calisan devamsizlik yapiyor, isini

aksatiyor, is yapilmasma engel oluyor ve isini eksik yapiyorsa yoOnetim tarafindan
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uyarilmali, cezalandirilmali hatta isten ¢ikarilmalidir. Ancak verilecek olan ceza personelin
isten aldigit doyumu ortadan kaldirmamali, adaletli, 6l¢iilii, yapici ve olumlu olmalidir
(Selen, 2009: 45-46). Yoneticiler tarafindan cezalandirmaya basvurmak en son ¢are
olmakla birlikte personelin basarili olmasi i¢in kendisine biitiin imkanlar verilmis, uygun
kaynaklarla donatilmis, yeterli egitim ve yonlendirme ile rehberlik ve danigmanlik
destekleri verilmis oldugu halde yine de personelin performansinda bir iyilesme
saglanamamissa disiplinle ilgili siireci baslatmak zorunlu hale gelmektedir (Barutgugil,
2002: 116). Burada dikkat edilmesi gereken baska bir nokta ise cezalandirmanin olumlu ve
yapici olmasidir. Zira ¢alisanlarin olumlu ve yapici bir sekilde cezaya maruz birakilmalari
ve bu cezalandirmanin o6diillendirme siireciyle birlikte yiiriitiiliyor olmasi, personelin

performans ve davranislarinda diizelme ve yiikselmeye dnemli oranda etki etmektedir.
2.4.2.5. s analizi

Is analizi isle ilgili gerekli bilgilerin toplandig1 siireci tanimlamaktadir. Is analizi,
yapilmasi planlanan bir isin en énemli taraflarinin ortaya ¢ikarilmasi, o isin tanimlanmast
ve ¢oziimlenmesidir. is analizinde; islerin kim tarafindan, ne zaman, nerede, ne kadar, nasil
ve hangi bigimde yapilmasi gerektigi ayrmtili olarak belirlenmektedir. Islerin hareket ve
zaman ol¢iimleri ¢ikarilmakta, isler basitlestirilerek, zenginlestirilerek veya genisletilerek
yeniden tasarlanmaktadir. Insan kaynaklari ydnetiminde is analizlerinin kullanilmasi,
personel verimliligini saglamaya doniik faaliyetler olarak g6ze c¢arpmaktadir (Bilgin,

2004a: 75-79).

Is analizinin yapilmis olmasi ise gore adam calistirma ilkesini uygulayabilmenin ilk
sartr, verimli calisabilmek i¢in ne tiir is gorenlere ihtiya¢ duyuldugunun tam ve dogru
olarak tespit edilmesidir (Celikten, 2005: 129). Iyi yapilms bir is analizi, sonuglar1 dogru
ve etkili bir performans degerlendirme sisteminin de 6nemli bir 6gesidir (Giingor, 2006:
52). Is analizi iginde bu isi yapabilecek insan kaynagi tanimi da yapildigindan, personel
yapacagi isin inceliklerini ve gereklerini bilmekte, isin gerektirdigi nitelik ve yeteneklere
en bastan sahip olmaktadir. Bunun sonucunda da, personel tarafindan is tanimlarina uygun
olarak yapilan iglerde kalite ve verimlilik kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir. Baska bir
deyisle, personel yaptig1 isi en iyi sekilde ve basar1 derecesi yiiksek bicimde yapmaya

muktedir olmaktadir.
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2.4.2.6. Yetki ve sorumluluk

Yetki, gorev taniminda yer alan gorev ve sorumluluklar yerine getirmesi gereken iist
kademedeki personelin is yaptirma, alt kademede bulunan ast personelin ise igini yapma
giictidiir. Sorumluluk ise, is taniminda yer alan gorevlerin kendiliginden baslatilmasi ve
bitirilmesi ile ortaya ¢ikan olumlu veya olumsuz sonuglar hakkinda personelin yetki
smirlari igerisinde hesap verebilmesidir (Bilgin, 2015). Kurum personelinin adaletli bir
terfi sistemiyle yetki ve sorumluluklar1 daha fazla olan {ist bir géreve gelmesiyle birlikte
statlisii de degismis olacaktir. Yiikselmeye bagli olarak, yetki, sorumluluk ve iicret artisi
saglanmis, ayrica denetim ¢evresi de geniglemis olacaktir. Biitiin bu olumlu gelismeler
personelin oOrglite olan bagliligini artiracak, daha fazla is doyumu yasayan personelin
calisma ve basarili olma arzusunu da yiikseltecektir. Bu da personelin is basariminin

kuruma faydali olacak bi¢imde artmasina neden olacaktir (Bilgin, 2016).
2.4.2.7. Asin is yiikii

Isle ilgili fiziksel, kisisel, kurumsal ve gevresel faktdrler birey iizerinde bazen baski
olusturmaktadir. Calisanin performansina ve tepkilerine etki eden bu tiirden baskilar “is
yukii” olarak ifade edilmektedir (Balanuye, 2014: 1). Asir1 is yiikii ise, isgdrenden zorunlu
olarak yapmasi beklenilen is kapasitesinin tizerinde bir is yapmasinin talep edilmesini
ifade etmektedir (Uysal, Akbulut ve Ertan, 2015: 943). Calisma ortaminda is gorene etki
eden is yiikii fiziksel de olsa zihinsel de olsa calisan sagligini, performansini ve verimini
etkilemektedir (Dagdeviren, Eraslan ve Kurt, 2005: 518). Yapilan aragtirmalar géstermistir
ki, dayanma giiciiniin ve kapasitelerinin iizerindeki asir1 is yiikiinden dolay1 caligsanlar
yiikksek stres ve tiikenmislik yasamaktadirlar (Celik ve Cira, 2013: 13; Golden ve
Jorgensen, 2002: 3; Jones, Chonko, Rangarajan ve Roberts, 2007: 665). Bu ¢alisanlar, is
ortaminda mutlu olamamakta, islerinden zevk alamamakta, performanslari diigmekte,
firsatin1 bulduklarinda islerinden ayrilmay:1 diisiinmektedirler (Celik ve Cira, 2013: 17;
Solak, 2015: 5). Dolaysiyla is yiikii ile performans arasinda ters orantili bir iliski
bulunmaktadir. Yani is yiikii arttikca calisan performansi bundan olumsuz etkilenerek

diisme egilimi gostermektedir (Bulut ve Ataay, 2017: 8).
2.4.2.8. Yonetsel davramslar

Kurumun yonetsel davranislari, personelin is doyumu yasamasi, orgiite olan baglilik
diizeyinin artmasi ve ig yerinde mutlu olmasinda son derece 6nemli bir faktordiir. Kurumda

licret yetersiz olsa bile yonetici ve yOnetim tarzinin iyi olmasi is tatminini dolayisiyla
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calisan performansini artirmaktadir (Akpinar, 2011: 3652). Kuruma duyulan giiven ve
kurumdaki etik iklim calisanlarin bireysel performansini olumlu yonde etkilemektedir
(Ozel, 2017: 50-51). Yéneticilerin karar ve uygulamalarinda tutarh, tarafsiz ve gerceklere
dayali oldugunu, bireylerin varlik ve biitiinliigline saygi gosterdigini herkes i¢in en iyi
olacak hareket tarzini sectigine ve eylemlerinde adalet, esitlik, tarafsizlik, diriistliik,
sorumluluk, saygi, a¢iklik, sevgi, demokrasi, hosgorii gibi evrensel degerleri temel
almasini saglayan etik ilkeleri yol gosterici kabul ettigini fark eden is gorenler kendilerini
giivende hissetmektedir. Bu hissi yasayan calisanlarin yaptiklart isten tatmin olma
diizeyleri ile kuruma bagliliklar1 artmaktadir. Dolayisiyla is gorenlerin is tatminleri
performanslarina direkt etki edecek bu sayede istekli ¢alisan personelin performansini

yiikseltecektir (Kogyigit ve digerleri, 2015: 60).

Yonetime katilma ise, g¢alisanlarin yonetsel karar ve uygulamalar gergevesinde
kendileriyle ve kurumla ilgili alinacak kararlarda ve ¢ikan problemlerin ¢6ziimiinde s6z
sahibi olmalar1 ve yoneticilerle etkilesim i¢inde bulunmalari demektir (Eroglu, 2006: 192).
Kurumun alt kademe yonetim kademelerinde bulunan personelin veya diger c¢alisanlarin
kurum politikas1 ve yonetimi ile ilgili kararlara katilmalari ve psikolojik olarak kendilerini
iy1 hissedecekleri boyle demokratik bir ortamda ¢alistyor olmalari, kurum yonetimi ile
calisanlar arasinda iletisimi ve is birligini saglayarak oOrgiitiin yonetsel etkinlik ve

verimliligini artiracaktir (B. Basaran, 2004: 114).

Ote yandan, performansi yiiksek personel kuruma yaptigi katkilardan dolay1 ydnetim
takiminda yer almak istemektedir (Bilgin, 2016). Ancak c¢alisanlarin yOnetime
katilabilmesi, sadece demokratik bir ¢alisma ortaminda miimkiin olabilmektedir.
Dolayisiyla kurumda demokratik ilkeler ne kadar igsellestirilmis olursa verimlilik de o
derece artmaktadir. Sonu¢ olarak denilebilir ki, yonetime katilim iletisim akisina,
verimlilik artigina, degisik ve yeniliklerin kolayca benimsenmesine, kararlarin etkin
kilinmasina, denetim kolayligina, c¢alisma barisi ve huzurunun saglanmasina katki

saglamaktadir (Galipoglu, 2014: 68-77).
2.4.2.9. Kurumsal iletisim

Kurumsal iletisim, insan kaynaklarinin kurumsal amaglar dogrultusunda hem kendi
aralarinda hem de hiyerarsik diizen iginde iist ve astlariyla gerceklestirdikleri bir
haberlesme ve bildirisim faaliyetidir (Bilgin, Ozgiizel ve Rooij, 2016: 2). Orgiitsel
performans agisindan bakildiginda 6rgiit ici iletisimin 6rgiit performansinin ayrilmaz bir

pargasi oldugu goriilmektedir. Orgiitteki biitiin 6gelerin kurumsal amaglar dogrultusunda
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etkilesimde bulunmasini saglayarak kurumsal biitiinlesmenin gergeklestirilmesinde énemli
bir etkiye sahip olan oOrgiitsel iletisim belirli amaglarin gergeklestirilmesi igin
siirdiirilmektedir. Orgiitsel faaliyetlerin diizenli olarak koordine edilmesi, bilginin
paylasilmasi, sorunlarin ¢oziimii etkin bir iletisim sayesinde gerceklesmekte ve ¢alisanlarin

performanslarini etkilemektedir (Tanriverdi, Adigiizel ve Cift¢i, 2010: 102).

Yine performans yonetim siirecinde kurumlarin gerceklesen durumu ile beklenen
durumu arasindaki farki karsilastirabilmek i¢in ast ile iist arasinda etkin iletisimin
kurulmasi gerekmektedir (Tutar ve Altndz, 2010: 204). Orgiitsel iletisim sayesinde Orgiit
calisanlar1 kendilerinden neler beklendigini bilmekte, islerini nasil yapmalar1 gerektigini ve
iistlerinin ya da diger ¢alisanlarin kendileri hakkinda neler diistindiiklerini 6grenme olanagi
bulmaktadirlar (Tor, 2011: 37). Bunun sonucunda neyi, nasil ve hangi beklentiye gore
yapmast gerektigini bilen is goéren kendine giivenecek, motivasyonu yiikselecek ve isini
daha rahat bir davranis ve yiiksek diizeyde bir performansla yapacaktir (Tinaztepe, 2012:
55).

2.4.2.10. Kurum Kkiiltiira

Kurum kiiltiirti, bireylerin nasil davranacagi konusunda onlara bilgi veren, bireylerce
sorgulanmadan kabul edilen ve biitliin davramiglarini sekillendiren, kurumdaki genel
kabullerden temellenerek ortak degerlerin iletilmesi ve paylasiimasinda kullanilan, yazili
olmayan semboller ve bunlara yiiklenen degerler biitiiniidiir (Varoglu, 2013: 92). Kurum
kiiltiirti, kurumun c¢alisanlarina ve hizmet alanlara yonelik karar ve uygulamalarim
sekillendiren temel anlayis ve felsefe olarak da tanimlanmaktadir (Barutgugil, 2004: 207).
Bu anlayis ve felsefe bir¢ok farkli unsurla ifade edilebilmektedir. Kurum kiiltliriini
olusturan temel unsurlar konusunda alanyazinda farkli yaklasimlar olsa da, temelinde
benzerlik gosteren bu yaklagimlar; degerler, normlar, davranislar, torenler, gelenekler,

ayinler vb. gibi olgular1 ele almaktadir (Kavoglu, 2009: 6).

Islevleri bakimindan kurum kiiltiirii, ¢alisanlara bir kimlik kazandirmakta onlarin
kurumla 6zdeslesmelerini saglamaktadir. Ayrica ¢alisanlarda yiiksek diizeyde kurumsal
baglilik ve kurumun amaglarina yonelik adanmislik saglamaktadir. Bagka bir ifadeyle
calisanlar tutku derecesinde baglilik ve gii¢lii bir kurum kimligi ile islerini ve amaclarini
gergeklestirmeye c¢abalamaktadirlar. Bu agidan bakildiginda kurum kiiltiirii sosyal bir
tutkal olarak ifade edilebilir (Barutgugil, 2004: 209). Performans ag¢isindan bakildiginda ise

kurum kiiltiiriiniin destekleyici, gelistirici ve giiglii oldugu orgiitlerde personel daha aktif,
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uyumlu, verimli ve daha basarili bir sekilde c¢aligmaktadir. Yani kurum kiiltiiriiniin

performans iizerinde pozitif yonde bir etkisi bulunmaktadir (Ozkan ve Savsar, 2017: 734).
2.4.3. Kisisel Faktorler

Bireyin kisisel durumundan ve Ozelliklerinden kaynaklanan faktorler bireyin
performansini etkilemektedir. Bu grupta sayilabilecek baslica unsurlar is gorenin sosyo-
demografik ozellikleri, kiiltiirel yapisi ve uzmanlik alani olarak ifade edilebilir (Akdemir,
2004: 16; Ozmutaf, 2007: 48). Kisisel faktorlerin bireysel performansla olan etkilesimi bu

boliimde alt bagliklar halinde ele alinarak incelenmeye ¢alisilacaktir.
2.4.3.1. Kisilik

Kisilik, bir insanin duyma, diisiinme ve davranis big¢imlerini etkileyen biitiin
etkenlerin kendine 6zgii goriintiisiidiir (Yelboga, 2006: 198). Kisilik aslinda bireyin bir
parcasi oldugu toplum ve Orgiit yapisi igerisinde biiriindiigii cok ¢esitli rollerin toplaminin,
diisiince ve davranig bi¢imlerini etkileyen faktorlerin bir yansimasidir. Kalitsal ve ¢evresel
etkilesim sonucunda olusan ve siirekli olarak i¢ ve dis uyaricilarin etkisi altinda bulunan
kisilik, bireyin sahip oldugu biitiin yeteneklerini, duygu, diisiince, istek, aligkanlik ve
davranislarini igermektedir (Aytag, 2001: 2). Kisilik 6zelliklerinin, bireylerin is se¢imini ve
sectikleri iste gosterilen performanst dogrudan etkileyen en 6nemli faktorler arasinda yer

aldig1 diistiniilmektedir.

Is gorenin kisilik tipi, algilama yetisini ve ¢evresinde olup bitenleri yorumlama
seklini etkilemekte oldugundan, yapmakta oldugu faaliyetlerde gosterdigi performans
degismektedir (Sokmen, 2010: 230). Nitekim Kkisilik o6zellikleri ve is performansi
arasindaki iligkiyi inceleyen bir arastirmada (Yelboga, 2006: 208), kisilik 6zelliklerinin is
performansini biiyiik Olgiide yordamakta oldugu goriilmiistiir. Baska bir deyisle is
performans1 degiskenleri ile kisilik 6zellikleri arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu
sonucuna ulasilmigtir. Ancak calisanin kisilik 6zellikleri isini yapmasi i¢in uygun olsa da
kendisinden beklenen iist diizey performans icin yeterli degildir. Is gorenlerin bilgi, beceri
ve yeteneklerini yaptiklar1 ise yansitarak yiiksek diizeyde performans gostermeleri
yonetimce motive edilmelerine baglidir. Motive olmus personel yeteneklerini de

kullanarak performansini artirma imkanina kavusmus olacaktir (Savk, 2009: 14).

2.4.3.2. Yas

Yas degiskeni, performansla iligkisi oldugu varsayillan ve literatiirde arastirma

konusu olarak ele alinan bir etmendir. Waldman ve Avolio’nun ¢alismasinda belirli bir
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dereceye kadar artan yasla birlikte is performansinin da arttigi (aktaran Bilgi¢, 2010: 77)
gozlemlenmis olsa bile bunun genel bir durum oldugunu séylemek miimkiin

bulunmamaktadir.

Bu alanda yapilan arastirmalarda: Bilgi¢ (2010)’in ¢alismasinda algilanan
performans ile yas arasinda anlamli bir iliski olmadigi; Odabas (2004)’1n ¢alismasinda
performans diizeyinin yas faktoriine gore anlamli bir farklilik gostermedigi; Aydemir ve
Erdogan (2013)’mm c¢alismasinda c¢alisanlarin algiladiklar1  performanslarinin = yas
degiskenine gore degismedigi; A. Alp ve digerlerinin (2011) ¢alismasinda ¢alisanlarin
performanslarmin yasa gore farklihk gostermedigi; O. F. Unal ve Giinay (2016)’1n
caligmasinda ise calisanlarin yasi ile performans puanlarinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilk olmadigi sonucuna ulasilmistir. Buna goére, performans ile yas arasindaki
etkilesimi arastiran ¢alisma sonuclar1 irdelendiginde bu iki olgu arasinda anlamli ve pozitif

bir iliskinin var olmadig1 sonucuna ulasildigi goriilmektedir.
2.4.3.3. Cinsiyet

Cinsiyetin caligma ortaminda performansin belirleyicileri arasinda yer aldigi
diistiniilmektedir. Ancak calisma hayatinda kadinlarin erkeklere gore cinsiyet ayrimciligina
daha fazla maruz kaldig1 degerlendirilmektedir. Ayrimcilik bir kisinin cinsiyetine bagh
olarak, karsilagtirilabilir durumdaki bir baska kisinin gordiigii, géormekte oldugu veya

gorebilecegi muameleden daha az lehte muamele gormesidir (Bakirci, 2012: 60).

Toplumdaki erkek iistiinliigli kendisini is ortaminda da gostermektedir. Kadinlar ve
erkekler, gerek is gerekse sosyal hayatta ¢esitli aktiviteleri birlikte yiirlitmesine ragmen,
kadinlar is hayatinda erkeklerin gerisinde kalmakta ve alman Onemli kararlarda yer
alamamaktadirlar (Oriicii, R. Kilig ve T. Kilig, 2007: 118). Kadin ¢alisanlarin, is yerinde
erkeklere nazaran karsilastiklart bir¢ok degisik sorun bulunmaktadir. Bunlar psikolojik
tacizler, cam tavan engeli, cinsiyet ayrimcilig1 ve rol ¢atigsmasi olarak siralanabilir. Calisma
hayatinda kadinlar, 6zellikle mesleki ilerleme alaninda esit olmayan uygulamalara maruz
birakilmakta ve sirf cinsiyetleri nedeniyle magdur edilmektedirler (Ertiirk, 2008: 167). Bu
durumlara maruz kalan kadinlarin i tatmini ve ig performans diizeylerinin erkeklere oranla

daha diisiik ¢itkmasi beklenmektedir.

Is yapma stilleri bakimindan erkek ve kadin c¢alisanlar karsilastirmaya tabi
tutuldugunda, erkeklerin daha sonug¢ odakli, kadinlarin ise daha iligki ve calisma ortami

odakli oldugu goriilmektedir. Erkekler hedeflere ulagmayi basari igin somut kistas
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sayarken kadinlar o basari siirecini ve izlenilen yolun getiri ve gétiiriilerini daha detayli ele
almaktadir (Is hayatinda kadinlar, 2009). Yine is diinyas! agisindan bakildiginda, kadinlar
erkeklere oranla daha detayci ve miikemmeliyetci bir yapiya sahiptirler (Gtilistan, 2013).
Burada, kadin ve erkegi birbirinden ayiran en onemli 6zelligin beyinden kaynaklanan
farklar oldugu belirtilmektedir. Bu noktada, erkek beyninin beta siiriim, kadin beyninin ise
son siirim oldugu ifade edilmektedir (Erkek beyni beta, 2018). Ancak, kadinlar her ne
kadar bu {istiin 6zelliklere sahip olsalar da, ¢alisma yasamindaki diger kisitlayict ve
engelleyici  durumlar  nedeniyle  bazi  stati ~ ve  yilkselme  firsatlarini
degerlendirememektedirler. Kadin calisanlar performans degerlemesi konusunda erkeklere
nazaran daha olumlu olsa da istatistiksel olarak performans diizeylerinde cinsiyete gore
farklilasma gdzlenmemektedir (Makineci Savk, 2009: 87; Ordu, 2016: 6; Ozen, 2011: 73),

2.4.3.4. Medeni durum

Calisanlarin medeni durumlar1 ig performanslarini etkileyen unsurlar arasinda yer
almaktadir. Bekar erkeklerin ve bekar kadinlarin evlendikten sonra performanslarinin
degisme ihtimali ¢ok yiiksektir. Bekar erkeklerde evlilik belli bir sorumluluk getirdiginden,
ekonomik yiikiimliiliikleri ve ailesel sorumluluklar1 geregi isine olan baglilig1 daha ¢ok
artarken, c¢alisma yasami icinde kadmlarin bekarken ortaya koyduklart yiiksek
performanslari evlilik ve sonrasinda 6zellikle ¢ocuk sahibi olduktan sonra diisebilmektedir
(Ozmutaf, 2007: 53). Bu alanda yapilan bir arastirmada medeni duruma gére is gdren
performansinda anlamli bir farklilik olup olmadigina dair analize gore, ¢alisanlarin evli ya
da bekar olmasina gore is performanslarinin degisiklik gosterdigi sonucuna ulasilmigtir

(Aydemir ve Erdogan, 2013: 143-144).

Ote yandan evli ¢alisanlarin bireysel performans diizeyi bekar calisanlara gére daha
yiiksek olabilmektedir (Su Unlii, 2017: 84). Medeni durum, olumlu bir siirecte gelisen
evliliklerde is performansina olumlu yansimakta iken, olumsuz sekilde devam eden
evlilikler ve uzun siire eslerin ayrilamamasi durumu ise i gorenlerin performansini

olumsuz yonde etkilemektedir (Ozmutaf, 2007: 49).
2.4.3.5. Egitim diizeyi

Bugiiniin ¢alisma ortaminda rekabet, kurumlarin varlik miicadelesi verdigi arenanin
en acimasiz 6gesidir. Bu nedenle kurumlar personel alimindan baglamak iizere, istthdam
edilen personelin egitim diizeyine son derece dnem vermektedir. Kurumlar tarafindan is

basvurularinda egitim diizeyinin sart kosulmasi ve belli bir seviyede egitim goriilmiis
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Olmasiin aranmasi da bunu gostermektedir. Zira ¢alisma piyasasinin genel kabul goren
anlayigina gore egitimin, kisinin genel zeka seviyesini arttirdigl ve buna baglh olarak isle
ilgili bilgi ve becerilerini gelistirerek bireysel performansa katkida bulundugu one

stirilmektedir (Stark, Poppler ve Murnane, 2011: 63).

Ayrica egitim diizeyi yliksek olan personelin insan iligkileri bakimindan daha iyi
iletisim kurarak kendini daha iyi ifade edecegi diisiiniilmektedir. Bu da egitim diizeyi
yiiksek personelin zihinsel beceri gerektiren islerde daha ¢ok tercih edilmesine neden
olmaktadir. Egitim diizeyi diisiik olan bireyler ise daha cok beden giicii gerektiren islerde
istihdam edilmektedir. Oysa yapilan arastirmalarda, egitim diizeyi yiiksek calisanlarin
genel is doyum diizeyleri ve performanslarinin, egitim diizeyi diisiik ¢alisanlara oranla
daha diisiik oldugu gorilmistir (Silah, 2000: 110). Bu ilk bakista bir geliski gibi goriinse
de egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarin beklentilerinin yiiksek olmasi ve baska bir is
bulma sanslarinin gorece olarak daha yiiksek olmasi is doyumlarini azaltmaktadir. Ancak
is doyum diizeyi diisiik olmakla birlikte performans agiSindan durum boyle degildir.
Egitim diizeyi arttik¢a ¢alisanlarin performans ve verimliligi de artmaktadir (Baysal, 1981:
193). Yani bu durumda egitim diizeyi yiiksek personelin performans diizeyini belirleyen
etken, calisan beklentilerinin karsilanip karsilanmamasidir. Bir diger etken ise personelin

egitim diizeyine uygun islerde ¢alistirilip ¢alistirilmadigidir.
2.4.3.6. Tletisim becerisi

Iletisim, sozlii veya sozsiiz bir mesajin cesitli asamalardan gecerek bir kisiden
digerine aktarilmas: siirecidir (Erkus ve E. Unlii, 2009: 8). Yasanilan ya da bulunulan
ortamlarda cevredekilerle iletisim kurmamak, onlarla iletisime ge¢gmemek miimkiin
degildir. Sosyal yasamda oldugu gibi calisma ortaminda da, is gorenlerin basarili ve is
performanslarinin yiiksek olmasi onlarin iletisim becerilerine baglidir (Onay, Sisli ve

Kilct, 2011: 162).

Glniimiizde ¢alisma ortaminda, ¢alisanlarin zihinsel 6zelliklerinden daha fazla insan
iligkileri hayati 6dneme sahip hale gelmistir. Yapilan ¢aligmalar gostermektedir ki, is
arkadaslariyla saglikli iletisim kurabilen, ekip ¢aligmasina yatkin, duygusal zekas: yiiksek
kisiler isletme igerisinde en iyi performans gosterenlerin basinda gelmektedir (Oyur,
Mercan, Saylan ve Buran, 2012: 104). Kisisel iletisim becerisi yiiksek olan g¢alisanlar, ast
ve lstleriyle oldugu gibi hizmet sunduklar1 hedef kitleyle de daha kaliteli iletisim
kurabilmekte, kendilerini daha iyi ifade edebilmektedirler. Gergeklestirilen iyi bir iletisim
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sonucunda ortaya cikan ig, hizmet veya tirliniin kalitesi de yiiksek olmaktadir. Bu da onlar1

diger personellerden bir adim 6ne gegirmektedir.
2.4.3.7. Kisinin pozisyonu

Toplumsal hayatta oldugu gibi ¢alisma ortamlarinda da statiiler arasinda hiyerarsik
bir yap1 bulunmaktadir. Her statii ayn1 degerde olmadigindan kisilere ayni1 oranda itibar
saglamamaktadir. Yiiksek statli bicimsel olarak bir sayginlik 6l¢iitii ve gii¢ kaynagi olarak
kabul edilmekle birlikte, bigimsel gerekliliklere uyulmadig:r takdirde bireyin statiiniin
sayginligindan tam anlamiyla yararlanmasi diisiiniilemez. Bu durum, statii ile statiiniin
doldurulmasi igin gerekli performansin paralel gitmeleri geregini ortaya koymaktadir.
Bundan dolay:r statiiniin istedigi rol ve performansi gergeklestiremeyen insanlarin sirf
statliye bagli bir sayginliga yonelmeleri halinde hayal kirikligina ugramalar ve

bekledikleri sayginliga ulasamamalari kaginilmaz olmaktadir (Ceylan, 2011: 93).

Yiiksek statiilii bir pozisyonda ¢alisan ig gorenler agisindan sahip olunan yetki, alinan
iicret ve faydalanilan sosyal imkanlar ¢ok daha tatmin edici diizeydedir. Alt diizeyde
bulunanlar buralara ulasabilmek icin ¢aba sarf ederken, bu kadro ve pozisyonlar: isgal
edenlerin de bulunduklari yerlerde kalabilmek icin gayret sarf etmesi gerekmektedir. Ister
0zel sektor olsun ister kamu kurumu, calisanlarin bulundugu pozisyonda kalabilmesi
yiiksek diizeyde performans gostermelerine baghdir. Cilinkli calisanlar iste basaril
olduklar1 sitirece mevkide, disiplin kurallarina uyduklar1 siirece de gorevde
kalabilmektedirler (Bilgin, 2015). Bu durumda mevkide kalmak igin gdsterilen
performansa “miicadeleci performans”, gorevde kalmak igin gosterilen performansa ise

“zorunlu ya da zorlayici performans” denilmektedir.
2.4.3.8. Is kidemi ve tecriibesi

Is kidemi, isgdrenin ise basladifi tarihten itibaren kazandifi tecriibe ve geride
biraktig1 zamanin goreceli toplami olarak ifade edilebilir. Daha basit bir ifadeyle is kidemi,
calisanin bir iste calistifi toplam siireyi ifade etmektedir. Calisanlar, yapacaklari is
hakkinda ya hig bilgi sahibi olmadan ya da teorik bir takim bilgilere sahip olarak ¢aligmaya
baslamaktadirlar. Isgdrenler, isin baslangic noktasindan uzaklastikga is konusundaki
bilgileri, tecriibeleri ve deneyimleri de artmaktadir. Deneyim artisina bagli olarak
calisanlarin performansinda da mutlak bir artis olmasi beklenmektedir. Oysa, Bliyiikgoze

ve M. Ozdemir tarafindan dgretmenler iizerinde yapilan bir arastirmada is performansinin
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hizmet yilina gore farklilasmadig1 sonucuna ulasilmistir (Biiyiikgdze ve Ozdemir, 2017:
320).

Ote yandan isgorenlerin kariyer planlar1 ve hedefleri ayni iste uzun yillar ¢calismalar
icin motivasyonlarini ve devamliliklarini artirict bir sebep olabilmektedir. Uzun donemli
kariyer planinda, iist kademelere ¢ikabilmek ya da terfi alabilmek i¢in ¢alisanlar {ist diizey
bir performans sergileme cabasi icine girebilmektedir. Buna gore, is kidemiyle performans
arasinda dogru orantil bir iliski oldugu distiniilmektedir. Ancak kidem olarak ¢alismanin
son demlerine gelindiginde ayni orantinin var olmasi da beklenmemektedir. Zira yasin
ilerlemesine bagl olarak fiziksel harketler kisitlanmakta, hastaliklar artmakta, zihinsel
aktivitelerde bir yavaslama olmaktadir. Bunun sonucunda da performans diizeyinin
diismesi beklenmektedir. Aktas ve Simsek’in hemsireler ilizerine yaptigi bir arastirmaya
gore, i kideminin artmasi ile birlikte performansin diistiigii goriilmiistiir (Aktas ve Simsek,
2014: 44). Bu da yukarida verilen agiklamaya uygun diismektedir. Ancak denilebilir ki, is
kidemi fazla olan bir ¢alisanin is tecriibesi ve is deneyimi hesaba katilmadan kideme gore
yapilan performans degerlendirmesi anlamsiz ¢ikabilmektedir. Yani is kidemi is

tecriibesiyle desteklendigi oranda performans i¢in anlamli bir hale gelmektedir.

Is tecriibesi ise islerde kazanilan deneyim sonucu elde edilen bilgilerdir. Bunlar
insanin meydana gelen olaylardan kendine c¢ikardigi derslerin biraktigi izler olarak
tanimlanmaktadir (Fayol, 2012: 37). Is tecriibesi is doyumu iizerinde etkili bir faktdrdiir
(Ozgen, A. Oztiirk ve Yalgm, 2002: 330). Is tanimlamalari sonucunda belirlenen is
gereklerinde, isi yapacak kisinin sahip olmasi gereken yetenekler ve egitim diizeyi gibi
kistaslar yaninda is tecriibesi de bulunabilmektedir (Yamak, 1994: 104). s tecriibesi,
yapilan isle ilgili ve ise ait olan parcalarda sahip olunan bilgi, birikim ve deneyimlerin
toplamidir. Calisanlar agisindan is tecriibesi, ¢alisma ortamindaki deneyimleri, is iligkileri,
isten kaynakli problemleri, isle ilgili istekleri ve yiiriittiikkleri gorevler veya personel
islerinde karsilasacaklar1 diger ozellikler ile yakindan alakalidir. Ciinkii calisanlarin en

fazla gelisim gosterdikleri donem, is deneyimleri siiresince olmaktadir (Ozen, 2011: 32).

Bu baglamda ayni is yerinde uzun siiredir ayni isi yapanlarin, yani tecriibeli
calisanlarm is doyumunun da yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Balaban, 2010). Is
doyumunun is goren performansiyla olumlu ve doniisiimlii bir etkilesimi vardir (Carikei,
2001: 166). is doyumu ayn1 zamanda is performansinin da belirleyicisi (Kéroglu, 2011:
213) oldugundan, is tecriibesi fazla olan personelin performans diizeyi de yiiksek
cikmaktadir.
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2.4.3.9. Stres ve 6fke diizeyi

Stres glinimiizde hemen her ortamda ve herkes tarafindan hissedilen ve her
rahatsizligin arkasindaki sinsi bir neden olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Stres, bireyin
kendini huzursuz veya baski altinda hissettiginde verdigi fiziksel, zihinsel, duygusal ve
davranigsal tepkiler biitlinti (Stres nedir?, t.y.) olarak tanimlanmaktadir. Caligma ortaminda
calisanlarin iiretkenligini etkileyen 6nemli bir faktor de is stresidir (Civilidag, 2017: 359).

[s stresine mesleki stres ad1 da verilmektedir.

Insanlar giin igindeki zamanlarmmn biiyiik bir kismini is ortaminda calisarak
gecirmekte, dolayisiyla da strese maruz kalmaktadirlar (Oriicii, R. Kili¢ ve Ergiil, 2011: 1).
Is yerinde maruz kalinan stresin baslica nedenleri gercekgilikten uzak kisa vadeli hedefler,
sorumluluk paylasimindaki sorunlar, ¢alisan1 zorlayan yiiksek is beklentileridir. Isin
kendisi stres yaratmazken, calisma ortami ve isin yapilma sekli stres yaratmada ¢ok dnemli
faktorlerdendir (Workplace stress, t.y.). Gelisen teknoloji ve kiiresellesme sonucunda is
yasaminda rekabet artmakta, Orgiitlerin is yapma sekilleri degismekte ve calisanlardan
beklentiler yiikselmektedir. Artan beklenti diizeyini karsilama ¢abasi i¢indeki calisanlar ise
is temposu, zaman baskis1 verimlilik gibi nedenler yliziinden strese maruz kalmaktadir
(Gokgoz, 2013: 1). Stresin ise bireysel ve orgiitsel anlamda bir¢ok olumsuz sonuglari
bulunmaktadir. Is gorenlerde fiziksel rahatsizliklardan psikosomatik hastaliklara,
davranigsal bozukluklardan depresyona ve uyku bozuklugu gibi psikolojik rahatsizliklara
neden olan stres, orglitsel anlamda da performans diisiikliigli, devamsizlik, is kazalar1 ve is
glicii devrine sebep olmaktadir (A. Yilmaz ve Ekici, 2003: 3-9). Bu da calisanlarin
giiclerini performans igin degil stresi yenmek i¢in harcamalariyla agiklanmaktadir (G. Alp,
2016: 133). Yani stres diizeyi yiiksek c¢alisanlar i¢in is basarimi ve verimlilik anlayigi
ikinci planda kalmaktadir. Ciinkii onlar stresli yasamlarinda basariy1 yakalamaya pek firsat

bulamamaktadirlar.

Ofke ise doyurulmamis isteklere, istenmeyen sonuclara ve karsilanmayan
beklentilere verilen duygusal tepkidir (Soykan, 2003: 20). Ofke, bireyler haksizliga
ugradiklarinda, engellerle karsilastiklarinda ya da hayatin olagan akisinda sorunlarla
karsilastiklarinda bu duruma karsi gosterilen igsel veya digsal tepki olarak ortaya
¢ikmaktadir. Calisma ortami esas alinarak ¢alisanlar bakimindan irdelendiginde ise
haksizliga ugrama, ortamda bulunan olumsuzluklar ya da performans kaygis1 oOfke

problemine sebep olabilmektedir.
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Ofke ortaya c¢iktiginda biitiin bireyler aym sekilde tepki vermemektedir. Bazilari
fiziksel ya da sozlii saldirida bulunarak bu tepkilerini ortaya koyarken bazilar1 ise dolayl
bir saldirganligi tercih edebilmektedir. Bazi durumlarda ise geri ¢ekilme, kaginma,
uzaklagma gibi davraniglarda goriilebilmektedir. Bireyin 6fkesini nasil ortaya koyacagi, o
an i¢inde bulundugu konum ve durumla, kiiltiirel normlarla, yasadig1 6tkenin siddetiyle,
benzer durumlara daha 6nce nasil tepki verdigiyle ve 6fkeyle bas etme stratejileriyle ¢ok
baglantilidir (Yavuz, 2012). Calisma ortaminda Ofke diizeyi diisiik bireylerin en basit
olumsuzluklardan bile daha fazla etkilenmesi, bunun sonucunda mutsuz ve kaygili olmasi
ve is tatminsizligi yasamasi kagimilmazdir (Gorgiliier, 2013: 113). Dolayisiyla isinden
tatmin olmayan ve cevresiyle siirekli gergin iliskiler yasayan 6fkeli calisan, kontrolsiiz
davranislarindan dolay1 cezalandirilmakta, bunun sonucunda hem kendisinin hem de

kurumunun performansinin diismesi ka¢inilmaz olmaktadir.
2.4.3.10. Moral

Bir insanin ruhsal giiciinii ifade eden moral, ¢alisanlarin bagarilarin1 da etkileyen en
onemli faktdrlerden bir tanesidir. Is gdrenin moralinin yiiksek olmasi, genelde tiim is
gorenler ve igletmenin ¢alisma diizeni ve basarisi iizerinde bir¢ok olumlu etkiye sahiptir.
Morali yiiksek bir is goren, daha arzulu ve daha istekli bir sekilde ¢alismakta, kendisine
verilen gorevleri enerjik ve coskulu bir sekilde yerine getirmektedir (Kesici, 2006: 62).

Dolayisiyla morali yiiksek calisanlarin performans diizeyleri de yiiksek ¢ikmaktadir.

Diisiik moral ise ise olan konsantrasyonu azaltmakta, belirlenen hedeflere ulasma
amacindan sapmaya neden olmaktadir. Diisiik moral bireysel anlamda, is goren iizerinde
bedensel rahatsizliklara neden oldugu gibi is kazalarinin artisina da sebebiyet vermektedir.
Ayrica disiik moral is yerinde devamsizliklarin artmasina, takimdan kopmalara ve isten
ayrilmalara neden olarak personel devir oranimi yiikseltmektedir (Mesleki Egitim ve
Ogretim Sisteminin Giiclendirilmesi Projesi [MEGEP], 2007: 29). Dolayisiyla calisma
ortaminda diisiik moralle calisan is gorenlerin yaptiklar1 iste yiiksek performans

gostermeleri de beklenmemektedir.
2.4.3.11. Is doyumu

Is doyumu, calisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuz olarak ifade
edilmektedir. Ise karsi duyulan hosnutluk is doyumunu tanimlarken, ise karsi duyulan
hosnutsuzluk ise is doyumsuzlugunu géstermektedir (F. Ozdemir, 2006: 70).
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Yapilan arastirmalara goére is doyumunun is performansiyla dogrudan, olumlu,
anlamli ve pozitif bir iligkisi oldugu ortaya konulmustur (Biiyiikgéze ve M. Ozdemir,
2017: 320; Sevim, 2016: 53; T. Oztiirk, 2017: 39). Yani is doyumu yiiksek olan
calisanlarin daha yiiksek diizeyde performans gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Bununla
birlikte is doyumu ile performans arasindaki anlamli iligkinin tek tarafli oldugunu
sOylemek de miimkiin degildir. Zira i3 doyumu is goren performansinda artisa neden
olurken, daha iyi hale gelen performans da is doyumunun yiikselmesini saglamaktadir (Sat,
2011: 21). Bu da is doyumu ile performans arasinda doniisiimlii ve olumlu etkilesime
dayanan bir bag bulundugunu gostermektedir. Yani calisanlarin is doyumu arttik¢a
performanslar1 ve ige olan bagliliklar1 da artmakta, bunun sonucunda calisanlar orgiitle
biitiinlesirken daha etkin, daha iiretken ve mutlu bir ¢aligma yasamina sahip olmaktadirlar
(Ugkun, Pelit ve Emir, 2004: 41). Ancak, aralarinda mutlak bir iliski olmasina ragmen
cesitli dis faktorler bu iliskinin boyutunu etkilemektedir. Bu nedenle calisanlarin basari
derecelerinde bir degisiklik olmadan is doyumu ya da doyumsuzlugu yasamalari
miimkiinken, performans bakimindan bu durumun tersinin yasanmasi da c¢ok olasidir
(Odabas, 2004: 69-70). Bu baglamda c¢alisanlarin performansini etkileyen temel
unsurlardan biri olarak kabul edilen is doyumu, performansin tek belirleyicisi olmamakla
birlikte bundan duyulan tatminsizlik ise is gorenlerin performans diizeyini diistirmektedir.
Bu nedenle basarili olmak isteyen kurumlarin is doyumu ve is performansi lizerinde
onemle durmalar1 (Aydemir ve Erdogan, 2013: 129), bu olgular etkileyen dis faktorleri de

tespit ederek gerekli onlemleri almalar1 gerekmektedir.
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3. SOZLESMELI PERSONELIN PERFORMANSINA ETKIiSI ACISINDAN i$
DOYUMU

3.1. Is Doyumunun Kavramsal ve Kuramsal Cercevesi

Giliniimliz modern insant Omriiniin biiylik bir kismini is ortaminda calisarak
gecirmektedir. Bu ylizden isteyerek ya da Oyle olmasi gerektigini diislinerek ¢alismaya
biiyiik anlamlar yiiklenmekte, ¢alisma adeta kutsal sayilmaktadir. Oyle ki insanlar sosyal
yasamda dahi isleriyle tanimlanmakta hatta yasamlarmin biitiin boyutlarinda islerindeki
kimliklerini benimsemektedirler (Dikmen, 1995: 115). Bu nedenle modern insan kabul
etmek istemese de yaptigi isin kolesi durumundadir. Esareti altinda oldugu is kotii bir
sahipse mutsuz, iyi bir sahipse mutlu olmaktadir. Statiisii yiiksek c¢alisanlar asagi
derecelerde is gorenlere gore daha sanshdirlar. Ciinkii kazandiklar1 kaybettiklerinden
gorece olarak daha fazladir. Yani onlarin kéleligi iyi bir sahip altinda ge¢mektedir.
Dolayisiyla insan yasaminda bu denli etkin bir yere sahip olan isten beklenen de ¢alisani
memnun etmesi ve onu hosnut kilmasidir. Calisan tarafindan arzulanan hosnutluk ve
mutluluk hissi literatiirde doyum olarak ifade edilmektedir. Yani insanlar gereksinimlerini
karsilamak i¢in zorunlu olduklar1 ¢alisma eyleminden, yaptiklar isten zevk almak, tatmin
saglamak istemektedirler. Bu her is goren i¢in yasanmasi hak olan bir durum oldugundan,

caligma yasaminda bu olgu yaklasik bir asir 6nce arastirilmaya deger goriilmiistiir.

1920’lerde arastirma konusu olmaya baslayan is doyumu kavraminin, Elton
Mayo’nun Hawthorne’da yaptigi ¢alisma sonuglarinin etkisiyle olsa gerek, asil onemi
1930’Iu ve 40’11 yillarda anlagilmistir. Is doyumu, ortaya atildigi andan giiniimiize ilgili
oldugu literatiiriin en ¢ok tartisma konusu yapilan ve en fazla ¢alisilan kavramlarindan bir
tanesi olmustur (Demirhan, 2007: 3-5). Bu nedenle, tezin bu béliimiinde sézlesmeli
personelin bireysel performansina etkisi agisindan is doyumu kuramlariyla birlikte ele
alinmaya calisilacaktir. Is doyumu kavrami ve onemi aciklandiktan sonra is doyumu
kuramlar1 incelenecek daha sonra da bireysel performansi etkileyen faktorlerde oldugu gibi
kurumsal ve kisisel faktorlerin bu defa is doyumuna etkisi arastirilacaktir. Bu sayede, tez
olarak ileri siiriilen i3 doyumunun bireysel performansa olumlu etkisinin varligi ortak
faktorler vasitasiyla daha anlasilir bicimde ortaya konulmus olacaktir. Yani ortak
faktorlerin hem is doyumunu hem de bireysel performansi benzer sekilde etkiledigi ile is
doyumunun bireysel performansi olumlu yonde etkiledigi ortaya konulabilirse konu biitiin

yonleriyle degerlendirilmis olacaktir.
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3.1.1. is Doyumu Kavraminin Tanim ve Onemi

Is doyumu ilk kez 1911 yilinda Taylor ve Gilbert tarafindan en az stres ve yorgunluk
yaratacak bir metot ile fabrikada c¢alismak olarak tarif edilmistir (Saritas, 2015: 4).
Kavram, o gilinden bu giine pek c¢ok benzer bakis agisiyla yeniden tanimlanmis veya

yorumlanmig bulunmaktadir.

Vieira (2005) is doyumunu, is yasamindaki bir is gorenin yaptigi isi ile ne kadar
mutlu oldugunun gostergesi (Vieira, 2005: 39) olarak tanimlarken, VVroom (1964) ise
kiginin igini veya isteki tecriibesini degerlendirmesiyle ortaya ¢ikan hosa giden ya da
olumlu duygusal durum, olarak tanimlamaktadir (aktaran T. Ulusoy, 1993: 7). is doyumu,
bireyin ¢aligma ortamina karsi gosterdigi reaksiyon (Asan ve Erenler, 2008: 204), isi
olumlu ve zevk duyulan bir olgu olarak degerlendirmesinin bir sonucu (Davis, 1988: 96),
calisganin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin ihtiyaclariyla ve kisisel deger yargilariyla
ortlistiigiinii veya ortiismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu
(Barutgugil, 2004: 389) olarak da tanimlanmaktadir. Bu durumda is doyumu yapilan isle
ilgili olup, kisinin is hakkinda hissettigi olumlu duygu ve davranislar, isten duyulan
memnuniyet ve hosnutluktur. Yani is gereklerinin ya da is sonucundaki ¢iktilarin kisiye
Ozgii bir degerlendirmesi, is kosullarina iliskin algilamalarina kars1 gelistirdigi igsel
tepkilerdir. Bununla birlikte is doyumu isin 6zellikleriyle (6zerklik, is ¢esitliligi, is tanimu,
geri bildirim, arkadaghik iligkileri), is gorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman

gergeklesmektedir (Ghiselli, La Lopa ve Bai, 2001: 29).

Caligma kapsaminda yeni bir tanim yapilacak olursa, is doyumu; Kkisinin
beklentilerini karsilayan, ¢alismak igin yeterli gordiigii ve yapmakla yetinebilecegi ise
karst duyumsanan mutluluk, memnuniyet ve hosnutluktur, diyebiliriz. Kisi gliniiniin en az
ligte birini is ortaminda gecirmektedir. Dolayisiyla zamanini harcadigr isle ilgili olarak bir
doyum hissetme ihtiyact duymaktadir. Ancak is doyumu iicret, terfi imkani, calisma
ortami, isin kendisi, ¢alisma arkadaglari, yoneticiler ve caligma sartlar1 gibi bircok
faktorden etkilenmektedir. Tam da bu noktada kurum yonetimlerine bir¢ok is diismektedir
Ciinkii ¢alisanin iginden duydugu doyum, kurumun sundugu hizmetlerde kalite, verim ve
etkinlik olarak kendini gosterecektir. Oysa sevdigi bir isi yapamayan, isteklerini elde
edemedigi bir ortamda calisan, gereksinimlerini karsilayamayan bir is gorenin is ve is dis1
yasami da bu olumsuz durumdan kétii sekilde etkilenecektir (Oriicii, Yumusak ve Bozkir,
2006: 40). Su halde ise karsi duyulan hosnutluk is doyumu ise ise karsi duyulan
hosnutsuzluk da is doyumsuzlugunu géstermektedir (F. Ozdemir, 2006: 70). Bu durumda
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oncelikle i gorenin is doyumu saglayabilmesi i¢in kendi amaglar1 ve orgiit amaglari
arasinda bir paralellik bulmasi ve ihtiyaglarinin Orgilit tarafindan karsilanmasi

gerekmektedir (Balaban, 2010).

Ayrica c¢alisanin beklentilerinin karsilanarak is doyumu yasamasinin saglanmasi
sadik personel olarak kisinin kendisini kuruma adamasimi saglayacaktir. Bu agidan
bakildiginda is doyumunun sadece ¢alisan1 mutlu eden bir kavram veya olgu oldugunu
diistinerek goz ardi edilmesi demek, kurumun vizyonu neticesinde varmak istedigi ya da
gerceklestirmeye calistigi  hedeflerinden de uzaklagsmasi anlamina gelmektedir.
Dolayisiyla, is doyumu ¢alisanin isinde ve yagaminda mutlu olmasi i¢in ne kadar gerekli

ve 6nemli ise kurumun hedeflerine ulasmasi agisindan da o derece gerekli ve dnemlidir.
3.1.2. Is Doyumuna Iliskin Motivasyon Kuramlari

Literatiir arastirmalarinda, is gorenlerin gereksinimlerinin karsilanmasi noktasinda is
doyumu yasayip yasamadiklariyla ilgili olarak, is doyum diizeyini agiklamak {iizere
motivasyon teorilerinden yararlanilmaktadir. Biz bu c¢alismada is doyumu ile ilgili
kuramlari iki baslik altinda ele alarak agiklamaya calisacagiz. Bunlardan birincisi “Igerik
Kuramlar” ikincisi ise “Siire¢ Kuramlar1” olacaktir. Igerik (kapsam) teorileri igsel
faktorlere, stireg teorileri ise digsal faktorlere agirlik vermektedir (Kogel, 2007: 486; Sezen
Unlii, 2013: 5).

3.1.2.1. icerik kuramlari

Bu teoriler ¢alisani, gereksinimleri ve duygular1 olan bireyler olarak kabul ederek,
icinde bulundugu durumda onu belirli yonlerde davranisa zorlayan etkenleri anlamaya
onem vermektedir (Erdem, 1997: 70). Daha ¢ok is doyumunun hangi degisken ya da
degisken gruplarinin bir sonucu olduguna agiklik getirmeyi amaglamakta, gereksinimleri
belirleyerek giidiilenmeyi hangi nedenlerin baslattigin1 agiklamaya ¢alismaktadirlar

(Yalginkaya Akyiiz, 2000: 34).

Biz bu baslik altinda Maslow tarafindan gelistirilen Ihtiyaclar Hiyerarsisi kuraminu,
Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktor kuramini, Clayton Alderfer’in ERG kuramu ile

McClellend’in Basariya Giidiillenme kuramini ac¢iklamaya calisacagiz.
3.1.2.1.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami
Abraham Maslow bu alandaki kuramcilarin ilki olma 06zeligini gostermektedir.

ihtiyaclar hiyerarsisi yaklagimi basit, anlasilir ve mantikli olmas1 gibi nedenlerden dolay1
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en ¢ok bilinen motivasyon teorisi olmustur (Anar, 2011: 16). Maslow, insanlari siirekli
isteyen, her zaman tatmin edilmeyi bekleyen ve ihtiyaglari olan canlilar olarak gérmektedir
(Oleson, 2004: 83). Maslow’a gore insan gereksinimleri belirli bir sira diizen i¢indedir, is
doyumu ise bu gereksinimlerin doyurulmasi ile ilgilidir (Burger, 2006: 429). Baska bir
ifadeyle insan davranislari belli bir gereksinimi kargilamaya yonelik olarak
gerceklesmektedir. Bu gereksinimlerin karsilanmasinda bir oncelik sirast vardir ve alt
diizeyde yer alan gereksinim belli Ol¢iide karsilanmadik¢a tist diizey gereksinimi

karsilamak miimkiin olmamaktadir (Yiice, 2015: 28).

Maslow’un insan ihtiyaglar1 baglaminda olusturdugu gereksinimler hiyerarsisi ise su

sekildedir:

Fizyolojik ihtiyaglar; bunlar hayatin devami igin zorunlu olan ve ihtiyaglarin ilk
basamaginda yer alan gereksinimlerdir. Dolayisiyla aclik, susuzluk, barinma, uyku,

cinsellik ve diger temel fiziksel ihtiyaglari kapsamaktadir.

Giivenlik ihtiyaglar:; temel fiziksel ihtiyaclarini karsilayan insan artik giivenligini
saglama, fiziksel ve duygusal tehlikelerden korunma, korku ve kaygidan kacinma gibi
ihtiyaclarini karsilamaya ¢alismaktadir. Burada ifade edilen giivenlik, ¢alisan i¢in isinde
kalma, igverenin keyfi hareketlerinden korunma ve sosyal giivenlik olarak anlasilmalidir

(Smith ve Drake, 1981: 98).

Sosyal ihtiyaglar, kisi giivenlik ihtiyaglarinin tatmin edilmesinden sonra aile, arkadas
gibi ait olacak Kkisilerin eksikligini aramakta ve duygusal bakimdan tatmin edilmek
istemektedir. Sevgi, ait olma duygusu, kabul gérme ve arkadashk ihtiyacinin

karsilanmamasi durumunda ise yalnizlik ve sosyal kaygilar ortaya ¢ikmaktadir.

Sayginlik ihtiyaglar;, Maslow iki tiir sayginlik ihtiyacindan bahsetmektedir. Diisiik
sayginlik ihtiyacini digerlerinin saygisini kazanmak, dikkat ¢ekme, ilgi, taninma, statii,
itibar ve istiinliik olarak ifade ederken; yiliksek sayginligi ise bagimsizlik, 6zgiirliik, giiven,

basar1 ve yeterlik gereksinimleri olarak tanimlamaktadir.

Kendini gergeklestirme ihtiyaglary; kisinin kapasitesini ylikseltme ve yeteneklerini
gelistirme gereksinimidir. Yani kiginin yeteneklerini sonuna kadar kullanma, yaraticilik ve

gelisme diirtlistidiir. Bu ihtiyag ise en {ist basamakta yer almaktadir.
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Maslow, ilk iki maddede yer alan ihtiyaglara birincil gereksinimler derken,
digerlerini ise ikincil gereksinimler olarak adlandirmistir (Eren, 2000: 32). Bu ihtiyaglarin
asagidan yukariya dogru cikildikga motivasyon orani diismektedir. Bu oran fiziksel
ihtiyaclarda %85 iken, gilivenlik ihtiyaglarinda %75, sosyal ihtiyaglarda %50, sayginlik
ihtiyaclarinda %40 ve en yiiksek basamak olan kendini ger¢eklestirme ihtiyaclarinda ise

%10’lara kadar diismektedir (Bilgin, 2015).
3.1.2.1.2. Herzberg’in ¢ift faktor kuram

Cift Faktor Kurami, Maslow teorisinden sonra bilinirligi en fazla olan teori olarak
kabul edilmektedir. Bu teorinin iki maddesi bulunmaktadir. Bunlardan birincisi doyuma
yol agan motive edici faktorler, ikincisi ise doyumsuzluga neden olan sagliga uygunluk
faktorleridir. Bu ayrimdan da anlasilacagi lizere is ortamindaki doyum ve doyumsuzlugu
olusturan faktorler birbirinden farklidir. Daha agik bir ifadeyle is doyumunun karsiti is
doyumsuzlugu olmadigi gibi is doyumsuzlugunun karsiti da is doyumu olmamaktadir

(Herzberg, 1965: 394).

Bu baglamda teorinin maddelerine bakildiginda calisanla ilgili olan, kisiyi daha
yiilksek performans ve c¢abaya sevk eden isin igsel Ozelliklerinden kaynaklanan
giideleyicilerin isin kendisi, is sorumlulugu, taninma, statii, basari, ilerleme imkanlari,
yiikselme ve terfie bagl gorev degisikligi oldugu ve bu durumlarin galisanin is doyumunda
artisa neden oldugu goriilmektedir. Isin ¢evresinden yani dissal niteliginden kaynaklanan
ve doyumsuzluga sebep olan faktorlerin ise kurum politikasi ve yonetimi, iicret, ¢caligma
kosullar1, gézetim, is giivenligi, arkadashk iligkileri, denetciler ve diger orgiit olanaklari

oldugu goriilmektedir.

Ne var ki temel ihtiyaglarmin giderilmesini zaten hak olarak goren calisan bundan
motive olmamakta ancak bunlar saglandiktan sonra yapilan isler calisani motive
edebilmektedir (Bilgin, 2015).

3.1.2.1.3. Adelfer’in ERG kuram

Clayton Alderfer tarafindan gelistirilen bu kuram Onceki iki kurama paralel bir
siiflandirma yaparak ihtiyaglar ii¢ grupta ele almaktadir. Bu siniflandirmada Maslow'un
kuramin1 sadelestirerek daha 6zIlii hale getirmis, var olma, aidiyet ve gelisme ihtiyaci
olarak gruplandirmistir (Onaran, 1981: 39). Ancak bu gruplandirmada biitiin gereksinimler
kisiyi ayn1 anda etkileyebilmektedir.
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Var olma gereksinimi; kisinin fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerini ifade
etmektedir. Yani yiyecek, su, barinma, fiziksel giivenlik gibi yasami siirdiirmekle ilgili en
alt diizeydeki gereksinimleri ifade etmektedir. Calisan igin karsiliklari ise tcret, is

giivenligi ve calisma ortami gibi kavramlardir.

Aidiyet (iligki) gereksinimi; bireyin g¢evresiyle iyi iliskiler kurarak takdir ve saygi
ihtiyaglarinin  giderilmesini ifade etmektedir. Yani diger insanlarla etkilesim, is
arkadaslariyla iyi iliskiler, duygu ve diisiince paylasimi, saygi, kabul gorme ve ait olma

ihtiyaclarini igermektedir.

Geligme gereksinimi; kisi yeteneklerini ve yaraticiligini gelistirmek, tiretkenligini
artirmak istemektedir. Birey icin kisisel gelisim, olgunlagsma, kapasite artirima,
yeteneklerin ve becerilerin olabildigince ¢ok kullanimini ifade etmektedir. Bu ihtiyacin
giderilmesi, kisinin kapasitenin daha da gelismesini saglamakta ve yeni yetenekleri ortaya

cikarmaktadir (Cetinkanat, 2000: 17).
3.1.2.1.4. McClelland basarma ihtiyaclar1 kurami

McClelland tarafindan gelistirilen bu kuramin 6ziinde kisinin etkisi altinda davranis
gosterdigi lic gereksinim vardir. Bunlar literatiirde basari, baglanma (iliski) ve gii¢
gereksinimi olarak ifade edilmektedir (Durmaz, 2004: 123). Bu gereksinimler her bireyde

bulunmasina karsin yogunluklari farklilik gostermektedir (Yiice, 2015: 29).

Bagart ihtiyaci; kisinin yeteneklerini gelistirmek ve daha fazla bilgiye ulagmak
arzusu vardir. Kendini gelistirme ve basarili olmak istemektedir. Kisi hedeflerine ulasmak

icin bilgi ve yeteneklerini kullanmaktadir.
Baglanma (iliski) kurma ihtiyaci, gevresindekilerle iliski kurma, sosyal iligkilerini
gelistirme ve grup iyeligini ifade etmektedir. Baglanma gereksinimi fazla olan bireyler

onu ¢evreleyen ve koruyan kimseleri secerler (Silah, 2005: 97).

Gii¢ kazanma ihtiyaci; giicini ve otoritesini genisletme ve koruma arzusu,
baskalarini etkisi altina alma istegidir (Gogeri, 2014: 40). Giiglii bir birey giiclinii ve otorite
kaynagini genisletme, digerlerini etki altinda tutma ve var olan giiciinli koruma davranisi

sergileyecektir (Cetinkanat, 2000: 22).
3.1.2.2. Siire¢c kuramlari

Siire¢ kuramlar1 esasen, bireyi belli bir davranisa zorlayan dis etkenleri belirlemeye

agirhik vermektedir (Erdem, 1998: 51-53). Bir davranisin altinda yatan psikolojik siireclere
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odaklanarak davranisin baslama, yonlendirilme ve siirdiiriilmesini agiklamaya caligirlar.
Ozellikle kisilerin davranislariyla karar alma sistemi arasindaki iliskinin nasil isledigini

aciklamaya 6nem verirler (Porter, Bigley ve Steers, 2003: 2)

Biz bu baghk altinda Adams’in Esitlik Kurami, Edwin Lock’un Bireysel amaclar
Kurami, Vroom’un Bekleyis Kurami ile Lawler ve Porter’in Beklenti Kuramini

aciklamaya calisacagiz.
3.1.2.2.1. Adams’1n esitlik kuramm

J. S. Adams, General Electric Sirketinde yaptig1 incelemelerinde, bireylerin aldiklar
odiillerle benzer basartyr gostererek odiil alanlarin durumunu siirekli karsilastirarak
odillendirme adaletinin esitlik agisindan sorgulandigini tespit etmistir (Eren, 2000: 522).
Eger kurum calisanlara kars1 esit davraniglarda bulunuyorsa, ¢alisanlarin is verimi ve is
doyum diizeyi de yiiksek olmaktadir (Tortumluoglu, 2014: 66). Odiillendirme adaletindeki
esitlik veya esitsizlik, bireyin degerlendirmesi sonucunda algisina bagl olarak ortaya

cikmakta ya da ¢gitkmamaktadir (Kavi, 2010: 61).

Esitlik teorisinde, esitligi ya da esitsizligi algilayan birey 6diil ve katkisi oraninda
kiyaslanan diger bireyler, bireyin katki mahiyetindeki zeka, egitim, yetenek, tecriibe gibi
girdileri ile ¢iktilar olarak sayabilecegimiz ¢alismasi karsiliginda elde ettigi licret, statii, 1yi
calisma kosullar1 ve taninma gibi ddiillerden olusan dort kavram bulunmaktadir (Keser,
2006: 41). Esitlik kuramimin temel 6zelligi 6diil adaletinde daima bir esitlik ve dengenin
aranmasidir (Eren, 2000: 538). Esitlik teorisinde dengenin kendisi aleyhine bozuldugunu
hisseden birey, i¢inde bulundugu doyumsuzluk baskisindan kurtulmak i¢in kendi ddiillerini
arttirmaya c¢alismakta ve bunda basarisiz oldugu takdirde ise kuruma sunmus oldugu

girdilerin miktarin1 azaltmak istemektedir (Giinbayi, 2000: 46).
3.1.2.2.2. Edwin Lock’un bireysel amaglar kuram

Bu teoride ana fikir, bireylerin kendileri ic¢in belirledikleri hedefe ulasabilme
dereceleridir (Kogel, 2007: 655). Bu kuram, her bireyin bilingli olarak bir hedef belirledigi
ve bu hedeflerin kesin bir bicimde agik ve se¢ik oldugu varsayimmina dayanmaktadir.
Bireyin isle ilgili acik hedefleri olmas1 gerekir ki bu sayede basariyr yakalamasi miimkiin
olsun (Eren, 2001: 558). Eger bireyin isle ilgili ulagsmak istedigi bir hedefi varsa bu bireyi
giideleyecek, birey arttk bu hedefe ulagsmak i¢in davraniglarin1i yonlendirecektir

(Tortumluoglu, 2014: 68).
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Ulasilmas1 gii¢ ve yiiksek amac belirleyen g¢alisan, daha kolay ulasabilir amaglar
belirleyen c¢alisana goére daha fazla motive olacak ve daha yiliksek performans
gosterecektir. Birey her zaman bir amaca yonelik hareket etmedigi gibi, amag belirleme ve
amaca yonelik hareketlerinde de her zaman rasyonel davranmaz (Sengiil ve Sonmezoz,
2016: 11). Sonug olarak bu kuramin 6zii, ¢alisan bireyin amagladig ¢iktilar ile elde ettigi
ciktilarin karsilastirilmasi neticesinde bir esitlik goriilityor ise is doyumunun da olacagidir

(Kirhan, 2014: 57).
3.1.2.2.3. Vroom’un bekleyis kuramm

Victor Wroom’un beklenti kuraminda g¢alisanin giidiilenmesi i¢in ihtiyaglar yeterli
olmamaktadir. Ihtiyaglarin yaninda ¢alisam1 ¢aba ve emek harcamaya sevk eden giig,
calisanin gelecekteki beklentileri ve elde edecekleridir. Bagka bir ifadeyle, calisan ise
verdiklerinin karsilifinda almay1 bekledigi seylere ulasma arzusu i¢cinde bulunmaktadir.
Bunun sonucunda kazandigi odiller ve ulastigi hedefler beklentisini karsiliyorsa is

doyumu, karsilamiyorsa is doyumsuzlugu yasamaktadir (Aksayan, 1990: 16).

Bunu bir 6rnekle agiklamak gerekirse yapilan bir eylem sonrasinda, iki farkli sonug
ortaya ¢ikacaktir. Ornegin isinde iyi bir pozisyona yiikselmek isteyen calisan igin ilk adim
cok calismaktir. Bunun sonucunda ise yilikselme gergeklesecektir. Ancak yiikselme eylemi
cok calismaya degecekse galisan bunun igin emek harcamayi goze almaktadir (Durmaz,

2004: 126).
3.1.2.2.4. Lawler ve Porter’in beklenti kuram

Beklenti kuraminda ifade edilen, bireyin gostermis oldugu yiiksek performans
sonucunda ddiillendirilmesi ve bu ddiillendirmenin ise 13 doyumuna sebep olmasidir. Yani
performans, adil 6diil ve is doyumu siradiizeni vardir. Ancak burada siradiizen i¢inde yer
alan iki faktor daha vardir. Bunlardan ilki ¢alisanin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasi
iken digeri ise kurum icinde algiladig: roliidiir. Sayet calisan gerekli bilgi ve yetenege
sahip degilse motive bir sekilde ne kadar emek ve c¢aba harcasa da basar
gosteremeyecektir (Keser, 2006: 40; Silah, 2005: 100). Yine c¢alisanin yetki ve
sorumluluklart ile 6rgiit icindeki rolii acik¢a belirlenmemisse rol ¢atigmalar1 yasanacak,

calisanin giidiilenme ve basari oran1 bundan olumsuz etkilenecektir (Eren, 2001: 537).
3.2. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Calisanlarin is doyumunu etkileyen ¢ok sayida degisik kaynakli faktérden s6z etmek

miimkiindiir. Bunlar; medeni durum, cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisanin kidemi ve
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statiisti, kisiligi ve kiiltiirel farkliliklar olabilir. Bu faktorler kisinin kendisinden, calistigi

kurumdan ya da yasadigi ¢evresinden kaynaklanabilir (Keser, 2006: 104).

Bu boliimde kisilerin is doyumuna etki eden faktorler kurumsal ve Kisisel olmak

iizere iki baglik altinda ele alinarak agiklanmaya g¢alisilacaktir.
3.2.1. Kurumsal Faktorler

Bir kurumda galisan personelin is doyumu veya doyumsuzlugu i¢in Orgiite bagh
olarak orgiitiin kurulusu, yapisi ve isleyisinden kaynaklanan bir¢cok etkenden s6z etmek
miimkiindiir. Yapilan is, calisma kosullari, yonetimin tutumu, ddiillendirme, licretlendirme
ve yiikseltme gibi personele yonelik uygulamalar personelin is doyum diizeyini olumlu ya
da olumsuz bi¢imde etkilemektedir. Caligmanin bu boliimiinde c¢alisanlarin is doyumunu

etkileyen kurumsal faktorler ele alinacaktir.
3.2.1.1. isin kendisi

Isin kendisi is doyumunun olmasi ya da olmamasi noktasinda 6nemli bir yere
sahiptir. Calisanin, yaptigl isten memnun olmasi ve isiyle gurur duymasi is doyumu
yagamasini saglarken, yaptigi isin egitim diizeyine ve beklentilerine uygun olmadigini
diigiinmesi ise i3 doyumsuzluguna sebep olmaktadir. Yine statii bakimindan yiiksek bir
mevkide yer alan unvanda calisanlarda is doyumu, asagr kademelerde c¢alisanlara gore
daha fazla olmaktadir. Bagka bir ifadeyle isin niteligi yiikseldikg¢e, isten saglanan doyum
da artmaktadir (Artik, 2009: 50).

Isin tekdiizeligi, sikiciligi, is zenginlestirme ve yaraticiliktan uzak olmasi, is
giivenliginin az olmasi, isin zorluk derecesinin yiiksek olmasi, bilgi ve yeteneklerinin
iistiinde bir 151 yapmak zorunda kalmasi da calisanda sikinti, stres ve moral bozukluguna
neden olmaktadir. Bu olumsuz durumlar ise ¢alisanin is doyumsuzluguna yol agmaktadir

(Sevimli ve Iscan, 2005: 58).
3.2.1.2. Calisma kosullari

Calisanlar acisindan uygun calisma ortami, igin gerektirdigi kosullar1 ve is goren
gereksinimlerini karsilayan bir ortamdir (Gonen, Kalinkara ve Ozgen, 1988: 313). Calisma
kosullarmin agirligi, kosullarin destekleyici ya da engelleyici olmas1 gibi etkenlere baglh
olarak calisanlarin is doyum diizeyleri de farklilik gostermektedir. Calisma kosullarinin
calisan lehine ve insan haklarina uygun olarak diizenlenmis olmasi is doyumu

saglamaktadir (Selen, 2018: 24). Calisma siiresi, izin haklari, servis, dinlenme siireleri,
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deneme siiresinin kisaligi, sigortasiz calistirmama gibi kosullar isverenler tarafindan
calisan aleyhine olacak sekilde diizenlendiginde ise ¢alisanlar bundan rahatsizlik
duymaktadir. Dolayisiyla kosullardan rahatsiz olan bir ¢alisan isine adapte olamamakta,

yaptig1 isten doyum saglayamamaktadir.

Yine c¢aligma ortami kosullarinin c¢alisanlar1 rahatlatacak ve onlara kolaylik
saglayacak sekilde diizenlenmesi gerekmektedir. Isin calisanlar icin tehlikeli unsurlar
icermesi, ortaminin asir1 sicak ya da soguk olmasi gibi is yerinin fiziksel 6zellikleri de is
doyumunu fazlasiyla etkilemektedir (Sun, 2002: 33). Is ortaminin 1sitmasi, sogutmast,
nemi, havalandirmasi, 15181, temizligi, glivenligi, ergonomisi bakimindan c¢alismaya
elverisli kosullarda olmamas1 calisanlarin rahatsiz olmasma neden olmaktadir. Yapilan
aragtirmalar gostermektedir ki i3 doyumu ile fiziki ¢calisma kosullar1 arasinda yiiksek bir
iliski vardir (Khan, 1991: 8). Aydinlatma, iklimlendirme gibi fiziki ortami1 ve caligma
kosullar1 ¢alisan lehine olan ve her tiirli giivenlik Onleminin alindigi bir igyerinde
caligsanlarin mutluluk ve is doyum diizeyleri yiiksek olurken endise ve iiretim kayiplari ise

diisiik olmaktadir (Celebi, 2018: 90; Sar1, 2011: 49).
3.2.1.3. Performans ol¢iim sistemi

Performans 6l¢iimii ¢alisanlarin isteki basaris1 ve basarisizligi hakkinda yonetimce
karar verilmesi siirecidir. Performans Ol¢limii, orgiitiin hedeflerinin tanimlanmasi ve bu
slirecin g¢alisanlara neler saglayabilecegini gostermesi agisindan son derece 6nemlidir (R.
Karaman, 2009: 416). Ozellikle “6lgiilen yapilmistir” ve “dlgemediginizi ydnetemezsiniz”
seklindeki iki deyis Ol¢limlerin isletmeler i¢in ne kadar 6nemli oldugunu vurgulamaktadir

(Akal, 2000: 64).

Yonetim, performans 6l¢iimii sonucunda calisanlart daha iyi tanimakta, sorunlarini
bilmektedir. Ucretlendirme, 6diillendirme, egitim ve vyiikseltmeyi de buna gore
yapmaktadir. Boylece calisan performansini yiikseltmeye yonelik birgok onlemi de
zamaninda alma imkéanina kavusmus olmaktadir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken
nokta performans olgiimiiniin nesnel, adil, agik, ise yoOnelik ve yonlendirici olmasidir
(Bilgin, 2015). Performans olgme sistemleri ortak bir ¢alisma ve bilgi aligverisine,
hatalarda ve basarilarda sorumluluk paylagimina, gelismeye ve egitime imkan taniyan
dinamik bir sistemdir (Barutgugil, 2002: 178). Dolayisiyla uygulanan performans 6lgiim
sistemi suglayict degil, performansi yiikseltmeye doniik ve yonlendirici olmalidir. Boyle

bir performans sisteminin ¢alisanlarin basarisi yaninda Orgiitiin rekabet giiclinii de
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artirmast beklenmektedir. Bu durumda, basarili ve rekabet giicii yiiksek bir orgiite ait

calisanlarin hem motivasyonu hem de is doyum diizeyi yiiksek olmaktadir.
3.2.1.4. Yiikselme Imkanlar

Kurumlarin terfi uygulamalarinin adaletli olmasi ve yiikselme imkanlarina yonelik
firsatlarin varlig1 is doyumuyla yakindan iliskilidir. Personelin yapacagi basarili ¢alismalar
sonunda yetki ve sorumluluklar1 daha fazla olan {ist bir goreve gececegini bilmesi is
doyum diizeyini yiikseltmektedir (Bilgin, 2015). Ciinkii terfi eden personelin statiisii
yaninda aldig1 {icreti de yiikselmektedir. Bu sebeple yoneticiler tarafindan kurumda ¢alisan
her personele ylikselmesi i¢in firsat verilmeli, yiikselme ve sartlar1 personeli 6zendirici

olmalidir. Ayrica yiikselme sartlari ise iliskin ve gergekei olmalidir (Bilgin, 2016).

Personel bakimindan yiikselme nasil olursa olsun nesnel kurallarin var oldugu bir
yiikkselme sistemi, personeli verimli calismaya yoneltecek, bilgi ve yeteneklerini
gelistirmeyi 6zendirecek iyi bir tesvik unsurudur (Tortop, 1992: 121). Durukan tarafindan
yapilan calismada da yiikselme imkaninin olmadigini diisiinen ¢alisanlarda is doyum
diizeyinin azalmakta oldugu, is performanslarmmin ise bundan olumsuz etkilendigi
sonucuna ulagilmistir (Durukan, 2017: 40). Dolayisiyla yiikselme personel i¢in olumlu bir
durumdur ve bunun sonucunda da calisanlarin yiiksek diizeyde is doyumu yasamasi

miumkiin olmaktadir.
3.2.1.5. Ucret

Personele belli bir zamanda emegi karsiligi yapilan ddemeye iicret denmektedir. Ucret
kisinin igine verdigi emek, zaman ve gayretin karsilig1 olarak 6denmektedir (Bilgin, 2016).
Calisanlar emekleri karsilig1 yapilan bu 6demenin yeterli ve adil olmasini istemektedir.
Emek karsiliginda 6denen iicretin ¢alisanlarin is doyumlari tizerinde goz ardi edilemeyecek
diizeyde onemli bir etkisi bulunmaktadir (M. Nal ve B. Nal, 2018: 138). Emegi karsilig
Odenen ticretin adaletsiz veya yetersiz oldugunu diisiinen ¢aligsanlar bu durumdan rahatsiz
olmakta, bunun sonucunda huzursuzlugu artarken is doyum diizeyleri de diismektedir
(Karababa, 2012: 41). Oysa iicretlendirmenin temel amaci personele calismasinin
karsiligin1 vermenin yaninda, i¢ ve dis dengeyi gozeterek onun performansini artirmak ve
motivasyonunu saglamaktir (Bilgin, 2015). Dolayisiyla performans ve motivasyonu

yiikselen personelin is doyum diizeyinin de yiikselmesi beklenmektedir.
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3.2.1.6. Odiillendirme

Personelin iistiin performansinin yonetim tarafindan takdir edilmesine ddiillendirme
denmektedir. Odiiliin birgok ¢esidi olmakla birlikte en ideal olan1 mesleki yasama katki
odiiliidiir. Odiillendirmenin amaci personelin disiplin kurallarina uymas1 ve ortalama iistii
caligmasini saglamaktir (Bilgin, 2015). Calisanin 6diilden doyum saglamasi beklentisinin
karsilamp karsilanmamasiyla ilgili bir durumdur. Odiilde esitlik, adalet, siireklilik,
performans ve katki saglama ilkelerine mutlaka uyularak odiillendirme yapilmasi
gerekmektedir. Odiil &lgiitlerinin, miktarinin, zamaninmn, 6diil sahibinin belirlendigi
odiillendirme siirecinin sonunda, 6diiliin biitiin ¢alisanlarin katildig: bir torenle verilmesi
hem 6diil alan hem de diger personelde yiiksek diizeyde bir motivasyona sebep olmaktadir
(Bilgin, 2016).

Ayrica odiller is goreni isteklendirmenin yaninda Orgilitsel bagliligini  da
etkilemektedir. Zira 6diillendirme performansi yiiksek basarili galisanlara yonetimin bir
tesekkiirii niteligindedir (Tortumluoglu, 2014: 40). Odiil alan bir ¢alisan takdir edilmesine
bagl olarak yaptigi isten mutluluk duyacak ve onu daha ¢ok sahiplenecektir. Bu pozitif ruh

haliyle ¢alisan personelin is doyum diizeyinin de yiiksek olmasi1 beklenmektedir.
3.2.1.7. Personel davramislari

Bir giinliik siirenin yarisindan fazlasin1 ¢alisma ortaminda geciren birey igin is
arkadaglarinin uyumlu olmasi ve onlarla birlikte sosyallesmesi son derece gerekli bir
durumdur (Eronat, 2004: 19). Birbirine yakin ya da benzer tutum ve goriiste olan
calisanlardan olusan bir ortamda daha az catisma yasanmaktadir (Arnold ve Feldman,
1986: 90).

Ayrica kurum i¢indeki iligkiler karsilikli, islevsel, dayanisma ve yardimlagsmaya
dayali hizmet temellidir. Dolayistyla personel arasindaki iligkilerin iyi olmasi ¢alisanlarin
is doyumu yasamasini saglamaktadir (Ergin, 1997: 26). Yani calisma arkadaslar ile
olumlu iligkiler igerisinde olan is gorenlerin i3 doyum diizeyleri yiiksek iken bunun tam
tersi durumlarda ise is doyum diizeyleri diisiik olmaktadir (Karasu, Aylaz ve Dadiik, 2017:
181-182). Kurum c¢alisanlari, gruplasarak ya da toplu halde ne derecede birlikte ve bir
arada calismay1 istiyor ve bunu da basarabiliyorsa, calistiklari kuruma o denli bagh
olacaklar ve o derecede is doyumu saglayacaklardir (I. E. Basaran, 2000: 220). Bu nedenle
caligma arkadaslar ile olumlu iliskiler i¢inde olan c¢alisanlarin, is doyumu diizeylerinin

daha yiiksek oldugu kabul edilmektedir. Aksi durumda ise ¢atigmalar personelin moralini
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diistirmekte, enerjisini is disinda bagka yonlere ¢ekmekte, ruhsal sagligini bozmakta ve
igbirliginden kag¢immmasma neden olmakta, bu da bireyin dolayisiyla da Orgiitiin

verimliligini diisiirmektedir (Akgakaya, 2003: 662-663).
3.2.1.8. Yonetimin tutumu

Is gorenin ¢alistigi kurumun yapisi, ydnetimin niteligi ¢alisanin is doyumunda bash
basina dnem arz etmektedir (i. E. Basaran, 2000: 220). Yénetimin agik olmasi, ydnetsel ve
uygulamalar hakkinda calisanlara bilgi verilerek onlarin goriislerinin alinmasi ¢alisan
bagarisin1 artirmakta ve is doyumunu yiikseltmektedir (Bilgin, 2015). Yine kurum
yonetiminin olumlu tutumu sonucunda personel lehine sunulan imkanlarin karsiliginda,
calisanlarin motive bir bigimde stratejik hedeflere yonelmesi ve daha yiiksek bir

performansla ¢alismasi beklenmektedir (Gokkaya ve Tiirker, 2018: 24).

Ote yandan, ydnetimin calisanlarina danisarak karar almasi, calisanlar tarafindan
kurumun sahiplenilmesini de saglamaktadir. Bagka bir ifadeyle, yonetimin olumlu tutumu
stki bir kurum kiiltliriiniin olugsmasina olanak saglamakta hem de kurumun amag ve
hedeflerine ulasilmasini kolaylastirmaktadir. Ayrica kurum yoOnetiminin ¢alisanlarla
birlikte aldig1 kararlar daha kolay benimsenmekte, bunun sonucunda da yonetim ve ¢aligan
arasinda anlagsmazlik ve ¢atismalar asgari diizeye inmektedir. Boyle demokratik ve huzurlu

bir is ortaminda da ¢alisan personelin is doyum diizeyinin yiiksek olmasi beklenmektedir.
3.2.1.9. Orgiitsel adalet

Orgiitsel adalet kavramu, ¢alisanlarin isle ilgili durumlarda adaleti nasil algiladiklar:
ve bdyle durumlarda nasil tepki gosterdikleriyle ilgilidir (Yelboga, 2012: 172). Ozellikle
sosyal bir ortam olan kurumlarda, adil bir ortamin kurulmasi ve adaletin geregi gibi
uygulanmasi personel iizerinde olumlu etkiler olusturmaktadir (Yesil ve Ferit, 2012: 109).
Bu durumda calismasinin karsiligini kurumdan esit diizeyde ve adil olarak aldigim
hisseden ¢alisanin is doyum orani artmaktadir (F. Karaman ve Altunoglu, 2007: 112). Bu
da oOrgiitsel adalet ile i3 doyumu arasindaki iligkinin yiiksek sayilabilecek bir diizeyde
oldugunu gostermektedir (Altintas, 2017: 340).

Bu nedenle calisanlar agisindan iicretlendirme, odiillendirme, yiikseltme ve diger
uygulamalarda adil kazanimlar igin oOrgiitsel adalet saglanmalidir. Ciinkii ¢alisanlar
kendilerine performanslar1 Olgiisiinde esit ve adaletli davranilmasini istemektedir.
Haksizliga ugradigini diisiinen bir ¢alisanin orgiit adaletine olan giivensizligi hem is

verimini hem de performansini diisiirmektedir. Bu sebeple kurum yénetiminin, ¢alisanlarin
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yagsam kalitesini ve i3 doyum diizeyini artirmak i¢in Orgiitsel adaleti saglamak adina ¢aba

sarf etmesi gerekmektedir (Bilgin, 2016).
3.2.1.10. Orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, kurum calisanlarinda ortak bir kimlik duygusunun olusmasi ve kurum
caligsanlar1 arasindaki iligkilerin dengede tutulmasi agisindan biiyiikk bir 6neme sahiptir
(Balay, 2000: 143). Orgiit kiiltiiriiniin de i¢inde bulundugu kurumsal kimlik algisinin tiim
boyutlar ile i doyumu arasinda son derece giiglii, pozitif yonlii ve anlamli bir iligkiden s6z
etmek miimkiindiir (F. Yildirim, 2017: 51). Orgiit kiiltiirii 6rgiitsel yasamu belirlemekte,
orgiit iiyeleri arasindaki iligkileri diizenlemektedir. Ayrica personelin oncelikleri ile kurum
hedeflerinin uyumlu olmasini saglamaktadir. Calisanlarda bir kimlik ve aidiyet
duygusunun gelismesini ve ortak amaca katilimi saglayarak orgiite bagliligin olusmasini ve
kuvvetlenmesini saglamaktadir (Samadov, 2006: 107). Bu nedenle 6rgiite baglilik ve is
doyumu birbirini olumlu yonde etkileyen belirleyiciler olarak kabul gérmektedir (Korkmaz
ve Baykal, 2018: 89).

Dolayistyla orgiit kiiltiirii yoneticiyi etkileyen kurum ici etkenler i¢inde onemli bir
yere sahip oldugundan, is gorenlerden etkili, verimli ve akilci bir bigimde yararlanabilmek
i¢in Orgiit kiiltiiriiniin dznesi haline getirilmeleri gerektigi degerlendirilmektedir. Orgiit
kiiltiirtintin gli¢lii ve samimi oldugu kurumlarda calisan personelin aidiyet baginin giiciine
bagli olarak performans ve is doyum diizeyinin de yiikselmesi beklenmektedir. Ancak,
orgiit kiltiiri her zaman calisanlarin katkilar1 ve yillarin birikimiyle demokratik bir
ortamda sekillenmemektedir. Bir kurumun iist kademedeki yoneticilerinin kiiltiirii, diisiince
yapist ve davramig kaliplar1 o oOrgiite ait diisiince ve davranis kiiltliriiniin sinirlarini
belirlemektedir (M. Yilmaz, 2013: 39). Baskici, kati hiyerarsik bir yOnetim tarzinin
cercevesini ¢izdigi, onun miidahale ve yonlendirmesiyle olusturulmaya galisilan kurum
kiiltiirti, calisanlarda rahatsizliklara ve kurumu sahiplenmemeye sebep olmaktadir. Bunun
sonucunda da verim ve performans diisiikliigii yasanmakta, is doyum diizeyi diismekte,

personel devir orani ise ylikselmektedir.
3.2.1.11. Mobbing

Psikolojik siddet veya psikolojik yildirma anlammda kullanilan mobbing
Leymann’in taniminda: “bir veya birkag¢ kisi tarafindan diger bir kisiye yonelik olarak,
diismanca ve ahlak dis1 yontemler ile sistematik bir sekilde uygulanan psikolojik terdr”diir

(aktaran Cobanoglu, 2005: 28). Isyerinde uygulanan bu tiir siddetin ¢alisan agisindan
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bir¢ok sonucu oldugu gibi orgiitiin yapisi ve isleyisine de olumsuz etkisi bulunmaktadir.
Mobbinge maruz kalan c¢alisanlarda saldirgan davranislar, is doyumsuzlugu ve ise
devamsizlik artmakta buna bagli olarak orgiitte ise calisan devir hizi oran1 ylikselmektedir.
Ayrica psikolojik taciz ile is doyum diizeyi arasinda ters bir oranti bulunmaktadir. Yani
calisanlarin psikolojik tacize ugrama diizeyi yiikseldik¢e is doyum diizeyleri diismektedir
(Dogan Atalan, 2017: 97; M. Oztiirk ve Sahbudak, 2017: 215).

Diger taraftan psikolojik siddete maruz kalan ¢alisanlar is yeri sinirlarin1 da asacak
sekilde mutsuz ve huzursuz olmaktadir. Bagka bir ifadeyle hem is doyumu hem de yasam
doyumu bu durumdan koétii bir sekilde etkilenmektedir. Yapilan bir¢ok arastirma da bu
sonucu teyit etmistir ki igyerinde uygulanan psikolojik siddet is doyumunu olumsuz yonde

etkilemektedir (Karcioglu ve Akbas, 2010: 147; N. Kili¢ ve Tel, 2017: 38).
3.2.2. Kisisel Faktorler

Is doyumuna etki eden kisisel faktdrler kisinin kendisiyle ve yaptig isle birebir ilgili
olan kisilik, yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, iletisim becerisi, pozisyonu, is
kidemi ve tecriibesi, stres ve 6fke diizeyi, morali ve ig doyumu olarak siralanabilir. Bunlar
asagida alt bagliklar halinde ele alinarak calisanlarin iy doyumuyla etkilesimi agisindan

incelenmeye calisilacaktir.
3.2.2.1. Kisilik

Is doyumu ile kisilik arasinda bir etkilesimin var oldugu degerlendirilmektedir. Bu
etkilesim ¢alisanlarin yetenegi, cevreyle uyumu, kendine giiveni gibi kisilik 6zelliklerinden
kaynaklanmaktadir. Ornegin smirli yetenekleri olan, g¢evreyle uyumsuz calisan is
gorenlerde is doyumsuzlugu goriilmektedir (Ugiincii, 2016: 25). Bunun tam tersi olarak
giiclii bir kisilige sahip ¢alisanlarin is doyum diizeyleri daha yliksek olmaktadir (Sarikamais,
2006: 64). Yani galisanlar ne kadar disa doniik, yetenekli ve kendine giivenen bireyler ise
is doyumu yasama oranlar1 da o derece yliksek olmaktadir. Ancak duygusal olgunlugu
yeterli olmayan, kendisini gelistiremeyen ¢alisanlar, ne kadar egitimli ve zeki olursa olsun,
kuruma yarardan ¢ok zarar getirmektedir (Baltas, 2000: 172). Olgun ve dengeli kisilige
sahip olan bireyler azimli ve sebatkar olduklari i¢in bunlarin is doyum diizeyleri ise yiiksek
cikmaktadir (Aksit Asik, 2010: 40).

3.2.2.2. Yas

Is doyumu ile yas arasinda anlaml bir iliskiden séz etmek miimkiin bulunmaktadir.

Bazi c¢aligmalarda ileri yas grubunda bulunan c¢alisanlarin diisiik yas grubunda bulunan
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caligsanlara gore is doyum diizeylerinin daha yiliksek oldugu goriilirken (Dogan Atalan,
2017: 94; Emre, 2016: 5) bazilarinda ise, orta yas is doyumunun zirve noktast olarak
goriilmektedir. Bu noktada yas ile is doyumu arasinda U seklinde bir iliskinin mevcut
oldugu ifade edilmektedir (Bozyigit ve Durmus, 2018: 5; Okpara, 2006: 50). Aksit’e gore
baslangigta, genc yastaki calisan icsel is doyumu yasarken yasi ilerledikce bu dissal is
doyumuna donlismektedir (Aksit Asik, 2010: 38).

Geng yasta ise giren bireyin coskusuna bagli olarak beklentileri yiiksek oldugundan,
ilk hedefi yiikselmek ve iist kademelerde saygin yerlere gelebilmektir. Ancak is tecriibesi
ve kurumdaki yasal mevzuat buna imkan vermemektedir. Beklentilerin aksine
baslangigtaki diisiik tcret geng calisanin hayattan beklentilerini  kargilamaya
yetmediginden is degisikligi diisiincesi daha agir basmaktadir. Bu da kisinin isinden hosnut
olmasini engellemektedir. Zamana bagli olarak calisanin mesleginde kidemi ilerledikce
iicretinde de goreceli bir artis olmakta, kideme bagli olarak yiikselme olanaklar1 da
artmaktadir. Artik is degistirme diisiincesinin yerini basarma ve yilikselme diislincesi
almaktadir. Bu diisiince emeklilik zamani gelene kadar devam etmektedir. Emeklilik
zamani Yyaklastiginda degisikliklere uyum zorlasmakta ve diren¢ artmakta, basarma
isteginin yerini emeklilik planlar1 ve ne yapacagim endisesi almaktadir. Dolayisiyla
yapilan isten bir beklenti kalmayip, buna paralel olarak is doyumu da diismektedir. Bu
durumda yasin is degerlerine etkisi oldugu goriilse de bu etkinin yonii ¢esitlilik
gostermektedir ve tutarli degildir (Kubat ve Kuruiiziim, 2010: 490).

3.2.2.3. Cinsiyet

Cinsiyetin i3 doyumuyla g6z ardi edilemeyecek bir etkilesimi oldugu
varsayllmaktadir. Yasam icinde erkek ve kadin i¢in farkli roller ve farkli beklentiler
mevcuttur. Calisma ortamina bakildiginda yine erkek ve kadin calisanlarin mesleki
beklenti ve ihtiyaglarmin farklilik gosterdigi, bu farkliligin iy doyumuna da yansidigi
goriilmektedir (Balibey ve Ondas, 2018: 184). Calisan erkek ve kadinlarmn is doyumu
incelendiginde, kadinlarin erkeklere gore daha fazla is doyumu yasadigr gozlenmistir
(Groot ve Maasen Van Den Brink, 1999: 344). Erkeklerin egemen oldugu is diinyasinda
kadmlarin kendilerini kabullendirme ve ispat etme ¢abalari islerinde daha basarili
olmalarimi sart kogsmaktadir. Bu nedenle, basar1 pesinde kosan kadin galisanlar, miicadele

sonucu basar1 kazandikca bagsarma hissiyle is doyum diizeyleri de yiikselmektedir.

Ancak Biiyiikgoze ve M. Ozdemir tarafindan yapilan bir arastirmada erkek

ogretmenlerin ig doyum diizeyinin kadin 6gretmenlere gére daha yiiksek oldugu sonucuna
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ulasiimistir (Biiyiikgéze ve M. Ozdemir, 2017: 320). Su halde her iki cinsiyet i¢inde
calisma kosullar1 esit oldugunda is doyumu konusunda bir farklilik olmadigi ulasilan
sonuglar arasindadir (Aksit Asik, 2010: 39). Oyle ki, is yasaminda erkek egemenligine
baglh olarak erkeklerin daha fazla firsat yakalayarak kendilerini ispat etmesinden ve
kendilerini daha iyi ifade etmesinden dolayr basarili olduklarini ve bunun sonucunda da
daha ¢ok is doyumu yasadiklarini séylemek miimkiindiir (Okpara, 2006: 51). Bu da
gostermektedir ki kadin ve erkek calisanlar arasinda is doyumu farkliliklarini ele alan

calismalarin sonuglari arasinda tam olarak bir tutarlilik bulunmamaktadir (Sar1, 2011: 55).
3.2.2.4. Medeni durum

Medeni duruma bagl olarak evli ¢alisanlarin bekar calisanlara gore daha fazla is
doyumu yasadigi soylenebilir (Emre, 2016: 6). Dikmen (1995) tarafindan yapilan bir
calismada da, is doyumu ile evli olunan siire arasinda anlamli bir iliski bulunmus, evli
kalinan siire arttik¢a is doyumunun da arttig1 sonucuna ulasilmistir. Zira evli ¢alisanlarin
oturmus hayat diizenine bagli olarak is degistirmesi pek miimkiin olmadigindan, bir
anlamda yaptig1 ise mecbur olmakta ve yaptig1 iste basar1 gostermek zorunda kalmaktadir.
Su halde is degistirmeyi goze alamadigindan varsa olumsuzluklar1 da kabullenerek igine
minnettar olma durumunu herkesi genelleyecek sekilde “mecburi is doyumu” olarak

tanimlamak yanlis olmasa gerektir.

Ne var ki medeni durum ile i3 doyumu arasinda bir etkilesimin varlig1r 6n kabule
dayaniyorsa da, yapilan birgok arastirmada is doyumu ile medeni durum arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligskinin olmadig1 sonucuna varilmistir (Gogeri, 2014: 101).
3.2.2.5. Egitim diizeyi

Calisanlarin egitim diizeyi ile is doyumu arasinda anlamli bir iligski vardir (Akyurt,
2017: 29). Egitim diizeyi yiiksek kisilerin 6zgliveni de yiliksek olmaktadir. Calisanlar
egitim seviyeleri yiikseldikge islerini daha iyi ve cabuk kavrayip daha basarili bir sekilde
gerceklestirirken is doyumu da bundan olumlu etkilenmektedir (Incir, 1990: 53). Daha
kesin bir ifadeyle egitim diizeyi arttikga is doyum diizeyi de artis gostermektedir (H. A.
Yilmaz ve A. Donmez, 2013: 95).

Ancak bazi arastirmalar gostermistir ki egitim seviyesi diisiik personel daha fazla is
doyumu yasamaktadir (B. Toker, 2007: 103). Bunun yaninda egitim diizeyine uygun
islerde calisan personelin is doyumu yiiksek ¢ikmakta iken egitim diizeyine uygun islerde

calistirllmayan personelde ise durum tam tersidir. Yine farkli egitim diizeyine sahip
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personelin bulundugu is yerlerinde calisanlar arasinda egitim diizeyi farki artikga is
doyumu bundan olumsuz etkilenmektedir. Calisanlardan egitim diizeyi yiiksek personelin
beklentileri de yiiksek oldugundan, beklentilerinin karsilanmadigi durumlarda buna bagl

olarak is doyumu da diismektedir (Silah, 2005: 122).

Oysa M. Nal ve B. Nal (2018: 136) tarafindan yapilan bir arastirmada ¢alisanlarin
egitim durumlar ile i doyum diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna
ulagilmistir. Buna gore egitim diizeyi ile is doyumu arasindaki etkilesim ¢alisanin
beklentilerine bagli olarak hem olumlu hem de olumsuz olabilmektedir. Yine
beklentilerinin karsiligini alamadigini diisiinen ¢alisanin is doyumunda ise bir diisme s6z

konusu olabilmektedir.
3.2.2.6. iletisim becerisi

Iletisim, diger insanlarla sozlii ve sozsiiz her tiirlii etkilesim kurmaktir. Is hayatinda
basarinin %85’1 dogru iletisime dayanmakta iken, kusurlarin %75°1 iletisim eksikliginden
kaynaklanmakta, kayiplarm %80’i ise kotii iletisim yiiziinden gerceklesmektedir (Istanbul
Il Saghik Miidiirliigii, t.y.). Calisanlar ve orgiitler agisindan iliskilerin etkinligi iletisimle
saglanmaktadir (Onay ve digerleri, 2011: 143). Yine c¢alisanlarin basarilar1 ve is
performanslar1 da iletisim becerilerine baglidir (Onay, Siislii ve Kilci, 2011: 162). Ciinkii
iletisim becerisi yiiksek olan galisanlar is yerinde kendilerini ve ne istediklerini daha iyi
ifade edebilmektedir. Bu sayede de islerinde daha basarili olmaktadirlar. Dolayisiyla,
basarili ¢alisanlarin is doyum diizeyinin diger personellere gore daha yiiksek olacagim

sOylemek miimkiindiir.

Kurum agisindan bakildiginda etkili iletisim, calisanlar ve yoneticiler arasinda iyi
iliskilerin kurulmasida énemli bir yere sahiptir. Iletisimdeki aksakliklar ise hem ydnetici
konumunda olanlar hem de calisanlar agisindan is doyumu yasanmasinda Onemli
problemlere neden olmaktadir (Tanriverdi ve digerleri, 2010: 105). Ancak, Salman
tarafindan yapilan arastirmada iletisim becerisi ile is doyumu arasinda anlamli bir iligkinin

olmadig1 sonucuna ulasilmigtir (Salman, 2017: 91).
3.2.2.7. Kisinin pozisyonu

Kisinin statiisii ¢aligma hayatinda kendini ispatladigi ve yiikseldigi konumdur. Statii
o denli 6nemli bir hal almaktadir ki zaman zaman ¢alisanlarin asil kisiliklerinin bile 6niine
ge¢mektedir. Calisma yasaminda kisinin pozisyonu yiikseldik¢ce geliri de artmakta buna

bagli olarak yasam kalitesi de yiikselmektedir. Statiisii yiiksek calisanlarin statiiden
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kaynakli olsa gerek Ozgilivenlerinin de yiiksek oldugu gozlemlenmektedir. Statiiye bagh
olarak diger calisanlar ve toplumdan gordiikleri saygi neticesinde ise bagliliklart ve is
doyumlar1 artmaktadir. Bir genelleme yapilacak olursa yiiksek statiilii is gérenlerin diisiik
statiilii i gorenlere gore is doyumlar1 yiiksek ¢ikmaktadir (Ehtiyar, 1995: 75). Ayrica
yapilan arastirmalar sonucunda, yonetim diizeyindeki bir unvan veya yiiksek statiide
calisan personelin bdyle bir unvan ve statlide calismayanlara nazaran daha fazla is doyumu

yasadig1 tespit edilmistir (Sevimli ve Iscan, 2005: 58).
3.2.2.8. Is kidemi ve tecriibesi

Is doyumu ile is kidemi arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir (Dikmen, 1995:
135). Is kidemi az calisanlarin is doyum diizeylerinin diisiik oldugu, is kideminin artmasina
bagl olarak is doyum diizeyinin de arttif1 sdylenebilir (Biiyiikgdze ve M. Ozdemir, 2017:
320; Dogan Atalan, 2017: 112-113). Yani is yerinde artan kidem siiresine bagli olarak is
doyum diizeyi memnuniyet yoniinde artis gostermektedir (Balibey ve Ondas, 2018: 180).
Yiikselme ve kideme bagl iicretlendirme hem o6zel sektér hem de kamu kesimi igin
uygulanan bir yontem oldugundan, hizmet siiresi fazla olan ¢alisan bu imkanlardan daha
fazla faydalanma sansina sahip olmaktadir. Ciinkii ¢alisanin artan kidemine bagli olarak
yilikselme imkaninin olmasi ve yiikselmesine bagli olarak iicretinin artmasi ihtiyaglarini
daha rahat karsilamasini saglamaktadir. Ayrica yillar gegtikce isine iliskin bilgi ve becerisi
de artacagindan is doyumu ve orgiite baghiliginin da artmast beklenmektedir (Koroglu,
2011: 39).

Yine kidem tazminati 6demelerinin ¢alisilan yil esas alinarak yapilmasindan dolay:
da is gdrenlerin bunu gdz ardi etmesi pek miimkiin bulunmamaktadir. Is yerindeki kidem
yili artan calisan kendi istegiyle isten ayrildiginda tazminat 6demesinin yapilmayacagini
bildiginden ayrilma diisiincesine sicak bakmamaktadir. Bunun sonucunda da uzun yillar

caligmay1 diisiindiigii is yerini daha ¢ok benimsemekte ve isine daha sik1 baglanmaktadir.

Diger yandan kidem ile is tecriibesi birbiriyle uyumlu ve baglantili bir durumdur.
Ayni iste uzun silire c¢alisan bir personelin kidemine bagl olarak is tecriibesi de fazla
olmaktadir. Ancak, is tecriibesini iy doyumu a¢isindan 6nemli kilan, kidemli is gorenlerin
kendileriyle esit diger kidemlilere gore calisilan ise iliskin daha fazla olumlu
kazanimlarinin bulunmasidir. Calisanin uzun yillar bildigi ve tanidigi isi yapmasindan
dolay1 mevzuata ve miisterilere hakim olmasi Ozgiivenin de yiiksek olmasini
saglamaktadir. Ayrica siirekli tekrarlanan isini kisa zamanda ve dogru olarak yapan

caligan, bunun sonucunda kendisine duyulan giivenden kaynakli is doyumu yasamaktadir.
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Yine is tecriibesi calisanin ¢abucak gozden ¢ikarilmasini engellemektedir. Zira igveren,
calisan i¢in hem zaman hem para hem de emek harcamistir. Bu yiizden de belli bir
seviyeye gelen personeli isten c¢ikararak bastan baglamak istememektedir. Clinkl is
tecriibesi yiiksek personel isini kisa zamanda ve miisteri memnuniyetini saglayarak
gerceklestirmektedir. Bu da kuruma oldugu kadar calisana da olumlu bir doniit
saglamaktadir. Sonug¢ olarak tecriibesiyle kendisinden memnun olunan c¢aligsan takdir
edilmekte ve odillendirilmektedir. Bunun sonucunda da calisan yiiksek diizeyde is

doyumu yasamaktadir.
3.2.2.9. Stres ve ofke diizeyi

Stres, sinirsel bir yogunluk ve gerilim halidir. Bu yogunluk, bir gerginlik ve
huzursuzluk yaratarak kisiyi olumsuz olarak etkilemektedir. Is stresi, ise bagli olarak bir
takim fiziksel ve psikolojik gereksinimlerin karsilanamadigi zaman ortaya ¢ikan bir
durumdur (Siu ve Cooper, 1998: 35). Calisanin isiyle ilgili strese neden olan kaynaklar,
kurumdaki catigmalar, is yilkiiniin fazla olmasi, yonetim sekli, isin tekdiize ve sikici
olmasi, 1§ tatminsizligi, ylikselme olanaklarinin kisith olmas1 ve ¢alisma ortami sartlart gibi
unsurlardir (Ross, 1997: 42). Stres diizeyi diisiik olan ¢aligsanlar, olaylardan daha ¢abuk ve
kotli yonde etkilenmektedirler (Koroglu, 2011: 87). Bu da ¢alisant hem mutsuz etmekte

hem de onun is doyumsuzluguna neden olmaktadir.

Ofke ise, bireyin bir tehlikeyle ya da engellenmeyle karsilastiginda yasadigi
caresizligin, giicslizliigiin, yetersizligin yarattigi kaygidan kurtulmak amaciyla
hosnutsuzluktan kizginlik ve siddete kadar degisebilen bir duygudur (Dogan, H. Giiler ve
Kelleci, 2001: 26-32). Kurum igi esitsizlikler gibi bir¢ok neden ¢alisanlar {izerinde, nefret,
ofke, sinirlilik, yiiksek stres, gliven kaybi, asir1 kaygi, ileriyi gérememe, asir1 yorgunluk
gibi ¢ok 6nemli bireysel etkilere yol acabilir (Gorgiiliier, 2013: 68). Bu gibi durumlarin var
oldugu igyerlerinde 6fke patlamalar1 ¢ok sik yasanmaktadir. Bu isyerlerinde c¢alisanlar
stirekli stres halinde olduklarindan is iiretmek ve kaliteyi artirmaktan ¢ok, endise ve 6fke
duygusu ile agiklarini kapatmaya calismaktadir. Bu da hem verimi hem de ¢alisanlarin

doyum diizeyini diisiirmektedir (Ofke kriziyle bas etme, t.y.).

Oz benlik duygusu zayif olan bireylerde bu gibi &fke patlamalar1 daha sik ve yogun
yasanmaktadir. Ofke diizeyi diisiik ¢alisanlarin en basit olumsuzluklardan bile daha fazla
etkilenmesi, bunun sonucunda mutsuz ve kaygili olmasi ve i3 doyumsuzlugu yasamasi
kagimilmazdir. Zira istek ve ihtiyaglari engellenen ve is doyumsuzlugu yasayan ¢aliganlar,

cocukca tavirlar, aglama, otke ve kizginlik, saldirganlik ve kiisme gibi davranislar
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gosterebilmektedir (Gorgiiliier, 2013: 113). Ayrica 6fke diizeyi diisiik ¢alisanlarda 6fke,

stres, mutsuzluk ve is doyumsuzlugu kisir bir dongii olarak siirekli tekrarlanip durmaktadir.
3.2.2.10. Moral

Moral, Tirk Dil Kurumu tarafindan soézlikk anlami olarak, bir insanin ruhsal ve
manevi giicli olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin moralinin yiiksek olmas1 onlarin ruhsal
ve manevi agidan da gii¢lii olduklar1 anlamina gelmektedir. Yiiksek moral kurumun ve
kurum amaglarinin benimsenmesi ile beraber kurum calisanlar1 arasindaki bagliligin ve
ahengin iyi oldugunun bir gostergesi olarak kabul edilebilmektedir (Bursalioglu, 2002:
161).

Kurumlar ¢aligsanlarin aidiyetlerini saglamak ve onlari mutlu etmek i¢in bir takim
sosyal aktiviteler diizenlemektedirler. Dogum giinii kutlamalari, sosyal yemek ve piknikler,
ayin elemani se¢imi bu yontemlerden bir kaci olarak sayilabilir. Boyle sosyal bulusmalar
calisanlarin moral ve motivasyon kazanmasina yardimci olmaktadir. Moral ve motivasyon
artisinin yapilan islere yansimasi da verimlilik ve yiiksek kalite olmaktadir. Literatiire
bakildiginda da isine motive bir ¢alisanin hem is doyumunun hem de ise devam arzusunun
artacagl ongoriisi karsimiza ¢ikmaktadir (Gokkaya ve Tiirker, 2018: 24). Bu sayede hem
kisisel bagsari, hem de kurumsal basar1 artmis olacagindan, ¢alisanlarin basariya bagl is
doyumunu sonuna kadar hissetmesi beklenilmektedir. Oysa bu gibi sosyal bulusmalardan
uzak ve kendisini yalnizliga iten ¢alisanlarin morali bozulmakta, bunlar isini sevmemekte

ve dolayisiyla is tatmini saglayamamaktadir (Gorgiiliier, 2013: 85).
3.2.2.11. Kisisel performans diizeyi

Kisisel performans diizeyine bagl olarak ¢alisanlarin is doyumu diizeyleri farklilik
gostermektedir. Performansi yiiksek c¢alisanlarin is doyum diizeyleri yiiksek c¢ikarken
ortalama bir performansla calisan is gorenlerin is doyum diizeyleri diisiik seyretmektedir
(Bagc1, 2014: 67). Yine yiiksek performans gosteren is gorenin yoOnetim tarafindan
odiillendirilmesi de is doyumuna sebep olmaktadir. Bu baglamda performans, 6dil ve is
doyumu ¢emberinde calisan kisilerin performansi daha da yiikseltmekte, dolayisiyla is
doyumu yasayan personelin is performans1 da hep yiiksek ¢ikmaktadir (Telman ve Unsal,
2004: 20-25).

3.3. Is Doyumu Olcekleri

Is doyumunun tanimi, Sl¢iimii ve is doyumu arastirmalarinda dlgek kullanimi is

doyumunun en 6nemli sorunlarindandir. Is doyum diizeyinin belirlenmesi amaciyla
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kullanilan en yaygin Ol¢lim yontemi miilakattan ziyade Olgeklerin kullanilmasi yoluyla

yapilanidir (Ozsoy, Uslu, Karakiraz ve Aras, 2014: 234).

Is doyumunun dl¢iimiinde bircok farkli dlgek kullaniliyor olsa da biz bu calismada
Weiss ve arkadaslar1 (1967) tarafindan gelistirilmis olan Minnesota Is Doyum Olgegini,
Smith, Kendall, Hulin (1969) tarafindan gelistirilen Is Tanimlama Endeksini, Kunin (1955)

tarafindan gelistirilen Yiiz Cizelgesi ve Kritik Olaylar Yontemini agiklamaya calisacagiz.
3.3.1. Minnesota Tatmin Olcegi

Literatiir arastirmalar1 incelendiginde ¢alismalarin biiyiik cogunlugunda Minnesota Is
Doyum Olgegi (MSQ)’nin kisa formunun kullanilmis oldugu goze carpmaktadir. Olgegin
Oziinde ¢alisma baglaminda is kosullar ile is doyumu iliskilendirilmektedir (Kantarci,

1997: 21).

Uzun formu 100 maddeden olusurken MSQ’nun kisa versiyonu ise is doyumunun 20
alt boyutunu degerlendirmeye yonelik olarak hazirlanmig “isimin bu yoniinden hig

bh 13

memnun degilim”, “isimin bu yoniinden memnun degilim”, “kararsizim”, “isimin bu
yoniinden memnunum”, “igimin bu yoniinden ¢ok memnunum” seklindeki besli likert tipi
segeneklerden se¢im yapilabilen soru formundan olusmaktadir (Martins ve Proenca, 2012:

4-5).

Olgekte ters soru bulunmamaktadir (Siiloglu, 2009: 25). Olcekten elde edilecek en
diisiik puan 20 iken en yiiksek puan ise 100’diir (Unsal ve Tiiretgen, 2005: 46). Biitiin
maddelerden elde edilen puanlarin 20’ye boliinmesi sonucunda genel tatmin puanina

ulasilmaktadir (Ozsoy ve digerleri, 2014: 235).
3.3.2. is Doyumu Ol¢egi (JSS)

Olgek is doyumunu dlgmek i¢in 1985 yilinda Paul E. Spector tarafindan gelistirilmis
olup is doyumu arastirmalarinda yaygin olarak kullanilmaktadir. 36 madde ve dokuz farkli
boyuttan olusan dlgekte altili likert derecelemesi mevcuttur. Katilimcilarin 6lgekte yer alan
ifadelere; “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Orta Siddette Katilmiyorum”, “Kismen
Katilmiyorum”, “Kismen Katiliyorum”, “Orta Siddette Katiliyorum” ve “Katiliyorum”

seceneklere gore cevap vermesi istenmektedir (Ozsoy ve digerleri, 2014: 235).

Yelboga (2009) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan is Doyumu Olgegi-Job Satisfaction
Survey (JSS); “Ucret”, “Yiikselme olanaklar1”, “Denetim” (ilk amirle olan iliskilerden

saglanan doyum), “Sosyal haklar”, “Performansa Dayali Odiillendirme”, “Isin yapilma
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sekli” (kural ve prosediirlerle ilgili doyum), “Calisma arkadaslar1”, “Isin yapis1” ve
“Iletisim” olmak iizere dokuz alt boyuttan olusmakta, her boyut ise dért madde igermekte
olup, toplamda 36 maddeden olugmaktadir. “Yaptigim is karsilig1 adil bir ticret aldigimi
diisiiniiyorum.” ve “Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir.” gibi maddelerden olusan JSS
Olgeginde her madde “1-Hi¢ katilmiyorum”dan “6-Tamamen katiliyorum” arasinda

derecelendirilmistir. Maddeler ¢ift yonli yazildigi i¢in yarisi ters puanlanmaktadir.

JSS’de yer alan her bir alt 6l¢ege ait is tatminini arastiran dort madde bulunmaktadir.
Katilime1 bu maddelerin her birine en az bir en fazla alti puan verebilmektedir. Her bir alt
Olcek ise en fazla 24 puan en az ise dort puan alabilmektedir. Alt 6l¢ek puanlarinin toplami
is tatmin puanini vermektedir. Buna gore en diisiik is tatmin puan1 36 iken en yiiksek is
tatmin puani ise 2016 olarak 6lciilmektedir (G. F. Can, Atalay, Eraslan ve Ozgakmak,
2015: 585-586).

3.3.3. Yiiz Cizelgesi

Olgek 1955 yilinda Kunin tarafindan gelistirilmis olup, olcekte farkli ifadeler
takinmis alt1 adet yiiz resmi vardir. Katilimcilar ylikselme olanaklari, yonetim, ticret ve is
arkadaslartyla ilgili sorulari yanitlarken diisiincelerinin ifadesi olarak kendilerini en iyi

tanimlayan yiiz resmini se¢gmektedirler (Tiitiinci, 2002: 131).
3.3.4. is Tamimlama Endeksi

Bu 6lgek Smith, Kendal ve Hulin tarafindan 1969 yilinda ortaya konulmus olmakla
birlikte 1987 yilinda yeniden diizenlenerek gelistirilmistir. Birgok arastirmaci tarafindan
gecerlilik ve giivenirlik testleri yapilmis ve 6zgiin ¢alismaya uygun sonuglara ulagiimstir.
Smith, Kendall ve Hulin’ in ¢alismasinda is doyum diizeyine etki eden, ise iliskin 6nemli
Ozellikleri gosteren bes is boyutu mevcuttur (Ergin, 1997: 26). Bu ifadeden de anlasildigi
{izere Is Tanimlama Endeksi terfi, ddemeler, is arkadaslar1 ve yoneticilerden tatmin olma

ve igin kendisi olmak iizere bes acidan is tatminini degerlendirmektedir.

Yetmis iki ifadeli 6l¢ekte katilimcilar “evet”, “hayir” ya da “kararsizzim” seklinde
cevap vermektedir. Bu sayede katilimcilarin i doyumu hem bes farkli agidan hem de genel
anlamda 6l¢iilebilmektedir (Ozsoy ve digerleri, 2014: 235). 1982 yilindan sonra Johnson,
Smith ve Tucker tarafindan besli likert dlgeginin daha giivenilir sonuglar verdigi tespit
edilmistir. Bu 6lgek Tiirkgeye Ergin (1997) tarafindan ¢evrilmis, ayn1 zamanda gegerlilik
ve giivenirlik agisinda da ¢alisilmis bulunmaktadir (Toker, 2007: 97).
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3.4. Is Doyumsuzlugu ve Sonuglar

Is doyumsuzlugu, is gorenin ise kars1 negatif tutumunu ifade etmektedir (E. Acar,
2007: 5). Calisanin is doyumu yasamasina sebep olan faktorlerin birinin veya bir kaginin
olumsuz olmasi durumunda, ¢alisanin is doyum diizeyi diiserken doyumsuzluk orani ise
negatif yonde yiikselis gostermektedir. Negatif oranin yiikselmesine bagli olarak
calisanlarin yaptiklar1 isten hosnut olmamasi, is kaynakli huzursuz ve mutsuz olmalar
durumunu ifade etmektedir. Bu durum ig¢indeki ¢alisan yaptigi isten gurur duymazken,
bunu acikca ifade etmese bile isine karsi bir sogukluk ve nefret duymaya baslamaktadir. Isi
birakmadig1 miiddetge de ihtiyaglarini karsilamak i¢in memnuniyetsiz ama zorunlu olarak
calismaya devam etmektedir. is gorenin is doyumsuzlugu yasamaya baslamasi, bireysel
olarak birgok olumsuz sonuglarin da yasanmasi anlamina gelmektedir. Is ortaminda stres,
tiikenmislik, sinirlilik ve asir1 tepki vermenin yaninda galisan, is ortamindan uzaklastiktan
sonra da devam edecek psikolojik rahatsizliklara maruz kalmaktadir Doyumsuzluk
diizeyinin negatif yonde siirekli artig gostermesi zamanla calisan i¢in farkl alternatifleri de
giindeme getirmektedir. Isinden doyum alamayan calisan baslarda huzursuzluk ¢ikarmaya
ve devamsizlik yapmaya baslayacak ilerleyen donemlerde ise bu durum isi birakmaya

kadar gidebilecektir.

Kurumsal anlamda olaya biitiinciil bir bakis agistyla yaklasilacak olursa ¢alisanin is
doyumsuzlugu yasamasinin sadece bireysel sonuglari olmadigi goriilecektir. Makro
diizeyde orgiit diizeni, disiplini ve verimliligi de bundan olumsuz etkilenmektedir. Ciinki
mutsuz ve huzursuz olarak g¢alisan is gorenler g¢evrelerindeki insanlari da huzursuz ve
mutsuz etmektedir. Bu baglamda is doyumunun diisiik oldugu orgiitlerde is giicii devri ve
stres diizeyinin yiiksek; saldirganlik, catisma, hastaliklar, kurum i¢i yabancilasma ve

devamsizliklarin fazla; sadakat ve orgiite bagliligin ise zayif olmasi beklenmektedir (Keles,
2006: 68-82).

Bu itibarla, is doyumsuzlugu yasayan c¢alisanlar i¢in yabancilasmadan baglayarak
isten ayrilmaya kadar uzanan siirecte yasanmasi muhtemel durumlar bu boéliimde ayri

basliklar altinda detaylica incelenmeye caligilacaktir.
3.4.1. Yabancilasma

Ise yabancilasma genel olarak calisanin is ortaminda bikkinlik, hosnutsuzluk,
duygusal ve fiziksel olarak gii¢siizliik hissetmesi ve daha az gayret gostermesidir (Tokmak,

2014: 139). Is gorenin is doyumsuzlugu arttikca, ise yabancilasma diizeyinde de artis
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oldugu birgok arastirmanin ortak sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (M. Turan ve
Parsak, 2011: 12; Uysaler, 2010: 61; Ustiin ve Camlica, 2017: 100; Yal¢in ve Koyuncu,
2014: 92). Is doyumsuzlugu ise yabancilasmaya neden olurken, ayni zamanda
yabancilasma da is tatminini negatif yonde etkilemektedir. Yabancilagmay1 sadece is
doyumsuzluguna baglamakta pek dogru olmasa gerektir. Cilinkii calisan yaptigi iste igsel
bir anlam bulamiyorsa isine kars1 yine yabancilagsmaktadir (Caligir, 2006: 38). Su durumda
calisanin yiiksek is doyumuna sahip olmasi isine yabancilagsmamasini, igini daha cok
sevmesini, daha fazla sorumluluk alabilmesini, isinin devamliligini dolayisiyla da
kurumunun istikrarini ve giiglenmesini saglayacagindan bu durum isletmeler i¢in de biiyiik

bir 6nem tagimaktadir (Yal¢in ve Koyuncu, 2014: 92).
3.4.2. Stres ve Tiikenmislik

Stres ve tikenmislik arasinda kuvvetli bir bag bulunmaktadir. Hatta stres
tiikenmislige giden yolun ilk adimidir denilebilir. Zira tiikenmislik, uzun donemde isle
ilgili gelisen stresin ardindan bireyin enerjisinin fiziksel ve zihinsel olarak tiikkenmesidir
(Stiloglu, 2009: 8). Cherniss (1980), tikenmisligi yogun stres ve doyumsuzluga tepki
olarak bireyin kendini psikolojik olarak igsinden sogumasi olarak ozetler. Bu kapsamda
tilkenmislik kavrami, siiregen mesleki stres sonucunda ortaya ¢ikan diisiik kisisel basari,
etkinlik ve verimlilik kayb1 seklinde kendini gosteren bir tepkimedir (F. Giiner, Cicek ve
A. Can, 2014: 60). Calisanlarda stres ve tiikenmisligin sonuglar1 ise isini boslama, is
birakma, hizmet hizi ve kalitesinde diislis, devamsizlifin artmasi, asir1 tepki verme, is
performansinin diismesi saglik harcamalarimin artmasi, catigmalarin ve kavgalarin sik
yasanmasi, i$ doyumsuzlugu ve dikkat dagmikligi olarak goriilebilmektedir (Bori ve
Ciper, 2007: 553).

3.4.3. Psikolojik Rahatsizhiklar

Literatiirde yapilan bazi ¢alismalarda oOrgiitsel psikolojik sermaye kapsaminda
bireysel psikolojik dayaniklilik ile is doyumu arasindaki iliskiler ortaya ¢ikarilmistir (H. A.
Yilmaz ve A. Donmez, 2013: 92). Psikolojik dayaniklilik kisinin engel, belirsizlik ve
benzeri bir¢ok olumsuz durumla bas etme ve basarili olma yetenegidir (Cetin ve Basim,
2011: 83-84).

Psikolojik dayanikliligi diisiik calisanlar, Orgiit ici ¢atisma ortami ve bir takim
engellemeler ile farkli psikolojik zorlamalar karsisinda ani irkilme ve iirkme, titreme, kalp

carpintisi, bas donmeleri, ifade bozukluklari, bacak sallama, sagiyla ya da burnuyla
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oynama, bogaz ve agiz kurulugu, asirt yorgunluk, dis gicirdatma, terleme, tirnak yeme,
uyku diizensizligi, asir1 tepkisel hareketler, kendi kendine sdylenme, bas ve sirt agrilari
gibi psikosomatik belirtiler gostermektedir. Bu gibi belirtilerle baslayan rahatsizliklar
ileriki donemlerde ¢ok daha ciddi rahatsizliklara sebep olmaktadir. Bu rahatsizliklart mide
ve onikiparmak bagirsag iilseri, kalp krizi ve rahatsizligi, seker hastaligi, yiiksek tansiyon
ve cesitli deri hastaliklari, kolit, astim, alerji olarak siralamak mimkiindiir (Aksu ve
digerleri, 2002: 72). Psikolojik dayaniklilik ile orgiitii 6ziimseme, orgiitsel ve mesleki
0zdeslesme ve is doyumu arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski vardir. Ayrica yiiksek
psikolojik dayaniklilik is doyumunu her zaman pozitif yonde etkilemektedir (B. Donmez,
2014: 81-82).

3.4.4. Performans Diisiikliigii

Calisilan iste gosterilen basari derecesi veya kelime anlami olarak is basarimi,
performans kavrami olarak ifade edilmektedir (Bilgin, 2004a: 13). is doyumu yiiksek
calisanlardan olusan kurumlarda dinamik, etkin ve verimli bir ¢alisma ortami bulunurken,
bu ortam ¢alisanin ise bagliligini ve performans diizeyini de iist sevilere ¢ikarmaktadir (M.
Yilmaz, 2013: 67). O halde yaptig: isle ilgili doyumsuzluk yasayan calisan agisindan
performans diisiikliigiinti; beklenen performansin ortalamanin altinda gergeklesmesi,
belirlenen hedeflere arzu edildigi sekilde ulasilamamasi ya da iste gosterilen basari
derecesinin diismesi olarak tanimlamak dogru olacaktir. Sayet is doyumu yasayan ¢alisanin
performansi artiyor ve bunun sonucu olarak da ddiillendiriliyorsa, is doyumsuzlugunun
sonucu da diisiik performans ve cezalandirma olarak gerceklesmektedir. Yani is
doyumunun gerek personel gerekse kurum iizerinde olumlu etkisi yaninda doyumsuzlugun
olumsuz sonuglari da bulunmaktadir. Bu nedenle, is doyumu kavraminin éneminin hem
calisgan hem de kurumlar tarafindan iyi anlasilmasi durumunda is doyumsuzluguna neden

olan faktorlerle daha kolay miicadele edilebilme sans1 yakalanmis olmaktadir.
3.4.5. Verimsizlik

Japonya verimlilik merkezinin tanimiyla verimlilik, var olan her seyde ozellikle
insanda siirekli gelisimi hedefleyen bir diisiince olarak agiklanmaktadir (Oncer, 2013: 2).
Peter Drucker ise verimliligi en az caba ile en ¢ok ¢iktiyr verebilecek biitiin iiretim
kaynaklart arasindaki denge, (aktaran M. Giiner ve Yiicel, 2014: 31) olarak

tanimlamaktadir.
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Bu tanimlar 1s1iginda verimsizlik, ¢ikti sayisinin azalmasini ve ¢alisandaki
duraganligr ifade etmektedir. Su halde is doyumsuzlugu yasayan calisanin is hedeflerinin
olmas1 da beklenmemelidir. Is doyumsuzlugu yasayan bir calisan icin en az emekle ¢ikti
sayisinin maksimize edilmesi ya da nitelikli ¢ikt1 alinmasi gibi bir sonug¢ da diisiliniilemez.
Nihayet isine kiisen bir ¢alisanin, yaptig1 isi en iyi sekilde yaparak basar1 elde etme gibi bir
diistincesi olmamaktadir. Dolayisiyla is doyumsuzlugunun olagan sonuglarindan bir

tanesinin de verim diisiikliigli hatta verim yoklugu olmasi kaginilmazdir.
3.4.6. Huzur, Siikiin ve Calisma Diizenini Bozma

Is doyumsuzlugu yasayan calisan bu doyumsuzlugunun sonucunda ¢alisma ortaminin
huzur, siikiin ve calisma diizenini bozacak tavir ve davranislar sergilemektedir. Firsat
buldukc¢a devamsizlik yaparak is ortamindan kagan birey, kacamadigi zamanlarda ise ise
olan tepkisini ¢evresine rahatsizlik vererek gostermektedir. Sirf huzur ve siikkiinu bozmak
maksadiyla, diger ¢alisanlara satagmakta, giiriiltii yapmakta, esyalara suglu muamelesi
yaparak Ofkesini onlara yoneltmektedir. Siirekli gerilim yaratan ve problem g¢ikaran
doyumsuz is goren, bu tavriyla diger calisanlarin da mutsuz ve huzursuz olmasina
cabalamaktadir. Oyle ki insanlarin huzursuz ortamdan kaynakli olarak isini yapamamast,
huzursuzluk ¢ikaran bireyin yonetimden ve diger calisanlardan bir ¢esit 6¢ almaya
caligmasi olarak aciklanabilir. Birey doyumsuzlugunun ve mutsuzlugunun sebebi olarak
diger calisanlari, dolayisiyla da kurumu bu sekilde cezalandirmakta, bu sekilde kendini

tatmin etmeye calismaktadir.
3.4.7. Devamsizhik

Devamsizlik, ise ge¢ kalma ve isten kagma (Keser, 2009: 122) veya calisanin
herhangi bir mazereti olmaksizin, isverene veya yoneticiye bilgi vermeden ise
gelmemesidir (Titiincti ve M. Demir, 2003: 152). Devamsizlik yapan ¢aligan is plani veya
programina gdre mesaisinin oldugu zamanlarda ise gitmemektedir (Eren, 2007: 267). is
gorenin isverene karsi olan ¢alisma yiikiimliliiglinii yerine getirmekten zaman zaman
kacinmasi, isinin basinda olmasi1 gereken zamanlarda suiistimal davranarak isini aksatma

egilimi gdstermesi genel itibariyle devamsizlik olarak adlandirilmaktadir.

Spector’e (1997) gore ise gelmeme durumu ile is doyumsuzlugu arasinda kuvvetli bir
iliski vardir. Ozkalp’te (2011) is tatmini yasayanlarin daha az devamsizlik yaptigini
sOylemektedir. Calisanlar bu devamsizlarin1 yeni is aramaya firsat yaratmak icin hastalik

ya da baska bahaneler arkasina gizleyerek gergeklestirmektedir. Ise devamsizlik biitiin

79



orgiitlerde ¢ok sik rastlanan bir durum olmasina ragmen rutin ve basit islerde ¢alisanlarin
ise devamsizlik orani, agir ve yaraticilik isteyen ugrastirict islerde ¢alisanlara gore daha

yiiksektir (Sat, 2011: 122).
3.4.8. Is Birakma

Calisanin is doyumsuzlugunun en onemli sonuglarindan biri is birakma olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Keser, 2009: 125). is doyum diizeyi yiiksek ¢alisanlar isi birakmayi
diisiinmezken, is doyum diizeyi diisiik calisanlarda bu durum tam tersidir (Akinci, 2002:
19). Yani is doyumu diisiik c¢alisanlarin isten ayrilma olasiliklart daha yiiksek diizeyde
gerceklesmektedir (Vural Ozkan, 2011: 203). Ancak is doyumsuzlugu yasayan her
calisanin dogrudan isten ayrilma egilimi gosterdigini soylemekte dogru olmayacaktir. Zira
is yerindeki kidem ve bulunulan statii ¢alisanlarin isten ayrilma ya da kalma konusundaki
kararlarin1 etkilemektedir. Bu baglamda yiiksek statiilii mevkide c¢alisanlar ile ayni is
yerinde uzun siiredir ¢alisanlarin isten ayrilma egilimlerinin diisiikk oldugunu sdylemek

miimkiin olmaktadir (Vural Ozkan, 2011: 203).
3.4.9. Personel Devir Hizi

Belli bir donem esas alinarak is birakan ¢alisanlarin mevcut ¢alisanlarin ortalamasina
boliinerek yilizdelenmesi personel devir hizim1 gostermektedir. Personel devir hizinin
yiiksek olmasi kurumlar agisindan islerin aksamasina neden olabilecegi gibi bu durum
mevcut c¢alisanlarda huzursuzluk ve giivensizlik yaratabilmekte, ayni zamanda kurum
itibarin1 da zedeleyebilmektedir. Bu nedenle kurumlar i¢in personel devir oraninin yiiksek

olmasi, islerin yolunda gitmedigini gosteren olumsuz bir durumu ifade etmektedir.

Personel devir hizi ile i3 doyumsuzlugu iliskisine bakilacak olursa doyumsuzluk
diizeyi yiiksek kurumlarda personel devir hizinin da yiiksek olmasi beklenmektedir. Ciinkii
farkli nedenlerle isinden doyum saglayamayan calisanlar isten ayrilmak istemektedir
(Eronat, 2004: 121). Ucret, yiikselme olanaklari, kurumun sosyal imkanlar1 gibi olgularin
kisith ve adaletsiz olmasi is doyumsuzlugunu yiikseltirken ayn1 zamanda personel devir
hizim1 da yiikseltmektedir. Calisanlar kendi durumlar ile benzer dis ornekleri siirekli
degerlendirme halindedir. Degerlendirme sonucunda sayet haksizliga ugradig: diislincesi
baskin cikarsa bu kisinin isten ayrilmasini kolaylastirmaktadir. Ornegin iicret bakimindan
bir karsilastirma yapan galisan igin %25’lik bir fark s6z konusu oldugunda is degistirmenin

cazip hale geldigi sdylenebilmektedir (Bilgin, 2015). Bu sebeple, personel devir hizini
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diisiirmek icin calisan1 i3 doyumsuzluguna ugratan licret azligi gibi kisith ve adaletsiz

durumlarin, kurumlar tarafindan, tespit edilerek ortadan kaldirilmas1 gerekmektedir.
3.5. Is Doyumunun Diger Kavramlarla iliskisi

Is doyumu siiphesiz birgok kavramla iliskisi olan ve iliskide oldugu diger
kavramlarin agiklanmasi sonucunda daha anlasilir hale gelen bir kavramdir. Bu itibarla is
doyumuna etki eden ya da is doyumunun agiklanmasinda rol oynayan diger kavramlar ayri

basliklar halinde ele alinarak agiklanmaya ¢alisilacaktir.
3.5.1. Is Doyumu ve Yasam Doyumu

Is doyumu bireyin is yasamia iliskin doyumunu ifade ederken yasam doyumu ise
bireyin ¢alisma yasami ve calisma dis1 yasamdaki toplam doyumunu ifade etmektedir
(Karababa, 2012: 56). Yani yasam doyumu genel olarak insanin is ve is dis1 yasaminda
eristigi doyumun birlesimini gostermektedir (Izgar, 2003: 141). Timevarim yontemiyle
ifade edilecek olursa is doyumu ve yasam doyumu arasinda bir etkilesim ve siradiizen
iligkisi mevcuttur. Literatiirde yapilan bir¢cok arastirma c¢alisanlarin is doyumlar ile yagam
doyumlar1 arasinda ¢ift tarafli bir etkilesimin varligini ortaya koymustur (Bastemur, 2006:
115; Bryant ve Constantine, 2006: 270; Dikmen, 1995: 133; Dixon ve Sagas, 2007: 246;
Keser, 2005: 92). Arastirma sonuglarinda, isten alinan tatminin ya da isten kazanilan
tecriibelerin, bireyin ¢alisma dig1 yasamini, diger bir ifade ile yasaminin biitiinlinii olumlu
yonde etkiledigi gorilmektedir. Diger yandan bireyin is dis1 basarilarinin da isteki
basarilar1 tizerine etkisinin biiyiik oldugu diistiniilmektedir (Keser, 2005: 81). Calisanlar is
ortaminda yasanan giizel anlar1 genel yasamlarma, is disinda gerceklesen olumlu
gelismeleri ise is yasamlarina tasimaktadirlar (Avci, 2013: 9). O halde bireyler is hayatinda
basar1 sagladiklar1 6l¢iide yasamlarinda, yasamlarinda gelisim kaydettikleri siirece de is
hayatinda basar1 imkanlar1 artmaktadir (Koksal, 2014: 54). Bu durumda, giiniin biiyiik
boliimiinii is ortaminda gegiren bireyler yasamlart boyunca elde ettikleri doyum hissinin

biiyiik gogunlugunu yaptiklari isten saglamaktadir denilebilir.

Ogretide is doyumu ile yasam doyumu arasindaki iliskiyi aciklamaya yonelik ii¢
yaklagim one siiriilmektedir (Kabanoff ve O’brein, 1980: 596-597). Tasma ya da aktarma
varsayimma gore islerinde doyum yasayan bireyler yasamlarinda da doyum
yasamaktadirlar. Dengeleme ya da telafi etme varsayiminda is yasamindan veya yasamdan
elde edilen doyumlardan hangisi yiiksekse o diisiik olan1 dengelemektedir. Ugiinciisii olan

ayrim ya da ayristirma varsayiminda ise i3 doyumu ile yasam doyumu arasinda bir
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iliskiden sdz edilemez. Is doyumu ve yasam doyumu birbirinden bagimsiz olarak ortaya

cikmaktadir (Avc, 2013: 10; Karababa, 2012: 56-57).
3.5.2. is Doyumu ve Orgiitsel Baghlik

Is doyumunun orgiitsel agidan 6nemi, is tatmini ile verimlilik, yabancilasma, isten
ayrilma, catismalar ve is kazalar1 gibi kavramlarla olan yakin iliskisine dayanmaktadir
(Bayrak Kok, 2006: 294). Orgiitsel baglilik, 6rgiitiin bir iiyesi olarak kalma istegi, calisma
ortaminda yiiksek performans gosterme ¢abasi, orgiitiin degerlerine ve amaglarina inanmak

olarak ifade edilmektedir (Saal ve Knight, 1988: 317).

Orgiitsel baglilik ile is doyumu arasinda genel etmenler yaninda igsel ve digsal
etmenler bakimindan da pozitif yonlii bir iliski mevcuttur (Korkmaz ve Baykal, 2018: 89).
Orgiitsel baglilik ve is doyumunu etkileyen gerek kisisel gerekse orgiit i¢i ve orgiit disi
faktorlere bakildiginda bu iki kavramin i¢ ige ge¢mis bir yapidan olustugunu ve ayni yonli
bir iligkilerinin olacagini sdylemek yanlis olmaz (Gilindogan, 2009: 17). Biitiin yapidaki
orgiitler ozel, tiizel, kiigiik, biiyilk hepsi de calisanlarinin orgiitsel bagliligini artirmak
istemektedir. Clnkii orgiite baglilik diizeyi yiiksek calisanlar gorevlerini en iyi sekilde
yapmak i¢in ¢abalamakta, orgilite daha uzun siireler hizmet vermekte ve orgiitle olumlu bir
iliski yiiriitmektedirler (Oberholster ve Taylor, 1999: 57). Ancak orgiitsel bagliligi sadece
is doyumuyla sinamak dogru degildir. Ciinkii baz1 arastirmalarda oOrgiitsel baghlik, is
doyumunu orta diizeyde etkileyen bir olgu olarak karsimiza g¢ikabilmektedir (Gedik ve
Ustiiner, 2017: 49). Zira is doyumu 6rgiite baglanma nedenlerinin sadece bir boyutunu
ifade etmektedir. Ustelik calisan isinden dolay1 doyum yasamasa bile drgiitiin imkanlar1 ve
sosyal konumu itibariyle ya da farkli nedenlerden dolay1 orgiitte calismaktan memnun
olabilmektedir. Yani is doyumunun kesin sonucu orgiitsel baglilik olmadig gibi orgiitsel
bagliligin tek nedeni de is doyumu degildir. Ancak her haliikarda ikisi arasinda pozitif, i¢

ice gecmis, olumlu ve siirekli bir etkilesim bulunmaktadir.
3.5.3. Is Doyumu ve Saghk

Is doyumu, calisanlarin saglik durumlarini her bakimdan etkileyen bir olgudur.
Fiziksel ve zihinsel sagliklar1 yaninda psikolojik sagliklarini da olumlu bir sekilde
etkilemektedir. Is doyumu yasayan ¢aliganlar bedenen ve ruhen saglikli, zinde ve kaygisiz,
olumlu ve uyumlu, performans diizeyi yiiksek ve is kazasi ihtimali diisiik sekilde
calismaktadir. Oysaki isinden doyum saglayamayan Kkiside stres, yorgunluk hissi,

mutsuzluk, isine karsi isteksizlik, isyerine ve caligma arkadaslarina karsi yabancilagsma,
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iiyesi oldugu gruba karsi uyum sorunu, isi ve igyeriyle ilgili yakinmalar seklinde psikolojik
tepkiler goriilebildigi gibi sik sik hastalanma sikayetleri de goriilebilmektedir (Acikalin,
2011: 238-239). Yani isten doyumsuzluk, calisana aci ve rahatsizlik verirken Kisiyi

olumsuz duygulara da sevk etmektedir.

Isten doyumsuzlugun kiside ruhsal agidan kaygi ve keder yaratmasi, bu durumun
stirekli ve yogun bir sekilde yasanmasi, c¢alisanin ruh sagligimi olumsuz yonde
etkileyebilmektedir (Ozkaya, Yakin ve Ekinci, 2008: 165). Is doyumsuzlugu ayn1 zamanda
caliganlarin beden sagligini da olumsuz etkileyerek alkol ve sigara aliskanligi, uykusuzluk,
anksiyete gibi olumsuzluklar yaninda kisilerde ritim bozuklugu, c¢arpinti, iilser, kalp
hastaliklar1 vb. psikosomatik kokenli hastaliklara da yol agabilmektedir (Aksu ve digerleri,
2002: 272). Isinden doyum saglamayan bir calisanin yasadigi doyumsuzluk durumu, isini
sevmemesi, ondan hosnut olmamasiyla ilgilidir. Isini yaparken gerekli 6zen ve dikkati
gosteremeyen bu durumdaki calisanlar i¢in is kazalarinin olmasi ihtimali daha yiiksektir.
Bu kisiler i¢in i kazas1 sonuglar1 yaralanma hatta sakatlanma ile sonuglanmaktadir. Saglik
riskleri ve yaralanmalarin calisanlar i¢cin oldugu kadar oOrgiitler agisindan da birgok
olumsuz sonuglar1t vardir. O halde Orgiit yonetimi tarafindan, calisanlarin sagliginin
bozulmasina ve is kazasina ugramalarina sebep olan is doyumsuzlugu nedenlerinin tespit

edilerek bertaraf edilmesi gerekmektedir.
3.5.4. Is Doyumu ve Motivasyon

Motivasyon, bir isi basarmak i¢in kisinin iginde duydugu istek, giidii, bir hedefe
yonelen siirekli cabanin derecesi, davranisi hedefe yonlendiren veya faaliyete geciren giic
olarak tanimlanmaktadir (Sandal Onal ve Kavuncu, t.y.: 32-33). Is doyumu ve motivasyon
kavramlarinin anlamlar1 incelendiginde, birbirlerinden kesin cizgilerle ayrilmasi pek
miimkiin olmayan, birbirlerine ¢ok yakin hatta i¢ ice denilebilecek kavramlarin karsimiza
ciktigr goriilmektedir (Kesici, 2006: 61). Yani motivasyon ve is doyumu karsilikli bir
etkilesim iligkisi i¢cindedir. Tatmin yasayan kisinin motive olabilmesi i¢in gereken sartlar
olgunlasmis demektir ki giidiilenmis ¢alisan gayretlerinin  sonucunda tatmin
yasayabilmektedir (Saracel, Tasseven ve Kaynak, 2016: 58). Su halde kurumun ¢aligsani
motive etme giicli, ¢alisanin i tatminini artiran Oonemli bir unsur olarak karsimiza
ctkmaktadir (Kundak, Uzel Tas, Keles ve Egicioglu, 2015: 9). Buna gore calisan
verimliliginin yiiksek olabilmesi igin motivasyon ve is doyum diizeylerinin de yiiksek
olmas1 gerekmektedir. Yani motive bir bigimde ¢alisan ve ¢aligmasi sonucunda beklentileri
karsilanan bireylerin i3 doyumu yasamasit kaginilmazdir. Dolayisiyla is gorenlerin
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motivasyonlar1 sonucunda is doyumlart artarken verimlilikleri de artmaktadir (Simsek,
Akgemci ve Celik, 2011: 386). Is doyumsuzlugu ve ise motive olamama durumu ise, is
gbrene act vermekte, onu olumsuz duygulara yoneltmekte ve yasamini zorlagtirmaktadir

(Kesici, 2006: 66).
3.5.5. Is Doyumu ve Performans

Is doyumu hangi sektdr olursa olsun ¢alisanlarin yiiksek performans gostermesi igin
gormezden gelinemeyecek kadar 6nemli ve vazgegilemez bir faktordir (Atilgan, 2017:
35). Bu alanda yapilan birgok ¢alisma, is doyumu ve performans arasinda dogrudan, pozitif
ve ¢ok giiclii iliskilerin oldugunu gostermekte ve ayni zamanda da is doyumunun is
performansinin belirleyicisi oldugunu ortaya koymaktadir (Biiyiikgdze ve M. Ozdemir,
2017: 320; Koroglu, 2011: 213; Bagel, 2014: 69). Ciinkii giiniimiiz ¢alisma hayatinda
yaptig1 isten tatmin saglayamayan g¢alisanlarin yiiksek diizeyde performans gdsterememesi
ve isini terk etmesi sik goriilen bir durumdur (Atilgan, 2017: 37). Ancak is doyumu, ani
artis ve azaliglar yasanabilen dinamik bir 6zellige sahiptir. Is doyumundaki bu azalislar
kisinin kendisi, ¢evresi ve giindelik sorunlar ile fiziksel ya da psikolojik nedenlerle iligkili
goriilmektedir. Bu sorunlarin performansa yansimasi ise is veriminin diismesi, personel
arast catismalarin, devamsizligin ve is kazalarimin artmasi seklinde ortaya c¢ikmaktadir

(Goniiltas, Aytag ve Akbaba, 2018: 31).

Vroom (1964) tarafindan yapilan ¢alismada da is doyumunun ¢alisan performansiyla
olumlu ve déniisiimlii etkilesimi ortaya konulmus bulunmaktadir. Ote yandan, is gdrenin is
davranisinin is dis1 etki ve faktdrlerden arindirilmasi neticesinde is doyumu ve performans
iliskisi daha giiclii olabilmektedir (Carik¢1, 2001: 166). Ogretide is doyumu ve performans

arasindaki iliski ve etkilesimin genel olarak ii¢ baslikta ele alindig1 gériilmektedir. Bunlar;

Is doyumu performansi arttirir, bu goriise giic katan Hawthorne, Herzberg ve
Maslov’un ileri siirdiigl fikirler ve yaptigi caligmalardir. Bireysel ihtiyaclar yeterince
karsilandiktan sonra is doyumu saglanacak ve c¢alisan daha motive ve daha arzulu bir

sekilde ¢aba sarf edecektir.

Performans is doyumuna neden olur, Vroom, Porter ve Lawler tarafindan ortaya
konulan modeller performansin is doyumu sagladigin1 destekleyen bu goriise

katilmaktadir.
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Performans ve is doyumu verilen odiillere baghdir, ddiller is doyumuna neden
oluyorsa, performans o6diillendirmeyle sonuglaniyorsa diyebiliriz ki performans ve is

doyumu arasinda 6diile dayali bir iliski vardir (Tarlan ve Tiitlincii, 2001: 149).

O halde kurumlar calisanlarin performansini artirmak igin is doyumu yasamasina
engel olabilecek biitiin olumsuzluklar1 ortadan kaldirmalidirlar. Yine is doyumu ve is
basarimi arasindaki baglantiyr saglayan odiillendirmenin de adaletli bir sekilde yapilmasi

icin 6zen gostermeleri gerekmektedir.
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4. TEKIiRDAG BUYUKSEHIR BELEDIYE BASKANLIGINDA BiR ARASTIRMA

Tekirdag Biiyiiksehir Belediye Baskanliginda gerceklestirilen is doyumu ve
performans arastirmasi kapsaminda, belediyede kadro karsiligi istihdam edilen s6zlesmeli
personelin is doyumunun bireysel performansina olan etkisi bulgular baglaminda ele
aliacaktir. Bulgulara bagli olarak sorunlar saptanmaya, her bir durum agiklanmaya

calisilacaktir.
4.1. Arastirma Yontemi

Sinirlt bir siirede genis bir alan ve dagimik bir ¢alisan kitlesinden sistematik bilgiler
toplanmasi gerektiginden, calismada nicel aragtirma yaklagimi benimsenmistir. Calismanin
ilk boliimlerinde sozlesmeli personel, performans yonetimi ve is doyumunun ne oldugu

konusunda teorik incelemelere yer verilmistir.

Alan arastirmasinda ise i doyumu ve bireysel performans arasindaki etkilesimi
belirlemek amaciyla iki boliimden olusan bir anket formu hazirlanmistir. Birinci boliimde
cogunlukla siireksiz, nitel ve secilmis degiskenlerin yer aldigi 12 soruya yer verilmistir.
Ikinci boliimde ise is doyumunu 6lgmeye yonelik 10 soru (1, 5, 8, 10, 11, 13, 15, 16, 18 ve
21. soru) ile bireysel performansi 6l¢gmeye yonelik 11 soru (2, 3, 4, 6, 7, 9, 12, 14, 17, 19

ve 20. soru) olmak iizere toplamda 21 6nermeden olusan bir anket bulunmaktadir.

Anketin ikinci boliimiinde besli likert tipi tutum O6lgegi kullanilmistir. Bu 6lgekte
kullanilan puanlama bigimi uglarda keskin, ortada nétr, aralarda ise birbirine zit ama sonug
odakli olacak sekilde secilmistir. Bu ifadeler; hi¢ katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim,
katiliyorum ve tamamen katiliyorum seklinde siralanmigtir. Anketi cevaplayanlarin ayni
yonde isaretleme egiliminin Oniine gecilmesi amaciyla bazi sorular olumsuz soru
climlesine c¢evrilerek aralara yerlestirilmistir. Arastirmanin amaci ve temel hipotezi is
doyumunun bireysel performansa olan etkisini 6l¢gmek oldugundan ve arastirmanin esasint;
neden olan, etki eden ve bagimsiz degisken sifatiyla is doyumu olusturdugundan, bireysel
performans is doyumuna bagimli olan, ondan etkilenen ve is doyumunun sonucu bi¢ciminde
kisith olarak degerlendirilmistir. Ayrica 2017 yili Ekim aymnda Is Saghg ve Giivenligi
Sube Miidiirliigli tarafindan 64 ayr1 lokasyonda aydinlatma, termal konfor, toz, giiriilti,
titresim ve elektromanyetik alan olglimii yapildigindan olgekte bu durumlara iliskin

sorulara ayrica yer verilmemistir (EK: 4).
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Aragtirma kapsaminda bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskinin
belirlenmesine yonelik olarak “Iliskisel Tarama Modeli” kullamlmistir. Calisma
neticesinde elde edilen veriler Statistical Package For The Social Sciences (SPSS) 21
istatistik programui ile analiz edilmistir. Elde edilen bulgular ise cizelgeler ve sekiller

araciligtyla gosterilerek yorumlanmistir.
4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Tekirdag Biiyiiksehir Belediye Bagkanliginda calisan personelin is doyumunun
bireysel performansina olan etkisini 6lgmeye yonelik olan bu calismada arastirmanin
evrenini; 2017 yili Ekim ayinda Belediyede istihdam edilen 269 sozlesmeli personel
olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda 269 anket formu dagitilmis olup, bu formlardan 13
tanesi cevapsiz olmak iizere 241 adedi geri donmiis, 28 tanesi ise donmemistir. Dolu olarak
verilen formlardan sekiz tanesi eksik cevaplar nedeniyle degerleme digi birakilmistir.
Eksiksiz ve dogru bilgi veren 220 kisinin, yani ¢alisanlarin %82 sinin katilimi1 sonucunda
elde edilen verilerle degerleme yapilmistir. Dolayisiyla, sozlesmeli personelin %18’i bu

caligmaya katki saglayamamustir.

Bu aragtirmanin orneklemini, ayn1 donemde belediye biinyesinde belirli siireli is
sO0zlesmesi ile istihdam edilen, s6zlesmeli personele yakin calisma kosullarina sahip, alt
igsveren personelinden farkli egitim diizeyine sahip ve farkli unvanli 20 calisan

olusturmaktadir.
4.3. Verilerin Analiz Yontemi

Aragtirma sonucu elde edilen veriler, SPSS istatistik paket yazilim programinin 21.
stirimiinden yararlanarak giivenirlik analizi, faktor analizi, betimsel istatistikler, bagimsiz
orneklem t-testi, tek yonlii varyans analizi (anova), regresyon analizi gibi gesitli istatistik
teknikleriyle analiz edilmistir. Analizlerden elde edilen sonuglar yorumlanarak bulgu

haline doniistliriilmiistiir.
4.4. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin modeli ve amaclar1 dogrultusunda gelistirilen temel hipotezler asagida
yer almaktadir. Hipotezlerin olusturulmasinda demografik o6zelliklerin is doyumu ve
bireysel performansa etkisi alt bashiklar halinde ayr1 ayri1 yazilmamis olmakla birlikte

caligmanin analiz kisminda her bir sonuca ayrica deginilmis bulunmaktadir.
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Hi Is doyumu ile bireysel performans arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2 Demografik 6zellikler ile is doyumu arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs Demografik 6zellikler ile bireysel performans arasinda anlamli bir iligki vardir.
4.5. Demografik Bulgular

Tekirdag Biiyliksehir Belediye Bagkanliginda istihdam edilen s6zlesmeli personelden
2017 yili Ekim ayinda, "Sézlesmeli Personelde Is doyumunun Bireysel Performansa
Etkisi" anketine katilan personelin cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, yas gruplari,
baska kurumda calismisligi, birimi, unvani, mesleki kidemi, kamu hizmeti, kariyer plani ve

caligma nedenlerini gosterir bilgilere asagida yer verilmistir.
4.5.1. Cinsiyete Gore Dagilim

Belediyede calisan sozlesmeli personele uygulanan Sézlesmeli Personelde Is
doyumunun Bireysel Performansa Etkisi Anketi, Cizelge 4.1. ve Sekil 4.1.’de goriildiigi
lizere %64,5 oraniyla 142 erkek, %35,5 oraniyla 78 kadin katilimci ile gergeklestirilmistir.
Personelin arazi kosullarinda calistyor olmasi yaninda biliylik ¢ogunlugunun insaat ve
makine bolimii mezunu olmasi erkek ¢alisan sayisinin fazla olmasinin nedenleri arasinda

yer almaktadir.

Cinsiyet Personel Sayis1 %

Kadin 78 35,5

Erkek 142 64,5
Toplam 220 100

Cizelge 4.1. Cinsiyete gore dagilim
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Sekil 4.1. Cinsiyete gore dagilim
4.5.2. Medeni Duruma Goére Dagilim

Anket katilimcilart medeni durumlari bakimindan incelendiginde, Cizelge 4.2. ve
Sekil 4.2.°de de goriildiigii tizere %39,1 oraninda 86 bekar ¢alisan ile %60,9 oraninda 134
evli calisandan olustugu goriilmektedir. Kurum tarafindan ise alimlarda medeni durum
ayrimi yapilmazken bekar olarak ise baslayan sozlesmeli personelin is sahibi olduktan
sonra evlenerek yuva kurdugu gozlemlenmektedir. Bu da personelin kurumda uzun siireli

olarak caligmay1 planladig1 anlamina gelmektedir.

Medeni Durumu Personel Sayis1 %

Bekar 86 39,1

Evli 134 60,9
Toplam 220 100

Cizelge 4.2. Medeni duruma gore dagilim
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Sekil 4.2. Medeni duruma gore dagilim
4.5.3. Egitim Durumuna Goére Dagilim

Anket katilimcilarn egitim durumlari bakimindan incelendiginde Cizelge 4.3. ve
Sekil 4.3.’te de goruldiigii iizere %8,2 oraninda 18 lise mezunu, %30 oraninda 2 yillik
yiiksekokul mezunu, %35,5 oraninda 4 yillik yliksekokul mezunu ve %26,5 oraninda
yiksek lisans mezunundan olustugu goriilmektedir. Lise mezunlar1 teknisyen olarak
istthdam edildiginden oranin diisiik olmasi normal karsilanmaktadir. Diger yandan yiiksek
lisans mezunlarinin oraninin bu denli yliksek olmasi kurum tarafindan sozlesmeli

personele egitim i¢in gerekli kolayligin saglanmasiyla miimkiin olmaktadir.

Egitim Durumu Personel Sayisi %

Lise 18 8,2
2 Yillik Yiksekokul 66 30,0
4 Yillik Yiksekokul 78 35,5
Yiiksek Lisans 58 26,4
Toplam 220 100

Cizelge 4.3. Egitim durumuna gore dagihm
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Sekil 4.3. Egitim durumuna gore dagilim

4.5.4. Yas Gruplarmma Gore Dagihm

26,4

Yiksek Lisans

Ankete cevap veren katilimcilarin grafige yansimasi, Cizelge 4.4. ve Sekil 4.4.’te de

goriildiigii iizere 20-30 yas arasinda olan 94 ¢alisanin oran1 %42,7; 31-40 yas arasinda olan

110 calisanin oran1 %50; 41-50 yas arasinda olan 15 ¢alisanin oran1 %6,8; 51 yasinda olan

1 calisanin orani ise %0,5 olarak saptanmistir. Dolayisiyla hizmetlerin etkin sunumu

amaciyla kurum yapisinin geng ¢alisanlardan olusturuldugu géze carpmaktadir.

Yas Gruplan Personel Sayisi %
20-30 94 42,7
31-40 110 50,0
41-50 15 6,8
51 ve tizeri 1 0,5
Toplam 220 100

Cizelge 4.4. Yas gruplarina gore dagilim
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Sekil 4.4. Yas gruplarina gore dagilim
4.5.5. Baska Kurumda Calismishk Durumuna Goére Dagilim

Anket katilimcilar1 daha Once baska bir kurumda calisma durumu bakimindan
incelendiginde Cizelge 4.5. ve Sekil 4.5.te de goriildiigii iizere %66,8 oraninda 147
calisanin evet, %33,2 oraninda 73 calisanin hayir olarak cevap verdigi goriilmektedir. Bu
durum personelin biiyiik ¢gogunlugunun tecriibeli ve kamu mevzuati is yapma usullerine

hakim oldugunu gdstermektedir.

Baska Kurumda Calismishk Personel Sayisi %

Evet 147 66,8

Hayir 73 33,2
Toplam 220 100

Cizelge 4.5. Bagka kurumda ¢aligmiglik dagilimi
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Sekil 4.5. Baska kurumda c¢alismislik dagilimi

4.5.6. Calisilan Birime Gore Dagilim

Anket katilimcilarinin ¢alistiklart birimlere gore dagilimina bakildiginda, Cizelge
4.6.’da da goriildiigii iizere en diisiik %0,5 ile en yiiksek %16,8 araliginda olmak iizere, 21
farkli1 birimde dagilimin gerceklestigi, personelin teknik birimlerde yogunlastigi diger

birimlerde ise dengeye yakin bir dagilimin oldugu goze ¢arpmaktadir.

Calisilan Birim Personel Sayisi %
1. Hukuk Misavirligi 4 1,8
Basin Yayn ve Halkla ilis. Dair. Bask. 4 1,8
Bilgi Islem Dairesi Baskanlig 25 11,4
Cevre Koruma ve Kont. Dairesi Bask. 18 8,2
Deprem Risk Yon. ve Kent. lyiles. D. Bask. 8 3,6
Destek Hizmetleri Dairesi Bagkanligi 4 1,8
Emlak ve Istimlak Dairesi Baskanlig 7 3,2
Etiit ve Projeler Dairesi Bagkanligi 36 16,4
Fen Isleri Dairesi Baskanlig1 37 16,8
Imar ve Sehircilik Dairesi Baskanlig 19 8,6

Cizelge 4.6. Calisilan birime gore dagilim

94



Insan Kayn. ve Egitim Dairesi Bagkanlig 7 3,2
Itfaiye Dairesi Baskanlig 1 0,5
Kaynak Gelistirme ve Istirak. Dair. Bask. 2 0,9
Kiiltiir ve Sosyal Isler Dairesi Bagkanlig1 6 2,7
Mali Hizmetler Dairesi Bagkanligi 5 2,3
Saglik Isleri Dairesi Baskanlig 6 2,7
Sosyal Hizmetler Dairesi Baskanligi 2 0,9
Tarimsal Hizmetler Dairesi Baskanligi 9 41
Ulasim Dairesi Bagkanligi 16 7,3
Yazi Isleri ve Kararlar Dairesi Baskanlig 1 0,5
Zabita Dairesi Bagkanligi 3 1,4

Toplam 220 100

Cizelge 4.6. (devam) Calisilan birime gére dagilim

4.5.7. Unvana Gore Dagilhim

Anket katilimcilarinin calistiklar1 unvanlar incelendiginde, Cizelge 4.7.°de de
gortldiigii tizere 20 farkli unvanda g¢alisildig goriilmektedir. S6zlesmeli ¢alisan personelin
dagilimina bakildiginda; 18 teknisyenin %8,2 oraninda, 67 teknikerin %30,5 oraninda ve

84 miihendisin %38,2 oraninda dagilima etki ettigi goriilmektedir. Bu oranlar yiiriitiilen

hizmetlere gore miihendis ve tekniker istihdaminin zorunlulugunu géstermektedir.

Unvana Gore Dagilim Personel Sayisi %
Grafiker 1 0,5
Topograf 1 0,5
Sosyolog 1 0,5
Psikolog 1 0,5
Matematikei 1 0,5
Sanat Tarihgisi 1 0,5
Arkeolog 1 0,5
Kiitliphaneci 1 0,5
Saglik Teknikeri 2 0,9
Saglik Teknisyeni 2 0,9

Cizelge 4.7. Unvana gore dagilim
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Kameraman 2 0,9
Is Saglig1 ve Giivenligi Uzmani 2 0,9
Avukat 4 1,8
Sehir Plancisi 7 3,2
Egitmen 7 3,2
Ekonomist 8 3,6
Mimar 9 41
Teknisyen 18 8,2
Tekniker 67 30,5
Miihendis 84 38,2

Toplam 220 100

Cizelge 4.7. (devam) Unvana gore dagilim

4.5.8. Mesleki Kideme Gore Dagilim

Ankete cevap veren katilimcilar mesleki kideme gore incelendiginde, Cizelge 4.8.

ve Sekil 4.6.’da da goriildiigi tizere 1-5 y1l arasinda olan 101 ¢alisanin oran1 %45,9; 6-10

yil arasinda olan 70 ¢alisanin oran1 %31,8; 11-15 yil arasinda olan 33 ¢alisanin oran1 %15;

16-20 yil arasinda olan 7 ¢alisanin orant %3,2; 21 yil ve iistiinde kideme sahip 9 ¢alisanin

orant ise %4,1 olarak saptanmistir. Bu da personelin yaklasik olarak yarisinin ¢aligma

hayatina bu kurumda basladigi anlamina gelmektedir. Ayrica personelin iigte ikisinin

heniiz mesleginin basinda oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Mesleki Kidem Personel Sayisi %
1-5yl 101 45,9
6-10 y1l 70 31,8
11-15 y1l 33 15
16-20 yil 7 3,2
21 yil ve iistii 9 41
Toplam 220 100

Cizelge 4.8. Mesleki kideme gore dagilim
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Sekil 4.6. Mesleki kideme gore dagilim
4.5.9. Kamuda Ge¢en Hizmete Gore Dagilim

Ankete cevap veren katilimcilar kamuda gegen hizmet yilina gore incelendiginde,
Cizelge 4.9. ve Sekil 4.7.’de de goriildiigi tizere 1-5 yil arasinda olan 194 ¢alisanin orani
%88,2; 6-10 yil arasinda olan 20 calisanin oran1 %9,1; 11-15 yil arasinda olan 4 c¢alisanin
oran1 %1,8; 16-20 yi1l arasinda olan 1 ¢alisanin oran1 %0,5; 21 yil ve iistiinde kideme sahip
1 ¢alisanin orani ise yine %0,5 olarak saptanmistir. Bu oranlara gore sozlesmeli personelin

tamamina yakininin bu belediyede kamu hizmetine girdigini séylemek miimkiindiir.

Kamuda Gecen Hizmet Y1l Personel Sayisi %
1-5y1il 194 88,2
6-10 y1l 20 91
11-15 yil 4 1,8
16-20 yil 1 0,5
21 y1l ve tistii 1 0,5
Toplam 220 100

Cizelge 4.9. Kamuda gecen hizmete gore dagilim
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Sekil 4.7. Kamuda gegen hizmete gore dagilim

4.5.10. Kariyer Planina Gore Dagilim

Katilimcilar kariyer planlarina gore incelendiginde; Cizelge 4.10. ve 4.8.’de de

goriildiigii lizere bu kurumda devam etmek isteyen 198 calisanin %90 oraninda, 6zel

sektore gecmek isteyen 4 calisanin %1,8 oraninda, kendi isini yapmak isteyen 11 c¢alisanin

%5 oraninda ve diger secenegini isaretleyen 7 calisanin %3,2 oraninda oldugu

goriilmektedir. Dolayisiyla personelin tamamina yakininin kariyerine c¢alistigt kurumda

devam edecegi sonucuna ulasilmaktadir. Bu da personelin isinden doyum sagladig ile

devir oraninin diisiik seviyede olacagi anlamina gelmektedir.

Kariyer Plam Personel Sayisi %
Bu Kurumda Devam Etmek 198 90
Ozel Sektore Gecmek 4 1,8
Kendi Isimi Yapmak 11 5
Diger 7 3,2
Toplam 220 100

Cizelge 4.10. Kariyer planina gore dagilim
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Sekil 4.8. Kariyer planina gore dagilim
4.5.11. Kurumda Caliyma Nedenine Gore Dagihim

Katilimeilar kurumda calisma nedenlerine gore incelendiginde; Cizelge 4.11. ve
Sekil 4.9.’da da goriildiigii tizere ekonomik ve zorunlu nedenlerden ¢alistigini belirten 68
calisganin %30,9 oraninda, isini sevdigi i¢in c¢alistigini belirten 133 c¢alisanin %60,5
oraninda, ig ortamin1 ve amirlerini sevdigi i¢in c¢alistigini belirten 12 calisanin %5,5
oraninda ve diger secenegini isaretleyen 7 ¢alisanin %3,2 oraninda oldugu goriilmektedir.
Bu da ¢alisanlarin yarisindan fazlasinin isini sevdigini dolayisiyla doyum diizeylerinin

yiiksek oldugunu gostermektedir.

Kurumda Cahisma Nedeni Personel Sayis1 %
Ekonomik ve Zorunlu Nedenler 68 30,9
Isimi Sevdigim I¢in 133 60,5
Is Ortamin1 ve Amirlerimi Sevdigim I¢in 12 55
Diger 7 3,2

Toplam 220 100

Cizelge 4.11. Calisma nedenine gore dagilim
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Sekil 4.9. Calisma nedenine gére dagilim
4.6. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi, ankette yer alan sorularin birbirleri ile yakinliklarinin derecesini
ortaya koymak maksadiyla yapilmaktadir. Baska bir ifadeyle bu analiz, ankete verilen
yanitlarin tutarliligini 6lgmektedir. Bir 6lgme aracinin giivenilirlik gdstergesi, yinelenen
ol¢timlerde ayn1 sonucu verme derecesi olarak ifade edilmektedir. Giivenilirligin dl¢tilmesi
noktasinda birgok yontem olmasina karsin Alfa Yontemi en sik basvurulan yontemdir

(Nakip, 2006: 145).

Bu analizi yaparken arastirmaci i¢in 6nemli noktalardan birisi Cronbach’s Alpha

degeridir. Bu deger;

* 0.00 <a <0.40 ise dlgek glivenilir degil

*0.41 <a<0.60 ise dlgek diistik giivenilirlikte

* 0.61 <a <0.80 ise 6l¢ek oldukea giivenilir

* 0.81 <a < 1.00 ise dlgek yiiksek giivenilirlikte olarak nitelendirilmektedir.

Giivenirlilik analizinde her bir soru icin tek bir a degeri olabilecegi gibi biitiin sorular
icin ortalama bir a degeri de olabilmektedir. Biitiin sorular i¢in olan ortalama a degerinin
anketin glivenilirligi agisindan 0,7 {izerinde olmasi beklenmektedir. Bu orana ulagilamadigi
takdirde arastirmaci tarafindan toplam madde istatistiklerine bakilarak anket formundan
cikarilmasi gereken soru varsa bunun tespiti yapilmaktadir. Yapilan tespit sonucunda
herhangi bir soru olgekten ¢ikarildiginda alfa degeri yiikseliyorsa, o soru giivenilirligi

azaltan bir soru olarak degerlendirilmektedir. Boyle bir durum séz konusu oldugunda
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aragtirmaci tarafindan iligkisi diisiik maddelerin Glgekten ¢ikarilmasina karar verilebilir

(Ozdamar, 2011: 610).

Ancak, yapilan analiz sonucunda anketin giivenirlik ve tutarlilik diizeyinin yiiksek

oldugu tespit edilirse arastirmaci tarafindan sorularin ¢ikarilmasina gerek goriilmeyebilir.

TOPLAM MADDE ISTATISTIKLERI

Soru | Eger Oge Eger Oge Diizeltilmis | Karesel Coklu | Silinen Ogelere
Silindi ise Silindi ise Madde- Korelasyon | gore Cronbach's
Olgek Olgek Varyans1 | Toplam Alpha
Ortalamasi Korelasyon
S1 68,95 114,801 ,604 ,666 ,799
S2 69,97 118,816 ,324 411 811
S3 69,32 115,378 ,499 ,598 ,803
S4 69,09 114,052 ,584 ,660 ,799
S5 69,29 116,216 ,531 456 ,802
S6 69,79 124,011 ,105 225 824
S7 69,73 118,562 ,335 ,352 811
S8 69,24 115,435 483 AT3 ,803
S9 69,63 118,591 ,292 ,255 ,814
S10 68,92 113,820 ,585 ,508 , 799
S11 70,26 119,983 ,263 416 815
S12 69,85 117,431 ,326 454 812
S13 70,15 121,264 241 283 ,815
S14 69,43 117,625 ,389 ,310 ,808
S15 69,74 118,031 ,338 578 811
S16 70,38 122,062 ,196 341 818
S17 68,89 114,993 ,586 475 ,800
S18 69,28 115,379 481 468 ,803
S19 70,09 119,234 ,269 433 815
S20 69,70 119,734 ,299 ,363 ,813
S21 68,85 118,938 431 283 ,807

Cizelge 4.12. Olgek giivenilirlik analizi sonuclari

Ankette yer

verilen 21 sorunun

"Chobach's Alpha"

degeri

0,816 olarak

hesaplanmistir. Bu degere gore Olgegin igsel tutarliligmmin ve dlgek giivenirliginin yiiksek

oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Giivenilirlik Istatistikleri

Standart Ogelere Gore

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha

N Ogeleri

,816 ,827 21

Cizelge 4.13. Glivenilirlik ve faktor analizi sonuglari 1

Ankette bulunan "So6zlesmeli personelde yiikselme imkaninin olmayisi, c¢alisma
gayretimi etkilemiyor." bi¢imindeki altinct soru ¢ikartildiginda Olgegin giivenilirligi

0,816'dan 0,824'e yilikselmektedir.

Giivenilirlik Istatistikleri

Standart Ogelere Gore
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha N Ogeleri

,824 ,832 20

Cizelge 4.14. Giivenilirlik ve faktor analizi sonuglari 2

Ancak olgegin igsel tutarliligi ve giivenilirligi yiiksek oldugundan ankette yer alan

herhangi bir sorunun 6lgekten ¢ikarilmasina gerek duyulmamastir.
4.7. Arastirma Verilerinin Analizi ve Degerlendirilmesi

Bu boliimde ilk olarak olgek sorularma verilen yanitlarin analizleri {izerinden
sozlesmeli personelde is doyumunun varlig: ile is performansi etkilesimi arastirilacaktir.
Ikinci olarak is doyumu ve bireysel performans arasindaki sebep ve sonug iligkisinin
yoniinii  belirlemek {izere bu degiskenler regresyon modeline girilecektir. Modelin
anlamliligi ise tek yonlii varyans analizi araciligi ile test edilecektir. Daha sonra
demografik 6zelliklerin i doyum diizeyi ile bireysel performans diizeyine etkisi bagimsiz t
testi aracilifiyla denendikten sonra analiz sonuglar1 baglaminda arastirma hipotezlerinin
kabul ve ret durumlari incelenecektir. Son olarak da biitin bulgular ve analizler
kapsaminda aragtirma sonuglar1 genel sekilde yorumlanarak konu anlasilir bicimde ifade

edilmeye ¢alisilacaktir.
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4.7.1. Olgek Sorularina Verilen Yamtlarin Analizi

Bu baglik altinda, Tekirdag Biiyiiksehir Belediye Baskanliginda 2017 yili Ekim
ayinda anket caligmasina katki saglayan 220 sozlesmeli personelin ol¢ekte yer alan
sorulara verdikleri yanitlar ve bu yanitlarin personel sayisi ile ylizdelik oran karsiliklari

cizelge ve sekiller araciligiyla agiklanmaya ¢alisilmaktadir.
4.7.1.1. Kurumsal aidiyet duygusunun is doyumuna etkisi

Personelin is doyumunu 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.15. ve Sekil 4.10.’da da goriildiigii iizere s6zlesmeli personel tarafindan %8,6 oraninda
katilmadigi yoniinde, %6,4 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %85 oraninda ise katildig
yoniinde cevaplar verilmistir. Bu sonuca gore, ¢alisanlar kendilerini kurumun bir iiyesi gibi
gordiiklerinde islerini severek yapmaktadirlar. Buradan da yaptiklari isin doyum diizeyi

yilksek  calisanlarin  performans  diizeyinin de yiilksek olabilecegi  sonucu

cikarilabilmektedir.

Besli Likert Olcek e v

Hic¢ Katilmiyorum 10 45

Katilmiyorum 9 41

Kararsizim 14 6,4

Katiliyorum 107 48,6

Tamamen Katiliyorum 80 36,4
Toplam 220 100

Cizelge 4.15. Kurumsal aidiyet duygusunun is doyumu dagilimi
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Sekil 4.10. Kurumsal aidiyet duygusunun is doyumu dagilimi
4.7.1.2. Performans degerleme sisteminin is performansina etkisi

Personelin performansini dlgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.16. ve Sekil 4.11.de de goriildiigii lizere so6zlesmeli personel tarafindan %35 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %23,6 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %41,4 oraninda ise
katildig1 yoniinde cevaplar verilmistir. Bu sonug gostermektedir ki, ¢alisanlar kurumda
performans 6l¢iimii yapilmasini istemekte, performanslarinin goriilmesi durumunda daha
istekli calisacaklarini belirtmektedirler. Dolayisiyla, kurumda performans degerleme
sisteminin var olmasinin calisan performans diizeyini artiracagr sonucuna ulasmak

mumkin olabilmektedir.

Besli Likert Olcek Personel Sayisi %
Hig¢ Katilmiyorum 25 11,4
Katilmiyorum 52 23,6
Kararsizim 52 23,6
Katiliyorum 67 30,5
Tamamen Katiliyorum 24 10,9
Toplam 220 100

Cizelge 4.16. Performans degerleme sisteminin ig performansi dagilimi
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Sekil 4.11. Performans degerleme sisteminin i performansi dagilimi
4.7.1.3. Adil yonetimin is performansina etkisi

Personelin performansini 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.17. ve Sekil 4.12.°de de goriildiigii lizere sdzlesmeli personel tarafindan %15 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %19,1 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %65,9 oraninda ise
katildigr yoniinde cevaplar verilmistir. Goriilecegi tizere g¢alisanlar kurum yonetiminde
adaletin hakim olmasimi istemekte, adil sekilde yonetilmeleri durumunda is
performanslarinin artacagini belirtmektedirler. Bu sonug, kurum yonetiminin adaleti

gozetiyor olmasinin ¢alisan performans diizeyini artirabilecegini gostermektedir.

Besli Likert Olcek Personel Sayisi %
Hi¢ Katilmiyorum 13 5,9
Katilmryorum 20 9,1
Kararsizim 42 19,1
Katiliyorum 88 40,0
Tamamen Katiliyorum 57 25,9
Toplam 220 100

Cizelge 4.17. Adil yonetimin is performansi dagilimi
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Sekil 4.12. Adil yonetimin ig performansi dagilimi
4.7.1.4. Yonetsel tutumun is performansina etkisi

Personelin performansini 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.18. ve Sekil 4.13’te de gortildiigi lizere sozlesmeli personel tarafindan %12,3 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %9,5 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %78,2 oraninda ise katildig1
yoniinde cevaplar verilmistir. Cikan sonuca gore, yonetimin ¢alisanlara karsi olumlu tutum
gostermesi sonucunda, c¢alisanlar daha istekli calisacaklarini belirtmektedirler. Anket
katilimcilarinin verdigi cevaplara gore, yonetimin olumlu tutum gostermesi calisanlarin

performans diizeyini artirma giicline sahiptir denilebilir.

Besli Likert Olcek Personel sayisi %
Hig¢ Katilmiyorum 11 5,0
Katilmiyorum 16 7,3
Kararsizim 21 95
Katiliyorum 99 45,0
Tamamen Katiliyorum 73 33,2
Toplam 220 100

Cizelge 4.18. Yonetsel tutumun i performansi dagilimi
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Sekil 4.13. Yonetsel tutumun is performansi dagilimi
4.7.1.5. Orgiit Kiiltiiriiniin is doyumuna etkisi

Personelin is doyumunu 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.19. ve Sekil 4.14.’te de goriildiigii tizere sdzlesmeli personel tarafindan %10,9 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %?24,5 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %64,5 oraninda ise
katildigi yoniinde cevaplar verilmistir. Bu sonug¢ gostermektedir ki, calisanlar oOrgiit
kiiltiirtiniin destekledigi is ortaminda islerin daha kaliteli yapildigini1 diisiinmektedirler. Bu
da orgiit kiiltiiriiniin destekledigi is ortaminda, yapilan isin doyum diizeyinin dolayisiyla da

performans diizeyinin artabilecegini gostermektedir.

Besli Likert Olcek Personel Sayis1 %
Hi¢ Katilmiyorum 7 3,2
Katilmiyorum 17 7,7
Kararsizim 54 24,5
Katiliyorum 91 414
Tamamen Katiliyorum 51 23,2
Toplam 220 100

Cizelge 4.19. Orgiit kiiltiiriiniin is doyumu dagilim1
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Sekil 4.14. Orgiit kiiltiiriiniin is doyumu dagilim1
4.7.1.6. Yiikselme imkaninin is performansina etkisi

Personelin performansini 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.20. ve Sekil 4.15.’te de goriildiigi lizere sozlesmeli personel tarafindan %29,5 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %20 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %50,5 oraninda ise katildigi
yoniinde cevaplar verilmistir. Verilen cevaplara gore, sozlesmeli personelde yiikselme
olanaginin bulunmamasi ¢alisma istek ve arzusunu olumsuz yonde etkilememektedir. Bu
sonuca gore denilebilir ki, sozlesmeli personelde kariyer olarak yiikselme imkaninin

olmayis1 bu personelin performans diizeyini diistirmemektedir.

Besli Likert Olcek Personel Sayis1 %
Hig¢ Katilmiyorum 31 141
Katilmiyorum 34 15,5
Kararsizim 44 20,0
Katiliyorum 74 33,6
Tamamen Katiliyorum 37 16,8
Toplam 220 100

Cizelge 4.20. Yiikselme imkaninin is performanst dagilimi
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Sekil 4.15. Yiikselme imkaninin is performansi dagilimi
4.7.1.7. Statiiniin is performansina etkisi

Personelin performansini 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.21. ve Sekil 4.16.’da da goriildiigii iizere sdzlesmeli personel tarafindan %29,1 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %22,3 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %48,6 oraninda ise
katildig1 yoniinde cevaplar verilmistir. Yani, statiiniin yiikselmesi is performansina olumlu
yansimaktadir. Ancak, bir 6nceki soruda ylikselme imkaninin olmayis1 ¢alisma gayretini
etkilemez sonucu ¢ikarken, burada statiiye bagli performans diizeyinin ylikselmesi sonucu
ilk bakista tezat gibi goriilebilmektedir. Oysa sonugclar irdelendiginde, statiiniin yiikselmesi
durumunda performans diizeyi yiikselirken, yiikkselme imkaninin olmadigi durumlarda ise

performans diizeyinde herhangi bir diisiis olmayacagi sonucuna ulasilmaktadir.

Besli Likert Olcek Personel Sayisi %
Hi¢ Katilmiyorum 16 7,3
Katilmiyorum 48 21,8
Kararsizim 49 22.3
Katiliyorum 69 31,4
Tamamen Katiliyorum 38 17,3
Toplam 220 100

Cizelge 4.21. Statiiniin is performansi dagilimi
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Sekil 4.16. Statiiniin is performansi dagilimi
4.7.1.8. Adil ddiil sisteminin is doyumuna etkisi

Personelin is doyumunu 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.22. ve Sekil 4.17.’de de goriildiigii tizere sdzlesmeli personel tarafindan %18,6 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %12,3 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %69,1 oraninda ise
katildig1 yoniinde cevaplar verilmistir. Bu sonuca gore, ¢alisanlar adil bir 6diil sisteminin
var oldugu durumlarda performansiyla 6ne cikmaya calismaktadir. Yani, calisanlarin

yaptiklari igin takdir edilmesi onlarin doyum diizeyini dolayisiyla da performans diizeyini

artirabilecektir.
Besli Likert Olcek Personel Sayis1 %
Hi¢ Katilmiyorum 8 3,6
Katilmryorum 33 15,0
Kararsizim 27 12,3
Katiliyorum 82 37,3
Tamamen Katiliyorum 70 31,8
Toplam 220 100

Cizelge 4.22. Adil 6diil sisteminin is doyumu dagilimi
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Sekil 4.17. Adil 6diil sisteminin ig doyumu dagilim1
4.7.1.9. Kisilik ozeliklerinin is performansina etkisi

Personelin performansini 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.23. ve Sekil 4.18.’de de goriildiigii tizere sdzlesmeli personel tarafindan %30,5 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %11,8 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %57,7 oraninda ise
katildig1 yoniinde cevaplar verilmistir. Bu sonu¢ gostermektedir ki, kisilik o6zellikleri
calisanlarin performans diizeyinde Onemli bir etkiye sahip olarak goriilmemektedir.
Dolayisiyla, performans diizeyinin kisilik 0Ozelliklerine gore degisim gostermedigi

sonucuna ulasilabilmektedir.

Besli Likert Olcek Personel Sayisi %
Hi¢ Katilmiyorum 23 10,5
Katilmiyorum 44 20,0
Kararsizim 26 11,8
Katiliyorum 76 345
Tamamen Katiliyorum 51 23,2
Toplam 220 100

Cizelge 4.23. Kisilik 6zeliklerinin is performansi dagilimi
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Sekil 4.18. Kisilik 6zeliklerinin is performanst dagilimi
4.7.1.10. Moral diizeyinin is doyumuna etkisi

Personelin is doyumunu 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.24. ve Sekil 4.19.°da da goriildiigi iizere sozlesmeli personel tarafindan %11,8 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %5,9 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %82,3 oraninda ise katildig1
yoniinde cevaplar verilmistir. Bu sonug¢ gostermektedir ki, morali yiiksek ¢alisanlar islerini
severek ve zevk alarak yapmaktadirlar. Bu da moral giiciiniin, personelin is doyum diizeyi

ile performans diizeyini artabilecegini gostermektedir.

Besli Likert Olcek Personel Sayis1 %
Hi¢ Katilmiyorum 10 45
Katilmryorum 16 7,3
Kararsizim 13 5,9
Katiliyorum 82 37,3
Tamamen Katiliyorum 99 45,0
Toplam 220 100

Cizelge 4.24. Moral diizeyinin is doyumu dagilimi
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Sekil 4.19. Moral diizeyinin is doyumu dagilimi
4.7.1.11. Ofke diizeyinin is doyumuna etKisi

Personelin is doyumunu 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.25. ve Sekil 4.20.’de de goriildiigii tizere sozlesmeli personel tarafindan %47,7 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %20 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %32,3 oraninda ise katildig1
yoniinde cevaplar verilmistir. Bu sonuca gore, calisanlar 6fkeli olduklart zamanlarda bile
islerini gerektigi gibi yapmaktadirlar. Yani sozlesmeli personelin is doyumu o6fkeli

olmalarindan etkilenmemektedir.

Besli Likert Olcek Personel Sayisi %
Hi¢ Katilmiyorum 38 17,3
Katilmiyorum 67 30,5
Kararsizim 44 20,0
Katiliyorum 50 22.7
Tamamen Katiliyorum 21 9,5
Toplam 220 100

Cizelge 4.25. Ofke diizeyinin is doyumu dagilimi
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Sekil 4.20. Ofke diizeyinin is doyumu dagilimi
4.7.1.12. Is stresinin is performansina etKisi

Personelin performansini 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.26. ve Sekil 4.21.de de goriildiigii iizere sozlesmeli personel tarafindan %39,5 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %10 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %50,5 oraninda ise katildigi
yoniinde cevaplar verilmistir. Goriilecegi tizere, isle baglantili stres c¢alisanlarin is
doyumunu olumsuz yonde etkilemektedir. Bir 6nceki soruda, 6fkeli oldugu zamanlarda
kendini ise verememek sorusuna katilmadigini belirten ¢alisanlar, is stresi yasadiklarinda
kendilerini ise veremediklerini kabul etmektedirler. Bu geliski 6fkenin kisa siireli, is

stresinin ise uzun siireli ve isten kaynakli olmasiyla aciklanabilecektir.

Besli Likert Olcek Personel Sayis1 %
Hi¢ Katilmiyorum 27 12,3
Katilmiyorum 60 27,3
Kararsizim 22 10,0
Katiliyorum 70 31,8
Tamamen Katiliyorum 41 18,6
Toplam 220 100

Cizelge 4.26. Is stresinin is performans1 dagilimi
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Sekil 4.21. Is stresinin is performans1 dagilimi
4.7.1.13. Psikolojik tacize ugramanin is doyumuna etkisi

Personelin is doyumunu 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.27. ve Sekil 4.22.’de de goriildigii iizere sdzlesmeli personel tarafindan %40,9 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %32,3 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %26,8 oraninda ise
katildig1 yoniinde cevaplar verilmistir. Bu sonuca gore, ¢alisanlar psikolojik tacize maruz
kalsalar bile islerini degistirmeyi diisinmemektedirler. Burada tacize katlanmanin,

calisanlarin islerini ¢ok sevmelerinin ya da mecburiyet sonucu oldugu diisiiniilmektedir.

Besli Likert Olcek Personel Sayis1 % Oram
Hi¢ Katilmiyorum 23 10,5
Katilmiyorum 67 30,5
Kararsizim 71 32,3
Katiliyorum 33 15,0
Tamamen Katiliyorum 26 11,8
Toplam 220 100

Cizelge 4.27. Psikolojik tacize ugramanin is doyumu dagilimi
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Sekil 4.22. Psikolojik tacize ugramanin is doyumu dagilimi
4.7.1.14. Isten duyulan doyumun is performansina etkisi

Personelin performansini 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.28. ve Sekil 4.23.’te de goriildiigii lizere sozlesmeli personel tarafindan %19,5 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %18,2 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %62,3 oraninda ise
katildigi yoniinde cevaplar verilmistir. Sonuglara bakildiginda sézlesmeli personelde,
isinden doyum saglayamayanlarin islerini ortalama bir performansla yirittigii kanaatinin
hakim oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore, isini sevmenin ve yaptigi isten doyum

saglamanin performans diizeyini artiracagi sonucuna ulasilabilmektedir.

Besli Likert Olcek Personel Sayisi %
Hig¢ Katilmiyorum 13 5,9
Katilmiyorum 30 13,6
Kararsizim 40 18,2
Katiliyorum 86 39,1
Tamamen Katiliyorum 51 23,2
Toplam 220 100

Cizelge 4.28. Isten duyulan doyumun is performans: dagilimi

116




100

80
60
39,1
40
23,2
20 13,6 18,2
= ]
0
Hig Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Tamamen
Katilmiyorum Katiltyorum

Sekil 4.23. Isten duyulan doyumun is performansi dagilimi
4.7.1.15. Cahisma kosullarinin is doyumuna etkisi

Personelin is doyumunu 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.29. ve Sekil 4.24.’te de goriildiigii tizere s6zlesmeli personel tarafindan %32,3 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %17,7 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %50 oraninda ise katildig1
yoniinde cevaplar verilmistir. Bu sonuca gore, ¢alisanlar ¢alisma kosullariin aleyhlerine
oldugu durumlardan rahatsiz olmakta, bu da onlarin islerinden uzaklagsmasina neden
olmaktadir. Ancak, kararsizlar ve katilmadigin1 sdyleyenlerin toplam oranina bakilacak
olursa sonucun %50 oranina esit oldugu goriilecektir. Oranlardaki bu esitlik, personelde,

sorunun uzun siireli devam etmeyecegi beklentisinin hakim oldugunu gostermektedir.

Besli Likert Olcek Personel Sayisi %
Hi¢ Katilmiyorum 17 1,7
Katilmiyorum 54 24,5
Kararsizim 39 17,7
Katiliyorum 68 30,9
Tamamen Katiliyorum 42 19,1
Toplam 220 100

Cizelge 4.29. Calisma kosullarinin is doyumu dagilim1
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Sekil 4.24. Calisma kosullarinin is doyumu dagilimi
4.7.1.16. Personel davramslarinin is doyumuna etkisi

Personelin i3 doyumunu 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.30. ve Sekil 4.25.’te de goriildiigi tlizere sozlesmeli personel tarafindan %354,5 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %18,2 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %27,3 oraninda ise
katildig1 yoniinde cevaplar verilmistir. Bu sonu¢ gostermektedir ki, ¢alisma arkadaslariyla
yasanan sorunlar, calisanlarin isle olan bagim1 koparmamaktadir. Bagka bir ifadeyle, is
arkadaslariyla yasanan olumsuzluklar i doyumunu olumsuz yonde etkilememektedir.

Kararsizlarin eklenmesi durumunda bile bu sonuca katilanlarin oraninin %45,5’te kaldig1

goriilmektedir.
Besli Likert Olcek Personel Sayis1 %
Hi¢ Katilmiyorum 36 16,4
Katilmiyorum 84 38,2
Kararsizim 40 18,2
Katiliyorum 41 18,6
Tamamen Katiliyorum 19 8,6
Toplam 220 100

Cizelge 4.30. Personel davraniglarinin is doyumu dagilimi

118




100

80
60
38,2
40
18,2 18,6
20 16,4 8.6
0 |
Hig Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum

Sekil 4.25. Personel davraniglarinin is doyumu dagilimi
4.7.1.17. Yetenekleri ise yansitmanin is performansina etkisi

Personelin performansini 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.31. ve Sekil 4.26.’da da goriildiigii iizere s6zlesmeli personel tarafindan %8,6 oraninda
katilmadigi yoniinde, %5,5 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %85,9 oraninda ise katildig:
yoniinde cevaplar verilmistir. Bu sonug, isle ilgili yeteneklerini kullanabildigi durumlarda,
calisanlarin performans diizeyinin artabilecegini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla, hem
yapilan is daha kaliteli olacak hem de calisanlar isinden doyum alarak daha ytiksek bir

performans gosterebilecektir.

Besli Likert Olcek Personel Sayis1 %
Hi¢ Katilmiyorum 10 45
Katilmiyorum 9 4.1
Kararsizim 12 55
Katiliyorum 99 450
Tamamen Katiliyorum 90 40,9
Toplam 220 100

Cizelge 4.31. Yetenekleri ise yansitmanin is performansi dagilimi
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Sekil 4.26. Yetenekleri ise yansitmanin is performansi dagilimi
4.7.1.18. Ise iliskin basarma ve éviinme hissinin is doyumuna etkisi

Personelin is doyumunu 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.32. ve Sekil 4.27.’de de goriildiigii tizere sdzlesmeli personel tarafindan %16,8 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %14,5 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %68,6 oraninda ise
katildig1 yoniinde cevaplar verilmistir. Sayet, yapilan is basarma ve Oviinme hissini
giidiiliiyorsa bu giidiilenme insanin motivasyonunu artirmaktadir diyebiliriz. Bu da yapilan
isin sevilmesi durumunda, calisan icin motivasyon kaynagi olabilecegini gdstermektedir.
Sonug olarak isini severek yapan bir ¢alisan isini diizgiin ve kaliteli bir sekilde yapmaya
cabaliyor diyebiliriz.

Besli Likert Olcek Personel Sayisi %
Hi¢ Katilmiyorum 13 5,9
Katilmiyorum 24 10,9
Kararsizim 32 14,5
Katiliyorum 87 39,5
Tamamen Katiliyorum 64 29,1
Toplam 220 100

Cizelge 4.32. Ise iliskin basarma ve 6viinme hissinin is doyumu dagilimi
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Sekil 4.27. Ise iliskin basarma ve dviinme hissinin is doyumu dagilimi
4.7.1.19. Emek iicret dengesinin is performansina etkisi

Personelin performansini 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.33. ve Sekil 4.28.’de de goriildiigii iizere sozlesmeli personel tarafindan %45,9 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %15 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %39,1 oraninda ise katildig:
yoniinde cevaplar verilmistir. Bu sonuca gore, galisanlar igin ticret degil isin kendisi tatmin
sebebidir denilebilmektedir. Yani, yaptigi isi seven ve onu yapmaktan memnun olan
calisanlar, oncelikli olarak islerini 1yi sekilde yapmaya c¢aligmaktadirlar. Bu da isinden

duydugu doyum diizeyi yliksek calisanlarin, yiiksek performans gosterebilecegini ortaya

koymaktadir.
Besli Likert Olcek Personel Sayis1 %
Hi¢ Katilmiyorum 32 14,5
Katilmiyorum 69 31,4
Kararsizim 33 15,0
Katiliyorum 53 24,1
Tamamen Katiliyorum 33 15,0
Toplam 220 100

Cizelge 4.33. Emek iicret dengesinin ig performansi dagilimi
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Sekil 4.28. Emek iicret dengesinin is performansi dagilimi
4.7.1.20. Hizmet ici egitimin is performansina etkisi

Personelin performansini 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.34. ve Sekil 4.29.’da da goriildiigii tizere sozlesmeli personel tarafindan %25 oraninda
katilmadig1 yoniinde, %26,4 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %48,6 oraninda ise
katildig1 yoniinde cevaplar verilmistir. Bu sonu¢ gostermektedir ki, ¢alisanlar hizmet igi
egitimlerin yaptiklar1 isle uyumlu olmasin1 beklemektedirler. Bu uyum saglandiginda
en 1yl yapmak olan c¢alisanlar, hizmet ic¢i egitimle islerini daha iyi Ogrenme firsati
bulacaktir. Buna gore, ne yapmasi gerektigini bilen c¢alisanin isini kusursuz ve severek

yapacagini, ¢alisan performansinin da bundan olumlu etkilenecegini sdylemek

mumkiindir.
Besli Likert Olcek Personel Sayisi %
Hi¢ Katilmiyorum 17 1,7
Katilmiyorum 38 17,3
Kararsizim 58 26,4
Katiliyorum 71 32,3
Tamamen Katiliyorum 36 16,4
Toplam 220 100

Cizelge 4.34. Hizmet i¢i egitimin is performansi dagilimi
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Sekil 4.29. Hizmet i¢i egitimin is performansi dagilimi
4.7.1.21. iletisim becerisinin is doyumuna etkisi

Personelin is doyumunu 6lgmeye yonelik olarak ankette yer alan bu soruya, Cizelge
4.35. ve Sekil 4.30.’da da goriildiigii lizere sozlesmeli personel tarafindan %7,3 oraninda
katilmadigi yoniinde, %7,3 oraninda kararsiz oldugu yoniinde, %85,5 oraninda ise katildigi
yoniinde cevaplar verilmistir. Bu sonuca gore sozlesmeliler, iletisim becerisi yiiksek
calisanlarin islerini daha kolay yiiriittiikklerini diisiinmektedirler. Her ne kadar dokuzuncu
soruda, kisilik 6zelliklerinin bireysel performans: etkilemedigi yoniinde bir sonu¢ ¢ikmis
olsa da, burada ¢ikan sonu¢ calisanlarin dokuzuncu soruda is doyumu ve performans
iligkisini g6z ardi ettigini gostermektedir. Sonug olarak, kisilik 6zellikleri i¢cinde yer alan
iletisim becerisinin ig doyumunu etkiledigini, isinden doyum alan caligsanlarin iglerini daha
rahat yirtittiiklerini ve basar1 diizeylerinin diger ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugunu

sOylemek miimkiindjir.

Besli Likert Olcek Personel Sayisi %
Hi¢ Katilmiyorum 6 2,7
Katilmiyorum 10 4.5
Kararsizim 16 7.3
Katiliyorum 96 43,6
Tamamen Katiliyorum 92 41,8
Toplam 220 100

Cizelge 4.35. Iletisim becerisinin is doyumu dagilimi
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Sekil 4.30. iletisim becerisinin is doyumu dagilimi

4.7.2. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, iki ya da daha fazla degisken arasindaki sebep-sonug iligkisinin
yonilinii belirlemek ve mevcut iliskiye gore konu hakkinda tahminlerde bulunabilmek
amaciyla yapilmaktadir. Bu arastirmada is doyum diizeyini Ol¢mek igin yer verilen
sorularin ortalamasi ile bireysel performans diizeyini 6lgmek i¢in yer verilen sorularin

ortalamasi alinarak regresyon analizi yapilmistir.

Asagidaki Cizelge 4.36. incelendiginde, degiskenlerin tiimiiniin birden modele dahil
edildigi yani bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {iizerindeki ortak etkisinin

incelendigi enter metodunun kullanildigi ve is doyumu degiskeninin regresyon modeline

41,8

Tamamen
Katiliyorum

girdigi goriilmektedir.
Girilen /Kaldirilan? Degiskenler
Kaldirilan
Model Girilen Degiskenler Degiskenler Metot
Is Doyumu Ortalamasi® Enter

Cizelge 4.36. Degiskenler modelinin enter metodu

a. Bagimh Degisken: Bireysel Performansin Ortalamasi
b. Istenen tiim degiskenler girildi.

Model Ozeti®

Model

R Kare

Diizeltilmis R

Kare

Tahmini Standart
Hata

Durbin Watson

,7312

,534

532

,39727

1,715

Cizelge 4.37. Bagimli ve bagimsiz degisken model 6zeti

a. Belirleyiciler: (sabit), Is Doyumu Ortalamasi
b. Bagiml Degisken: Bireysel Performans Ortalamasi
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Yukaridaki Cizelge 4.37.’de R2 degeri verilmektedir. Bulunan R2 degeri 0,534 tiir.
Bunun anlami bagimli degiskendeki (bireysel performans) degisimin %353,4’i modele
giren bagimsiz degisken (is doyumu) tarafindan agiklanmaktadir. Daha agik bir ifadeyle
bireysel performansindaki degisimin %53,4’lik kismi is doyumundaki degismeler

tarafindan agiklanabilmektedir.

Burada onemli bir istatistikte Durbin Watson istatistigidir. Regresyonun onemli
varsayimlar1 bagimli ve bagimsiz degiskenler ile hata terimleri arasinda iliski olmamasi
olarak agiklanmaktadir. SPSS iliski problemleri i¢in basit bir 6l¢iit olan Durbin Watson
istatistigi, hata terimleri arasinda iliski olup olmadigina bakmaktadir. Bu istatistik 0 ile 4
arasinda yer almaktadir. Eger istatistik degeri 2 civarinda ise iligki yoklugunu, 0’a yakin
degerler yiiksek pozitif iliskiyi, 4’e yakin degerler ise yiiksek negatif iliskiyi
belirtmektedir. Yine 1'den kiigiik ve 3’ten biiyiik Durbin-watson degerleri iliskili hata

degerleri oldugunu gostermektedir.

Cizelge 4.37.°de yer alan Durbin Watson istatistik degeri 1,715 oldugundan ve
belirtilen degerler arasinda bulunmadigindan herhangi bir sorun gdriinmemektedir. Sonug

itibariyle model anlamli bulunmustur.
4.7.3. Tek Yonlii Varyans Analizi

Asagidaki Cizelge 4.38.’de ise tiim modelin anlamliligin1 gosteren F testi sonuglari
gosterilmistir. Bu ¢izelgede sig. degeri 6nemlidir. Eger F testi degeri anlamli bulunduysa
model tiimiiyle istatistiksel olarak anlamlidir sonucuna ulasiriz. Cizelge 4.38.’de sig.
degeri 0,000 ¢iktigindan, yani (0,000<0,05) 0,05’ten hatta 0,01’den bile kiigiik oldugu i¢in
regresyon modelinin tesadiifi olmadig1 goriilmektedir. Bu durumda bireysel performansi is

doyumu ile agiklamaya ¢alisan regresyon modeli anlamlidir denebilir.

ANOVA?
Karesel Karesel
Model Toplam df Ortalama F Sig.
Regresyon 39,426 1 39,426 249,805 ,000°
1| Artik 34,406 218 ,158
Toplam 73,832 219

Cizelge 4.38. Bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki anlamlilik testi

a. Bagimh Degisken: Bireysel Performans Ortalamasi
b. Belirleyiciler: (Sabit), Is Doyumu Ortalamasi
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Boylece arastirma igin gelistirilen “Is doyumu ile bireysel performans arasinda

anlamh bir iliski vardir.” seklindeki Hy hipotezi kabul edilmis bulunmaktadir.

Asagida yer alan Cizelge 4.39.’da is doyumu degiskenine ait regresyon yiikii (0,719)
ve standart regresyon yikii (0,731) rapor edilmektedir. Modele girilen is doyumu
degiskeninin yani1 sira her modelde oldugu iizere sabit bir deger de rapor edilir. Bu
modelde sabit deger 0,908 olarak rapor edilmistir. Burada her bir birim is doyumunun,

bireysel performansi 0,719 degerinde artirdig1 s6ylenebilir.

Katsayilar®
Standartlastirilmamig | Standartlagtirilmis Dogrusallik
Katsayilar Katsayilar Istatistikleri
Hata
Model B Std. Hata Beta t Sig. Pay1 VIF
L (Sabit) ,908 ,162 5,590 | ,000
Is Doyumu | ,719 ,046 ,731 15,805| ,000 | 1,000 1,000
Ortalamast

Cizelge 4.39. Is doyum degiskenine ait regresyon yiikii dagilimi

a. Bagimli Degisken: Bireysel Performans Ortalamasi

Yukaridaki Cizelge 4.39.’da parametre tahminleri verilmistir. Yine parametrelerin
anlamliligim test etmek i¢in t istatistigi degerleri ile c¢oklu iligki istatistigi sonuglar1 da
verilmigstir. Regresyon modelinin katsayisinin degeri 0,908 ¢ikmistir ve bu %9 seviyesinde
anlamlidir (significance degeri 0,00 olarak hesaplanmistir). Yani is doyumundaki 1
birimlik artis bireysel performansi 0,719 birim arttiracaktir. Bu katsayiya iligkin t istatistigi
degeri ve bunun significance degeri 0,000 ¢ikmistir. Yani %1 seviyesinde bile bu katsayi
anlamlidir. Sonug olarak is doyumu degiskeni bireysel performans degiskenini anlamli bir

sekilde yordamaktadir.

Regresyon modelindeki bir diger onemli kural ise bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasinda yiiksek diizeyde iliski olmamasidir. VIF degeri bu sorunun varligini saptamaya
yarar. VIF degeri 5 ve yukarisi ise s6z konusu degiskenin diger regresyon modeli
degiskenleri ile yiiksek diizeyde iliskiye sahip oldugunu ve modelden g¢ikarilmasi
gerektigini bildirir. Burada VIF degeri is doyumunun bireysel performanst i¢in 1,00’dur.
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Yani bagiml degiskenler ile yiliksek diizeyde iliskiye sahip degildir. Eger burada birden

fazla bagimsiz degisken olsaydi VIF degerinin yorumu daha anlamli olabilecekti.
4.7.4. Bagimsiz T Testi

Asagida, sézlesmeli personel olarak ¢alisan kadin ve erkeklerin is doyum diizeylerini
belirlemek amaciyla, ankette yer alan ifadelere vermis olduklar1 yanitlarin ortalamalari
aliarak yapilan test sonucuna gore iy doyum diizeyleri arasindaki farkin anlamli olup

olmadig incelendiginde;

Grup Istatistikleri
Cinsiyet N | Ortalama | Std. Sapma Std. Hata Ortalamast
Is Doyumu |Kadin 78 3,4974 54748 ,06199
Ortalamas1 | Erkek 142 | 3,5352 ,61358 ,05149

Cizelge 4.40. Cinsiyete gore is doyum diizeyi istatistigi

Bagimsiz Ornekler Testi

Levene'nin
Varyans
t-testi Ortalama Esitligi
Esitligi
Testi
) Farkin Giiven
Sig. Std.
Aralig1 95%
(2- Ort. Sapma
F Sig. t df kiisr.) Fark Farklar Dis. Yik.

Esit Varyans
,159 | ,690 | -,453 218 ,651 | -,03778 | ,08330 | -,20196 | ,12641

is Kabul Edildi

Doyumu | Egit Varyans

ort. Kabul -469 | 174,534 | ,640 | -,03778 | ,08059 | -,19682 | ,12127
Edilmedi

Cizelge 4.41. Cinsiyete gore is doyum diizeyi ortalamast

Cizelge 4.40.ta goriildiigii tizere arastirmaya katilan 142 erkek calisanin is doyum
diizeyi ortalamasi 3,5352 iken 78 kadin ¢alisanin is doyum diizeyi ortalamas ise 3,4974
olarak bulunmustur. Katilimcilarin is doyum diizeyleri arasindaki farkin anlamli bir fark
olup olmadigi Bagimsiz Ornekler Testi Cizelgesinin (Cizelge 4.41.) sig. (2-kiisuratl)
degerinden anlasilmaktadir. Anlamlilik degeri i¢in 6l¢iit kabul edilen bu deger 0,05'den
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kiigiik oldugu zaman iki grup arasinda anlamli bir fark oldugu sonucuna ulagilmaktadir.
Ancak analiz sonucunda elde edilen sig. degeri 0,651 olarak bulundugundan ve bu deger
0,651>0,05 oldugundan, sozlesmeli personelin cinsiyete gore is doyum diizeylerinin

anlaml bir farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmistir.

Asagidaki Cizelge 4.42.de ise s6zlesmeli personel olarak c¢alisan kadin ve erkeklerin
bireysel performans diizeylerini belirlemek amaciyla, ankette yer alan ifadelere vermis
olduklar1 yanitlarin ortalamalar1 alinarak, yapilan test sonucuna gore bireysel performans

diizeyleri arasindaki farkin anlamli olup olmadigini incelendiginde;

Grup Istatistikleri

Cinsiyet N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata Ortalamasi
Bireysel Kadin 78 3,3936 ;53920 ,06105
Performans 142 3,4669 ,60244 ,05056

Erkek
Ortalamasi

Cizelge 4.42. Cinsiyete gore bireysel performans diizeyi istatistigi

Bagimsiz Ornekler Testi

Levene’nin
Varyans
Esitligi t-test Ortalama Esitligi
Testi
Sig. Stan. Farkin Giiven
(2- Ortal. Hata Aralig1 %95
F Sig. t df kiisur) Fark Farki | Dis. Yik.

Esit Varyans
Bireysel Kabul Edildi

,560 | ,455 |-895| 218 ,372 | -,07331 |,08187 | -,23467 | ,08804

Perfrmans |Esit Varyans
Ortalamast | Kabul -,925| 174,100 | ,356 | -,07331 |,07927|-,22976 | ,08314
Edilmedi

Cizelge 4.43. Cinsiyete gore bireysel performans diizeyi ortalamasi

Cizelge 4.42.°de goriildiigii iizere arastirmaya katilan 142 erkek c¢alisanin bireysel
performans diizeyi ortalamasi 3,4669 iken 78 kadin ¢alisanin bireysel performans diizeyi
ortalamasi ise 3,3936 olarak bulunmustur. Katilimcilarin bireysel performans diizeyleri

arasindaki farkin anlamli bir fark olup olmadigi Bagimsiz Ornekler Test Cizelgesinin
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(Cizelge 4.43.) sig. (2-kiisuratli) degerinden anlasilmakta olup, analiz sonucunda elde
edilen sig. degeri 0,372>0,05 oldugundan, s6zlesmeli personelin cinsiyete gore bireysel

performans diizeylerinin anlamli bir farklilik géstermedigi sonucuna ulasilmistir.

Asagida, sozlesmeli personel olarak calisan bekar ve evlilerin is doyum diizeylerini
belirlemek amaciyla, ankette yer alan ifadelere vermis olduklar1 yanitlarin ortalamalari
alinarak, yapilan test sonucuna gore is doyum diizeyleri arasindaki farkin anlamli olup

olmadigini incelendiginde;

Grup Istatistikleri
Medeni Durum | N Ortalama Std. Sapma Std. Hata
Ortalamasi
Is Doyumu | Bekar 86 3,5163 ,57983 ,06252
Ortalamas1 | Evli 134 3,5254 ,59858 ,05171

Cizelge 4.44. Medeni duruma gore is doyum diizeyi istatistigi

Bagimsiz Ornekler Testi
Levene’nin
Varyans
Esitligi t-test Ortalama Esitligi
Testi
Sig. Farkin Giiven
(2- Ort. Standart Aralig1 %95
F Sig. | t df kiis.) | Fark |Hata Farki| Diisiik | Yiiksek
Esit
Varyans
Kabul ,071 |,790 | -,111 218 ,911 |-,00909 | ,08170 | -,17013 | ,15194
Is Doyumu | Edildi
Ortalamas1 | Esit
Varyans
Kabul -,112| 185,561 | ,911 |-,00909 | ,08114 | -,16916 | ,15098
Edilmedi

Cizelge 4.45. Medeni duruma gore is doyum diizeyi ortalamasi

Cizelge 4.44.°de goriildiigii lizere arastirmaya katilan 86 bekar calisanin is doyum
diizeyi ortalamasi 3,5163 iken 134 evli calisanin is doyum diizeyi ortalamasi ise 3,5254
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olarak bulunmustur. Katilimcilarin i doyum diizeyleri arasindaki farkin anlaml bir fark
olup olmadigi Bagimsiz Ornekler Testi Cizelgesinin (Cizelge 4.45.) sig. (2-kiisurath)
degerinden anlasilmaktadir. Anlamlilik degeri i¢in Olgiit kabul edilen bu deger 0,911 olarak
bulundugundan ve bu deger 0,911>0,05 oldugundan, s6zlesmeli personelin medeni duruma

gore is doyum diizeylerinin anlamli bir farklilik géstermedigi sonucuna ulagilmistir.

Asagidaki Cizelge 4.46.’da ise sozlesmeli personel olarak ¢alisan bekar ve evlilerin
bireysel performans diizeylerini belirlemek amaciyla, ankette yer alan ifadelere vermis
olduklar1 yanitlarin ortalamalar1 alinarak, yapilan test sonucuna gore bireysel performans

diizeyleri arasindaki farkin anlamli olup olmadigini incelendiginde;

Grup Istatistikleri

Medeni Durum N Ortalama Std. Sapma Std. Hata
Ortalamasi
Bireysel Bekar 86 3,4244 ,58810 ,06342
Performans
Ortalamas1 | Evli 134 3,4515 57775 ,04991

Cizelge 4.46. Medeni duruma gore bireysel performans diizeyi istatistigi

Bagimsiz Ornekler Testi

Levene’nin
Varyans
Esitligi t-test Ortalama Esitligi
Testi
Stan. Farkin Giiven
Sig. (2- Ort. Hata Aralig1 %95
F Sig. t df kiis.) Fark Farki | Disik | Yiksek
Esit
Varyans
,000 | ,985|-,337 218 ,737| -,02707 | ,08039 | -,18551| ,13136
) Kabul
Bireysel o
Edildi
Performans
Esit
Ortalamasi
Varyans
-,335| 179,014 ,738| -,02707|,08070| -,18632| ,13217
Kabul
Edilmedi

Cizelge 4.47. Medeni duruma gore bireysel performans diizeyi ortalamasi
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Cizelge 4.46.’da goriildiigli lizere arastirmaya katilan 86 bekar calisanin bireysel
performans diizeyi ortalamasi 3,4244 iken 134 evli calisanin bireysel performans diizeyi
ortalamasi ise 3,4515 olarak bulunmustur. Katilimcilarin bireysel performans diizeyleri
arasindaki farkin anlamli bir fark olup olmadigi Bagimsiz Orekler Testi Cizelgesinin
(Cizelge 4.47.) sig. (2-kiisuratli) degerinden anlasilmaktadir. Anlamlilik degeri i¢in 6lgiit
kabul edilen bu deger 0,737 olarak bulundugundan ve bu deger 0,737>0,05 oldugundan,
sozlesmeli personelin medeni duruma gore bireysel performans diizeylerinin anlamli bir

farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmaistir.

Asagidaki Anova Cizelgesi 4.48.’de sozlesmeli personelin egitim durumlarina gore
is doyum diizeylerini ve egitim durumlarina gore bireysel performans diizeylerini
belirlemek amaciyla yapilan test sonucuna gore; egitim durumu i¢in iy doyumunun
istatistiksel olarak sig. 0,020<0,05 anlamli oldugu, bireysel performans igin ise istatiksel

olarak sig. 0,972>0,05 anlaml1 fark olmadigi sonucunun ¢iktigi goriilmektedir.

ANOVA

Karesel Karesel

Toplam df Ortalama F Sig.
is Doyumu Gruplar Arasinda 3,373 3 1,124 3,333 ,020
Ortalamasi Gruplar Icinde 72,862 216 ,337

Toplam 76,235 219

Bireysel Gruplar Arasinda ,080 3 ,027 ,078 972
Performans Gruplar iginde 73,752 216 341
Ortalamasi Toplam 73,832 219

Cizelge 4.48. Egitim durumuna gore is doyumu ve performans diizeyi istatistigi

Asagida personelin egitim durumuna gore i doyum diizeylerini gérmek {izere
yapilan Kruskal Wallis tanimlayici istatistiklerini igeren Cizelge 4.49.’da goriildigii iizere
arastirmaya katilan 220 personelin beklenti derecesi ortalamalarinin 3,52, egitim durumu

ortalamalarinin ise 2,80 oldugu goriilmektedir.
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Tanimlayicr istatistikler
Ortalamalar N Ortalama Std. Sapma | En Disiik | En Yiiksek
Is Doyumu Ortalamast 220 3,5218 0,59001 14 5
Egitim Durumu 220 2,80 0,925 1 4

Cizelge 4.49. Egitim durumuna gore is doyumu diizeyi ortalamasi

Dereceler
Egitim Durumuna Gére Is Doyumu Ortalamasi N Derecelerin Ortalamasi
Lise Mezunlari 18 78,69
Onlisans Mezunlar1 66 96,84
Lisans Mezunlar1 78 133,17
Yiksek Lisans Mezunlari 58 105,43
Toplam 220

Cizelge 4.50. Egitim durumuna gore is doyumu diizeyi istatistigi

Yukarida Cizelge 4.50°de yer alan Kruskal Wallis testinin sonuglarina baktigimizda
s06z konusu dort egitim diizeyi arasinda yapilan is doyumu diizeyi derecelendirmesine gore
lise mezunlarinin is doyum diizeylerinin en diisiik, dnlisans mezunlarinin diisiik, yiiksek
lisans mezunlarinin yiiksek, lisans mezunlarinin ise en yliksek diizeyde is doyumuna sahip
oldugu goriilmektedir. Yapilan testin anlamli olup olmadigina bakildiginda Cizelge
4.51.’de de goriilecegi iizere test istatistik degerinin 17.88 olarak elde edildigi ve

anlamlilik degeri de 0,000<0,05 oldugundan yapilan testin anlamli oldugu sonucuna

ulasilmaktadir.
Test Istatistikleri®® Is Doyumu Ortalamasi
Ki-Kare 17,881
df 3
Anlamlilik Degeri ,000

Cizelge 4.51. Egitim durumuna gore is doyumu testi anlamlilik diizeyi

a. Kruskal Wallis Test
b. Gruplandirilmis Degisken: Egitim Durumu

Asagidaki Anova Cizelgesi 4.52.’de ise sdzlesmeli personelin yasina gore is doyum
diizeylerini ve yasina gore bireysel performans diizeylerini belirlemek amaciyla yapilan
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test sonucuna gore; yas icin i doyumunun istatistiksel olarak sig. 0,914>0,05 ve bireysel

performans icin sig. 0,815>0,05 oldugundan anlamli fark olmadigi sonucunun ¢iktigi

goriilmektedir.
ANOVA
Karesel df Karesel F Sig.
Toplam Ortalama
is Doyumu Gruplar Afasmda ,184 3 ,061 174 ,914
Ortalamas Gruplar I¢inde 76,051 216 ,352
Toplam 76,235 219
Bireysel Gruplar Arasinda ,321 3 ,107 ,315 ,815
Performans  (Gruplar iginde 73,510 216 ,340
Ortalamasi Toplam 73,832 219

Cizelge 4.52. Yasa gore is doyumu ve bireysel performans diizeyi istatistigi

4.7.5. Analiz Sonuclarina Gore Hipotezlerin Kabul ve Ret Durumu

HiPOTEZLER DURUM

Hi Is doyumu ile bireysel performans arasinda anlamli bir iliski vardir. Kabul

H2 Demografik 6zellikler ile i doyumu arasinda anlamli bir iligki vardir. | Ret

Hs Demografik ozellikler ile bireysel performans arasinda anlamli bir

iliski vardir. Ret

Cizelge 4.53. Analiz sonuclarina gore hipotezlerin kabul veya ret durumu

Aragtirmanin  konusunu olusturan sézlesmeli personelde is doyumunun bireysel
performansa etkisini incelemek i¢in ortaya koyulan Hi is doyumu ile bireysel performans
arasinda anlamli bir iligski vardir, hipotezi Cizelge 4.36., 4.37., 4.38. ve 4.39.’da ortaya
konulan sonuglara gore kabul edilmis bulunmaktadir. Yapilan analizler, i doyumundaki 1
birimlik artigin bireysel performansi 0,719 birim artirdigini, %1 seviyesinde bile bu
katsaymnin anlamli oldugunu ortaya koymaktadir. Yani denilebilir ki is doyumu degiskeni

bireysel performans degiskenini anlamli bir sekilde yordamaktadir.

Yine demografik ozelliklerin is doyumuna olan etkisini belirlemek {izere ortaya
konulan, Hz demografik ozellikler ile is doyumu arasinda anlamli bir iligki vardir,
seklindeki arastirmanin ikinci hipotezi Cizelge 4.40. ve 4.41.°de cinsiyete gore anlamsiz,
Cizelge 4.44. ve 4.45.’te medeni duruma gore anlamsiz, Cizelge 4.48.’de egitim durumuna
gore anlamli ve Cizelge 4.52.”de ise yasa gore anlamsiz bulunmustur. Her ne kadar egitim

degiskeni sig. 0,020<0,05 degerle anlamli bulunmus olsa da, genele bakildiginda tek
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basia H> hipotezinin kabul edilmesini saglayamamaktadir. Dolayisiyla, bu sonuca gore H»

hipotezi reddedilmis bulunmaktadir.

Arastirmanin Hz Demografik 6zellikler ile bireysel performans arasinda anlamli bir
iliski vardir, seklindeki son hipotezi ise Cizelge 4.42. ve 4.43.’te cinsiyete gore anlamsiz,
Cizelge 4.46. ve 4.47.°de medeni duruma gore anlamsiz, Cizelge 4.48.’de egitim durumuna
gore anlamsiz ve son olarak Cizelge 4.52.°de yasa gore de anlamsiz bulunmustur.

Dolayisiyla, bu sonuca gore Hs hipotezi de reddedilmis bulunmaktadir.
4.7.6. Arastirma Sonuc¢larmin Yorumlanmasi

Sozlesmeli personele iligkin arastirma bulgular1 ve uygulanan anket sonuglar1 genel
olarak degerlendirildiginde, agirlikli olarak verilen cevaplar ile ¢ikan sonuglarin genel
anlamda arastirma beklentileriyle ortiistiigii goriilmektedir. Ayrica ¢aligmanin birinci ve
ikinci boliimiinde literatiir baglaminda deginilen diger arastirma sonuglariyla da genele

itibariyle uyumlu oldugu goriilmektedir.

Demografik bulgular ele alindiginda kurumda g¢alisanlarin agirlikli olarak erkek
oldugu goriilmektedir. Bu durum imar, ulasim, proje, temizlik ve fen isleri basta olmak
iizere yiiriitiilen hizmetlere bagl olarak miihendis, tekniker ve teknisyenlerin isttihdaminin
yogun olmasi; makine, insaat ve arazide calisilan meslekler i¢in {iniversite boliimlerinin
erkekler tarafindan tercih ediliyor olmasi ile agiklanabilmektedir. Ayrica bu durum egitim
durumuna gore oOnlisans ve lisans mezunlarinin yogunlugunu da tekniker ve miihendis
baglaminda agikca ortaya koymaktadir. Zira yapilan islere gore erkek caligsanlarin ¢oklugu
ile tekniker ve miihendislik meslegi mezunlarmin yani 6nlisans ve lisans mezunlarinin
yogun istihdami birbirleriyle ortiismektedir. Bu da unvana gore tekniker ve miihendis
olarak  calisanlarin ~ sozlesmeli  personelin ~ biiyiikk  ¢ogunlugunu  olusturmasini
aciklamaktadir. Ayrica bu durum teknik unvanda caligtirilan personelin agirlikli olarak
teknik birimlerde yogunlagmasina neden olmaktadir. Daha agik bir ifadeyle sozlesmeli
personelin hemen hemen tamaminin teknik unvanda bulunmasi dagilimin da teknik

birimlerde olmasi sonucunu gerektirmektedir.

Medeni duruma gore evli sayisinin fazla olmasi ise personelin tamamina yakininin
20-40 yas grubu arasinda bulunmasi ve evliliklerin ise genel itibariyle bu donemlerde
gerceklesmesi sonucuna baglanmaktadir. Ozellikle yeni mezunlar icin is sahibi olduktan
sonraki ikinci hedefin evlenerek yuva kurmak oldugu iilkemizde genel bir durum olarak

goriilmektedir. Yine bu durum personel yogunlugunun yas gruplarina gore 20-40 yas
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grubu arasinda dagiliminin bir sonucu olarak kabul edilmektedir. Geng ¢alisanlarin kurum
tarafindan 6zellikle tercih ediliyor olmasi hizmetlerin daha etkin, etkili ve verimli sekilde
halka gotiiriilmek istenmesi ve yeni mezunlarin is sahibi yapilarak onlarin korunmasi ve

istihdama katki saglanmak istenmesi seklinde agiklanmaktadir.

Sozlesmeli personelin daha Once baska bir kurumda ¢alismishigina bakildiginda
yarisindan fazlasinin teorik bilgilerini pratige doniistiirme imkani buldugu dolayisiyla
tecriibe sahibi olduklar1 sonucuna ulasilmaktadir. Ayrica bu ¢alismislhigin mesleki kideme
gore dagilimia bakildiginda calisanlarin yine yarisindan fazlasinin altr yil {istli mesleki
tecriibesinin bulundugu, bagka bir kurumda c¢alismayan yetmis ii¢ kisinin ise ilk defa
belediyede ise basladigi goriilmektedir. Cogunluk personelin mesleki kideminin fazla
olmasi yaninda gen¢ mezunlarin da ise alimlarda tercih ediliyor olmasi istihdama katki
anlaminda anlamli bulunmaktadir. Dolayisiyla bu da personelin genglerden ve tecriibe

sahibi kisilerden bilingli olarak olusturuldugunu ortaya koymaktadir.

So6zlesmeli personelin kariyer plani1 ve ¢alisma nedeni irdelendiginde %90 oraninda
personelin kariyerine kurumunda devam etmek istedigi, %66 oraninda bir personelin ise
calisma nedenini isini ve is ortamini sevmesi olarak belirttigi goriilmektedir. Su halde
sozlesmeli personelin alinan {icret, ¢alisma kosullar1 ve genel olarak isinden memnun
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu duruma gore kurumun soézlesmeli personel
istthdamini tesadiifi ya da baski gruplarinin miidahalesiyle degil, geng ve tecriibeli kisileri
secerek bilingli ve planl bir sekilde olusturdugu, personelin ¢aligma kosullarindan, isinden
ve is ortamindan memnun oldugu dolayisiyla is doyum diizeylerinin yiiksek oldugu

sonuglaria ulagsmak miimkiin goriinmektedir.

Diger yandan sozlesmeli personele uygulanan 21 soruluk anketin giivenirlik analizi
bu alanda en ¢ok tercih edilen yontemlerden biri olarak gosterilen Alfa Yontemi
kullanilarak test edilmis bulunmaktadir. Bu ydntem, ankette yer alan sorularin igsel
tutarliliginin ve 6lcek gilivenirliginin 0,816 degerle yiiksek giivenirlik diizeyinde oldugunu
ortaya koymustur. Dolayisiyla ¢alisma kapsaminda personele uygulanan olgekte herhangi

bir sorun olmadig1 goriilmiistiir.

Anket sorularina verilen yanitlar analiz edildiginde sozlesmeli personelin de her
calisan gibi kendisini c¢alistigt kuruma ait hissetmek ve onu sahiplenmek istedigi
gorilmiistiir. Bu aidiyet ve sahiplenme insanin dogasinda olan ve yasamda c¢okga
karsilasilan olagan bir durumdur. Insanlar aile, takim, grup ve kurum iiyesi olarak bir yere

aidiyet bagi ile bagli bulunmakta ve bu sahiplenmeden mutluluk duymaktadir. Bu aidiyet
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ve sahiplenme duygusu calisilan kuruma karsi hissediliyorsa, bu durum sozlesmeli
personel i¢in de doyum kaynagi olarak goriilmektedir. Ancak, kurum iiyesi olarak,
sOzlesmeli personel kuruma olan katkisinin goriilmesini ve bunun takdir edilmesini
beklemekte, bunun da performansin Olgiilmesiyle ortaya ¢ikarilmasini istemektedir.
Basarisi fark edilir ve bunun sonucu olarak takdir edilirse ¢alisma arzu ve isteginin daha
iist sevilere ¢ikacagini ifade etmektedir. Yani performans diizeyi belirlenen ¢alisan bu
diizeyi daha da artirmak i¢in miicadele edecektir. Ancak sozlesmeli personel tarafindan
gerek performans Olclimiinde gerekse diger yonetsel uygulamalarda adil olunmasi
beklenmektedir. Adil olundugunda ve adalet saglandiginda ise calisanlarin
performanslarinin daha da artacagi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle de yonetimin
adil ve olumlu tutumunun kurumun her alaninda ve her uygulamasinda olmasi
beklenmektedir. Yonetim tarafindan icretlendirmeden egitime, &6diillendirmeden
cezalandirmaya kadar biitiin uygulamalarin olumlu ve adil sekilde gergeklestirilmesi
durumunda ise personelin doyum ve performans diizeyleri pozitif yonde degisecektir.
Baska bir degisle bu durum sozlesmeli personelin i¢ ve dis motivasyonu iizerinde olumlu
bir etki gostermektedir (Selen, 2017: 98). Bu tavirlarin ise belli donem ve belirli
yoneticilere bagli olmamasi, yani yonetimler degisse bile diizenin devam edebilmesi
acisindan, Orgiit kiiltlirii haline getirilerek devamlilifinin saglanmasi gerektigi sonucuna

ulasilmis bulunmaktadir.

Ote yandan, sézlesmeli personelin yiikselme suretiyle iist kademelere atanamamasi
durumu performansinda herhangi bir olumsuzluga ya da diigmeye neden olmamaktadir.
Ciinkii bunun mevzuat agisindan miimkiin olmadig1 en basindan beri bilinmekte ve bu
durum ¢aligsan tarafindan en bastan kabul edilmektedir. Oysa yetki ve sorumluluklar1 daha
fazla olan bir gorevin yiiriitiilmesi halinde is performansinin bundan olumlu ydnde
etkilenecegi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu ise iist bir goreve atanmak seklinde degil
yapilan isin zenginlestirilmesi veya genisletilmesi olarak mevcut mevki durumunun
iyilestirilmesi biciminde gergeklestirilmektedir. Iyilestirme durumu performans &lgiimiine
bagli olarak basarili personelin Odiillendirilmesi bi¢iminde gerceklestirildigi takdirde
calisanin is doyumu ve performansi daha da artmaktadir. Ancak biitiin basarili ¢alisanlarin
statli olarak iyilestirilmesi miimkiin olmadigindan adil bir 6diil sistemiyle beklentilerin
karsilanmasimnin da sozlesmeli personelin performansini artiracagr goriilmektedir. Bu
odiiller ise sozlii veya yazili olarak tesekkiir ya da takdir, dogrudan ya da dolayli para

odiili veya da mesleki yasama katki 6diilii olarak yapilabilmektedir.
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Ayrica sozlesmeli personelin kisilik 6zelliklerinin is performansina herhangi bir
olumlu ya da olumsuz yansimasinin olmadig1 sonucunun ¢iktigi goriilmektedir. Bu durum
ise sozlesmeli personelin meslegiyle ilgili aldig1 egitimin neticesi bigiminde ve kurumsal
bir sonu¢ olarak degerlendirilmektedir. Ciinkii personel isin gerekliliklerini ve nasil
sonuclanmast gerektigini bilmektedir. Bu da ortalama bir g¢alismayla ayni sonucu
alabileceklerini dugiindiiklerini gostermektedir. Kisilik ozellikleri veya kiginin sahip
oldugu yetenekleri igse yansitilsin ya da yansitilmasin ayni sonuca her haliikarda ulasilmas1
beklenmektedir. Oysa yeteneklerin ve iletisim becerisinin ise yansitilmasinin is doyumu ve

performansa olumlu yansidigi bilinmektedir.

Bununla birlikte s6zlesmeli personelin moral diizeyinin yiiksek oldugu durumlarda
isini severek, isteyerek ve zevk alarak yaptigi sonucuna ulasilmistir. Bu da sozlesmeli
personelin ruhsal ve manevi giiciiniin iyi olmasit durumunda isinden yiiksek diizeyde
doyum ve performans sagladigini gostermektedir. Yine bu durum personelin ise karsi
devam arzusuyla kendini gostermektedir. S6zlesmeli personelin 6fkelenmesi de bu doyum
diizeyini asag1 yonlii ¢evirememektedir. Meslegini yapan ¢alisan 6fkeli olsa bile isine
iliskin bilgi ve egitimi onu anlik 6fkenin olumsuz etkilerinden korumaktadir. Ofkesi isini
olmas1  gerektigi gibi  sonuglandirmasmma engel olamamakta, onu isinden
koparamamaktadir. Oysa stresli olduklar1 durumlarda bu olumlu durumun dismna
cikilmakta basarili is yapma becerileri zaafa ugramaktadir. Daha 6nce de deginildigi gibi
bu durum oOfkenin anlik, is stresinin ise uzun siireli ve isten kaynakli olabilecegini
gostermektedir. Is yiikiiniin fazla, psikolojik tacizin varlig1, beklenen sonuglarin imkansiz,
yetki ve sorumluluklarin belirsiz ya da yonetimin tutumunun olumsuz oldugu durumlarda
personelin is stresi yasamasit muhtemel olmaktadir. Dolayisiyla ¢alisan bu durumdan tek
basina ¢ikamamakta, olumsuzluk kaynagina miidahale ederek olumsuzlugu ortadan
kaldiramamaktadir. Bu da isinden uzaklagmasina bagli olarak is doyumsuzluguna ve
performans diisiikliigiine neden olmaktadir. Ozetlenecek olursa, sdzlesmeli personel morali
yiiksek iken isini doyum diizeyi daha yiiksek ve basarili bir sekilde yiiriitiirken anlik
ofkesinde bu durumdan etkilenmedigini is stresine maruz kaldigr durumda ise is doyumu

ve basar1 diizeyinin diistiigiinii kabul etmektedir.

Sozlesmeli personelin is yerinde psikolojik tacize ugrama ihtimaline karsi ise
kendisini giiglii hissettigi ve bu durumla basa ¢ikabilecegini ifade ettigi goriilmektedir. Bu
sonucun ¢ikmasinda kararsizlarin durumu da goz oniine alindifinda kurumda boyle bir

seyin olabilirliginin anlamsiz geldigi sonucuna ulasilmaktadir. Olma ihtimaline karsin ise
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¢oziim mekanizmalarinin varligi isinde kalmayi segenlerin ¢oklugunu agiklamaktadir.
Ancak calisanlarin biitiin ¢6zliim yollar1 ve miicadele yontemlerini kullandiklar1 ve sonug
alamadiklar1 durumlarda isini degistirmeyi diisiindiikleri sonucunun genellemesinin
yerinde olacagi degerlendirilmektedir. Zira soOzlesmeli personelden azimsanmayacak
oranda bir personel grubu bu durumda kararsiz olacagini belirtmis bulunmaktadir. Bu
durum da, kisinin isini sevmesi ya da psikolojik tacizin siddetine, ¢calisma mecburiyetine

ve bagka is bulamama durumuna gore karar verecegini gostermektedir.

Diger bir sonuca bakildiginda da so6zlesmeli personelin, isinden doyum
saglayamayanlarin islerini ortalama bir performansla ve sonu¢landirmak zorunda olduklari
icin yaptiklarini diistindiikleri goriilmektedir. Verilen cevaplar irdelendiginde c¢alisanlarin
islerinden doyum saglamasalar bile gbéze batmamak adina islerini ortalama bir
performansla yiiriittiiklerini sdylemek miimkiindiir. Oysa sdzlesmeli personel okul
doneminde kendi meslegini se¢mekte ve buna uygun egitimi alarak is hayatina atilmig
bulunmaktadir. Yani ister kurumda olsun ister bagka bir yerde hayat1 boyunca bu meslegi
yapmay1 kabul etmekte ve bu iste iyilesmek i¢in ¢aba harcamaktadir. Su halde ¢alisanlarin
isinden doyum saglayamamas1 meslegiyle ilgili degil, is yerinden kaynakli bir problemle
aciklanabilmektedir. Bu durumda calisma kosullarinin ve personel davranislarinin
irdelenmesi gerekmektedir. Personel aleyhinde olan ¢alisma kosullar1 personelin isinden
uzaklagmasina neden olmakta onun sadece geliri i¢in ve baska bir is yerine gecene kadar
bu duruma katlanmasina neden olmaktadir. Bu da personelin is doyumunun diismesini ve
personelin performansinin kotiilesmesini agiklamaktadir. Ancak bu, aleyhte durumun
siirekli olmadigi durumlarda kisa siireli ve gecici olmaktadir. Ote yandan calisma
ortaminda personel davranislarinin is doyumuna olan etkisine bakildiginda ise olumsuz bir
sonucun ¢ikmadigr goriilmektedir. Yani sozlesmeli personel is arkadaslariyla bir takim
sorunlar yasasa bile bu onun isiyle olan bagina, i doyumuna ve i performansina olumsuz

bicimde yansimamaktadir.

Bunun yani sira sozlesmeli personelin isine yonelik olarak yeteneklerini
kullanmasinin ise is performansini artiracagi sonucuna ulasilmistir. Yeteneklerin ige
yansitilmasi igin daha kolay daha nitelikli ve daha kisa siirede yapilmasin1 saglamaktadir.
Yeteneklerini kullanmasi dahil higbir kisitlama olmaksizin biitiin benligiyle isine
yogunlasan personel kusursuz bir is ¢ikaracaktir. Yeteneklerini sergileme imkan1 verilmesi
motivasyonunu ve basar1 diizeyini artiracak, ayrica personelin meslegiyle ilgili is bilgisi ve

is becerisini gelistirme olanagim da ortaya ¢ikarmus olacaktir. Iletisim becerisi ve zihinsel
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beceresini de kapsayan yeteneklerin kullanilmasinin bir baska artisi ise yapilan isin doyum
diizeyini de artirmasi olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Dolayisiyla sozlesmeli personelin
yeteneklerini kullanmasina firsat verilmesinin hem doyum diizeyini hem de performans

diizeyini artirdig1 sonucuna ulagilmis bulunmaktadir.

Diger yandan sozlesmeli personelin yaptig1 is kendisine basarma ve &viinme hissi
verecek nitelikte ise bu onun hem doyum saglamasini hem de yapilan iste yiiksek
performans gostermesini saglamaktadir. Bu aslinda bir anlamda personelin se¢cmis oldugu
meslegin yapilmasi ve kisinin hayatinin bu meslege adanmasiyla baglantili bir durumdur.
Yani yaptig1 is kendisini gururlandiran, toplum icinde kendisine statii kazandiran ve
kendisini nitelikli hissetmesini saglayan is c¢alisma ortamindaki olumsuzluklardan
arindirildiginda calisana basar1 ve oviinme hissi vermektedir. Bu durum yine emek iicret
dengesinde isin kendisinin tatmin sebebi olmasini da agiklamaktadir. Personelin dnceligi
meslegini yani mesleginin karsilig1 olan isini yapabilmektir. Ucret karsilig1 diisiik olsa bile
yaptig1 isi seven, isiyle Oviinen ve basarma hissi yasayan sozlesmeli personel basarili
bicimde caligmaktadir. Bu noktada belirtmek gerekir ki sézlesmeli personelin {icret taban
ve tavani bakanlik tarafindan her yil diizenli olarak belirlendiginden belediye meclisleri de
bu taban ticretin altina diismemektedir. Bu taban iicret piyasa kosullarina denk ya da onun
istiinde oldugundan sozlesmeli personelin basarili ¢alismasinin takdir edilmemesi disinda
iicretle ilgili bir kaygis1 bulunmamaktadir. Ayrica belediye calisanlarina diger kamu
kurumlarindan farkli olarak sosyal denge tazminati ad1 altinda ilave bir licret 6denmesi de
miimkiin bulunmaktadir. Bu da sézlesmeli personelin sadece isine odaklanmasini, isinden

yiiksek diizeyde doyum saglamasini ve isini basarili bicimde yapmasini saglamaktadir.

Ayrica sozlesmeli personelin, hizmet ici egitimlerin yaptiklar: isle uyumlu olmasim
arzu ettikleri goriilmektedir. Bu sayede bilgilerini tazeleme, kendilerini gelistirme ve
mesleklerinde daha basarili olma imkanina kavusmus olacaklardir. Hizmet i¢i egitim
sayesinde beceri ve yetenekleri gelisecek mesleklerine yatkinliklart artmis olacaktir.
Dolayisiyla uzmanlasmaya bagli olarak yaptiklar1 isin doyum diizeyi ylikselmekte
verimliligi de artmaktadir. Bu durum personelin kendisine giivenmesini ve yaptigi isin
zorluklariyla daha kolay basa ¢ikmasini, yani zorluklar1 baskilamasii saglamaktadir. Bu
sonugla birlikte personelin performans diizeyinde iyilesme ve siirekli bir artig ivmesinin

yakalanmas1 miimkiin olmaktadir.
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Yine sozlesmeli personelin iletisim becerisinin i doyumuna ve performans diizeyine
olan olumlu etkisine bakildiginda, islerin daha kolay yiiriitiilmesi bakimindan bu durumun
varliginin s6zlesmeli personel tarafindan yiiksek bir oranla kabul edildigi goriilmektedir.
[letisim becerisi, calisanin kendisini daha iyi ifade edebilmesi ve kars1 tarafin beklentilerini
anlayabilmesini saglamaktadir. Yapilan ise ne kadar hakim olunursa olunsun kendisini ve
sonuclart ifade edemeyen bir ¢alisanin basarisini gostermesi miimkiin bulunmamaktadir.
Dolayisiyla iletisim becerisi yiiksek caligsanlar islerini daha rahat yiiriitmekte ve daha
basarili olmaktadirlar. Bu da onlarin gosterilen yiiksek performans karsiliginda takdir
edilmesine ve odiillendirilmesine imkan vermektedir. Baska bir deyisle basarma ve
oviinme hissini duyumsayan personelin isten sagladigi doyum diizeyinin de yiiksek

oldugunu sdylemek miimkiin goriinmektedir.

Ote yandan ¢alisma kapsaminda is doyumu ve bireysel performans arasindaki sebep
sonug iligkisinin yoniinii belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Analiz
neticesinde bireysel performanstaki degisimin %53,4’iliniin is doyumunda meydana gelen
degisimler tarafindan agiklandigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica Durbin Watson istatistigi
araciliiyla regresyonun bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskiye bakildiginda
da istatistik degerinin 1,715 oldugu dolayisiyla modelin anlamli ve hata terimleri arasinda
iliski oldugu goriilmistiir. Yine tiim modelin anlamlilig1 tek yonlii varyans analizi ile test

edildiginde regresyon modelinin tesadiifi degil anlamli oldugu sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Ayrica is doyumu degiskenine ait regresyon yiikii incelendiginde her bir birim is
doyumunun bireysel performanst 0,719 degerinde artirdigi sonucuna ulasilmistir.
Parametrelerin anlamliligini test etmek i¢in uygulanan t istatistigi ve ¢oklu iligki istatistigi
sonuglarina gore de is doyumundaki bir birimlik artisin bireysel performans: 0,719
oraninda artirdigl, %1 seviyesinde bile is doyumu degiskeninin bireysel performans
degiskenini anlamli bir sekilde yordadig: tespit edilmistir. Bu durum ise is doyumu ile
bireysel performans arasinda anlamli bir iliskinin varligin1 ortaya koymus bulunmaktadir.
Yani i3 doyumu yiiksek olan calisanlarin bireysel performans diizeylerinin de yiiksek
olmas1 beklenmektedir. Daha acik bir ifadeyle i doyumu yasayan personel basari diizeyi

de ytiksek bir personeldir.

Arastirma kapsaminda s6zlesmeli personelin demografik 6zellikleri ile is doyumu ve
bireysel performans diizeyleri arasindaki iliskiye bakildiginda ise yas, cinsiyet ve medeni
durumlarma goére anlamli bir farklilik olmadigi goriilmiistiir. Ancak egitim durumlarina
gore bireysel performans diizeyleri arasinda anlamli bir iligki bulunmazken is doyumu
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diizeyleri arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu iligkinin diizeylerine
bakindiginda ise lise ve Onlisans mezunlarinin i doyum diizeylerinin disiik, lisans
mezunlarinin en yiiksek olmak tizere yliksek lisans mezunlarinin da is doyum diizeylerinin

yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Bu baglamda Okpara (2006), Aksit Asik (2010), Kubat ve Kuruiiziim (2010), Emre
(2016), Dogan Atalan (2017) ve Bozyigit ve Durmus, (2018) tarafindan yapilan
calismalarda yas ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski oldugu bulunmus olsa da bu
caligmada ayn1 sonuca ulasilamamistir. Ancak yas ile bireysel performans arasinda anlamli
bir iliski olmadig1 yoniinde bulunan sonug; Odabas (2004), Bilgi¢ (2010), Alp vd. (2011),
Erdogan (2013) ve O. F. Unal ve Giinay (2016) tarafindan elde edilen sonuglarla ayni
yondedir. Boyle bir sonucun ¢ikmasinda ¢alisanlarin geng ve yas araliklarinin birbirine

yakin olmasinin etkili oldugu degerlendirilmektedir.

Bir diger sonug olan cinsiyetle ilgili olarak Groot ve Maasen Van Den Brink (1999),
Okpara (2006), Biiyiikgéze ve M. Ozdemir (2017) ve Balibey ve Ondas (2018) tarafindan
yapilan caligmalarda cinsiyet ile i3 doyumu arasinda anlamli bir iliski oldugu bulunmus
olsa da bu ¢alismada ayni sonuca ulasgilamamistir. Ancak cinsiyet ile bireysel performans
arasinda anlamli bir iliski olmadig: yoniinde bulunan sonug; Makineci Savk (2009), Ozen
(2011) ve Aydan (2016) tarafindan elde edilen sonuglarla ayni1 yondedir. Boyle bir sonucun
cikmasinda, calisma kosullariin biitiin calisanlar i¢in esit olmasinin etkili oldugu

degerlendirilmektedir.

Medeni durumla ilgili olarak ise Dikmen (1995) ve Emre (2016) tarafindan yapilan
caligmalarda medeni durum ile is doyumu arasinda anlamli bir iligski oldugu bulunmus olsa
da bu ¢alismada Gogeri (2014)’nin ¢alismasinda oldugu gibi aynm1 sonuca ulagilamamastir.
Ayrica medeni durum ile bireysel performans arasinda anlamli bir iliski olmadig1 yoniinde
bulunan sonu¢ da, Ozmutaf (2007), Aydemir ve Erdogan (2013) ve Su Unlii (2017)
tarafindan elde edilen sonuglarla ayn1 yonde ¢ikmamistir. Boyle bir sonucun ¢ikmasi da

yine ¢alisma kosullarinin biitiin ¢alisanlar i¢in esit olmasina baglanmaktadir.

Son olarak egitim durumuyla ilgili olarak Nal ve Nal (2018) tarafindan yapilan
caligmada egitim durumuyla is doyumu arasinda anlamli bir iliski bulunamamis olsa da bu
calismada Incir (1990) ve Akyurt (2017)’un ¢alismasinda oldugu gibi egitim durumu ile is
doyumu arasinda anlamli bir iligkinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Ancak egitim durumu
ile bireysel performans arasinda anlaml bir iliski olmadig1 yoniinde bulunan sonug, Baysal

(1981), Silah (2000) ve Stark, Poppler ve Murnane (2011) tarafindan elde edilen sonuglarla
141



aym yonde degildir. Is doyumu igin bdyle bir sonucun ¢ikmasinda, sézlesmeli personelin
kendi meslegini erken donemlerde segmesinin ve sevdigi meslegi yapmasinin etkili oldugu
degerlendirilmektedir. Lise ve oOnlisans mezunlarinda is doyumunun diisiik olmasinin
nedeni, bu personelin lisans ve yiiksek lisans mezunlari yaninda daha ¢ok onlara yardime1
olan personel vasfinda olmalar1 ve iicretlerinin daha diisiik olmasiyla agiklanabilir. Lisans
mezunlarinin is doyumu diizeylerinin yiiksek olmasi ise meslek grubuna uygun sekilde
istihdam edilmeleri ve iicretlerinin yiliksek olmasi iken, yiiksek lisans mezunu olanlarin is
doyumu diizeylerinin bir miktar diismesi ise egitim seviyesinin yiikselmesine bagl olarak
beklentilerinin de yiikselmesi ancak mevcut durumlarinda bir degisiklik olmamasiyla
aciklanabilecektir. Genel olarak bu sonucun ¢ikmasinda g¢alisma kosullarinin, iicret
diizeyinin, beklentilerin, sahip olunan yetki ve sorumlulugun etkili oldugu
degerlendirilmektedir. Diger yandan bireysel performansa iliskin sonucu, c¢alisma
kosullarinin biitiin personel i¢in esitligi ve personelin isini zaten ortalamanin iistiinde bir

performansla yaptigiyla agiklamak miimkiindiir.

Biitiin bu sonuclara gore denilebilir ki, ddiillendirme ya da cezalandirma gibi dis
etkenlerden armndirildiginda, c¢alisma kosullarinin olumlu ve herkes icin esit oldugu
durumlarda demografik 6zelliklerin i3 doyumu ve bireysel performansi anlamli bir sekilde
yordadigin1 sdylemek miimkiin goriinmemektedir. Aksi durumda ise 6diill ya da ceza
nispetinde bireysel miicadeleye gore demografik Ozelliklerin kismen de olsa etkili

olabilecegi degerlendirilmektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

Endiistri devriminin sonucu olan sanayi toplumu giintimiizde yerini bilgi toplumuna
birakmistir. Bilgi toplumunun zor begenen, c¢ok elestiren ve hi¢ memnun olmayan
kitlelerden olustugu konusunda genel bir yargi mevcuttur. Yasadigimiz ¢cagda kurumlar
icin en onemli sorun da bu hosnutsuz kitlelerin beklentilerine uygun hizmet sunumunu
gerceklestirebilme giicline sahip olabilmektir. Bu giicli elinde bulunduran kurumlarin
basarili olabilmesi biiyiik oranda insan kaynagi faktoriiniin gosterecegi ozveri ve yliksek
performansa baghidir diyebiliriz. Bu nedenle, ister 6zel sektor isterse kamu kurumu olsun,
tretim yapilan biitiin kuruluslar i¢in en onemli iretim unsuru hi¢ siiphe yok ki insan
kaynagidir. Bu kaynak, hem se¢ilmesi zor hem de kontrol edilmesi son derece gii¢ bir
kaynaktir. Bu kaynagin her tiirlii etkiye acik olmasi sabit bir diizen ve verimlilikte
caligmasini imkansiz kilmaktadir. Ancak kurumun hedeflerine ulagsmasinda yadsinamaz bir

oneme sahip oldugu da g6z ardi edilememektedir.

Bu kapsamda yerelde bir hizmet birimi olan Tekirdag Biiyliksehir Belediyesinin
insan kaynagi, sozlesmeli personel Olgeginde arastirmanin konusunu teskil etmektedir.
Aragtirmanin temel hipotezi, sozlesmeli personelde is doyumunun bireysel performansa
etkisinin var oldugudur. Bu amagla, Tekirdag Biiyiiksehir Belediye Baskanligi biinyesinde
kadro karsiligi calisan sozlesmeli personelin i doyumunun bireysel performansina olan
etkisini bulmaya yonelik olarak anket ¢aligmasi yapilmistir. Arastirma 6lg¢eginde yer alan
sorulara verilen yanitlara bakildiginda, olumlu durumlarin is doyumu ve bireysel
performans diizeyini pozitif yonde etkiledigi, olumsuz durumlarin bazilarmin kararsiz yani

tarafsiz olarak belirtildigi, bazilarinin ise bu diizeyi negatif yonde etkiledigi goriilmektedir.

Bu durumlar sirasiyla ele alacak olursak, ¢alisanlar kendilerini kurumun bir {iyesi
gibi gordiiklerinde islerini severek yaptiklarini, yonetimin ¢alisanlara karst olumlu tutum
gostermesi durumunda ise daha istekli calisacaklarini belirtmektedirler. Yine caligsanlar
hizmet i¢i egitimlerin yaptiklar1 isle uyumlu olmasini, kurum yonetiminde adaletin hakim
olmasini, kurumda performans 6l¢timii yapilmasini istemekte, adil sekilde yonetilmeleri ve
performanslarinin  goriilmesi durumunda da is performanslarinin artacagini ifade
etmektedirler. Ayrica ¢alisanlar orgiit kiiltlirliniin destekledigi is ortaminda islerin daha
kaliteli oldugunu, iletisim becerisi yiiksek calisanlarin ise islerini daha kolay yiirtittiiklerini

diistinmektedirler.
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Bu durumda; kurumda performans degerleme sisteminin var olmasi, kurum
yOnetiminin adaleti gozetiyor olmasi, orgiit kiiltliriiniin is ortamin1 desteklemesi, ¢alisan
statiisiiniin yiikseltilmesi, kurumda adil bir 6diil sisteminin uygulaniyor olmasi, yapilan isin
takdir edilmesi, ¢alisanlarin moralinin yiiksek tutulmasi, isle olan baglarinin
giiclendirilerek yaptig1 isi sevmesinin saglanmasi ve hizmet i¢i egitimin igiyle ilgili olmas1
durumlarinda yapilan isin doyum diizeyi ile personelin bireysel performans diizeyinin
yiikselebilecegi degerlendirilmektedir. Ayrica ¢alisanlar igin iicret degil, isin kendisinin
tatmin sebebi oldugu sonucuna gore de, yapilan is basarma ve dviinme hissi giidiiliiyorsa
bu giidiilenme calisan motivasyonunu artirmakta, isle ilgili yeteneklerin kullanilmasina

izin verilmesi ise ¢alisanlarin performans diizeyini yiikseltmektedir diyebiliriz.

Ancak calisma kapsaminda, isle baglantili stresin ¢alisanlarin is doyumunu olumsuz
yonde etkiledigi, isinden memnun olmayanlarin islerini ortalama bir performansla
yuriittiigli, c¢alisma kosullarinin aleyhte oldugu durumlarda bundan rahatsiz olan
calisanlarin islerinden uzaklastigi sonucuna ulagilmistir. Bu nedenle, ¢alisma ortaminda
maruz kalinan olumsuz durumlarin, ¢alisanlarin is doyum diizeyleri ile bireysel performans

diizeylerini genel anlamda negatif yonde etkiledigi degerlendirilmektedir.

Ote yandan, sdzlesmeli personel tarafindan kisilik dzellikleri ¢alisanlarin performans
diizeyinde onemli bir etkiye sahip olarak goériilmemektedir. Yine sozlesmeli personelde
ylikselme imkaninin bulunmamasinin c¢alisma istek ve arzusunu olumsuz yonde
etkilemedigi, 6fkeli olduklar1 zamanlarda bile ¢alisanlarin iglerini gerektigi gibi yaptiklar
sonucuna ulasilmistir. Bunun yani sira, ¢alisanlarin psikolojik tacize maruz kalsalar bile
islerini degistirmeyi diistinmedikleri ve ¢alisma arkadaslariyla yasanan sorunlarin isle olan
baglarim1 olumsuz yonde etkilemedigi de elde edilen sonuglar arasinda yer almaktadir.
Dolayisiyla, bu gibi olumsuz durumlarin varligi halinde bile is doyum diizeyinin ve
bireysel performansin bundan olumsuz yonde etkilendigini kesin olarak sdylemek pekte

miimkiin goriinmemektedir.

Sonug¢ olarak, Tekirdag Biiyliksehir Belediye Baskanligi biinyesinde c¢alisan
sOzlesmeli personel evreninde gergeklestirilen arastirmada, beklenildigi gibi is doyumunun
bireysel performansi anlamli bir sekilde yordadigi sonucuna ulasilmistir. Bunun yaninda
egitim durumu ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski oldugu, diger biitiin demografik alt
degiskenler i¢in bu iliskinin anlamsiz oldugu goriilmiistiir. EZitim durumuna gore is
doyumu diizeyi incelendiginde ise lise mezunlarinin is doyumu diizeylerinin en diisiik,
lisans mezunlarinin ise en yiiksek diizeyde is doyumuna sahip oldugu sonucuna
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ulagilmistir. Ne var ki bireysel performans diizeyinin egitim durumu da dahil olmak {izere
biittin demografik alt degiskenler ile iligskisi anlamsiz bulunmustur. Yani, egitim diizeyi
disinda, demografik 6zellikler ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski bulunamadig: gibi

demografik 6zellikler ile bireysel performans arasinda da anlamli bir iliski bulunamamustir.

Ancak aragtirmada ele alinan bu degiskenlerin, is doyumu ve bireysel performans
diizeylerine olan etkisinin, farkli kurumlarda farkli sonuglarla karsimiza ¢ikabilecegi
degerlendirilmektedir. Bu nedenle arastirmacilara, demografik 6zelliklerin is doyumu ve
bireysel performansa anlamli etkisi bakimindan farkli kurum ve farkli gruplarla test
edilmesi, bdyle bir ¢aligma da kusak farkliliklarina gére doyum diizeylerinin irdelenmesi;
yerel yonetimler basta olmak iizere karar organlar1 se¢imle belirlenen orgiitlerde, segim
vaatleri ile vatandas beklentilerinin personelin is doyumu ve bireysel performansina
etkisinin arastirilmast Onerilmektedir. Ayrica, orgiitlerde en 6nemli hizmet ve iiretim
unsuru olarak kabul edilen insan kaynagi ile orgiit hedefi uyumunun incelenmesi,
calisanlarin is doyumu yasamasi ve yagam kalitelerinin artirilmasi i¢in ¢aba gosteren insan
kaynaklart birimlerinin kurmakla sorumlu oldugu sistemlerin de arastirilmasi

Onerilmektedir.

Arastirma sonuglarina gore, kurumlarin stratejik plan ve performans programlarinda
yer verilen amag¢ ve hedeflere ulasabilmek i¢in sahip oldugu insan kaynaginin is doyumu
yasamasi adina caba sarf etmesi gerektigi degerlendirilmektedir. Hizmet i¢i egitimlerin,
calisanlarin yaptig1 islerle uyumlu ve iletisim becerisini gelistirmeye yonelik olmasina
0zen gosterilmelidir. Basit isler ¢alisanlarin isinden memnun olmasini, basarma ve dviinme
hissini daha kolay yasamasini saglamak amaciyla genisletilmeli veya zenginlestirilmelidir.
Ayrica personel aleyhine olan ¢alisma kosullar1 ortadan kaldirilarak personelin is stresinin

azaltilmasi ve moralinin siirekli yiiksek tutulmasi saglanmalidir.

Kurum bagarisinin {ist diizeylere tasginmasi amaciyla, kurumda adil yonetimin hakim
kilinarak calisanlara karst olumlu tutum ve davranislarda bulunulmasi, adil bir odiil
sisteminin kurularak c¢alisanlarin takdir edilmesi gerekmektedir. Yine bu amacla,
calisanlarin kendisini kurum ailesinin bir {iyesi gibi hissetmesi ve aidiyet duygularmin
giiclendirilmesi i¢in kurum imkanlar1 Ol¢iisiinde farkli stratejiler gelistirilmeli, kurum
kiiltiirii giiclendirilmeli ve is ortamimin bu kiiltiirle desteklenmesi saglanmalidir. Ayrica
kurumda adaletli ve liyakat esasli bir performans degerleme sistemi kurularak, ¢alisanlarin

performansina gore kararlar alinmaya calisilmalidir. Bagarinin daha ¢abuk elde edilmesini
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saglamak iizere g¢alisanlarin yaptiklar ise yonelik yeteneklerini kullanmasina firsat ve

imkan verilmelidir.

Sonug¢ olarak, kurumlarin en 6nemli hizmet ve iiretim unsuru insan kaynagi
oldugundan kurumlar basarili olabilmek icin bu kaynagi dikkate almalidir. Insan
kaynaginin is doyumu yasamasini saglayarak bireysel performans diizeyini dolayisiyla da

kurum performans diizeyini yiikseltmeye ¢abalamalidirlar.
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EK-1 Anket Formu

Degerli katilimel,

adli TODAIE-yiiksek lisans tezi alan arastirmasi kapsaminda hazirlanmistir. Arastirmanin

amaci, sozlesmeli personelde is doyum diizeyini ve bu diizeyi etkileyen faktorler ile

Bu anket, “Sozlesmeli Personelde is Doyumunun Bireysel Performansa Etkisi”

performans diizeyini ve bu diizeyi etkileyen faktorleri tespit etmektir.

Aragtirmanin giivenilirligi a¢isindan ankette ad-soyadinizin yazilmamasi; anket
sorularinin dikkatlice okunmasi, cevaplarinizin gercegi yansitacak bi¢imde secilmesi ve
sorularin cevapsiz birakilmamasi ¢ok 6nemlidir. Ankete vereceginiz cevaplar, sadece bu

arastirma icin kullanilacak olup, gizlilik esas olacaktir.

Anketimiz igin zaman ayirip, Arastirmaya katkida bulundugunuz i¢in tesekkiir eder,

calismalarinizda basarilar dilerim.

Prof. Dr. Kamil Ufuk BILGIN Metin CELIKER
TODALIE Ogr. Uyesi Isci ve Isv. Ilis. Sube Miidiiri
kbilgin@todaie.edu.tr metin.celiker@tekirdag.bel.tr
BIRINCI BOLUM
1. Cinsiyetiniz  :Kadmn( ) Erkek ()
2. Yasimiz :20-30( ) 31-40( ) 41-50( ) 51veUzeri( )
3. Medeni Durumunuz : Bekar ( ) Evli ()
4. Egitim Durumunuz : Lise () 2 Yilik Y.O. () 4 Yilik Y.O. () Yiiks. Lis. ()
5. Daha Once Baska Bir Kurumda Calisttmizm1: () Evet () Hayir
6. Bu Kurumda Calistiginiz Birim: ...
7. Bu Kurumdaki GOreviniz: ...........ccooeiiuiiiiiiiiiii e
8. Mesleki Kideminiz: 1-5y11 ( ) 6-10( ) 11-15( ) 16-20( ) 21- fazlasi( )
9. Kurumdaki Hizmetiniz: 1-5y11 ( ) 6-10( ) 11-15( ) 16-20( ) 21 fazlasi( )

10. Kamudaki Hizmetiniz: 1-5yil ( ) 6-10( ) 11-15( ) 16-20( ) 21 fazlasi( )

11. Kariyer Planimz: Bu Kurumda devam etmek ( )  Ozel sektdre gegmek ( )

Kendi isimi yapmak ( ) Diger ............ccooeiiiiiin.n.

12. Bu Kurumda Calisma Nedeniniz: Ekonomik ve Zorunlu nedenlerle ( )

Isimi sevdigim i¢in ( ) Is ortamin1 ve amirlerimi sevdigim icin ()

Diger: oo
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EK-1. (devam) Anket Formu

IKINCI BOLUM: iS DOYUMUNUN iS PERFORMANSINA ETKIiSi

g g g E c
s 5| 5|55 |E
® N = =2l 2 £ 5 <
£ ONERMELER TEIE|E|E | &
‘IFEIERR
1 | Kendimi bu kurum ailesinin bir iiyesi gibi hissetmek isimden
duydugum memnuniyetimi artiriyor.
2 | Kurumdaki performans degerleme sistemi, daha istekli
caligmami sagliyor
3 | Kurum yonetiminde adil yonetimin hakim olmasi, is
performansimu artirryor.
4 Y 6netimin ¢alisanlara kars1 olumlu tutumu, daha istekli
caligmami sagliyor.
5 Orgiit kiiltiiriiniin destekledigi is ortaminda, isler daha kaliteli
oluyor.
g | Sozlesmeli personelde yiikselme imkaninin olmaysi, ¢alisma
gayretimi etkilemiyor.
7 | Statim yiikseldikg¢e, performans diizeyim de yiikseliyor
g | Adil bir 6diil sistemiyle takdir edilmek, yaptigim isle one ¢ikma
arzumu artir1yor.
9 | Kisilik 6zeliklerim, bireysel performansimu etkilemiyor
10 Moralim yiiksekse, isimi zevkle yapiyorum.
11 Ofkeli oldugum zaman, kendimi ise veremiyorum.
12 [s stresim artarsa, performansim diisiiyor.
13 [s yerinde psikolojik tacize ugrarsam, hemen isimi degistirmeyi
diistintiriim.
14 Isinden memnun olmayanlar, islerini ortalama bir performansla
yurttiiyor.
15 Personel aleyhine olan ¢aligma kosullari, isimden uzaklagmama
neden oluyor.
16 Caligma arkadaglarimla yasadigim olumsuzluklar, isimle olan
bagim zayiflatiyor.
17 Isimle ilgili yeteneklerimi kullanmama firsat verilmesi, is
performansimi artirtyor.
18 | Yaptigim is, basari ve dviinme hissi verdiginden yiiksek
motivasyonla ¢alistyorum.
19 Emegimin karsiligini1 alamadigimi diisiindiigiimde is i¢in ¢aba
sarf etmek istemiyorum
oo | Hizmet i¢i egitimin, yaptiimiz isle uyumlu olmasina 6zen
gosteriliyor
21 | Iletisim becerisi yiiksek calisanlar, islerini daha rahat yiiriitiiyor.
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EK-2 TODAIE Etik Kurul Yazisi

TURKIYE VE ORTA DOGU AMME iDARESI ENSTITUSU

Sayr 1 97925360-110.99-E.1591 21112017
Konu : ANKET 2015-2016

Sayin Metin CELIKER

ilgi : Metin Celiker'in 26/10/2017 tarihli dilekgesi.

Enstitiimiiz, 7163 sayili Teskilat Kanunu’na dayanan, kamu yonetimine yonelik olarak lisanstisti
dgretim, aragtirma ve yayin faaliyetlerinde bulunan bir yiiksekdgretim kurumudur. Lisansiistii gretim
programlar sirasinda 8grencilerimiz, gesitli akademik arastima ve incelemelerde bulunmaktadirlar.

Arastirma ve incelemeler sonucunda dgrencilerimiz tarafindan tiretilen tezler ve dnem projeleri,
yalniz egitim amagh kullanilmakta olup Enstitiimtizde saklanmaktachr.

Yerel Yonetimler Tezli Yitksek Lisans Programinda kayith 6grenci Metin CELIKER, dgretim
iiyelerimizden Prof. Dr. Kamil Ufuk BILGIN damgmanlhifinda, “Stzlesmeli Personelde [s Doyumunun
Bireysel Performansa Etkisi” konulu bir aragtrma yapmaktadir.

Ogrencimizin ekte bulunan Anket Formunu uygulayabilmesi igin kendisine gerekli iznin verilmesi
hususunu sayglanimla rica ederim.

e-imzalidir

Prof. Dr. Ash AKAY
Genel Miidiir a.
Genel Miidiir Yardimeist

EX: Anket (2 sayfa)
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EK-3 Anket Formunun Uygulanmasina Iliskin Kurum Yazisi

' T.C. SN
% TEKIRDAG BOYOKSEHIR BELEDIVES! <> s>

insan Kaynaklan ve Egitim Dairesi Bagkanligt
Insan Kaynaklan Sube Mildartgi

Sayt : 62594579-903.05-E.51361 27/11/2017
Konu : Anket Formu Uygulamasi Hakkinda

Metin CELIKER
Sef
Isgi ve Igveren lliskileri Sube Miidiir V.

llgi : Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiistiniin 21/11/2017 tarihli ve 97925360-110.99-
E. 1591 sayili yazist.

Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiistiniin ilgide kayith yazisinda; Yerel Yonetimler Tezli
Yiksek Lisans Programi kayith 8@rencisi olarak Ogretim Uyesi Prof. Dr. Kamil Ufuk BILGIN
damigmanlifiinda, "Sozlesmeli Personelde |5 Doyumunun Bireysel Performansa Etkisi” konulu bir arastuma
yapmakta oldugunuzdan bahisle, ekte bulunan Anket Formunu, Kurumumuz biinyesinde ¢alisan stzlesmeli
personele uygulayabilmeniz igin gerekli iznin verilmesi talep edilmektedir.

I ve islemlerin aksatilmamasi kogulu ile Tekirdag Bilyiiksehir Belediye Bagkanlifinda, 5393 sayili
Belediye Kanununun 49 uncu maddesine gore istihdam edilen Sozlegmeli Personele: "Sozlesmeli
Personelde I3 Doyumunun Bireysel Performansa Etkisi” konulu teziniz kapsamunda hazirlanan Anket
Formunu uygulamanizda bir sakinca bulunmamaktadir.

Bilgilerini rica ederim.

e-imzahdir

Oral KARAKAYA
Genel Sekreter

Ek: Anket (2 sayfa)

175



EK-4 Ortam Olgiimleri Programi Ornegi

TRKIRDAG BOVORSEHIR RELEDYVE RASKANLYK
> I DSAN KAYRAKLARI VE ROITIM DARSS RASKANLIGE
1) TeKiRoas ARty plkay
U Ve M ST VILTORTAM OLCOMLIRT
. Ous | . ’ [PV 'SOWR Ow Tow
Ot (e |Ovass  |Ovian Pl ekt mae ik
e Ol Tui  JLOKASYON Tuwd - - < Maazipt [Marobet [Vasoiye L T A
Aol [orw Teo Gasls VOO iz awm W Thrwn f— Al Clgans
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Kisisel Bilgiler

OZGECMIS

Soyadi, ad1 : CELIKER, Metin

Uyrugu - T.C.

Dogum tarihi ve yeri : 1980, Havza

Medeni hali : Evli

Telefon : 0543 878 75 37

Faks -

e-mail : metin.celiker@tekirdag.bel.tr

Egitim

Derece Egitim Birimi Mezuniyet tarihi
Yiiksek lisans ~ Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi 2019

Lisans Namik Kemal Universitesi Devam ediyor
Lisans Anadolu Universitesi 2005

On Lisans Celal Bayar Universitesi 2003

Is Deneyimi

Yl Yer
2007 Diizce Valiligi

2010 Tekirdag il Ozel Idaresi
2016 Tekirdag Biiyiiksehir Belediyesi

Yabanc Dil

Ingilizce

Yaynlar

Hobiler

Gorev

Veri Hazirlama ve Kontrol Isletmeni
Sef

Sube Miidiirii

Temel ilgi alanlar1 insan kaynaklari, performans yonetimi ve personel mevzuatidir.
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