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Oz

Khorsheed, Mustafa. Saghk Sektdriinde Is Memnuniyetinin Is Goren
Performansina Etkisi: Kerkilk Ozel Dar El-Selam Hastanesi ve Ankara Ozel Koru

Hastanesi Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2018.

Bu calismanin temel amaci, i memnuniyetinin teorik ve uygulamali
yonlerini tespit etmektir. Tezin birinci bolimiinde; is memnuniyetinin tanimlari,
Oonemi, Ozellikleri, teorileri, modelleri ile is tatminini etkileyen faktorleri ele
almmistir. Ikinci boliimiinde; tanimlar, is performansmi etkileyen faktorler,
performansin unsurlari, is performansi degerlendirme tanimlari, performans
degerlendirmesinin 6nemi, performans degerlendirmesinin amaglari, performans
degerlendirmesinin yontemleri ve is tatmini ile is performansi arasindaki iliski
konular1 iizerinde durulmustur. Uclincli bolimde ise 2018 yilinda saglik
sektoriinde hizmet veren Kerkiik Ozel Dar El-Selam Hastanesinde ve Ankara Ozel
Koru Hastanesinde uygulanan saha c¢aligmasinin analizi ele alinmistir. Bu
calismanin gergeklestirilmesi i¢in (25) sorudan olusan bir anket tasarlanmistir. Bu
anket, toplam 122 kisi olmak Uzere; Kerkik Dar El-Selam Hastanesinde ¢alisan
(43) is gorene ve Ankara Ozel Koru Hastanesinde calisan 79 is gorene
dagitilmistir. SPSS programima veriler aktarilarak analiz yapilmigtir. Yapilan
analiz neticesinde; “Is memnuniyeti ile Is Performansi arasinda pozitif bir
korelasyon bulunmustur”, “Is memnuniyeti ile Calisma Ortami ve Ucreti arasinda
pozitif bir korelasyon bulunmustur” ve “Is Memnuniyeti ile Yonetimin Basaris

arasinda pozitif bir korelasyon bulunmustur” sonuglarina ulasilmigtir.

Anahtar Sozcikler

Is memnuniyeti, is performansi, is performans degerlendirmesi.



ABSTRACT

Khorsheed, Mustafa. Job Satisfaction In Health Sector and Its Effect On
Employee’s Performance: The Case Of Kerkik Private Dar EI-Selam Hospital ve
Ankara Private Koru Hospital, M.A. Thesis, Ankara, 2018.

The main purpose of this study is to determine the theoretical and practical
aspects of job satisfaction. In the first part of the thesis; the job satisfactio’s the
definitions, importance, characteristics, theories, models and factors affecting job
satisfaction are discussed. In the second part, issues such as; definitions, factors
affecting work performance, the elements of performance, the definitions of job
performance evaluation, the importance of performance evaluation, the objectives
of performance evaluation, the methods of performance evaluation and
relationship between job satisfaction and job performance are emphasized. In the
third part; the analysis of the field study applied to Kerkik Private Dar El-Selam
Hospital and Ankara Private Koru Hospital which are serving in the health sector
in 2018, is discussed. In order to carry out this study, a questionnaire consisting of
25 questions was designed. This survey is distributed to 122 employer in total, 43
employees working at the Kerkuk Private Dar EI-Selam Hospital and 79
employees working at the Ankara Private Koru Hospital. Datas were analyzed by
transferring data to SPSS program. As a result of the analysis; “There is a positive
correlation between Job Satisfaction and Work Performance”, “There is a positive
correlation between Job Satisfaction and Working Environment and Fee” and
“There is a positive correlation between Job Satisfaction and Management

Success” were obtained.

Keywords

Job satisfaction, work performance, the evaluation of work performance.
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GIRIS

Son yillardaki yogun rekabet kosullari, saglik sektorii ¢alisanlarinin etkili ve
verimli calismalarin1 zorunlu kilmaktadir. Bu zorunluluk, personellerin is
memnuniyetinin saglanmasia verilen 6nemi artirmaktadir. Saglk sektoriinde
planlanmis hedefe ve amagclara; isletme igerisinde yiliksek i memnuniyetine sahip
personellerle ulasabilir ve bu sayede devamlilik strdurulebilir. Bundan dolayi
saglik sektorii yoneticileri, personellerinin is memnuniyetini etkileyen faktorleri
belirlemek ve problemleri ¢c6zmek zorundadirlar.

Kurumlar arasindaki artan rekabet ve teknolojinin hizla gelismesi, kurumun
en 6nemli unsurlarindan biri olan insan unsuruna olan ilgiyi ortaya ¢ikarmistir.
Bunun i¢in insan kaynaklar1 yonetimi, basarili olmak i¢in insan unsuruna daha
fazla 6nem vermektedir ve vermelidir. Bu nedenle kurumlar, gelisimini ve farkli
beceriler edinmelerini saglamak i¢in iyi ve nitelikli bir iggiliciine sahip olmak
istemektedir. Bu, organizasyonun amag¢ ve hedeflerine ulasmasina yardimci olur.
Herhangi bir organizasyonun basarisi; calisanlarinin is tatminini saglamak ve
performanslarin1 arttirmak igin potansiyelinin yiiksek verimlilik seviyelerinde
sekillendirmesi ve bu verimliligi gelistirme derecesi ile 6lgiiliir.

Bircok bilimsel arastirma ve calisma; basarili kurumlarin stiinliigiiniin
nedenini, kurumun ve ¢alisanlarin ¢ikarlari ile ilgilenen iyi bir yonetimin varligina
bagli oldugunu kanitlamistir. Bu alanda teknolojik gelismeler ve segkin
yontemler, calisanlarin memnuniyetini ve performansim1 arttirmak i¢in
kullanilmistir. Ayrica kurum yoOnetiminin, i$ i¢in iyl bir organizasyon ortami
saglamas1 gerekmektedir. Clinkii organizasyonel ortam, ¢alisanlar icin is tatminini
elde etmede 6nemli unsurlardan birisidir.

Kurumlar bireylerin isteklerini incelemeye ve bireylerin i§ tatminini elde
etmelerine yol agan faktorleri (tesvik, terfi, licret vb.) belirlemeye ¢aligsmaktadir.
Bu nedenle, kurumun is tatminine dikkat etmesi gerekiyor. Bireylerin is tatmini,
kurumun c¢alisanlar tarafindan algilanan ve kurumun uygulamalarindan
kaynaklanan ~ mutluluk  duygularini  yansitmast  nedeniyle  Dbireylerden
kaynaklaniyorsa, tiim bu duygular, bireyin calisma ve kuruma bagl olma arzusu

olmast bakimindan Onemlidir. Calisanlar, kurumun amaglarin1 ve kendi



hedeflerini gergeklestirmek igin ¢ok verimli ¢alismaya devam edecektir. Bu
nedenle, is tatmini derecesi; kendi alanindaki isi yapmak icin c¢alisan bireylerin
ana motivasyonudur. Calisan bireylerin is tatmini ne kadar biiyiikk olursa
performanslar1 da o kadar biiyiik olur. Tesvikler ve geri doniisler lizerinde daha
fazla yogunlasan calisanin, moral ve coskusu ne kadar biiyiikse o kadar ¢ok isi
yapmak i¢in daha fazla motive olur. Ayrica bu kisi, insan kaynaklar1 yonetiminin
kendisini dnemsedigini diisiindiigiinden, kendisi de isten memnun ve mutlu olur.
Kurum, hedeflerine verimli ve siirekli olarak ulasmak istiyorsa kurumun
calisanlarinin hedeflerine ve arzularma ulagmasini saglamasi ve ihtiyaglarim
karsilamas1 gerekmektedir. Bireylerin gereksinimlerini karsilamak, kurumun
hedeflerine ve basarisinin siirdiiriilebilirligine ulasmasmin yoludur. Cunki bu
durum, kurum/6rgiit yonetiminin gerektirdigi diizeyde ve miimkiin olan en kisa
zamanda calisanlarin gorevlerini yerine getirirken ki performans ve cabalari

acisindan davraniglarina yansimaktadir.



BIiRINCI BOLUM
IS MEMNUNIYETI

1.1.  is Memnuniyeti Kavram
1.1.1. Memnuniyet kavrami

Kelime Olarak Memnuniyet

Bazi sozlikklerde isaret edildigi gibi ofkeye karst kabul etmek, uyum
sagladigini gérdiigiinde ondan raz1 olup ona severek yaklasmak (Ibni Manthor ,
2005, s. 168).

Terim Olarak

Bir bireyin bekledigi ve elde ettigi gercek getiriler arasindaki oOrtiisme
derecesinin aksi olarak bilinir (Sultan, 2004, s. 196).

Ayni zamanda is¢inin (insan) mal ve caba fedakarligimin karsiligi yeterli
tesvikler aldig1 zaman hissettigi akli durumudur (EI-Mannavi, 1998, s. 122).

Bireyin ¢aligtig1 isi daha fazla sevmesi durumudur (Adem, 2015, s. 16).

1.1.2. Is memnuniyetinin tanim

Is memnuniyeti kavrami hakkinda bilim adamlar1 ve arastirmacilar
tarafindan bir¢ok goriis ortaya atilmistir. En 6nemli ve 6nde gelen is memnuniyeti
kavrami su sekilde tanimlanmaktadir; is¢inin (insan), isi yapmasi sirasinda mutlu
olup rahatlik hissetmesidir. Bu durum, is¢inin beklentisini basarmasiyla ve isten
elde etmesiyle gergeklesir. Is memnuniyeti, isciyi calismaya ve iiretime tesvik
eden olusumlari temsil etmektedir (EI-Sammari, 2013, s. 27).

Is memnuniyeti; sabit bir durum olmadigindan, belli surelerle dinamik bir
degisken oldugundan veya belli bir strede kabul edildiginden her zaman kabul
edilir anlamma gelmemektedir. Bagka zamanlarda ve durumlarda kabul
edilmeyebilir (EI-Ubeydi, 2013, s. 360).

Is memnuniyeti; bireyin is yasami cergevesinde ise dogru atilmasidir. Bu da
isle ve ¢alisanlarin algiladiklar1 is degerine baglantili olan tiim olumlu ve olumsuz

sifatlar ve yonler anlamina gelmektedir (Salim, 2001, s. 354).



Is memnuniyeti; ¢alisanin is performansi sirasinda gosterdigi (isten tam
memnun olmak) olumlu 6z diistincesidir. Bu durum; bireyin ¢alisma ortamindaki
isteklerini ve ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in sahsin isinden olan beklentisi ile is
karsiligini tam elde etmesi arasindaki basariyr kaydetmesiyle gergeklesir (Siham
ve Hanan, 2012, s. 6-7).

Is memnuniyeti; calisanin isine, gérevine ve kurumuna kars1 hissettigi giizel
duygularin toplamidir (kabul, mutluluk ve hosnut olmak). Bu duygular, 6nce isini
sonra da hayatin1 gergek bir eglenceye doniistiiriir (calisma eglencesi ve yasama
eglencesi). (https://www.iaj.net/iasj?func=fulltext&ald=1031672011.1.ocak.).

Is memnuniyeti degisik boyutlu olup bireyin organizasyon, komuta, tesvik
ve mali ddiiller, is arkadaslar1 veya is dizayni gibi énemli boyutlara yonelmesini
icerir ve timunin olumlu veya olumsuz olmas: gerekli degildir (Omer, 2013, s.
6).

1.2. Iy Memnuniyetinin Onemi

e I3 memnuniyetinin seviyesindeki artis, miiessesedeki bireylerin hedef ve
beklentilerinde artisa yol agmaktadir. Ayrica Is memnuniyetinin
seviyesindeki artig, miiessesedeki bireylerin (¢alisanlarin) devamsizlik
oraninda diismeye de yol agmaktadir (EI-Ubeydi, 2013, s. 261).

e Bireylerin i memnuniyeti duygusunun yiikselmesi, i g¢evresiyle uyum
saglama giicline sahip olmasina yol agmaktadir.

e Memurun is memnuniyeti diizeyinin yiikselmesi, bireyin iginde yaratict ve
yenilik¢i olmasina yol agmaktadir (Adem, 2015, s. 18).

e I3 memnuniyeti diizeyinin yiikselmesi; devamsizlik, hasta olarak goriinme,
isini uzatma ve is kazalar1 diizeyinin diismesine yol agmaktadir.

e (Calisanlarin i memnuniyeti diizeyinin yiikselmesi, o0rganizasyon
icerisinde guven duzeyinin yiksek seviyede gerceklesmesine yol
agmaktadir.

e Is memnuniyeti diizeyinin yikselmesi; hirsizlik, haksizlik, kayip, ¢ekisme

ve is durdurma diizeyinin diismesine neden olmaktadir.


https://www.iaj.net/iasj?func=fulltext&ald=1031672011.1.ocak
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e Is memnuniyeti diizeyinin yiikselmesi, iste sikayet, &tekilestirmeyi
diistinme, sdylenme ve timitsizligin azalmasina yol agtigindan miesseseyi
olumlu olarak etkiler (Hasim, 2010, s. 88-89).

e Is memnuniyeti diizeyinin yiikselmesi, baglilig1 ve diizene tabi olmayi
artirmaktadir.

e isten memnuniyet diizeyinin yiikselmesi, milessesenin faaliyetinin
artmasina katki saglamaktadir (EI-Amin ve Yahya, 2016, s. 5).

e Bireylerin is memnuniyetlerinin artmasi, bir yandan kisiyi kendi hedef ve
kisisel beklentilerini gergeklestirmeyi tesvik ederken diger yandan

muessesenin hedeflerinin gerceklestirilmesine katki saglar.

1.3. Iy Memnuniyetinin Ozellikleri

Is memnuniyetinin en dnemli 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz:

1.3.1. Is memnuniyeti 6l¢iim yontemlerinin ¢ok sayida olmasi

Bircok bilim adami ve arastirmaci, i memnuniyeti alaninda bilim
adamlar arasindaki goriis farkliligindan dolay1 kavramlarin ¢ok sayida ve farkl
olduguna isaret etmislerdir. Zira bilim adamlarinin tizerinde durduklari zeminler

ile goriigler birbirinden farklidir.

1.3.2. Is memnuniyetinin bireysel bir konu olarak goriilmesi

Genel olarak i memnuniyeti bireysel bir konu olarak goriilmektedir. Bazi
arastirmacilar tarafindan kabul edilmesi miimkiindiir ve digerleri tarafindan kabul
edilmemesi de miimkiindiir. Zira insanlarin ihtiyaglar1 ve giidiimleri birbirinden
farklidir. Zaman bakimindan da farklilik gostermektedir. Tim bunlar is
memnuniyetinde kullanilan 6l¢iim yontemlerinin farklilik arz etmesine neden
olmaktadir.
(https://uomustansiriyah.edu.ig/media/lectures/14/14 2017 04 08!12 51 37 PM

.docx).


https://uomustansiriyah.edu.iq/media/lectures/14/14_2017_04_08!12_51_37_PM.docx
https://uomustansiriyah.edu.iq/media/lectures/14/14_2017_04_08!12_51_37_PM.docx
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1.3.3. Is memnuniyetinin insan davrams ile i¢ ice olan birtakim yénlerinin

bulunmasi

Insan davranis1 yénlerinin ¢ok sayida, zor ve i¢ i¢e olmasindan dolay, bir
tutumdan digerine ve incelemelerde farkli tarzlar arz etmektedir. Dolayisiyla
memnuniyeti ele alan arastirmalar i¢in celigkili sonuglar vermektedir. Zira yapilan

arastirmalarin farkli ortamlarda yapildig: goriilmektedir.

1.3.4. Kanaat ve kabul durumundaki is memnuniyeti

Bireyin isle ve is ortamiyla kaynasmasi ile ihtiyaglarinin, isteklerinin ve
beklentilerinin karsilanmasi sonucu ortaya ¢ikan kanaat ve kabul durumundaki is
memnuniyetine, ise olan giiven ile baglilik ve aidiyet, miiessesenin amaglari ile
sahsi amaglarimi gerceklestirmek i¢in performansta ve iretimde aktivitenin

artmasi 6zelligine sahiptir.

1.3.5. Isten memnun olmak

Is memnuniyeti, isle irtibatli olan, sevilen ve sevilmeyen bir takim
tecribelerin sonucu olarak kabul edilmektedir. Bu memnuniyet, memurun
ilerlemesinde ve azminde ortaya ¢ikmaktadir. Bu tatmin, biiylik oranda sahsi
amaclarin ger¢eklesmesinde sahsi basariya veya basarisizliga bagli olmanin

yaninda bu hedefe ulasmak i¢in isin ve is yonetiminin sundugu katkilara baglhdir.

1.3.6. Bireyden memnun olmak

Bireyden memnun olmak, belli bir unsurdan memnun olmaktir. Diger
unsurlardan memnun olmak i¢in yeterli delili temsil etmemektedir. Ayrica belli
bir bireyin memnuniyetine neden olan husus, digerinin de memnun olmasina yol
acmayabilir. Bireylerin ihtiyag ve istekleri gesitlilik arz ettiginden dolay1 ayn1 etki
glictine sahip olmasi da gerekli degildir (El-Melyod ve Abdulkerim, 2017, 35-36).

1.4. Iy Memnuniyeti Teorileri ve Modelleri

Is memnuniyeti ile ilgili olan ve bu konudaki analizler ile arastirmalarin ne
sekilde yapildigini tartisan degisik ve belli teoriler ile modeller bulunmaktadir. Bu
teoriler ve modellerin en Onemlileri arasinda Calisanlarin Teorisi (Frederich

Herzberg), Loller Modeli, Adalet Teorisi (Adams), Maslow’un Ihtiyaclar Teorisi,



McClelland Teorisi yer almaktadir. Bu teori ile modellerin en 6nemli 6zellikleri

asagida detayl bir sekilde ele alinmistir.

1.4.1. Cahsanlarin teorisi (Frederich Herzberg)

Frederich Herzberg, iki takim faktorii birbirinden ayirmayi basarmistir.
Birinci grup, gorevle irtibatli olan veya itici faktorler olarak adlandirilmaktadir.
Bu faktorler, Maslow basamaklarindaki {ist seviyelerdeki ihtiyaclara benzer bir
sekilde bireylere is memnuniyeti yaratan itici giicii temin etmektedir. Is veya
gorev icerigine bagl olup su noktalarda siralanabilir:

e s tamamlama giicii,

e Bireyin kendi isinden ve digerlerinin igsinden sorumlu olmasinin agik
olmasit,

e Digerlerinin saygisini kazanma,

e Iste terfi ve gelisme firsati,

e Miiessese i¢in degerli ve dnemli olan bir isin yapilmast,

ikinci grup, memnuniyetsizlik durumunun ortaya ¢ikmasina engel olan is
cevresiyle irtibatli olan faktorler veya koruyucu faktorler olarak
adlandirilmaktadr. Iste itici giiciin ve coskunun eksik olmasi, ancak ayn1 zamanda
bu faktorlerin olmasi memnuniyetin oldugu anlamimna gelmemektedir. Bu,
Maslow’un basamaklarindaki ihtiyaglarin en alt diizeylerine benzemektedir ve su
noktalardan olusmaktadir:

e Maddi is ortamu,

e Iste bireyler ile baskanlar arasindaki iliski,

e Bireyler ve arkadaslariyla olan iligki,

e Koordinasyon, komuta yontemi, yonetim politikalar1 ve yontemleri,

Bilim adamlar1 ve arastirmacilar arasinda biiyiik kabul gérdigi gibi diger
yandan asagida yer aldig1 sekilde elestiriler de almistir:

e Herzberg ve sempatizanlarinin kabul ettikleri yOontemlerin degismesi
durumunda ayn1 sonuglarin elde edilmemesi hususundaki siipheler,
e Arastirmalar, {icret ve maas gibi durumlarda memnuniyetsizlige neden

olan baz1 koruyucu faktorleri ortaya g¢ikarmistir. Bazi itici gugcler ise



hosnutsuzluk veya muessesenin politikasindan memnuniyetsizlige yol
agmaktadir.

e Arastirma, memnuniyet veya memnuniyetsizlik dereceleriyle ilgili
hazirlanmamustir (Afifi ve digerleri, 1981, s.294).

1.4.2. is memnuniyetinde loller modeli

Loller modeli, Loller tarafindan birtakim arkadaslariyla devam eden
aragtirmalar ve incelemeler sonucu ABD’deki itici gilicii ve i$ memnuniyetini
belirlemek i¢in yapilmistir. Loller’e gore, psikolojik eylemler bireyin is
memnuniyetini belirlemektedir ve bunun ti¢ boyutla iliskisi vardir. Bu boyutlar su
sekilde siralanmaktadir:

1- Maas veya gelir,
2- GOzetmen,
3- Isin kendisiyle birlikte memnun olmak,

Loller modeli; 6diil (ceza) adaletini algilamasinin fiili 6diil miktarin1 gegtigi
zaman i$ memnuniyeti sonucunun memnuniyetsizlik olacagini, 6diil adaleti
algilamasinin esitlendigi zaman iy memnuniyeti sonucunun memnuniyet olacagini
ileri surmektedir. Ancak odilin, 6dal adaletini gecmesi durumunda sonug
sugluluk duygusu veya rahatsizlik olur. Sekil 1 bu modele agiklik getirmektedir.

Loller modelinde, sahsin algisini etkileyen en 6nemli hususlar arasinda; is
veya gorev getirileri ve gelirleri, digerlerinin 6nemini algilama, i sifatim ve
ozelliklerini algilama, sahsin isinde aldigir ceza (6diil) ve bunun maddi veya

manevi olacagini algilamasi yer almaktadir (El-Vaznani, 1999, s. 77).



Bireyin Bagkalariyla o
gerceklestirdigi iliski icin Zorluklarmn diizeyi, Yasamdaki ¢aba, gegmisteki ve simdiki
filli girdiler girdilerin algist kullamilan zaman, basari, beceriler, miiesseseye baglilik,
(yararlar) (vararlar) sorumluluk miktart egitim deneyimi, yeterlilikler (egitim)
y v
Is tanmmu Baskalariyla iliskideki )
Ozelliklerinin girdilerin ve ¢iktilarin Is girdilerinin
algis1 algisi (yararlar) algist
Elde edilen miktarin algisi Elde edilmesi varsayilan girdi
(yararlar) algis1 miktar

A=B=Memnuniyet
A, B'den az ise = Memnuniyetsizlik
A, B'den fazla ise = Sugluluk duygusu,

rahatsizlik ve esitsizlik

Sekil 1. Loller Modeli is Memnuniyeti, kaynak: El-Vazzani, 1999, s. 78.

1.4.3. Adalet teorisi (Adams)

Adalet teorisi Adams tarafindan 1963 yilinda sunulmustur. Sosyal
karsilastirma isleminden tiirevlenmis olup temeli bireyin adil bir yaklasim
isteginden olugmaktadir. Adams, memur ile miiessese arasinda karsilikli bir iligki
oldugunu kabul etmistir. Buna gére memur; maas, terfi, gelisme ve saglk
sigortas1 gibi gelirler elde etme karsilifinda ¢caba ve deneyim sunmaktadir. Bu
teoriye bagl olarak birey, aldig1 gelir ile miiessesenin ve digerlerinin miiesseseye
sunduklarini karsilastirmaktadir ve iki oranin esit olmasi durumunda, birey isten
memnun oldugunu hisseder. Ancak aralarinda fark olmasi durumunda, birey
haksizliga ugradigimi hisseder. Bu da bireyin is memnuniyetini etkileyerek isi
birakmasia yol agmaktadir (El-Naccar, 1993, s. 15). Bireyin adalet algis1 su

asamalar kanaliyla olmaktadir:
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Bireyin miiesseseye girdilerine, ¢iktilarina veya elde ettigi sonuglara gore kendi

kisisel durumunu degerlendirmesi

Bireyin, kendini digerlerinin miiesseseye girdileriyle ve ¢iktilariyla

kargilagtirmasi

A

Adaletin olmasi, memnuniyetin olmasi demektir, adaletin olmamasi ise

memnuniyetsizlige yol agmaktadir.

Sekil 2. Adalet Teorisi’ne (Adams) Gore Karsilastirma Adimlari, Kaynak: Hasan,
2004, s. 162.

Adalet teorisinin isaret ettigi girdiler; tecrlbe, bilgi, caba, yetenek,
performans ve bireyin isinde yerine getirdigi gorevlerdir. Ciktilar ise Ucret, terfi
ve takdir gibi gorevlerin yerine getirilmesi sonucu ¢ikan tesviklerdir. Adams,
bireyin kendini digerleriyle karsilastirmasi durumunda asagida oldugu gibi belli

bir oran1 karsilastirdigina isaret etmektedir:

Adalet veya memnuniyet hissi, c¢iktilar ile girdilerin esit olmasini
gerektirmez, ancak gerekli olan oranin esit olmasidir. Bireyin adaleti veya
memnuniyeti hissetmesi durumunda, bu duruma devam etmek igin itici gl¢ ve
cosku vermektedir. Bireyin adaletsizligi hissetmesi durumunda ise asagida yer
aldig1 gibi birka¢ yontemle adaletsizlik hissini azaltmak i¢in bu duruma karsi

koymaya calisacaktir:
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e Girdilerinin diizeyi azalir veya yiikselir, adaletsizlik yoniine gére daha az
veya daha ¢ok ¢aba harcar.

e Ciktilarinin diizeyini degistirmek, 6rnegin maas veya 6dil ve terfi talep
etmesidir.

e Bagka bir boliimde ¢alismayi talep eder veya miiesseseyi tamamen terk
eder (Hasan, 2004, s. 162-168).

1.4.4. Maslow’un ihtiyaclar teorisi

En fazla yaygin olan teori olarak kabul edilir. Bu teori Ebraham Maslow’a
aittir. Ebraham, her bireyin yaninda ihtiya¢ siralamalari oldugunu ve asagida yer

aldig1 gibi 5 gruptan olustugunu varsaymaktadir.

Ispat ve Ozii Gergeklestirme

Ihtiyaglari

Takdir ve Sayg: Ihtiyaglari

Sosyal Ihtiyaclar

Guvenlik ve Sigorta

Ihtiyaglari

Fizyolojik veya Is Ihtiyaglari

Sekil 3. Abraham Maslow'un Thtiya¢ Kademeleri, Kaynak: Abbas ve Hiseyin,
2003, s. 171.
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Fizyolojik veya Is Ihtiyaclart

Bireyin hayatta kalmasina ve hayatini devam ettirmesine yardimci olan
temel ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglarin en Onemlileri; aglik, susuzluk, barmma

ihtiyacidir.

Giivenlik ve Sigorta Ihtiyaclari

Bireylerin ciddi ve psikolojik zararlardan korunma ihtiyacini temsil eder.

Sosyal Ihtiyaclar

Sevgiyi ve belli bir topluluga tabi olup bu topluluk tarafindan kabul gérmeyi

kapsamaktadir.

Takdir ve Saygi Ihtiyaclar:

Bagkalar1 tarafindan bireyin takdire ve saygiya olan ihtiyacin1 temsil

etmektedir. Bu ihtiyaglar, bireyin 6zlinii yansitmaktadir.

ispat ve Ozii Gergeklestirme ihtiyaglarz

Bireyin, calismak istedigi mevkiler kanaliyla isinde ve performansinda
gelismeye, kalkinmaya ve ayrilmaya olan ihtiyacini temsil etmektedir.

Maslow, ihtiyactaki bes grubu kademeli olarak gormekte olup en kidemli
tek seviyenin bireyler i¢in en biiyiik 6nemi temsil ettigi goriisiindedir. Yani
fizyolojik ihtiyaglar ile giivenlik ihtiyaglarinin, daha sonraki ihtiyaglar ¢ikmadan
doyumluluga ulasmasi gerekmektedir.

Bireylerin degisik orgiitsel seviyelerdeki itici giic arastirmalari dahil bazi
aragtirmalar, bireylerin tercih ettikleri ihtiyaglarinin derecesinin birbirinden
farklilik arz ettiklerine isaret etmistir. Sosyal ihtiyag ile takdir ve 6z ispat1 gibi Ust
ihtiyaclar, alt ihtiyaglarin doygunluga gelmemis olsa bile ortaya ¢ikarak bireylere
itici gii¢ olusturur. Ancak bu teorinin uygulamada dogrulugu ispat edilmemistir.

Icinden alinan hususlar sunlardir:
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e Bireylerin ihtiyaglari, tiim bireyler icin diizenlenip siralanamaz.
Arastirmalarin ortaya koyduklar1 gibi bireylerin ihtiyaclar1 farklilik arz
etmektedir.

e [Ihtiyaglar gelir ve gider, dolayisiyla belli bir zamanda belli bir ihtiyacin
karsilanmasi sonsuza kadar karsilanmasi anlamina gelmemektedir.

Ihtiyaclar i¢ ice olup birbirine baghdir. Bir ihtiyaci, Maslow’un belirledigi
gibi ayraglarla digerinden ayirmak zordur. Iki veya daha fazla ihtiyacin ayni anda

ortaya ¢ikmasi miimkiindiir (Abbas, ve Hiiseyin, 2003, s.169-170 ).

1.4.5. McClelland teorisi (Kazanilan ihtiyaglar teorisi)

McClelland, bireyin 6grenim veya bilgi yoluyla ihtiyaclar kazanabilecegini
onermektedir. Kazanilan ihtiyaglarin tipi ige ayrilir. Bunlar:

1. Basariya olan ihtiyag,

2. Katilima olan ihtiyag,

3. Gice olan ihtiyag,

Sahsin giiclii ihtiyact oldugunda, bu ihtiyaci karsilamak iizere davranigini
yonlendirmeye itmektedir. Bu ihtiyaglarin Ol¢iimii i¢in birkag deneyim
gelistirilmistir. Bu deneyimler, bireyin basari, baglilik ve gii¢ ihtiyacin1 6lgmek
i¢in ana disiinceyi takdir etmektedir.

Bilim adami McClelland, birey icerisindeki temel itici motorun kisinin
basariya olan ihtiyact olarak goérmektedir. Bu ihtiyaci karsilamak, ilk Once
istenmeyen davranisa yol agmaktadir. Ikincisinin ise performans oldugunu ortaya
cikarmigtir. McClelland, yiiksek basar1 6zelliklerini su sekilde belirlemistir:

A. Kabul edilen hedefler,
B. Sorumluluk tasimak,
C. Aksi beslenmeye itimat etmek,
McClelland, yiiksek performans sahibi bireylerin daha iyi sey yapmak veya

daha iyi performans gostermekle diger bireylerden ayr1 tutulmalarimi istemektedir.
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Bu teorinin pratik uygulamalar1 asagida yer alan sonuglara isaret etmektedir:
1. Performansa hazir olma giiciine baghi olan egitim ve gelistirme
programlar1 yoluyla yliksek performansin 6grenilmesi miimkiindiir.
2. Bu teoriye itimat eden kavramlar ile yiiksek performans sahibi bireylerin
Ozellikleri mudirlerin is planlamasina yardimci olmaktadir.
Bu teori, calisanlarin itici gii¢ tarzi ile calistiklart miiessesenin hedefleri

veya ihtiyaglar1 arasindaki uyum tiiriinii bulmaya onem veren ilk teorilerden

birisidir. (EI-Tai, ve El-Fadili, 2006, s. 387-388).

1.5. Iy Memnuniyetinin Sonuclari

Is tatmininin, dogrudan belirgin olmayan sekil ve belirtileri vardir. Bunlarin

en 6nemlileri asagidaki gibi siralanabilir.

1.5.1. Yuksek verimlilik

Insan 1liskileri Okulu’ndaki varligmin ilk tezahiiriidiir. Calisan tarafindan
iretilen birim sayisindaki artistir ve kisa siirede kanitlanir. Ancak bugiin, ayni
zamanda kalite miktarina da deginilmektedir. Verimliligin bugiin miktar ve tir
olarak manifestolari, calisanin isi ve c¢alisigi kurumla tatmin diizeyini

gOstermektedir.

1.5.2. Diisiik devamsizlik orani

Yiiksek oranda devamsizlik orani, disiik is tatmini derecesinin bir
gostergesidir. Eger iscilerin is tatmini derecesi yiiksekse ise surekli olarak

geldikleri gorilecektir.

1.5.3. Sikéayetlerin azalmasi

Sikayet ve yakinma sikligi, bireylerde olan is tatminsizligini gostermektedir.
Sikayetler bireysel ya da toplu olabilir ve gercek ya da hayali bir gergekligi
yansitabilir. Personelin sikayetlerinin artmasi durumunda, yonetim miidahale
ederek sikayetlerin nedenlerini nesnel olarak ele almalidir. Yoénetim, sikayet
edilen sorunlarin ¢6zuminde midahalede bulunmazsa durum daha da

katiilesebilir ve ¢ozmek giiclesebilir.
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1.5.4. Soylentilerin (dedikodu) ortadan kalkmasi

Tiim organizasyon taraflari ile iligkilerin etkinlestirilmesi ile bilgi netligini
ifade eder. Bu durum, sdylentileri azaltarak bireylerin is tatmini derecesini yiiksek
tutar ve dolayisiyla isgilerin ¢alismalarina Onem vermelerine yol acar.
Soylentilerin; kurumun atmosferi tzerinde olumsuz bir etkisi oldugu ve kurum

icinde gerginlik ve endise yarattig1 bilinmektedir.

1.5.5. Teknolojik degisim

Teknolojinin degisimi, Ozellikle diinyanin son zamanlarda gecirdigi
degisimler 1s1¢inda, isletmelerin karsilastigi en biiyiik zorluklardan birisidir. Bu
nedenle kurumlar siirekli olarak dis ¢evreye uyum saglamak ve rekabette kalmak
i¢in kendi tarzlarmi degistirmek zorundadirlar. Ote yandan, teknolojik gelismenin
calisanlarin is tatmini tizerindeki etkisi de buyuktir. Clnkd insan unsuru ile
verimli ¢alismalarda kullanilan makine ve ekipmanlar arasindaki iliski gosterilen
performans etkilemektedir. Belli bir mesleki beceri kazanabilmek i¢in egitim ve
gelistirmede kendini zorlamis olan isci, bu beceriyi ise yaramaz hale getiren ayni1
alanda yeni bir icat ile kendini karsi karsiya bulmasi, is¢iyi yeni bir beceri

kazanmaya ya da baska bir is bulmaya zorlamis olur (Musa, 2009, s. 211).
1.6. Is Memnuniyetin Neden Oldugu Sonuglar

1.6.1. Husran

Calisanlarin gereksinimlerini karsilamada bir bariyer veya engeldir. Boylece
bariyer veya engel, ihtiyag ile motivasyon arasinda bulunur. Sekil 4’te bu durum

gosterilmistir (Berceraha, 2015, s. 53).
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Ihtiyag
(Bask1 Faktor) Davranig1 Yonlendiren Hedef Motivasyon

Etkinin Azalmast

(Hedef) veya Baski
Faktori

Bariyer
Sekil 4. ihtiyacin Engel ile Motivasyon Arasindaki Konumu, kaynak: Berceraha,
2015, s. 53.

Sekil 4’te, basarisizliga ugrama ve hedefe ulasamama gorilmektedir. Clnki
baski faktorii veya dengesizlik, bariyeri veya engeli gecene kadar ya da tam
ihtiya¢ duyulan bir hedefe ulagana kadar sebat veya 1srar ile devam edecektir.
Ihtiyaci karsilamay1 engelleyen bariyerler veya engeller, icten veya distan olabilir.
Dis engellerin bir kismi, davranista ayrimeilik, gozlemciler tarafindan diismanca
davranilmak, tekrarlanan isler, uygunsuz ¢alisma kosullari, ekonomik
istikrarsizlik ve digerlerinin sonucudur. Hiisrana neden olan i¢ faktorler ve
engellere gelince bunlar; kot aliskanliklari, anormal kisilikleri, bir kisinin
calisamamasina ve ise adapte olamamasina neden olan engelleri kapsamaktadir.
Hiisran bireyin savunmaci bir sekilde davranmasina yol acabilir. Asagidaki

formlarda da gorulebilir (Berceraha, 2015, s. 54).
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1.6.1.1. Saldirganhk

Hiisrana ugrayan kisi, bariyer bir bagka kisi ise, saldirgan davraniglar ve

egilimler sergileyebilir, bazen de keskin kelimeler ve yiiksek ses kullanabilir.

1.6.1.2. Davrams donmasi (Tiikenmislik duygusu)

Kisinin, bu davramigin kendisini tekrar hisrana ugratacagini bilmesine
ragmen ayni davranisin iizerinde 1srar ederek, ayni davranisi tekrarlamasidir. Bu
durumdaki kisi; ya hedefine ulasmada baska bir davranis bulamaz ya da bilmesine

ragmen yeni bir deneyimin basarisizligindan ya da cezalandirilmasindan korkar.

1.6.1.3. Davranis degisikligi

Bir kisinin amacina ulagmak i¢in davranislarini, kayitsizlik ya da istedigi

baska bir davranisla degistirmesidir.

1.6.2. Catisma

Catisma durumundaki kisi i¢in miimkiin olan bir¢ok yontem ve yol vardir.
Ancak kisi bu prosediirlerden birini segerek bunlar yiiriitme yetenegine sahip
degildir (terfi veya tesvik meselesi konusunda deneyerek israr eden kisi gibi).
Buna ragmen bunu yapmaktan korkar. Terfi ya da tesvikler i¢in firsatlarin
olasiligin1 1srarla sorarak kendisinin hak etmediginden korkmasi durumudur.
Bunlar diger taraftaki direnis gii¢leridir ve bu nedenle kisi ¢atisma durumunda
olur. Kurum yonetimi psikolojik engellemenin Ustesinden gelmek icin hiisran ve
catigmay1 azaltmaya ve bdylece bireyin ihtiyacini karsilamaya yardimci olan
uygun bir caligma ortaminin yaratilmasina ve hazirlanmasma yonelik cabalar

yonlendirmesi ile bireylere yardime1 olmalidir (Berceraha, 2015, s. 53-54).
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1.7. Iy Memnuniyetini Etkileyen Faktérler

Is memnuniyetini etkileyen faktorleri ikiye ayirmak mumkuindir. Birincisi,

isin i¢ gevre faktorleri, ikincisi ise bireye bagli olan faktorlerdir.
1.7.1. 1Is cevresiyle irtibath olan faktorler

1.7.1.1. Ucretler ve maaslar

Isveren veya kurum tarafindan, ¢alisanlara yaptiklari is ve caba karsilig
olarak dogrudan veya dolay1 bir sekilde 6denen her tiirlii mali 6demelerdir. Yani
is karsilig1 Gicrettir. Ekonomist ve bilim adamlarina gére Ucretin karsiligi ¢aba ve

guc olup nakit veya ayni sekilde olur (Hamzavi,2013, s. 123-124).

1.7.1.2. Terfi

Calisan bireylere, isteki yeteneklerine ve ¢abalarina gore terfi firsati veren
muessese, bireylere yiiksek is memnuniyeti derecesi saglar. Zira yetenekli
bireylerin is hirslar1 ve hayalleri oldugundan, bu durumun da terfi politikas olarak
muessese tarafindan bireylerin performans ve hirs oranlarma gore karsilanmasi

gerekir.

1.7.1.3. Maddi calisma sartlari

Maddi c¢aligma sartlari, calisan bireylerin davramiglarini etkilemektedir.
C“)rnegin dolasma, devamsizlik, kaza, hastalik, hirsizlik ve isi birakma oranlar ile
miiessesede calisan bireyler arasindaki hassasligin azalmasi gibi. Bireylerin is
memnuniyetinin yiiksek olmasi, miiessese igerisindeki maddi ¢alisma sartlarinin

iyi oldugunu isaret etmektedir (Abbas ve Huseyin, 2003, s.179).

1.7.1.4. Gorevin icerigi

En onemli faktorlerden birisi olarak kabul edilmektedir. Cesit ve gorev
acisindan is igerigi, i$ memnuniyetini belirlemede 6nemli rol oynamaktadir. Bazi
islerde, yogunlagsmaya ve is bitirmede hiza ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle,
is¢inin giicii ve yetenekleri ile uyumlu olarak iyi bir performans gosterdigi

gorevler, yaptig1 diger islerle karsilastirildiginda is memnuniyeti diistik olabilir.
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1.7.1.5. Bireylerin iliskileri

Bireyler arasindaki sosyal iliskiler, gerek calisan ile igyerindeki patronu
arasinda gerekse sorumlu ile altinda calisan elemanlar arasindaki iligkiler is
memnuniyetinin diizeyini etkileyen 6nemli faktorlerdendir. iliskilerin ¢ok yiiksek
seviyede olmasi is memnuniyetinin duzeyini olumlu yonde etkileyecektir. Aksi
durumda, iligkilerin iyi olmamasi durumu, memnuniyet diizeyi Uzerinde olumsuz
bir etki yaratacaktir (Cevdat, 2010, s. 248).

1.7.1.6. Denetleyici tarz

Is yerinde bagimsizhg tercih eden ve yiiksek yeteneklere sahip olan
calisanlara biliylk yetkiler ve karar alma Ozgilirliigline izin veren is yeri
denetleyicisi/amiri, siiphesiz mahiyetinin ihtiyaglarini karsilayarak astlarinin
memnuniyetini saglar. Diger yandan, bu genis yetkileri ve 6zgiirliikleri kisitlayan,
yetkilere sahip olmalarina ve onlar1 koordine etmelerine izin vermeyen denetim
otoritesi, diisiikk yeteneklere sahiptir. Mahiyeti i¢in karisiklik ve gerginlik yaratir

ve iglerinde hosnutsuzluga yol acar.

1.7.1.7. Organizasyon politikasi

Organizasyon politikasi; is yonetmeligi sistemlerini, varligini, calisma
hukukunun kurallarini ve usullerini belirtir. Isin davramisini ve sirasini agikliga
kavusturur, isi ylritir ve onu asla engellemez. Organizasyon politikasinda ne
kadar esneklik, biitiinlesme, istikrar ve tiim bilgilerin mevcudiyeti saglanirsa o

kadar da is memnuniyeti saglanir (Asor, 1983, 149-151).
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1.7.1.8. Calisma program (¢calisma saatleri)

Calisma  saatleri  tercihi  konusunda, ¢alisan bireyler farklilik
gostermektedirler. Bazilar1 sabah calismay1 tercih ederken bazilar1 ise gece
calismay1 tercih etmektedir. Az da olsa bazi insanlar duraksamadan ¢alismayi
severken bazilar1 da c¢alistigit kurumun calisma ve istirahat saatlerine uyum
gosterip dinlenerek calisirlar. Bu nedenle, galisma siiresinin iizerinde mutabakata
varilmis olmasina ragmen ¢alisma saatlerinin is memnuniyeti tizerinde biiylik bir
etkisi vardir. Ancak bireyin ruh sagligi {izerindeki olumlu etkilerinden dolayi
performans seviyesini surdirmek icin dinlenme sirelerinin 6nceden belirlenmesi
gerekir (EI-Amin ve Yahya, 2016, s. 10).

1.7.2. Cahisan bireylerin Kisilikleriyle ilgili faktorler

Kisilerin kendileriyle ilgili ve is tatmini iizerinde 6nemli bir etkiye sahip

olan faktorler vardir. Bu faktorler, asagidaki sekilde siralanabilir.

1.7.2.1. Cinsiyet

Bir bireyin cinsiyeti (erkek ya da kadin olmasi) ile is memnuniyeti
arasindaki iligki sabit degildir. Ancak is memnuniyeti, yoneticiler tarafindan iki
cins arasinda yapilan ayrimciligin derecesine baghdir. Cogu zaman kadinlarin
performansi, beceri ve tecribesi; erkeklerin aymi iste gOsterebilecekleri
performans, beceri ve deneyimleri ile kiyaslanmakta olup erkekleri, bu konuda
calisan kadinin gergek performansini, becerisini ve tecrubesini gdrmeksizin,
sadece genel toplumsal degerleri ve baskin goriisleri dogrultusunda ayiran
goriisler one c¢ikmaktadir. Kadinlarin ¢alismalarima yonelik bu olumsuz
fenomenler, is tatmini Gzerinde blyik bir etkiye sahiptir. Cunki kadinlara karsi
cinsiyet ayrimciligl ne kadar bilyiikk olursa is memnuniyetleri de o kadar diisiik

olacaktir.
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1.7.2.2. Hizmet siresi

Bir hizmetin suresi ile istikrarli ve tatminkar bir iste ¢alisilmasi arasindaki
iliski, yas ile isten duyulan memnuniyet arasindaki iliski ile baglantilidir. Isteki
hizmet slresi ne kadar uzun olursa bireyler daha fazla deneyim ve bilgi sahibi

olarak isten duyduklari tatmin de artacaktir (Abbas ve Huseyin, 2003, s.180-181.
).

1.7.2.3. Yas

Her bir ¢alisanin, kariyerinin ilk yillarinda g¢alisma arzusu ve coskusu
biiyiiktiir. Bu da caligmak icin giiglii bir motivasyonu olmasit anlamina
gelmektedir. Daha sonra is memnuniyetinde ve isi yapmadaki arzu ve coskusunda
azalma yasanir. CUnk(d bireyin beklentileri, ¢alistigi isin gergek realitesinde
saglanmamistir. Bu nedenle, her yas asamasinin kendine 6zgii bir diisiinme tarzi
vardir ve sahip oldugu ihtiyaclar, istekler, psikolojik ve sosyal algilar vardir. Bu
durum da yastan yasa degismektedir. Bu nedenle iscinin isi ile ilgili memnuniyeti

yasi ile iliskilidir diyebiliriz.
1.7.2.4. Egitim seviyesi

Is memnuniyeti ile egitim diizeyi arasinda bir iliski oldugu siiphesizdir.
Bireylerin egitim diizeyi ne kadar yiiksekse i tatmin standartlarinin diizeyi de o
kadar yiiksekte olacaktir. Ornegin yiiksek lisans derecesine sahip bireylerin is
memnuniyet derecesi ile ortaokul, lise, vb. derecelerde olan bireylerin is
memnuniyet derecesi arasinda anlamli bir farklilik vardir. Calisan bireylerin
egitim diizeyi ne kadar ylksek olursa hedefleri, beklentileri, algilar1 ve yaptiklar
ise bagliliklar1 o kadar yiiksek olur (EI-Sisi,1992, s. 30-35).

Her kurumun g¢alisanlarinin is memnuniyetlerini etkileyen faktorleri arastirip
tespit etmelidirler. Ornegin saglik sektoriinde, bu husustan istifade edilerek bakim

islevleri giiclendirilmeli ve is memnuniyeti saglanarak ileri adimlar atilmalidir.
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1.8. Iy Memnuniyeti Tiirleri

1.8.1. Genel memnuniyet (tam)

Bireyin bir biitiin olarak isine karsi genel bir egilimi olarak tanimlanir ve
memnundur veya memnun degildir seklinde genel bir bakis acisina sahiptir. Bu
gosterge; calisanin ya da memurun ¢alistigi isin nitelikli yonleriyle veya ¢alisma
miktartyla ilgili goriislerini ya da memnun olmadigi hususlart belirleyemez.
Ancak bu tanitim, is¢inin genel olarak calismasina iliskin tutumuna genel bir

bakis olarak nitelendirilebilir.

1.8.2. Niteleyici veya kismi memnuniyet

Calisanin isiyle ilgili her bir yonii i¢in bireysel memnuniyetini ayri ayri
ifade eder. Bunlar arasinda; kurum politikasi, iicretler, denetim, terfi firsatlari,
saglik ve sosyal haklar, calisma kosullari, organizasyon igindeki iletisim
yontemleri ve meslektaslarla olan iliskiler yer almaktadir. Bu yonlere iligkin bilgi
edinmek, artan veya azalan i memnuniyetine katkida bulunabilecek kaynaklari

tespit etmede yararlidir (Sevki, 2002, s. 2).
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1.9. Iy Memnuniyetinin Boyutlari

Organizasyon Tegvik Primleri

Ortami1

is Insan

Memnuniyetinin

Kaynaklari

Degerlendirme

Boyutlar: Gelisimi

Calisma

Stirekli Egitim
Saatleri

Sekil 5. is Memnuniyetinin Boyutlart

1.9.1. Tesvikler

Kurumun etkinligi, kurumda calisan bireylerin gosterdikleri ¢abalarin
boyutuna baghdir. Gosterilen cabalar ise ¢alisanlarin kurum ve hedefleri ile
biitiinlesme duygusuna baghidir. Kurum hedeflerine ulasmak i¢in bir calisma
ekibinin olusturulmasi gerekir. Tiim ¢alisanlar, bdyle bir ekibin ve fikirlerinin
onemini ve kurumun hedeflerine ulagsma konusundaki biitiinlesmelerini
hissetmelidirler. Bunu saglamak ic¢in bagkalariin ¢abalarini taniyan, bireylerin
ihtiyaglarin1 ve isteklerini tatmin edebilen ve liderlik vasfina haiz yoneticiler
gereklidir (Hamzavi, 2013, s. 138).
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1.9.1.1. Tesvik turleri

Maddi tesvikler

Performansta mikemmellik derecesine dayanarak galisana verilen tesviktir
ve temel maasta herhangi bir degisiklik yapilmadan calisana verilecek bir

defaligina mahsus belirli bir tutardaki paradir.

Maddi olmayan tegvikler

Maddi tesvikte oldugu gibi bireyin performansina bagli miikkemmellik
derecesine gore verilir. Ancak para degil ev triinleri, arsalar, hazir evler ya da
arabalar gibi bir defaya mahsus tesviklerdir (Abdulbaki ve Digerleri, 2009, s.290-
291).

Manevi tesvikler

Bireyin insan ihtiyaglarini karsilamanin yani sira, sosyal ihtiyaglari da
tatmin edecek, onlara firsat saglamayi, politika olusturma siirecinde katilim, is
idaresi ile ilgili karar almayi, madalya ve sertifika vermeyi, farkli reklam
araglartyla yeteneklilerin adlarimi teshir ve ilan etmeyi de iceren, bireylerin ve

caligmalariin uyumunu arttirict tesviklerdir (Zuveylif, 2001, s.162-163).
1.9.1.2. Olumsuz ve olumlu tesvikler

Olumsuz tesvikler

Calisanlarin  cezalandirilma  korkusunu, wuyariyr, ihtari, kinamayi,
sorusturmaya gotiirmeyi, maas kesintisini, 0deneklerin iptalini, bilgilerin
reddedilmesini, karar alma siirecine katilimin reddedilmesini ve diger olumsuz

tesvikleri kapsar.

Olumlu Tesvikler

Bireylerin veya calisan gruplarin gosterdikleri iyi ¢aligmalardan dolay1
dogrudan veya dolayli olarak verilen manevi veya maddi tesvik tdrlerini

kapsamaktadir.
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Toplu ve bireysel tesvikler
Bireysel tegvikler

Ferdi olarak calisanlara 6denmektedir ve bu tesvikler; manevi veya maddi,

olumlu veya olumsuz olabilir.

Toplu tesvikler

Calisanlara toplu olarak 6denir ve bu tesvikler; manevi veya maddi, olumlu
veya olumsuz olabilir. Ornegin ¢alisma grubuna, komisyona veya yonetime; farkli
bir ortak is gerceklestirdikleri zaman verilen, kar katilimi veya bayramlar
munasebeti ile 6denen 6duller gibi (Hamzavi, 2013, s. 143).

1.9.2. Organizasyon ortami (¢alisma ortami)

Organizasyon ortami (¢alisma ortami), i§ memnuniyetinin organizasyon
ortam1 ile olan iligki yapisina odaklanmaktadir. Organizasyon ortami, memurun
icinde bulundugu alan1 temsil ettigi varsayilarak davranisinda ve ¢alisma
yonteminde etkili olan cesitli degiskenleri icerdigini kabul edilmektedir.
Dolayisiyla, organizasyon ortami; konu iizerinde arastirma yapilmasi gereken
onemli bir husus olup is memnuniyetinin ve i¢ pazarlamanin yansimasi olarak
kabul edilir. Ayrica calisan ile gruplarin davranislarini etkileyen ¢alisma gergevesi
igerisindeki unsurlardan ve degiskenlerden olugmaktadir. Buna bagli olarak is
memnuniyeti ile tesvik; miiessesenin aktif ve yeterli bir sekilde amaglarini
gergeklestirme imkanlarina yansiyan yontemler olarak ortaya c¢ikmaktadir (EI-
Furaycat ve Digerleri, 2009, s. 257).

Organizasyon ortami, ¢alisanlar tarafindan organizasyonun i¢ c¢alisma
ortamina bagli veya one ¢ikan ozelliklerinin algisin1 yaratmakta olup kurumda
izlenen politikalara ve calisma sistemine gore belirlenmektedir. Ayrica yiiksek
yonetimin yonii ve felsefesi de belirleyici olmaktadir. Son olarak, organizasyon

ortami ¢alisanlarin is davraniginda etkili olmaktadir (El-Surayfi, 2007, s. 259).
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1.9.3. s rotasyonu ortalamasi

Is rotasyonunu etkileyen olumlu ve olumsuz olmak iizere birtakim faktorler
ve degiskenler bulunmaktadir. Bunlar arasinda is memnuniyeti de yer almaktadir.
Is memnuniyeti ile is rotasyonu arasinda negatif bir iliski vardir. Séyle ki;
calisanlarin  miiessesedeki isi birakma oram1 arttikca c¢alisanlarin s
memnuniyetinin distiigii goriilmektedir. Yiiksek i3 memnuniyetine sahip olan
memur, miiessesedeki diger c¢alisanlara gore is rotasyonuna daha fazla uyum
gostermektedir (EI-Azzavi ve Cevad, 2010, s. 354).

Is rotasyonundan kasit, organizasyon igerisindeki degisik gorevler ve
merkezdeki is¢i hareketlenmeleridir. Iscinin maddi, sosyal veya orgiitsel
sartlardan dolayr isine uyum saglama giicliiglinden kaynaklanmaktadir.
Dolayisiyla, is rotasyonunu bir goriintii olarak ele alacagiz. Buna gore
organizasyon igerisindeki is gilicinde meydana gelen degisiklikleri
denetleyebiliriz. Bu da belli siire icerisinde is rotasyonu ortalamalarini

hesaplayarak karsilastirma kanaliyla yapilmaktadir (Amal, 2014, s. 39).

Bir y1l icerisinde isi terk eden isci sayisi

Is rotasyonu ortalamasi X100

Siire icerisindeki ¢calisanlarin sayisi

Kaynak: Amal, 2014, s. 39

1.9.4. insan kaynaklarimin gelisimi

Organizasyon tarafindan, iiyelerinin simdi ve gelecekteki is taleplerini
karsilamak iizere gerekli olan yetenekleri edinmesi i¢in tasarlanan planli orgiitsel
faaliyetlerdir (Worner ve Desimon, 2011, s.48). Insan kaynaklar1 gelisiminden
kasit; yapilan degisik testler isiginda, secilen tim aletler Uzerindeki is giicii
bilgisini ve yetenegini artirmaktir. Ayrica insan kaynaklar1 gelisimi kanaliyla, isi
yapan uygun bireylerin bulunmasi ve bu kisilere islerin yaptiriimasi mumkuandur.
Bu sayede yapilmasi istenilen igin yapisina uygun egitimli, yetenekli ve deneyimli
bireyler bulunabilir ve yapilan isin kalitesi ve seviyesini ylkseltilebilir (Naime,
2015, s. 275-276).
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1.9.5. Egitim

Egitim, planli bir faaliyet olup bireylerin is sirasinda performans
ortalamalarin1 artirmaya yol acacak sekilde bireylere yetenek ve bilgi saglamay1
amaglamaktadir. Ayrica is egitimi ve faaliyeti; bireylerin c¢alisma
performanslarinda bulunan zayif ve giiglii yonleri 1s1¢inda nireylere gelisme ve
yetenek kazandirmak {izere degisik organizasyon seviyelerinde calisan Kkisilerin
ihtiyaclarim1 kararlagtirmaya odaklanmis insan kaynaklar1 faaliyetlerinden birisi
olarak kabul edilmektedir. Gelisim ve egitim benzer olmalarina ragmen, her
birinin zaman slrecinde bir farklihik vardir. Egitim, gunluk ihtiyacla
yonlendirilmektedir ve bireyin su andaki gorevi lizerinde durmaktadir. Ayrica
egitim, gorev performansimin gelisimine biiyiik 6l¢iide katkist olan yetenek ve
giclerin  gelisimini  hedeflemektedir.  Calisan  fertlerin  gelisimi  ise
organizasyondaki gelisim tlizerinde durmaktadir. Gelisim operasyonu ise c¢alisan
bireylerin yetenek ve giiclerini artirmaya ve is performanslarini yiikseltmeye
calismaktadir. Yani gelisim, gelecekteki performans iizerinde yogunlasmaktadir
(El-Ferdos, 2016, s.4).

Gelisim ve Egitim tanimlari kanaliyla, muesseselerin hizmet sunmadaki
basar1 ve devamlilig1 tercih etmesi durumunda gelisim ve egitim konularina 6nem
verilmesi gerektigi goriisiindedir. Egitim ve gelisim igin ¢alisan bireyler,
performanslarindaki verimlilik ve yetenegin artirilmasina ihtiyag duymaktadir.
Zira teknoloji, biiyiik gelisim ve doniisiimlere sahne olmustur. Bu da muesseseleri
egitime ve gelisime 6nem vermeye mecbur kilmaktadir. Son olarak egitim,
memurlarin yeteneklerinin ve guclerinin gelistirmesi saglayip iste tecriibe

kazanmalarina da neden olmaktadir.
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1.9.6. Degerlendirme

Tiim organizasyonlarda ¢alisanlarin  performansint  degerlendirmek;
calisanlar1 tesvik etmek ve gelistirmek i¢in yararl araglardan birisi olarak kabul
edilmesinin yaninda memurlarin gergeklestirdigi isteki olumlu veya olumsuz
durumlar1 tanimlamada da Onem arz etmektedir. Degerlendirme sistemlerini
cevreleyen belirsizlik ve titizlikten uzak kalinmasi nedeniyle tiim miidiirler ve
baskanlar i¢in rahatsizlik ve hiisran kaynagi olabilir. Performans degerlendirmest,
bireylerin is yapma duzeyini tespit etmek igin onemli bir arag oldugu gibi
calisanlan tesvik etmek ve onlarin ¢alisma diizeylerini iyilestirmek igin de bir
yardimc1 yontemdir. Soyle ki, calisanin kendisine verilen isleri gergeklestirmedeki
giclic ve zayif noktalar1 tespit edilerek asilmasi gereken alanlarin bilinmesi
kanaliyla olmaktadir. Bunlarin derinlestirilerek performanstaki yeteneklerin
artirtlmas1 gerekmektedir. Bu sayede basari diizeyini yiikseltmeye yardimci
olacaktir. Ayn1 zamanda ona verilen gorev ve yiikiimliiliiklerin istenilen aktivite
ve yetenekle gerceklestirilmesi garanti altina alinmaktadir (EI-Mubaydiyen, 2013,
s. 153-154).
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IKINCI BOLUM
IS PERFORMANSI

2.1.  Is Performansmin Tanim

Performans, Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde; basarim, takat siniri, bir seyi ya
da isi yapma veya uygulama hareketi olarak tammlanmaktadir (Oztiirk, 2009, s.4
).

Performans1 davranig olarak tanimlamaktadir. Davranig, personelin
aktivitesi iken davranisin sonucu ise bu davranistan kaynaklanan sonuglardir
(Durra, 2013, s. 13).

Genel olarak performans; hammaddelerin, yart mamullerin, makinelerin ve
organize girdilerin belirli teknik 6zellikler ve oranlarda, mal ve hizmetten olusan
¢iktilara dondstiiriilmesi olarak tanimlanmaktadir (EI-Huzami, 1999, s. 19).

Performans; calisanin stlendigi gorevleri yerine getirme yetenegi ile
organizasyonun performans dizeyini yikseltmek igin gorevleri icra ettirme
arzusudur (EI-Azzavi ve Cevat, 2010, s. 333-334).

Performans, bireyin isinin gerektirdigi faaliyetleri ve gorevleri yerine
getirmesidir. Performansin Olgiilebilecegi 3 boyut veya kriter vardir. Bunlar;
harcanan ¢aba miktari, ¢aba kalitesi ve performans tarzidir. Harcanan caba
miktart; bir bireyin belirli bir siire boyunca harcadig1 fiziksel ya da zihinsel
enerjinin miktar1 anlamina gelir (El-Mager, 2009, s. 30).

Aragtirmacilarin is performansinin tanimini belirlemedeki farkliliklarina

ragmen bu tanimlari birlestiren faktorler de vardir. Bunlar;

Gorevli
Etkili Uretimi yapabilmek icin bilgiye, beceriye, kapasiteye, egilime ve
degerlere sahip olan Kisiyi ifade eder.

Gorev

Isin gerektirdigi gdrevi, sorumluluklari ve rolleri kapsamaktadir.
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Durum

Ic ve dis faktorleri iceren orgiitsel ortamdir. I¢ faktdrler; is atmosferi,
liderlik, yonetim sistemleri ile organizasyon yapisit gibi faktorlerdir. Dis faktorler

ise teknolojik gelismeyi, artan rekabeti ve siyasal ve toplumsal degisiklikleri i¢erir

(El-Taravna, 2010, s. 124-125).
2.2.  Is Performansim Etkileyen Faktorler

2.2.1. Belirli hedeflerin bulunmamasi

Isin hedefi ve gerekli performans oranlari ile ilgili ayrintili planlar1 olmayan
bir kurum, énceden belirlenmis standardi bulunmadigindan elde edilen basariy1 ve
gosterilen performans:t Glcemeyecek ve gorevlilerini de sonugtan sorumlu
tutamayacaktir. Kurumun iyi 0Oretim ve performans Kkriterlerine veya
gostergelerine sahip olmadigi durumlarda, yiiksek performansh gorevli ile diisiik

performansli gorevliyi ayirt edilemez, her ikisi de esit olur.

2.2.2. Yonetime katilmamak

Cesitli yonetim seviyelerinde bulunan personelin, planlama ve karar verme
sreclerine katilmamalari, yonetici ile alt seviyelerde bulunan gorevlilerin
arasinda boslugun olusmasmma neden olur. Soyle ki, calisanlarin kurumun
hedeflerini gergeklestirmek ig¢in sorumluluk hissetme ve ekip ¢alismasi duygusu
zayiflar. Culnkl c¢alisanlar, onlardan gergeklestirilmesi beklenen hedefleri
belirleme ve performans yoniinden karsilastiklari problemlere ¢6ziim bulma
calismalarina katilmamislardir. Bu da isteki hevesin ve iiretimin diismesine neden

olur.
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2.2.3. Farkh performans seviyeleri

Personelin performansint etkileyen faktorlerden birisi de performans
oranlarma gore aldiklar1 maddi ve manevi kazanglari belirleyen yoOnetim
metotlariin  basarisizligidir. Gorevlinin  performans seviyesine gore aldigi
ikramiyeye, Odlle ve terfilere devam edildigi siirece 6zendirme faktorlerinin
personelin performans: iizerine olan etkisi devam eder. Bu durum; yiiksek
performanslh caligkan isci, orta performanslh caligkan is¢i ile iiretmeyen tembel
is¢1 ayiriminin yapilabilmesi i¢in personelin performansinin degerlendirilmesi

konusunda farkli bir sistemi gerektirir.

2.2.4. Ts tatmini sorunlan

Is tatmini, is performansinin diizeyini etkileyen temel faktorlerden birisidir.
Is tatmininin eksikligi, performans seviyesinin diismesine neden olur ve sonug
olarak kurumsal verimlilik oranlarmin diismesine yol acar. Is tatmini, bir¢ok
orgiitsel ve kisisel faktorlerden etkilenir. Orgitsel faktorlere 6rnek olarak
sorumluluklar, vardiyalar, kurumdaki terfi ve ikramiye sistemleri verilebilir.
Kisisel faktorlere ise Ornek olarak yas, tahsil durumu, cinsiyet, gelenek ve

gorenekler verilebilir.

2.2.5. lidariihmal

Orgiitte idari ihmal, verimsiz islerde veya diger calisanlarn performansini
olumsuz bir sekilde etkileyecek islerde calisma saatlerinin bosa gitmesi anlamina
gelir. Orgiitiin icinde hakim olan 6rgiit kiltir(i nedeniyle liderlik veya denetim
metodu sonucunda idari ithmaller ortaya cikabilir
(https://hrdiscussion.com/hr81977. html .2014/02/20).



https://hrdiscussion.com/hr81977.%20html%20.2014/02/20
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2.2.6. Orgiitsel gelisim sorunlari

Orgiitsel gelismeden kaynaklanan sorunlar, personelin diisiik performans
oranlarina sahip olmasma neden olan olgulardir. Ciinkii Orglitsel gelismenin
amaci; karmasik oOrgiit sorunlarinin  ¢oziim mekanizmalarmi gelistirmek,
kurumlarin yakalanmis oldugu teknik hastaliklar1 tedavi ederek personel arasinda
uygun kesif ve yaraticilik ortamini yaratmak, kiiltiir ve uygarlig1 yayginlagtirmak

ve performansi gelistirmek amaciyla deneyler uygulamaktir.

2.2.7. Fiziksel cevre sorunlari

Muhtelif kurumlarin ¢ogu; calisma kosullarin1 iyilestirmek amaciyla
aydinlatma, giiriiltiiyli azaltma, c¢alisma ortamindaki sessizligi, 1sitmayr ve
havalandirmay1 saglamak ve hijyene 6nem vermek gibi uygun fiziksel calisma
ortami1 olusturmaya 6nem vermektedir. Orgiitiin, calisanlara uygun fiziksel ortami
saglayamamasi; ¢alisanlarin i¢inde kotii bir etki yaratarak moralin azalmasina,

uretimin ve performansin diismesine neden olur.

2.2.8. Denetim kapsami

Toplumlarin tanik oldugu ¢ok sayidaki toplumsal, ekonomik ve teknolojik
degisimler, kurumlarin istlendigi sorumluluk ytkiind artirmaktadir. Kurumlarin
biyiikliigii ve kurumlardaki ¢alisanlarla yoneticiler arasindaki iliskilerinin
karmasikligi nedeniyle, denetim kapsaminin is performansini etkilemede bulyuk
bir rolii vardir. Kaliteli denetimin yoklugu; calisanlarin moralinde bir azalmaya
yol agmakla beraber iist diizey yoneticilere karsi giivensizlik ve saygisizlik
atmosferi yaratmaktadir. BOylece denetim kapsami, personelin performans ve

Uretimlerini etkilemektedir.
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2.2.9. Zayf tegvik sistemi

Siiphesiz ki, her tiirlii tesvikin personelin is motivasyonuna katkida
bulundugu agiktir ve bu sayede c¢alisanlarin performanslarinin verimliligi ve is
tatminlerinin derecesi artmaktadir. Basarili orgiitler, duruma uyan tesvik
yontemlerini kullanmaya calismaktadir. Tesviklerin yoklugu; moral, yetenek ve
bilgilerini gelistirme arzusu gibi bir¢ok hususu etkiler. Netice olarak zayif tesvik
sistemi, yeni disiincelere ve yiiksek basarilara ulasamamaya neden olur ve

dolayisiyla da ¢alisanlarin performansini etkiler (EI-Santi, 2006, s. 42-43).

2.3. Is Performansmin Unsurlar

Orgitlerdeki yonetici kadro, performans seviyesini ve iiretim verimliligini
artirmaya onem vermektedir. Verimlilik, bireylerin gorevlerini ve islerini nasil ve
ne sekilde yerine getirdiklerine baglidir. Ayrica bireylerin  makineleri
kullanmalarinda veya iiretim asamalarim1 uygulamalarinda, ekipmanlarin
verimliligi de etkilidir. Dolayisiyla verimlilik, ¢alisabilme kabiliyetini arttirmada

esas unsur olacaktir. Is performansinin unsurlar1 sunlardir:

2.3.1. Calisma yetenegi

Calisma yetenegi, egitim-0gretim ve pratik tecriibe yoluyla kazanilir. Ayrica
insan unsurunun niteliklerinden, yeteneklerinden ve becerilerinden iyi bir sekilde
yararlanmak; en yuksek etkinlikle ve verimlilikle 6rgiitiin hedeflerine ulasmasini

saglayabilir. Bunlar ancak asagidaki kosullarla gergeklesebilir:

Personelin Iyi Secimi

Belirli bir goreve getirilecek calisanlarin segimi; bireylerin tecribeleri,
yetenekleri ve becerileri ile ise uygun performansi gerceklestirmedeki
etkililiklerine ve verimliliklerine gére yegleme siirecini kapsamaktadir. Insan
kaynaklari yOnetimi; belirli bir isi yapacak kiside olmasi gereken vasiflar

belirlemeli, ardindan ise en iyi ve en uygun kisiyi se¢melidir.
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Egitim ve Yapilandirma

Is performansinin seviyesini, verimliligini ve etkililigi arttirmada baslica
yollardan birisi egitim ve yapilandirmadir. Ayrica secim ile atama gorevini
tamamlayict bir unsurdur. CUnki bu programlar; c¢alisanlarin becerilerini
gelistirmeye, artirmaya ve is yapma performanslarini daha yiiksek seviyelere

tagimalaria yardimci olur.

2.3.2. Calisma arzusu

Gorevi lstlenen bireyin calisma arzusunun bulunmasidir. Kurumlarin
yonetici kadrosu, bu durumun énemini fark etmeye baslamstir. Is motivasyonunu
belirleyen faktorlerin arzuyu etkileme araci olarak tanimlanmasi, performans ve
uretkenlik dizeyini yukseltmek icin gerekli hale gelmistir. Calisma arzusunu

etkileyen bir dizi faktor vardir. Bunlar su sekilde siralanabilir:

Isin I¢ ve Dis Atmosferi

Insan davranisiin biiyiik bir kismimi teskil etmektedir. Organizasyon
icerisindeki calisma kosullarinin kotii olmasi, havalandirma ve 1sitma eksikligi
veya glirilti  kontroliinin olmamasi gibi durumlar diistik performans
sergilenmesine neden olabilir. Dig atmosfer ise is¢i gruplarinin gayri resmi
orgltleri dahil olmak Uzere bireylerin iiretim verimliligini belirleyen, bireylerin
calisma arzusunu azaltabilecek veya ¢alisanlara daha iyi rehberlik edebilecek, hata

ve olumsuzluklardan kaginmalarina yardime1 olabilecek sosyal etkileri igine alir.

Bireysel Ihtiyaclar

Bireyin elde etmek istedigi ihtiyaglarini ve arzularini teskil eder. Kendine
Iyi bir diuzen kurana ve gelecek hazirlayana kadar diisinme yontemleri ile

davranis tarzlar1 bundan etkilenir.

Tesvik

Calisan bireye, belirli bir hedefi veya amaci gerceklestirmeye yonelik
birtakim kolaylik ve tesviklerin saglanmasindan ibarettir. Ikramiye gibi maddi
veya takdir ve karar almaya katilmak gibi manevi olabilir. Maddi ve manevi

tesvikler, ¢alisan tizerinde olumlu etki birakmaktadir (Librav, 2019, s. 29-30).
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2.4.  Performans Degerlendirmesinin Tanim

Performans degerlendirmesinin tanimi Abdulbaki’ye gore; calisanlarin
basart ve su anki verimlilik dizeyini, gelecekteki gelisim ve ilerleme
potansiyelini, daha biiylik sorumluluklar tagiyabileceginin veya bagka bir goreve
terfi edilmesinin imkanin1 belirlemek iizere ¢alisanlarin is performansini inceleyip
analiz etmek ve is sirasinda davraniglarini gézlemlemektir (Abdulbaki, 2002, s.
257).

Gorevlinin mevcut performansinin ve gelecekte daha yiksek duzeylerde
gorevleri  Ustlenme  Kkabiliyetinin  diizenli  olarak  degerlendirilmesidir
(Abdulmuhsin, 1999, s. 55).

Hedeflere ulasma ve performans oranlarinin elde edilmesi ile ilgili olumlu
ve olumsuz yonlerin tespit edildigi siiregtir (Cad, 2009, s. 509).

Ikramiye, terfi, nakil, ceza ve formasyon ile ilgili kararlar verilebilmesi igin
her bireyin Uretim slrecine ne 6lglde katkida bulundugunun yargilanmasi olarak
tanimlanir. Bu, bireyin performans verimliliginin ve etkilili§inin 6nceden

belirlenmis kriterlere gore belirlendigi bir surectir (Hafizi, 2005, s. 270).

2.5.  Performans Degerlendirmesinin Onemi

Performans degerlendirmesinin tanimlarina bakildiginda; performans
degerlemesinin kurumlar ve bireyler i¢in biiyiik 6nem tasidigini, bu durumun ayni
zamanda kurumla ilgili dis taraf ve miisterilere de genisledigini ve onlar1 da
etkiledigini sdyleyebiliriz. Performans degerlendirmesinin nicin énemli oldugu su
sekilde belirtilebilir:

e Performans degerlendirmesi, kurumun farkli performans diizeylerine uygun
olarak ikramiye ve terfi dizenlemelerinde kurumun sorumlularina yardimci
olur.

e Performans degerlendirmesi, kurumda ¢alisanlarin gii¢lii ve zayif yonlerinin
belirlemesinde yonetici kadroya yardimei olur ( ibrahim, 2014, s. 77).

e (Calisanin gayretini ve Orgiite olan baglilik derecesini artirmaktadir.

e  Gorevlinin isine ve kurumdaki gelecegi ile ilgili olarak alinan kararlara kars1

sorumluluk hissini arttirir.
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2.6.

Degerlendirme silirecinin  sonucuna gore calisanlar igin uygun isin
secilmesinde etkilidir.

Denetgilerin iist yonetime sunduklart raporlar yoluyla kapasitesinin
belirlenmesini saglar (El-Karhi, 2013, s. 116).

Performans degerlendirmesi, egitim ihtiyaglarin1 tanimlamakla beraber
egitim ile gelistirme tlirlerinin  belirlenmesinde  kullanilan  temel
yontemlerden birisidir.

Performans degerlendirmesi, ekip Uyelerinin gelistirilmesi konusunda

denetc¢i ve miidiirlerin etkinliginin belirlenmesine yardimci olur (Ticariye,

2016, 16-17).

Calisanlarin Performans Degerlendirmesinin Hedefleri

Calisanlarin performans degerlendirmesinin hedefleri, érgitiin performans

yonetimi degerlendirmesi siirecinde dikkate almasi gereken 6nemli konulardan

birisidir. Asagidaki hedeflere ulasmay1 amaglamaktadir:

2.6.1. Orgutsel diizeydeki hedefler

Isin toplumsal ortaminin iyilestirilmesi; degerlendirme siireci, orgiitteki bir
arada yasama yOntemlerini agikliga kavusturmaya yardimer olur,

Orgiitiin igerisindeki is iliskilerinin gelistirilmesi,

Performans degerlendirmesinin, Orgiitiin icinde calisan bireyler arasinda
uyumlu ve karsilikli iligkileri gelistirme ve iyilestirmenin bir araci oldugu
sOylenebilir.

Insan  kaynaklar1  yonetimi  programlarinin  ve  ydntemlerinin
degerlendirilmesi,  performans degerlendirmesi, insan kaynaklari
yonetiminin inceleme ve izleme gorevlerinden olup egitim, tesvik, terfi,
isgiicli planlamasi gibi tiim insan kaynaklar faaliyetlerini birbirine baglayan

bir gorevdir (Ticariye, 2016, s. 16-17).
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Insan  kaynaklari  ydnetimi  programlarmin  ve  politikalarinin
degerlendirilmesi neticesinde elde edilen sonuglar, bu politikalarin titizligini
degerlendirmek i¢in gdsterge olarak kullanilabilir.

Organizasyona, standart performans oranlarinin belirlenmesi konusunda

yardimci olmasi, (Vali, 2011, s. 7).

2.6.2. Calisanlar diizeyindeki hedefler

Degerlendirme siireci; c¢alisanlarin davraniginin ve is ortaminin bilimsel
yontemlerle devamli bir sekilde gelistirilmesine yonelik birtakim araglar ile
metotlarin 6nerilmesine yardimei olur.

Calisanlarin  performanslart ile onlardan beklenen performanslarin
karsilastirilarak onlara geri bildirimin yapilmasini saglamak (Ticariye, 2016,
s. 18).

Calisanlar, iistlerinin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarini
nasil degerlendirildigini 6grenirler.

Gigclii ve gelistirilmesi gereken yonlerini ve 6zeliklerini tanirlar.

Kurumda c¢alistiklar1 birim i¢inde tstlendikleri rollerini ve sorumluluklarini

daha iyi anlarlar (Uyargil, 2017, s. 11).

2.6.3. Yoneticiler dizeyindeki hedefler

Personel ile ilgili olarak liderlik, denetim ve gercek¢i karar alma
konularinda ydneticilerin kapasitelerini gelistirmek.

Denetcilere, denetledikleri personeli anlama, onlarla irtibata gecme ve
destekleme konularinda yardimci olmak. Bdylece, liretim verimliliginin
diizeyini ylikseltmek ve bireylerin yeteneklerini gelistirmek icin iki taraf
arasindaki iliskileri giiclendirmeye ve aralarindaki isbirligini arttirmaya
yardimci olacaktir (Sultan, 2003, s. 295).

Gorevlinin performansini bilimsel ve nesnel olarak tanimlamak (El-Hiti,

2003, s. 202).
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e Yoneticiler ile ¢alisanlar aralarindaki iletisim ve iliskiler daha olumlu hale
doniistir.

e Yoneticiler, planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur. Bdylece,
calisanlarin ve birimlerinin performansi gelisir (Uyargil, 2017, s. 11).

2.7.  Personel Performans Degerlendirmesinin Standart Ozellikleri

Personel performans degerlendirmesi asagidaki 6zelliklere sahiptir:

Sabitlik

Ayni standardi birgok kez kullanirken ayni sonuglarin elde edilmesidir.

Orgutiin hedeflerini ifade etmek
Kriterlerin, orgiitin - hedeflerine ne oOl¢iide bagli oldugunun ifade
edilmesidir.

Gavenilirlik

Kriterlerin kullanilip uygulanmasindaki giivenilirligi ifade eder.

Ayurt etmek

Farkli yonetim diizeyleri arasinda agik¢a ayrim yapmayi ifade eder.

Kapsayicilik
Standartlarin,  organizasyonda  farkli  etkinlikleri, faaliyetleri ve
sorumluluklart kapsamasidir.

Tarafsizlik
Kriterlerin, onyargidan uzak olmakla beraber objektiflik ve tarafsizlik
ozelliklerine sahip olmasidir.

Netlik

Kriterlerin, net ve anlama veya yorumlama yoninden de basit olmasini ifade
eder (El-Karhi, 2013, s. 118).
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2.8. Cahsanlarin Performans Degerlendirmesinin Yontemleri

Calisanlarin  performans degerlendirmesinin  birgok yontemi vardir.
Calisanlarin performansinin nasil ve ne sekilde degerlendirildigine gore yontemler
degismektedir. Calisanlarin performans degerlendirme yontemlerini iki guruba
ayarlayabiliriz. Bunlardan birincisi, geleneksel yontemlerdir. Ikincisi ise modern

yontemlerdir.

Hedeflere Gore
Grafik Derecelendirme Yénetim
D
Basit Siralama Degerlendirme
Merkezleri

_J
Geleneksel Modern
Yontemler Yontemler
\

4 \

N
[ Zorunlu Dagitim [ 360 Derece Sistemi ]
y
[ Karsilagtirma [ Kritik Olay ]

Sekil 6. Personel Performans Degerlendirme Y6ntemleri Modeli

2.8.1. Geleneksel (klasik) yontemler

2.8.1.1. Grafik derecelendirme yontemi

Bu yontem, performansa katkida bulunan birtakim nitelik ve Ozellikleri
belirlemeye dayalidir. Ardindan, her bireyin bu o6zelliklere ne o6lglde sahip
olduguna gore degerlendirme yapilir. Degerlendirici; iiretim miktar1 ve kalitesi,
yaraticilik, is bilgisi ve yardimlasmak gibi 6zellikleri iceren ve dnceden belirlenen
grafik derecelendirme 6l¢egine dayanarak ¢alisan is¢inin bu nitelige sahip olup

olmadigina karar verir.
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Bu yontemin avantajlar

Etkili performansla ilgili o6zellikleri, nitelikleri belirlemedeki dogruluga
baglidir.

Biiyiik veya kiiciik sayida calisanlari olanlar i¢in kullanilir. Niteliklerin
belirlenmesi kolay oldugu igin hizmet sektorii i¢in uygundur (Bin Aysi,
2006, s. 30).

Bu yontemin dezavantajlari

Degerlendirmeye tabi tutulan bireylerin davranislariyla dogrudan iliskili
degildir. Zira calisan birey, denetim siirecinde Onyargiya neden olabilecek
isin miktart ve tird ile 1ilgili denetcilerin hiikiimlerine  gore
degerlendirilmektedir.

Bireyin yiiksek puan alabilmesi i¢in davranislarini nasil degistirecegini
belirlemek zordur.

Degerlendirmesi diisiik olan calisan bireyler icin egitim programlari
tasarlamak zordur. Nitelikler geneldir, zira davranisin degistirilebilmesi i¢in
zayifliklarin dogru bir sekilde tespit edilmesi gerekmektedir.

Bu yontemin kullanilmasi, ilk amirin yiliksek diizeyde sorumluluk hissine ve
adil yargiya sahip olmasmi gerektirir. Ayrica personel davranigini
gozlemlemek, takip etmek ve gbzetim altinda bulundurmak biiyiik caba
gerektirmektedir (Ranbaya, 2003, s. 91-92).

Tablo 1°de Grafik Derecelendirme Yontem Modeli gosterilmektedir.
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Calisanin Ad1 .....cceovveiicnenne GOreV NO ..o
Dairesi ....cvvvvereeerreereereeeeeens IR AMIL e
N Degerlendirme Mukemmel Tyi Ortalama Ortalama Zayif
0. ..
Unsuru 5 4 Ustl 3 2 1
1 Is Miktar
2 Is Hiz1
Tyilestirme
3 .
Yetenegi
4 Disiplin
e Yardimlagma
(Is Birligi)
6 Iletisim Becerileri
7 Sorumluluk Alma
8 Planlama Yetenegi
9 Denetim Yetenegi

Tablo 1. Grafik Derecelendirme Yontemi ile Performans Degerlendirme Modeli,

Kaynak: Cevdet, 2010, s. 261.

2.8.1.2. Basit siralama yontemi

Basit siralama ydntemi, yonetici veya denetginin kendi alt kadrosunu;
azalan sekilde, yani iyi performans gosterenden kotu performans gosterene dogru

siralamasidir. Buradaki siralamanm  6lgltd, belirli  6zellikler veya spesifik

nitelikler degildir, iste gosterilen performanstir.

Bu yontemin avantajlari:

e Bu yontem basittir ve yontemin kullanimi kolaydir (Rabaya, 2003, s. 90).

BuU yontemin dezavantajlari:

e Degerlendiricinin bireylerle olan kisisel iligkisinden etkilenir.

e Kurumda calisanlarin sayisi, biiyiikk oldugunda siralama yontemini takip

etmek zordur (Cevdet, 2010, s. 260).
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2.8.1.3. Zorunlu siralama yontemi

Bu yontem, her bir olgunun aritmetik ortalamasina odaklanma egilimi
gosterirken alt ve Ust diizeylerde ise azalma gdsterir. Buna gore, degerlendirilmesi
istenen bireylerin siralamasi zorunlu olarak siralanir. Calisanlar; %10 Miikemmel,

%20 pekiyi, %40 iyi, %20 orta, %10 zayif olarak siralanir (El-Kaysi 2017, site).

% 20 § %40 %10

Mikemmel Pekiyi Iyi  Orta Zayif
Sekil 7. Zorunlu Siralama Y éntemi ile Performans Degerlendirme Modeli,

Kaynak: Cebin, 2009, s. 87.

2.8.1.4. Karsilastirma yontemi

Bu yontem, en yaygin siralama metotlarindan birisidir. Degerlendirilmesi
istenen grup tyelerinin arasinda bir dizi ¢ift karsilagtirma yapilarak degerlendirme
slireci tamamlanir. Sadece iki ¢alisan arasinda en Ustlin performansa sahip olan
calisanin belirlenmesi istenmektedir. Bu ylzden bu ydnteme bazen “personel

karsilagtirmasi” da denir.
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Bu yontemin avantajlari:

e Bu yontem, tiim bireyleri birden karsilagtiran ve performans seviyelerini

belirleyen genel siralama metodundan kaynaklanan hatalar1 azaltmaktadir.

Bu yontemin dezavantajlari:

e (alisanlara, gelecekteki performanslarinin gelistirilmesine yardimci
olabilecek geri bildirimi vermek i¢in farkli gruplardan ¢alisanlarin
performans diizeyleri arasindaki karsilagtirma yapilmasi miimkiin degildir
(Cebin, 20009, s. 88).

e Kargilagtirma yontemi ile performans agisindan degerlendirilmesi istenen 4

personelin degerlendirme siireci Tablo 2°de gosterilmektedir.

Mustafa, Murat, Osman, [smail
Ismail, Murat’tan daha iyidir.
Ismail, Mustafa’dan daha iyidir.
Ismail, Osman’dan daha iyidir.
Mustafa, Murat’tan daha iyidir.
Mustafa, Osman’dan daha iyidir.
Osman, Murat’tan daha iyidir.
Ismail xxx

Mustafa xx

Osman x

Murat

Ismail'in siralamadaki yeri: 1
Mustafa'nin siralamadaki yeri: 2
Osman'in siralamadaki yeri: 3

Murat'in siralamadaki yeri: 4

Tablo 2. Karsilastirma Yéntemi ile Performans Degerlendirme Modeli ,Kaynak:
Demir, 2009, s. 60.
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2.8.1.5. Kiritik olay yontemi

Kritik olay yontemi, personelin davranislarini etkileyen kritik olaylar
belirlemeye dayanir. Bu yontemde; degerlendirmecinin kritik olaylar1 veya
gercekleri degerlendirmesi ve personelin performansi sirasinda meydana gelme
zamanina gore siralayarak bir kiitiige kaydetmesi sarttir. Diger bir sdylemle, bu
yontem; bireyin isteki gorevlerini yere getirmesi sirasindaki tatmin edici olan veya
olmayan davranislarin kayit altina alinacagi kiitiiklerin bulunmasini1 gerektirir.
Tabii ki bu kiitiikler, zamanla is¢ilerin gorevlerini yerine getirirken ortaya ¢ikan
olaylara uygun olarak bu calisanlarin performans degerlendirmesi igin bir 6lgit

saglar.

Bu yontemin avantajlari:

e Personel performansina odaklanir.
e  Objektif olaylara dayanir.
e Degerlendirmede ayrimecilik unsurunu azaltir ve personel performansinin

denetim seviyesini artirir.

Bu yontemin dezavantajlari:

Ilk defa degerlendirme yapacak amirlerin, yiiksek yetenek ve kapasiteye
sahip olmalarini gerektirir. Zira amirin, ¢alisanlarin yaptiklari islerde basarili veya
basarisiz oldugunu 6grenebilmesi, yapilanla yapilmasi gereken isin analizini ve
karsilagtirmasini  yapabilmesi i¢in personellerinin  performansint dikkatlice

gozlemlemesi gerekmektedir (Hekim ve Yezid, 2014, s. 86).
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2.8.1.6. Davrams derecelendirme-6lgim yontemi

1963 yilinda Smith ve Kendel tarafindan gelistirilmistir. Iscinin
performansi, gorevin gerekliliklerine bagli olarak degisen birtakim davranis
standartlar1 igeren bir 6lgiit ile dlgtiliir. Her davranissal boyut veya kritere, diistik
bir seviyeden (6rnegin (1) ve (7) veya (8) olarak) daha yiiksek bir seviyeye
degisen dereceler koyulmaktadir. Bu Olgiit; personele istenen ve istenmeyen
davraniglarin belirli diizeylerini bilme olanag1r saglar ve performanslarini
iyilestirmeleri icin vyararli referans geri bildirimini de saglar. Bu yontem,
calisanlarin degerlendirme sonuglarini reddetme olasiligini biiyiik 6l¢iide azaltir.

Tablo 3’te bu yonteme ornek bir sema gosterilmektedir (Abbas, 2006, s.
151).

Ziyaretgilerin randevularint miikemmel bir sekilde diizenliyor 9

Ziyaretcileri sebepsiz bekletiyor 3

Ziyaretcileri soguk bir sekilde kargilar 2

Ziyaretgileri karsilamaz 1

Tablo 3. Sekreterlik Gorevi igin Davranig Derecelendirme Modeli ,Kaynak:
Cevdet, 2010, s. 266.
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2.8.2.1. Hedeflere gore yonetim

Calisanlarin  performanslarinin  degerlendirilmesinde kullanilan 6nceki
yontemler, degerlendirme strecindeki yonetime baghidir. Zira ilk amir, 6lglim
Kriterlerinin belirlenmesinden ve calisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesinden sorumludur. Hedeflere gore yonetim metodunda ise
calisanlarin performanslar1 degerlendirilirken gegmis ve gelecek donemlerdeki
standartlarin  degerlendirilmesi ve 0Ozdegerlendirme ilkesine gore performans
verimliliginin degerlendirilmesi yapilir ve bu degerlendirme hedeflere baglidir.

Sekil 8’de bu yontemin genel cercevesi gosterilmektedir (Abbas, 2011, s. 280).



Ast <—— Yardmlagilar ———————> Midiir

Gorevin yapildig: gibi analiz edilmesi

"
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Tartisma ve Inceleme,

Analiz sonuglarmin kesif ile
karsilastirilmast

Gorev sorumluluklarinin kesinlestirilmesi

N

Amaglarimn, bunlar ger¢eklestirme
araglarininin ve performans

standartlarinin tanimlanmasi

Degisiklik ve Onay

Astlarin gorevlerinin

tanimlanmasi ve planlanmasi

Yonetici tarafindan <

saglanan yardimin

helirlenmesi
A\ V.
Gergek performansin Performans verimi Gelecekteki performansini iyilestirmek
dzdegerlendirmesi duizeyinin belirlenmesi ve sorunlart ¢5zmek icin yollarin

belirlenmesi

Hedeflerin yeniden formiilasyonu - Yeniden planlama - Bir

sonraki donem igin stratejilerin koyulmast

Sekil 8. Hedeflere Gore Yonetim Yonteminin Genel Cerceve,
kaynak: Abbas, 2011, s. 28.
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Hedeflere gore yonetim yonteminin en Onemli adimlart su sekilde
siralanabilir:

1. Astlarin gorev performanslarinin pratik yonleri yaptiklar1 islere gore
kaydedebilir ve bunun analizi yapilir. Ardindan gorev ve sorumluluk analizlerinin
sonuglari, gérev tanim bordrolari ile karsilastirir ve isyerindeki patronla bir araya
gelinerek sonuglar tartisilir. Son olarak, analiz sonuglar1 gdzden gegirilir ve varsa
gerekli olan degisiklikler yapilir.

2. Bir onceki adimin sonuglar1 1s18inda, ast; 6nceden belirlenen hedeflere
ulagsmak i¢in daha onceki planlara ve eylem programlarina uygun olarak, amir
tarafindan saglanacak yardimi belirleyerek en geg¢ bir yillik bir zaman diliminde
elde edilebilecek hedefleri belirler.

3. Bu sure icerisinde ve sonunda astlar; hedeflere ulasmak, basari
derecesinin  ve performansinin etkinligini belirleme becerisini  bilmek,
performansimin gliglii ve zayif yanlart ve uygulama problemleri ile ilgili
engellerini 6grenmek i¢in kendini degerlendirir.

4. Hedeflerin olusturulmasi ve bir sonraki doneme iliskin planlamalar ve
stratejiler ile isin planlarmin ve programlarinin bir diizene koyulmasi hakkinda
mutabakata varilir (Abbas, 2011, s. 282).

Bu yontemin avantajlari:

e Bireylerin hedef belirleme ve ¢alisma motivasyonlarini artirma konusunda
onlar1 tesvik etmektedir.

e Gercek performansa dayanan objektif bir yoldur.

e Organizasyon genelinde, hedeflerin planlanmasini ve koordinasyonunu
kolaylastirir.

e Bireyler dnceden neyin gerekli ve olasiliklarinin ne oldugunu bilirler.
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Bu yontemin dezavantajlari:

e Bireylerin performans diizeyleri, her bireyin gerceklestirdigi amaglarinin
derecesine gore degerlendirildiginden karsilastirma yapmak zordur.

e  Pratik uygulamada zorlugu vardir. Ciinkii hedeflerin 6nceden belirlenmesini
ve katilim i¢in yiiksek yonetim becerilerini gerektirir. Hedeflerin agik bir
sekilde formiile edilmesi ayr1 bir beceri gerektirir. Ayrica bireylerin takim
olarak dagilimi, etkinliklerin ve olaylarin i¢ i¢e karismasi durumunda

uygulama zorluklar1 daha da artar (Rabaya, 2003, s. 97).

2.8.2.2. Degerlendirme merkezleri yontemi

Bu ydntem; organizasyon, planlama ve insan iligkileri gibi belirli becerileri
ve nitelikleri 6lgmeyi amaglamaktadir. Tanimlanmasi zor olsa da bu 0zelliklere
yonelik 6zel dnlemleri tanimlamak ve farkli yonetim diizeyindeki yoneticileri ve
Ozellikle de st yonetime terfi icin aday gosterilen kisileri degerlendirmek i¢in bu
yontem kullanilmaktadir. Bir lider veya yonetici olmadan grup tartismalari, rol
temsili, kurum i¢indeki veya disindaki tiim problemleri ¢ozme, karar verme, baski
ve is ihtilaflariyla bas etme gibi bazi goérevler veya bunlari simile gorevi
degerlendirme  merkezleri ~ yontemi  araciligiyla  yapilir.  Ardindan
degerlendirmeciler, bireylerin davraniglarini analiz ederek bireylerin potansiyel

yOnetim becerilerini veya yeteneklerini degerlendirirler (Bin Aysi, 2006, s. 39).

Bu yontemin avantajlari:

Degerlendirme merkezlerinin ana avantaji, idari gorevlilerin bireysel
performansmin objektif bir sekilde 6lctilmesini saglamaktir. Ozel ve givenilir
bilgi saglamasinin yaninda bireylerin gii¢lii ve zayif yonleri ile guvenilirlikleri
hakkinda degerli bilgiler saglayan bireysel yonetim gelistirme planlarinin

tasariminda yonetime yardimci olur (Mursi, 2003, s. 431-432).
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Bu vontemin dezavantajlari:

e Bu sistemi tamamlamak i¢in gereken islem hacminde, maliyetinde ve
stiresinde artig olmas.
e Belirli hedeflere ulasmak ve beklenen sonuclarin dlgiilmesi igin performans
degerlendirme kriterlerinin kusurlu ve zayif olmasi.
e Koordinasyon, uyum ve insan iligkileri gibi etkenlerle ve yonetim ile ilgili
konularla sorunlar1 vardir (Cad, 2010, s. 542-543).
Sekil 9’da  degerlendirme merkezleri yonteminin genel cercevesi
gosterilmektedir.
4 N\
Programin hedefinin
belirlenmesi
4 )
J Geri bildirim igin
\I/ politikalarin
N L \
geligtirilmesi
Yonetimin destegini
g
almak Programlarin uygulanmasi
Gerekli araglarin ve
\I/ kolayliklarin
N\ tasarlanmasi
Isin analizi : ] :
Is prosediirlerinin Degerlendirmecinin egitimi
\_ ) belirlenmesi
\L \. J
) 4
. Degerlendirmeci igin
Degerlendir-menin

onemli boyutlarini
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Sekil 9. Performans Degerlendirme Merkezleri Y ontemini Kullanan Miidiirlerin

Adimlarim1 Gostermektedir ,Kaynak: Abbas ve Hiseyin, 2003, s. 267.
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2.8.2.3. 360 Derece sistemi (ters geri bildirim)

360 derece-geri bildirim terimi pusuladan gelmektedir. Soyle ki: 360
derecelik cember ile dongl yoni belirlemek ve tespit etmek i¢in kullanilir. 360
derece geri bildirim sistemi bir degil, bir¢ok referans noktalarindan performans
verilerini saglar. Tam pusula gibidir. Zira pusula, dogru yolda oldugumuzu veya
saptigimiz1 daha titiz bir sekilde bilmemizi saglayan navigasyon aracidir. Bu
sekilde, kendinizi nasil gordigiiniizle baskalarinin sizi nasil gordiigli arasinda
daima var olan bosluklar1 doldurabilirsiniz. Amag ilk olarak performansimizi nasil
gordiigiimiizii ve bagkalarinin nasil gordiigiinii anlayabilmek i¢in daha derin bir
bakisa sahip olmak ve siirekli gelisim ihtiyacini giiclendirmek ve hizlandirmaktir.

Geleneksel yontemler ile karsilastirildiginda; tek geri bildirim kaynagi, daha
gliclii, giivenilir ve dogru olan 360 derece geri bildirim sistemidir. 360 derece
sisteminin ekledigi boyut, is arkadaslarinizdan birden fazla degerlendirme
toplayabilme ve bu verileri kisisel inancinizla ¢elismesi 6zelligidir. Daha genis bir
alg1 ve etkilesim temelinden geldigi i¢in bir kisinin diisiincesiyle daha az 6nyargili
ve dikkat dagitict olmasi muhtemeldir. Geleneksel reaksiyonlar biiyiik olgiide
sadece tek bir kaynaga dayanir ki o da yoneticidir. Cogu durumda, bireyler is
arkadaslariyla yoneticilerinden daha sik etkilesim igerisinde bulunurlar. Ayrica
insanlar, yoneticileri ile daha farkli etkilesimde bulunma egilimindedirler. Zira
insanlar, genellikle onlarla ugrasirken daha ihtiyatlhh ve daha az dogal olurlar.
Yoneticiler, calisanlarin giinliik ¢alismalarinin ¢ogunu meslektaglari ve miisterileri
gibi gérmezler. Boylece yoneticilerin verdikleri geri bildirimler, igyerinde bireyin
etkinligini tam olarak temsil etmez. Bu nedenle, yoneticinin geri bildirimi gecerli
olmasina ragmen bireyin isyerindeki etkinligini tam olarak temsil etmemektedir.
Bir¢cok kisi, tecriibe ile sabit, tek tarafli, adil olmayan, misillemeci olarak

bilinebilir (https://hrdiscussion.com/hr121160.html.2017-05-24.)



https://hrdiscussion.com/hr121160.html.2017-05-24
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360 derece degerlendirme yonteminde siireg, bireysel performans bilgilerini
mimkiin oldugunca en ¢ok ilgili kisiden elde etmeye dayanir. Bu yontem, bir
bireyin performansint degerlendirmek i¢in ¢esitli bilgi kaynaklarinin
kullanilmasmi gerektirmektedir. Uluslararas1 kuruluslarin deneyimlerine ve
calismalarina gore, calisanlarin performans degerlendirmeleri; is arkadaslari,
dogrudan amirleri ve astlar1 tarafindan yapildiginda daha etkilidir. Burada, is¢iyi
degerlendirirken birden fazla bilgi kaynagimin kullanilmasinin  yarari
gorulmektedir (Nezir, 2013, s. 114).

360 derece degerlendirme sistemi, g¢esitli degerlendiricilerin (miidiir,
yonetici, meslektas, misteri, 6z degerlendirme gibi) tepkisine dayali olarak
calisanlarin  performansinin  degerlendirmesi olarak tamimlanmaktadir. Oz
degerlendirme; genellikle bireyin performansindaki giiclii ve zayif yonlerini
bilmek, gelistirmek ve degerlendirmek icin anketler veya kisisel goriismeler
seklinde yapilmaktadir (Cebin, 2009, s. 91-92). Tablo 4’te 360 Derece

Degerlendirme Sistemi de gergeve bir .gosterilmistir

Performans Boyutu Astlar | Meslektaslar | Yoneticiler | Miisteriler

. Yonetim Becerileri

. Liderlik Becerileri

. Karar Alma Becerileri

. Iletisim Becerileri

. Teknik Becerileri

. Oz Beceriler

OO N[ O1] &7 O] T

. Miisterilerle Bag Etme Becerileri

Tablo 4. 360 Derece Degerlendirme Sistemi ,Kaynak: Cebin, 2009, s. 91-92.
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360 Derece sistemini kullanmanin avantajlart

1. Calisanlarin performanslart ile ilgili karar verme surecglerine dahil
edilmesi yoluyla ¢alisan motivasyonunu artirmak.

2. Calisma ekiplerinin olusturulmasini kolaylastirmak ve ¢alisanlarin
davraniglarint uyumlu hale getirmek. Yapilan ¢aligsmalar, katilimeilarin %50’sinin
performansinin bu sistemin uygulanmasindan dolay1 iyilestigini gostermektedir.

3. Kurumdaki c¢alisanlarin degerlendirme siirecine katkist nedeniyle
miisterileri ile olan iligkilerini gii¢clendirmek.

4. Bu degerlendirmenin sonuglarina dayanilarak ylksek kalite ile ilgili bir
odiil ve tesvik sistemi gelistirilebilir.

5. Yaraticiligr gelistirmek ve yeni fikirlere yer agmak.

6. Idari liderlerin astlarmin gériislerini bilmesini saglamak.

7. Organizasyondaki insan kaynaklar1 yonetimine, faaliyetler ile ilgili karar

vermesine yardimci olacak bilgiler vermek (El-Tai ve Mhebis, 2014, s. 30).

360 derece sisteminin kullanilmasina yol agan énemli nedenler

Sirketlerin hiyerarsik organizasyondan yatay organizasyona gecmesi

Bu durum, iletisim sistemlerinde ve kanallarinda bir degisiklige yol
acmistir. Boylece iletisim, tek bir yon yerine, dikey ve yatay olarak iki yonde
ilerlemeye, astlarin  ve meslektaglarin goriisleri duyulmaya baslamistir.
Kurumlarin temel sorunu, Ust yonetimin doniisiim gereksinimlerinin bu net

vizyondan yoksun olmasi olabilir. Yatay organizasyona gecis bu vizyonu saglar.

Yonetim cemberinin genislemesi

Eski organizasyonlarda bolumiin yoneticisi, genellikle 3-8 arasinda calisan
grubunu denetleniyordu. Yonetim, yonetici ve denetleyicilerle asir1 kalabalikti.
Simdi ise bir yoneticinin 60’dan fazla calisan1 denetleyebilmesi i¢in denetim
genislemistir.  Bu durum, genellikle blylk kurumlarda gecerlidir ve

organizasyonlarin yatay organizasyona doniisiimii ile tamamen tutarlidir.
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Teknik atlama (teknik gelisme)

Yoneticiler, personelin performansini degerlendirmek igin gerekli fenni ve teknik
bilgiden yoksun olabilmektedir. Bu durumda adaletli bir degerlendirme olmaz.
Performans degerlendirmesinde adaletin gerceklestirilebilmesi igin ¢alisanlari,
teknik yonden daha genis bilgiye sahip olduklarindan dolayi is arkadaslarmin

degerlendirmesi gerekir.

Miisteri anketine duyulan ihtiyac

Sirketler, yeni bir hizmet yayinlamadan once en son siirlimlerine yonelik
miisteri yanitlarinin derecesini 6lgmek veya pazar anketleri yapmak icin bir anket

uygulamay1 tercih etmektedir.

Adalet ve yonetime katilim hususlari

Bireyler ikramiye veya promosyonlar i¢in uygun oldugunda, sadece
yoneticinin degerlendirmesi yerine, is arkadaslarinin ve miisterilerin goriislerini
almak daha iyidir. Bu sekilde, ¢alisanlara performans ddiillendirilmesine katilma

hakka verilir (http://vbl.alwazer.com/t56039.html jun 2016 06).

Bu yontemin avantajlar

e Bu sistem, moralleri yukseltmeye ve gorevler vyerine getirilirken
profesyonelligin derecesini artirmaya yardimci olur.

e Bu sistem; vizyonu, misyonu ve hedefleri elde etmek ve degerleri
uygulamak i¢in organizasyonun istedigi becerilere ve davranmiglara 1sik
tutmaktadir.

e Kurumdaki tiim ¢alisanlarin; giiclii yonlerini gelistirmeye, zayif yonlerinin
etkisini azaltmaya, profesyonel veya mesleki gelisimlerine katkida

bulunmaya yardimci olur (El-Tai ve Mhebis, 2014. s. 29).


http://vb1.alwazer.com/t56039.html%20jun%202016_06
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2.8.  Performansi Kim Degerlendiriyor?

Sekil 10°de gosterildigi gibi ¢alisanlarin performans degerlendirmesini

cesitli kriterlere gore yapan ve performans bilgi kaynagi olan bes ayr1 degisken

vardir.
a N
Denetgiler
\
4 N
Astlar
\, S
f N
.. Performansi
Oz Degerlendirme . ..
Kim Degerlendiriyor?

Meslektagslar
\ S
f N
Miisteriler
\ S

Sekil 10. Performans Degerlendirmenin Yapanlar1 Gostermektedir

2.9.1. Denetgiler

Denetgiler; iki ana sebepten dolayr performans bilgilerine erisimin en
onemli kaynaklari olarak goruliyorlar. Bunlar:

1. Is performansinin gereksinimleri hakkinda genis bilgi sahibi olmalari,

2. Is sirasinda is¢inin performansmi ve davramisim siirekli gdzlemleme

firsatlarinin olmasi.



56

2.9.2. Astlar

Astlar, yoneticilerin performans degerlemelerinde 6nemli bir performans
bilgi kaynagi olarak goriilmektedir. Ayrica astlar; baskanin ¢alismalarina
rehberlik etme ve onlara yon verme, takim ruhunu gelistirme, igbirligini ilerletme,
catismalar1 ¢cézme gibi konularda yeterliligini ifade etme firsatina sahiptirler. Ote
yandan astlar patronlariyla iliskilerinde bazen iktidar catismalarina neden
olabilirler. Bu durum, baskanlarina bazen utan¢ ve rahatsizlik verebilir ve
bagkanlarin isgilerin memnuniyetsizligine, belki de Uretkenlik aleyhine

guclendirme egilimine yol acabilir (Amir, 2010, s. 231-232).

2.9.3. Oz degerlendirme

Isci kendisini, 6z degerlendirme modeli icinde degerlendirir. Bu
degerlendirme, amirlerin bireyleri entegre etmek ve performans siirecine kendi
katilimlarm arttirmak istediginde faydali ve yararlidir. Oz degerlendirme, giicli
ve zayif yanlarin belirlenmesinde ve calisanin yaptigi hatalarin diizeltilmesinde
faydalidir, dolayisiyla da calisanin gelecekteki performansinin artmasina yol agar.
Calisan, yiliksek ve miikemmel oranlarda kendini degerlendirme egiliminde
olabilir. Bu nedenle 6z degerlendirme, idari amagclarla birlikte diger degerlendirme
yontemlerini kullanarak personelin gelisim hedeflerine ulasmasini1 saglayabilir.
Son olarak 6z degerlendirme, etkin ve verimli sekilde kullanildiginda, yararli ve

zengin bir bilgi kaynag olur.

2.9.4. Meslektaslar

Her kisi; kendi is arkadaglarini degerlendirebilir ve bu sayede yonetici veya
amir tarafindan saglanan bilgilerden daha farkli bilgiler elde edilebilir. Clnki
calisanlarin meslektaglari, denetleyicilerin géremeyecegi baska yon ve boyutlar
gormelerinin yaninda meslektaslarinin giiglii ve zayif yonlerini belirleyebilecek
yetenek ve liderlik becerilerine sahip olabilirler. Meslektaslarinin miisterilerine
nasil davrandigini  gozlemlemek ve izlemek igin gozlemci olarak tayin
edilebilirler. Bu gozlemcinin davraniglar1 izleme firsati, astlarin veya

denetcilerinkinden daha fazla oldugundan akran degerlendirmesi, denetgiler veya



57

astlar1 tarafindan uygulanan gézlemcilikten daha iistiin dogruluga ve giivenilirlige

sahiptir.

2.9.5. Miisteriler

Miisteri degerlendirmesi iki boliime ayrilir:

2.9.5.1. Dis miisterilerin degerlendirmesi

Bu degerlendirmeyi yapanlar, organizasyonun hizmetlerini ve Grlnlerini
alan kisilerdir. Ornegin Ford ve Honda firmalarinda, miisteri degerlendirmesi iig
boliimden olugmaktadir. Bunlar sirasiyla, Satis Bolimleri, Miisteri Hizmetleri ile
Parca ve Yedek Parga BoOlumidir. Calisanlara ikramiye dagitimi, bu

degerlendirme neticesinde yapilmaktadir.

2.9.5.2. Dahili miisteri degerlendirmesi

Bir i¢ miisteri, kurulus i¢indeki islevini yerine getirmek icin bir bagka
calisanin ciktilarni temel alan herhangi bir calisandir. Ornegin boliimlerinde
secim ve egitim alanlarinda insan Kkaynaklari boliimiinii kullanan yoneticiler,
organizasyonun Insan Kaynaklar1 Boliimiiniin performansini degerlendirmek igin
i¢ miisteriler olarak kabul edilmektedir. Bu i¢ degerlendirme, kurum i¢indeki
ekiplerin veya personellerin katma degerini yansitan bir geri bildirim olarak
kullanilabilir (Cad, 2009, s. 522-523).

2.9. Is Performansim Degerlendirme Problemleri

Performans degerlendirmesinde bir takim sorunlar ve hatalar vardir.

Asagidaki bolimde, bu problemleri ve hatalar dile getirecegiz.



58

2.10.1. Halo etkisi

Halo etkisi, degerlendirmecinin bir 6zellige bagli olarak bir hiikme varma
karar1 demektir. Calisanlarin iletisim becerilerinde yetkin olmasi, ¢alisanlarin

performanslarinin tiim yonleriyle {istiin olmas1 demektir (Cevdet, 2010, s. 266).

2.10.2. Tolere ya da kati olma egilimi

Degerlemecinin isgileri yiiksek veya ¢ok diisiik seviyelerde degerlendirme
egiliminde oldugu durumlar vardir. Ornegin bir 6gretim iiyesi, dgrenci yanitlarmni
tasarlamak, degerlendirmek ve c¢ok yiiksek veya ¢ok diisiikk bir not vermek i¢in
tolere olabilir. Bu durum, dgrencilerin hayal kirikligina ugramalarina, imitsizlige
diismelerine ve kendilerine veya performans degerlendirme sistemine karsi

giivensizlik yasamalarina neden olabilir (Cad, 2009, s. 527).

2.10.3. Onyarg

Bir denetcinin astlarinin her birine karsi besledigi sorumluluk, baglilik ve
nefret duygusu; astlarinin performansi iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu
durumda, nesnel performans olgtimlerinin ve Olgltlerinin mevcut olmadig

asikardir.

2.10.4. Organizasyonel etkiler

Performans degerlendirme siirecindeki kisisel hususlara ek olarak,
verimlilik tahminlerinin yonetimin kullanilacagi alana da bagl oldugunu ve
degerlendirmecilerin mevcut tedbirlerin optimal kullanimini dikkate aldigini

gbrmekteyiz.
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2.10.5. Degerlendirmede ilmhlik egilimi

Bazi1 degerlendirmeciler, dereceli 6lgegin sonunda astlarini etkili bir sekilde
degerlendirme konusunda isteksizdirler. Denetgi, yoOnetim politikasinin
calisanlarin ~ verimliligini  dlizenli araliklarla belirledigini iyi  biliyorsa
tahminlerinde ortaya egilimli olur. Verimlilik degerlendirmesinin ortasina dogru
olan bu egilim; genellikle denetgilerin verimliligi 6lgiilen bazi personelden
habersiz olmasindan, ¢alisanlar hakkindaki bilgi eksikliginden, saglam bir nesnel
degerlendirme yapmak icin yeterli zaman bulunmamasindan veya bireylerin

davraniglarin1 bilememesinden kaynaklanmaktadir (Amir, 2010, s. 233-234).
2.10. Is Tatmini ile Is Performans1 Arasindaki iliski

Birinci boliimde is tatmini ile ilgili, ikinci bélimde ise is performansi
hakkinda bilgi verilmistir. Simdi ise kurumdaki is tatmini ve is performansi

arasindaki iliskiyi agikliga kavusturacagiz.

2.11.1. s tatmini, is performansi kadar yiiksek olur

Bireyin is tatmini arttik¢a performansin artmasi beklenir. Tersi durumda ise
is tatmini ne kadar diisiik olursa kurumdaki bireysel performansinin da o kadar
diisiik olmas1 beklenir. Is tatmini bagimsiz bir faktdr olarak kabul edilirken is
performanst ise is tatminine bagimli bir degisken faktor olarak kabul edilir. Yani,
isten daha ¢cok memnun olan bir bireyin; is hevesi, morali, isine ve 0rgutline olan
saygist daha fazla olur. Boylece Sekil (11)’de de gosterildigi gibi bireyin
performansi ve iiretkenligi artar.

Isten duydugu memnuniyeti diisiik olan bir kisinin performansinda da bir
azalma gorulir. Bu durum, ¢alisma hevesinde de bir azalmaya neden olmasinin
yaninda moralinin bozulmasina, isine ve organizasyonuna olan baglilik
duygusunun azalmasina neden olur. Sekil 11’de bu durum sema edilmistir ( EI-
Sultan, 2003, s. 224).

Sonug olarak; is tatmini ile is performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu

sOylenebilir.
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Yiksek

Performans

Yiiksek Tatmin

Is Tatmini

Diisiik Tatmin Diisiik Performans

Sekil 11. Is Tatmini ile is Performans Aralarindaki Iliski

2.11.2. is performansi seviyesi yiikseldikge is tatmini de yiikselir

Bireylerin yiiksek performansinin, daha yiiksek is tatminini sagladig: ile
ilgili ve bu durumu kanitlayan birgok arastirma ve ¢alisma bulunmaktadir.

Burada performansin bagimsiz bir degisken oldugu dusiniilirken is
tatminin ise bagimli bir degisken oldugu kabul edilir. Bireyin is tatminini;
ikramiye, terfi ve Ucret gibi unsurlardan biri etkileyebilir. Tim bu unsurlar, belli
bir performans seviyesine ulasma ihtiyacina baglidir. Calisan, yiksek bir oddl
almak icin yiksek performans gosterecektir. Bu durum da ¢alisanin
performansindan duydugu memnuniyeti agiklar. Ancak c¢alisanin performans
seviyesi diisitkse bu durum calisanin diisiik bir tesvik veya ikramiye almasina ya
da ¢alisanin terfi edememesine neden olur. Bu nedenle ¢alisanin doyumlari diisiik
ise tatmin diizeyi de diisiik olmaktadir(Sinofi, 2005, s. 204)(Sekil 12).

Yiiksek

Performans

Yiksek Tatmin

Is
Performans

Diisiik
Performans

Diisiik Tatmin

Sekil 12. Is Performans ile s Tatmini Aralarindaki iliski
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UCUNCU BOLUM
SAGLIK SEKTORUNDE iS MEMNUNIYETININ iS GOREN
PERFORMANSINA ETKISI
(KERKUK OZEL DAR EL-SELAM HASTANESI VE ANKARA OZEL
KORU HASTANESiI ORNEGI) DEGERLENDiRMESI

Bu bolimde arastirmanin yontemi, 6nemi, amaci, sorulari (problemleri), ana

hipotezi ve alt hipotezleri ve sinirliliklart ele alinmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amacini asagidaki gibi detaylandirmak miimkiindiir:

1. Is memnuiyetini ve is géren performans: iizerindeki etkisini incelemek,
bilgilerimizi arttirarak bu olguyu ve yasanan gercekligi kesfetmek, saglik
sektoriinde ¢alisanlarin i3 memnuniyetini ve performanslarini etkileyen
faktorleri ortaya koymak,

2. Is tatmini teorilerini, modellerini ve is memnuniyetinin boyutlarini
acgiklamak,

3. Is memnuniyeti ve is performans: arasindaki iliskiyi vurgulamak,

4. Saglik sektoriinde ve 6zellikle de Irak Kerkiik Ozel Dar El-Selam Hastanesi
(IKODE-SH) ve Tiirkiye Ankara Ozel Koru Hastanesi (TAOKH)
karsilagtirilarak calisanlarin is memnuniyetinin gelistirilmesine yo6nelik
Onerilerde ve tavsiyelerde bulunmak,

5. Kurumun hedeflerini giivence altina alarak hastanede ¢alisanlarin is
memnuniyetini saglayan objektiflik, adalet, tarafsizlik ve dogruluk ile
karakterize edilen personel performansini degerlemek i¢in saglam

yontemlerin koyulmasi.
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3.2.  Arastirmanin Onemi

Bu calismanin 6nemi; zamanla degisen bireylerin ihtiyaglari ve guduleri ile
ilgili oldugu icin heniiz yeni ¢aligmalara ihtiya¢ duyan ve bir¢ok arastirmacinin
ilgisini ¢eken etkenlerden biri olan is memnuniyeti ile saglik sektoriinde
calisanlarin performansi Uzerine olan etkisine deginerek onemli ve hassas bir
konuyu islemesinden kaynaklanmaktadir.

Biri Tlrkiye’de, digeri de Irak’ta olmak tizere saglik sektoriinde hizmet
veren TAOKH ve IKODE-SH’nin calisanlarina dagitilan anketten elde edilen
verilerin analizi yoluyla is memnuniyetinin is gorenlerin performansi iizerine olan
etkisine deginilecektir. Bu ¢alisma ile arastirma anketinden elde edilen sonuclarla
TAOKH ve IKODE-SH arasinda karsilastirma yapilacaktir. Elde edilen sonuglar
kullanilarak is memnuniyetinin duzeylerini belirleyecek ve is gorenlerin
performansina yansimasina deginilecektir. Kurumlarin yararlanilabilecegi
tavsiyeler ile Oneriler sunularak calisanlarin performansmnin gelistirilmesi
dogrultusunda tesvik, odiillendirme ve terfi sisteminin degistirilmesinde bu

calismadan yararlanma olasilig1 ortaya ¢ikacaktir.
3.3.  Arastirmanin Problemi, Sorulari ve Hipotezleri

3.3.1. Arastirmamn problemi

Bu arastirmada; iki 6zel hastanede galisan personellere uygulanan anketle,
is goOrenlerin hastane igerisindeki is memnuniyetlerinin ve bunun is
performanslarina olan etkisi degerlendirilecektir.

Konuyla ilgili yapilan literatiir taramasi neticesinde asagidaki sorular
gelistirilmistir.

Is tatmini ile bunun is gorenin iizerindeki etkisi, i3 tatmininin
gerceklestirilmesinin yollar1 genel olarak nasil degerlenir? Ozel olarak da IKODE-
SH’de ve TAOKH’de nasil degerlendirilir? Sorularma cevap vermek igin

asagidaki sorular sorulabilir:
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Is Tatmini Nedir? Onu etkileyen 6zellikler nelerdir?
Is tatminini etkileyen faktdrler nelerdir? s tatminin boyutlar1 nelerdir?
Is performans1 kavrami nedir? Bilesenleri nelerdir?

Is performansinin &l¢iim ydntemleri nelerdir?

o B~ W D

Is tatmini ile is performansi arasindaki iliski nedir?

3.3.2. Arastirmanin hipotezleri
Bu aragtirmada ilgili asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Ana Hipotez

Calisanlarin is memnuiyetleri ile terfi-tesvik sistemi ve is performanslari

arasinda pozitif bir korelasyon vardir.

Alt Hipotezler

1. Is memnuniyeti ile calisma ortami Ve {icret arasinda pozitif bir korelasyon
vardir.

2. Is memnuniyeti ile yonetimin basaris1 arasinda pozitif bir korelasyon
vardir.

3.3.3. Arastirmanin simirhliklar:

Bu arastirma, 2018 yili Ocak-Aralik aylar1 arasinda gergeklestirilmistir.
Arastirma iki farkli tilkede yapildigindan, iilkeler arasinda farkliliklar olmasindan
ve anket uygulamak i¢in yeterli zamanin olmamasindan dolayr anket
sinirlandirilmigtir. Bu ¢alisma, saglik sektoriinde hizmet veren iki 6zel hastane ile
de siirlandirilmis ve gergeklestirilmistir. Ozel hastanelerden biri IKODE-SH iken
digeri TAOKH’dir.

Bu calismada, IKODE-SH ile TAOKH’de isgorenler arasindan rasgele
ornekler almmustir. Orneklerin meslek grubu icerisinde doktor, yonetici ve

personel bulunmaktadir.
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3.4. Arastirma Yontemi

Bu arastirma, ii¢ boliimden olusturmaktadir. Birinci ve ikinci boliim teorik
bilgilerden olusurken {i¢ boliim ise arastirma verilerinin analizinden olugmaktadir.
Tez konusuyla ilgili daha oOnceden hazirlanmis yerel ve yabanci kaynaklar
incelenmistir. Yaymlanmis/yayinlanmamig yiiksek lisans-doktara tezlerinden,
makalelerden, internet ortamindan ve kitaplardan yararlanilarak litaretiir taramasi
yapilmistir. Bu arastirmada; nicel yontemden faydalanilarak betimsel veri toplama
yontemlerinden biri olan anket kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iliskiyi
ortaya koymak amaciyla konuyla ilgili iki 6zel hastanenin yoneticileriyle ve is
gorenleriyle birtakim miilakatlar yapilmistir. Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY)
subesinden elde edilen bilgiler araciyla iki hastaneyle ilgili 6zel bilgilere ve
sayilara sahip olunmustur. Iki 6zel hastanede 122 is gorene, hazirlanan anket
dagitilarak cevaplamalari talep edilmistir. Verilerin analizinde IBM SPSS 24.0
paket programi kullanilmistir. Is Memnuniyeti ve Is Goren Performansi Olgegi
likert tipi Olgek oldugundan non-parametrik testlerden olan Kruskal Wallis H

Testi ve Mann Whitney U Testi kullanilmustir.

3.5. Anket Yontemi, Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini, 2018 Ocak-Aralik aylarinda saglik sektoriinde hizmet
veren iki 6zel hastane olusturmaktadir. Birinci hastane TAOKH iken ikincisi ise
IKODE-SH’dir ve bunlar arasinda bir karsilastirma yapilacaktir. Edinilen bilgilere
gére TAOKH’de yaklasik 500-530 personel galismaktadir. IKODE-SH’de ise
edinilen bilgilere gore yaklasik 250-275 personel ¢alismaktadir. Bu evrenden, iki
hastanede is gorenlerin %15°1 rastgele secim yontemiyle segilerek toplam 122
isgdrene ulagilarak arastirma kapsamina almmistir. TAOKH’den 79 is goren
secilirken IKODE-SH’den 43 is goren segilmistir. Her iki hastanede toplamda 122

1§ gorene anket uygulanmistir.
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Iki eksenden olusan anketin ilk ekseni, is gérenlerin kisisel bilgilerinden
olugsmaktadir. Bunlar; cinsiyet, medeni durum, yas, deneyim yillari, egitim diizeyi
ve kariyer unvani olmak {izere toplam 6 degiskenden olusmaktadir. Anketin ikinci
ekseni, hastanede is gorenlerin is memnuniyetini ve bunun is goren performansina
etkisini 6lgmesi igin literatiirde yaygin olan ve giivenilirligi test edilmis 5°li Likert
Olcegi (Kesinlikle katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum,
Kesinlikle Katiliyorum) tipinde 19 soruyu igeren Is Memnuniyeti ve Is Goren

Performansi Olgegi uygulanmistir.

3.6. Arastirmanin Istatistiksel Bulgular

Uygulanan anket neticesinde elde edilen verilerin analizi bu bélimde
yapilmaktadir. Oncelikle, verilerin analizinin yapilabilmesi igin katilimcilarin
doldurduklar1 anket formlar1 uygun kodlamalar yapilarak IBM SPSS 24,0
programina aktarilmistir.

Is Memnuniyeti ve Is Goren Performansi Olgegi eklektik yontemle
derlenerek olusturulmustur. Bu 0l¢ek, katilimcilardan onaylama ve reddetme
derecelerini bir dizi ifadeyle acgiklamalar1 istenen, 1’den 5’e¢ kadar
numaralandirilmis 19 tane Likert tipi maddeden olusmaktadir. Olgek igin tutarlilik
ve gegerlilik calismast yapilmistir. Sonrasinda da tanimsal veri analizi ve

cikarimsal 6lcek analizlerine yer verilmektedir.

3.6.1. Faktor ve tutarhlik analizleri

Calismada kullanilan Is Memnuniyeti ve Is Goren Performansi Olgegi igin
yapisal gegerlilik ortaya koyulmaya calisildiginda, agiklayict faktor analizi
metodu uygulanmistir.  Saglik sektoriinde is memnuniyetinin i goren
performansina etkisini Olgmeye yonelik sorulan sorulara verilen cevaplar
neticesinde elde edilen verilere uygulanan temel bilesenler analizinde Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) Testi, 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi igin yeterli
oldugunu (KMO degeri=,754) gostermistir. Gergeklestirilen Barlett Testi sonucu
da anlamli ¢ikmistir (470,929; p < 0,001).
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Is Memnuniyeti ve Is Goren Performans: Olgegine ait verilerin faktor
analizine sokulmas:t ve varimax dondiiriilmesi sonucunda 6zdegeri 1.00’den
bliyiik bes faktor elde edilmistir. Olusan bes faktoér toplam varyansin %57,12’sini
aciklamaktadir. Ayrica, Is Memnuniyeti ve Is Goren Performansi Olgeginde yer
alan 21’inci soru, birden fazla faktore .400’ten asagi yiikleme yaptigindan
¢ikarilmis olup sonrasinda Is Memnuniyeti ve Is Géren Performans: Olgegine ait
verilerin tekrar faktor analizine sokulmustur. Analiz neticesinde; 25’inci soru da
birden fazla faktore ,500’den fazla yiikleme yaptigi igin ¢ikarilmistir. Tablo 5’de
ise olusan faktorler ve faktor yikleri gosterilmektedir.

Tablo 5. is Memnuniyeti ve Is Goren Performans: Olgeginin Faktor Yapist

Aciklanan
Faktor
Boyut Madde Varyans
Yuk
(%)
20. isimi severek yapmaktayim. 778
22. Performans degerlendirme sonunda eksik ve 131
yetersiz yonlerimi dgrenir ve telafi ederim. l
. o 13. Hastane c¢alisanlar1 arasinda bilgi paylasimi
Is Memnuniyeti ) ,565 24,72
. yiksektir.
(Ozdeger=4,203)
11. Hastanede, hasta memnuniyeti ve hizmet kalitesi 530
yiiksektir. '
18. Isimi tam anlam ile yapabilecek yetki ve 465
sorumluluklarim var. l
17. Ust yonetim, calisanlara objektif davranmaktadir. 581
14. Calistiginiz boliimde ¢aliganlar arasinda igbirligi -
ve takim ruhu yiiksektir. l
Calisma Ortami 19. Bana verilen yeni ve farkli gorevlere hemen uyum
. . Y s i ,556 10,73
ve Ucret saglayabilirim.
(Ozdeger=1,824) 7. Aldiginiz toplam maas, is arkadaslarmiza gore sizi 516
memnun etmektedir. '
12. Hastane yonetimi, ¢aligsanlara giivenli ve giivenceli 540
bir i ortami saglamaktadir. ’
9. Hastanede cezalandirmadan c¢ok, egitim ve 633
Yonetimin Basarisi gelistirmeye onem verilmektedir. ’ o
. " 44
(Ozdeger=1,434) 16. Ust yonetim calisanlarin goriis ve Onerilerine 640

onem vermektedir.
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15. Hastanede fiziksel ¢alisma kosullar1 ve teknoloji

,619
altyapisi yeterlidir.
10. Hastanede adil bir Gcret, terfi ve tesvik sistemi
Terfi-Tesvik ,838
) ) vardir.
Sistemi 6,64
.. 8. Calistiginiz hastanede Yaraticilik ve yenilikcilik
(Ozdeger=1,129) ,698
odillendirilmektedir.
23. Performans degerlendirme sistemi hem hastane
. hem de galisanlarin verimliliklerini 6grenme ve kalite ,828
Is Performansi
. gelistirmeye katki saglar. 6,59
(Ozdeger=1,120) _
25. Is memnuniyetinin yiiksek olmasi aidiyeti olumlu 73

etkilemektedir.

Ankette kullanilan 17 maddelik Is Memnuniyeti ve Is Géren Performansi

Olgegine (IMIGPO) verilen cevaplarin i¢ tutarlilik katsayis1 (Cronbach’s Alpha)

0,802 olarak belirlenmistir. Olgege ait alt boyutlardan olan Is Memnuiyeti alt

boyutuna ait i¢ tutarhilik kat sayis1 0,689’dur. Calisma Ortamu ve Ucret alt

boyutuna ait i¢ tutarlilik katsayis1 0,685°dir. Yonetimin Basarisi alt boyutuna ait i¢

tutarlilik katsayisi ise 0,549, Terfi-Tesvik Sistemi alt boyutuna ait i¢ tutarlilik

katsayis1 0,576, Is Performansi alt boyutuna ait i¢ tutarlilik katsayisi ise 0,618,

olarak belirlenmistir (Tablo 6). Olgegin yiiksek diizeyde giivenilirlige sahip

oldugu goriilmektedir. Ayrica, Olgegin yapisal gecerlilige sahip oldugu da

soylenebilir.

Tablo 6. Is Memnuniyeti ve Is Goren Performansi Olgegine ve Alt Boyutlarina

Ait i¢ Tutarlilik Analizi

Cronbach's
Olcek ve Alt Boyutlar Alpha N
Is Memnuniyeti ve Is Géren Performansi Olcegi ,802 17
Is Memnuniyeti ,689 5
Calisma Ortami ve Ucret ,685 5
Yo6netimin Basarisi 549 3
Terfi-Tesvik Sistemi 576 2
15 Performansi ,618 2




68

3.6.2. Katimeilarin Kisisel bilgileri ile ilgili tanimsal analizler

Anket calismas1 Irak’taki KERKUK OZEL DAR EL-SELAM
HASTANESI’nde calisan 43 personele ve Tiirkiye’deki ANKARA OZEL KORU
HASTANESI’nde calisan 79 personele, toplam da 122 kisiye uygulanmis olup
anket calismalarina katilan bireylerin kisisel bilgilerinin ¢oziimlemeleri basliklar

halinde sunulmustur.

3.6.2.1. Cinsiyet durumu dagilim

Katilimeilar hakkindaki cinsiyet durum verileri Irak’taki Kerkiik Ozel Dar
El-Selam Hastanesi’nde ve Tiirkiye’deki Ankara Ozel Koru Hastanesi’nde

calisanlar i¢in ayr1 ayr tablo haline getirilip, analiz edilerek Tablo 7 ve Tablo 8’da

aciklanmustir.
Tablo 7. Cinsiyet Durumu Dagilimi Yiizde Oranlari Tablosu (IKODE-SH)
N % Gegerli % Kumulatif %
Erkek 24 558 55,8 55,8
Cinsiyet Kadin 19 44,2 44,2 100,0
Total 43 1000 100,0

Irakli katilimeilarin cinsiyet durumu dagilimina bakildiginda, ¢ogunlugunun
(%55,8) Erkek oldugu goriilmektedir.
Tablo 8. Cinsiyet Durumu Dagilim1 Yiizde Oranlar1 Tablosu (TAOKH)

N % Gegcerli % Kiamulatif %
Erkek 36 45,6 45,6 45,6
Cinsiyet Kadin 43 544 54,4 100,0
Total 79 100,0 100,0

Turkiyeli katilimcilarin cinsiyet durumu dagilimina bakildiginda ise

cogunlugunun (%54,4) Kadin oldugu goriilmektedir.
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3.6.2.2. Medeni durum dagilim

Katilimeilar hakkindaki medeni durum verileri Irak’taki Kerkiik Ozel Dar
El-Selam Hastanesi’nde ve Tiirkiye’deki Ankara Ozel Koru Hastanesi’nde

calisanlar igin ayr1 ayri tablo haline getirilip, analiz edilerek Tablo 9 ve Tablo

10’da agiklanmustir.
Tablo 9. Medeni Durum Dagilim1 Yiizde Oranlar1 Tablosu (IKODE-SH)
N % Gegerli % Kumilatif %
Medeni Evii 30 698 69,8 69,8
burum  Cokar 13 302 30,2 100,0
Total 43 100,0 100,0

Irakli katilimcilarin medeni durum dagilimina bakildiginda, ¢ogunlugunun
(%69,8) Evli oldugu goriilmektedir.
Tablo 10. Medeni Durum Dagilim1 Yiizde Oranlar1 Tablosu (TAOKH)

N % Gegerli % Kumdulatif %
Evli 43 54,4 54,4 54,4
Medeni
Bekar 36 45,6 45,6 100,0
Durum
Total 79 100,0 100,0

Turkiyeli katilimeilarin medeni durum dagilimina bakildiginda, burada da

cogunlugun (%54,4) Evli oldugu goriilmektedir.
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3.6.2.3. Yas grubu dagilim

Katilimeilar hakkindaki yas durumu verileri Irak’taki Kerkiik Ozel Dar El-
Selam Hastanesi’nde ve Tiirkiye’deki Ankara Ozel Koru Hastanesi’nde ¢alisanlar

igin ayr1 ayri tablo haline getirilip, analiz edilerek Tablo 11 ve Tablo 12’de

aciklanmistir.
Tablo 11. Yas Grubu Dagilimi Yiizde Oranlar1 Tablosu (IKODE-SH)
N % Gegerli % Kumdalatif %
20-25 8 18,6 18,6 18,6
26-30 13 30,2 30,2 48,8
31-35 10 23,3 23,3 72,1
Yas

Grubu 36-40 7 16,3 16,3 88,4
41-45 1 2,3 2,3 90,7
46-50 4 9,3 9,3 100,0
Total 43 100,0 100,0

Irakli katilimcilarin yas dagilimina bakildiginda, en fazla katilimin 13
(%30,2) kisi ile 26-30 yas araliginda oldugu, 41-45 yas araliginda olanlarin ise 1
(%2,3) kisi ile sinirl kaldigr goriilmektedir.

Tablo 12. Yas Grubu Dagilimi Yiizde Oranlar1 Tablosu (TAOKH)

N % Gegcerli % Kumilatif %
20-25 21 26,6 26,6 26,6
26-30 19 241 24,1 50,6
31-35 26 329 32,9 83,5
Yas
Grubu 36-40 6 7,6 7,6 91,1
41-45 4 51 51 96,2
50 uzeri 3 38 38 100,0

Total 79 1000 100,0
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Turkiyeli katilimcilarin yas dagilimina bakildiginda ise en fazla katilimin 26
(%32,9) kisi ile 31-35yas aralifinda oldugu, 50 ve iizeri yas araliginda olanlarin
ise 3 (%3,8) kisi ile sinirli kaldig goriilmektedir.

3.6.2.4. Deneyim yili durumu dagilimi

Katilimeilar hakkindaki deneyim yili durumu verileri Irak’taki Kerkiik Ozel
Dar El-Selam Hastanesi’nde ve Tiirkiye’deki Ankara Ozel Koru Hastanesi’nde

calisanlar i¢in ayr1 ayr1 tablo haline getirilip, analiz edilerek Tablo 13 ve Tablo

14’te agiklanmustir.
Tablo 13. Deneyim Y1li Durumu Dagilimi Yiizde Oranlar1 Tablosu (IKODE-SH)
N % Gegcerli % Kumdulatif %
1-5 12 27,9 27,9 27,9
6-10 16 37,2 37,2 65,1
Deneyim 11415 11 256 25,6 90,7
Yihi 16-20 2 47 4,7 95,3
21-25 2 4,7 4,7 100,0
Total 43 100,0 100,0

Irakli katilimcilarin deneyim yili durumu dagilimina bakildiginda, 6-10
yildir hastanede ¢alisanlarin katilimcilarin %37,2’sini olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 14. Deneyim Y1li Durumu Dagilimi Yiizde Oranlari Tablosu (TAOKH)

N % Gegerli % Kumilatif %
1-5 38 48,1 48,1 48,1
6-10 24 30,4 30,4 78,5
Deneyim 11-15 11 139 13,9 92,4
Vil 16-20 3 38 3,8 96,2
25uzeri 3 38 3,8 100,0
Total 79 1000  100,0

Turkiyeli katilimeilarin deneyim yili durumu dagilimina bakildiginda ise 6-
10 yildir hastanede ¢alisanlarin katilimeilarin - %30,4’{inii olusturdugu, 1-5 yildir

hastanede calisanlarin ise katilimeilarin %48,1’ini olusturdugu goriilmektedir.
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3.6.2.5. Egitim diizeyi durumu dagilim

Katilimeilar hakkindaki egitim diizeyi durumu verileri Irak’taki Kerkiik
Ozel Dar El-Selam Hastanesi'nde ve Tiirkiye’deki Ankara Ozel Koru
Hastanesi’nde calisanlar i¢in ayr1 ayri tablo haline getirilip, analiz edilerek Tablo
15 ve Tablo 16’da agiklanmuistir.

Tablo 15. Egitim Diizeyi Durumu Dagilim1 Yiizde Oranlar1 Tablosu (IKODE-
SH)
N % Gecerli % Kiamdalatif %

Y liksekokul 7 16,3 16,3 16,3
Lisans 34 79,1 79,1 95,3
Egitim
. Yuksek Lisans 1 23 2,3 97,7
Duzeyi
Doktora 1 23 2,3 100,0
Total 43 100,0 100,0

Irakli katilimecilarin egitim durumu dagilimina bakildiginda, biiyiik bir
cogunlugun (%79,1) Lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 16. Egitim Diizeyi Durumu Dagilimi Yiizde Oranlar1 Tablosu (TAOKH)

N % Gegerli % Kumdulatif %
Tlkokul 2 2,5 2,5 2,5
Ortaokul 2 2,5 2,5 51
Y iiksekokul 15 19,0 19,0 24,1
Egitim
L Lisans 43 544 54,4 78,5
Dizeyi
Yuksek Lisans 8 10,1 10,1 88,6
Doktora 9 11,4 11,4 100,0
Total 79 100,0 100,0

Turkiyeli katilmcilarin  egitim  durumu dagilimina bakildiginda ise

yarisindan fazlasinin (%54,4) Lisans mezunu oldugu goriilmektedir.
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3.6.2.6. Kariyer iinvam durumu dagilim

Katilimeilar hakkindaki kariyer tinvani durumu verileri Irak’taki Kerkiik
Ozel Dar El-Selam Hastanesi'nde ve Tiirkiye’deki Ankara Ozel Koru
Hastanesi’nde calisanlar i¢in ayr1 ayri tablo haline getirilip, analiz edilerek Tablo
17 ve Tablo 18’de agiklanmustir.
Tablo 17. Kariyer Unvan1 Durumu Dagilimi1 Yiizde Oranlar1 Tablosu (IKODE-SH)

N % Gegerli % Kumilatif %

Ebe 8 18,6 18,6 18,6
Hasta Danigmani 5 11,6 11,6 30,2
Teknisyen 2 47 4,7 34,9
Uzman 4 93 9,3 442
Yabanci Hasta Sorumlusu 1 23 2,3 46,5
Laborant 1 23 2,3 48,8

Kariyer

. Eczac1 Teknisyeni 3 70 7,0 55,8

Unvam
Acil Tip Teknisyeni 1 23 2,3 58,1
Idari Personel 1 23 2,3 60,5
Hemsire 14 32,6 32,6 93,0
Tletisim 2 47 47 97,7
Asistan 1 23 2,3 100,0
Total 43 100,0 100,0

Irak’la katilimeilarin kariyer {invani durumu dagilimina bakildiginda, en

fazla katilimin 14 (%32.6) kisi ile hemsirelerden oldugu goriilmektedir.
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Tablo 18. Kariyer Unvani Durumu Dagilimi Yiizde Oranlar1 Tablosu (TAOKH)

N % Gegerli % Kumdulatif %

Ebe 2 25 2,5 2,5
Hasta Danigmani 13 16,5 16,5 19,0
Teknisyen 2 25 2,5 21,5
Uzman 12 15,2 15,2 36,7
Yabanci Hasta Sorumlusu 5 63 6,3 43,0

Kariyer Laborant 3 38 3,8 46,8

Unvam Eczact Teknisyeni 3 38 3,8 50,6
idari Personel 20 25,3 25,3 75,9
Hemygire 17 215 215 97,5
Tletisim 1 13 1,3 98,7
Asistan 1 13 13 100,0
Total 79 100,0 100,0

Turkiyeli katilimcilarin kariyer iinvani durumu dagilimina bakildiginda ise

en fazla katilimin 20 (%25,3) kisi ile idari personellerden oldugu goriilmektedir.

3.6.3. Katilimcilarin is memnuniyeti ve is goren performansi élcegine

verdigi cevaplarin analizi

Tablo 19°da Turkiyeli katilimcilarin Is Memnuniyeti ve Is Goéren
Performansi Olgegine verdigi cevaplara ait tanimlayicr istatistikler yer almaktadir.
[saretlenen maddelere ait ortalamalarin 3.81 ile 2.52 arahginda yer aldig
gorilmektedir. En az ortalamaya sahip olan madde 2.52 ortalama ile “M7
Aldiginiz toplam maas 1§ arkadaslariniza gore sizi memnun etmektedir” maddesi
iken en yiiksek ortalamaya sahip olan madde 3.81 ortalama ile “M19 Bana verilen

yeni ve farkli gérevlere hemen uyum saglayabilirim” maddesidir.
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Tablo 19. Turkiyeli Katilimeilarm Is Memnuniyeti ve Is Goren Performansi

Olgegine Verdigi Cevaplara Ait Tanimlayici Istatistikler

En En
n Ort Ss
az ¢ok
M7 Aldigmiz toplam maas is arkadaslarimiza gore sizi memnun
) 79 252 124 1 5
etmektedir.
M8 alistigimiz hastanede araticihk  ve enilikgilik
C.-Sg . Y Y N 79 280 1.26 1 5
odillendirilmektedir.
M9 Hastanede cezalandirmadan ¢ok egitim ve gelistirmeye Onem
) ) 79 291 130 1 5
verilmektedir.
M10 Hastanede adil bir ticret, terfi ve tesvik sistemi vardir. 79 268 116 1 5
M11 Hastanede, hasta memnuniyeti ve hizmet kalitesi yiksektir. 79 372 102 1 5
M12 Hastane yonetimi, ¢alisanlara giivenli ve giivenceli bir is ortami
79 335 124 1 5
saglamaktadir.
M13 Hastane ¢alisanlari arasinda bilgi paylasimi yUksektir. 79 342 116 1 5
M14 Calistiginiz boliimde c¢alisanlar arasinda is birligi ve takim ruhu
C_ e s ’ £ 79 337 124 1 5
yuksektir.
M15 Hastanede fiziksel calisma kosullart ve teknoloji alt yapisi
L 79 332 118 1 5
yeterlidir.
M16 Ust yonetim calisanlarinin  gbriis ve Onerilerine 6nem
. 79 3.07 117 1 5
vermektedir.
M17 Ust yonetim, ¢alisanlara objektif davranmaktadir. 79 294 116 1 5
M18 Isimi tam anlam ile yapabilecek yetki ve sorumluluklarim var. 79 3.59 1.20 1 5
M19 Bana verilen yeni ve farkli gorevlere hemen uyum
79 381 118 1 5
saglayabilirim.
M20 Isimi severek yapmaktayim. 79 367 114 1 5
M21 Performans degerlendirme sistemi objektif kriterlere
79 313 114 1 5
dayanmaktadir.
M22 Performans degerlendirme sonunda eksik ve yetersiz yonlerimi
) i 79 345 108 1 5
Ogrenir ve telafi ederim.
M23 Performans degerlendirme sistemi hem hastane hem de
calisanlarin verimliliklerini 6grenme ve kalite gelistirmeye katki 79 3.42 1.14 1 5
saglar.
M24 Yonetim ile g¢alisanlar arasindaki iletisim is memnuniyetini
79 350 1.20 1 5

olumlu etkilemektedir.
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M25 Is memnuniyetinin yiiksek olmasi aidiyeti olumlu

etkilemektedir.

79 356 124 1

5

Tablo 20°de Irakli katilmcilarin s Memnuniyeti ve Is Goren Performansi

Olgegine verdigi cevaplara ait tanimlayici istatistikler yer almaktadir. Isaretlenen

maddelere ait ortalamalarin 3.47 ile 2.54 araliginda yer aldig1 gorilmektedir. En

az ortalamaya sahip olan madde 2.54 ortalama ile “M11 Hastanede, hasta

memnuniyeti ve hizmet kalitesi yliksektir” maddesi iken en yiiksek ortalamaya

sahip olan madde 3.47 ortalama ile “M10 Hastanede adil bir iicret, terfi ve tesvik

sistemi vardir” maddesidir.

Tablo 20. Irakli Katilimeilarin Is Memnuniyeti ve Is Goren Performansi Olgegine

Verdigi Cevaplara Ait Tanimlayici Istatistikler

En En
n Ort Ss
az  ¢ok
M7 Aldigimmiz toplam maas is arkadaglarmiza gore sizi memnun
. 43 265 119 1 5
etmektedir.
M8  Calistigimiz  hastanede araticithk  ve enilik¢ilik
o £ . Y Y 43 335 94 1 5
odillendirilmektedir.
M9 Hastanede cezalandirmadan ¢ok egitim ve gelistirmeye Onem
. . 43 333 161 1 5
verilmektedir.
M10 Hastanede adil bir ticret, terfi ve tesvik sistemi vardir. 43 3.47 166 1 5
M11 Hastanede, hasta memnuniyeti ve hizmet kalitesi yiksektir. 43 254 140 1 5
M12 Hastane yonetimi, ¢alisanlara giivenli ve giivenceli bir is ortami
43 298 130 1 5
saglamaktadir.
M13 Hastane ¢alisanlari arasinda bilgi paylasimi yUksektir. 43 3.17 128 1 5
M14 Calistiginiz boliimde ¢alisanlar arasinda is birligi ve takim ruhu
C_ e s ; £ 43 302 132 1 5
yuksektir.
M15 Hastanede fiziksel calisma kosullart ve teknoloji alt yapisi
o 43 289 143 1 5
yeterlidir.
M16 Ust yonetim calisanlarinin  gbriis ve Onerilerine 6nem
) 43 338 119 1 5
vermektedir.
M17 Ust ydnetim, caliganlara objektif davranmaktadir. 43 307 138 1 5
M18 Isimi tam anlam ile yapabilecek yetki ve sorumluluklarim var. 43 2.84 122 1 5
M19 Bana verilen yeni ve farkli gorevlere hemen uyum
43 335 156 1 5

saglayabilirim.
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M20 Isimi severek yapmaktayim.

43

3.16 1.37

M21 Performans degerlendirme sistemi objektif kriterlere

dayanmaktadir.

43

3.37 1.01

M22 Performans degerlendirme sonunda eksik ve yetersiz yonlerimi

Ogrenir ve telafi ederim.

43

2.78 1.38

M23 Performans degerlendirme sistemi hem hastane hem de
calisanlarin verimliliklerini 6grenme ve kalite gelistirmeye katki

saglar.

43

3.08 1.31

M24 Yonetim ile ¢alisanlar arasindaki iletisim is memnuniyetini

olumlu etkilemektedir.

43

3.16 1.12

M25 Is memnuniyetinin yiiksek olmasi aidiyeti olumlu

etkilemektedir.

43

3.09 147

3.6.4. Olgegin alt boyutlarinin analizi ve hipotez degerlendirmeleri

IMIGPO siralamali (ordinal) likert tipi Olgcek oldugundan, bagimsiz

degiskenler arasi iligkiler parametrik olmayan Spearman Rho korelasyon katsayisi

testi ile incelenmistir. Istatistiksel anlamlilik degeri p < 0.05 olarak kabul

edilmistir.

3.6.4.1. Is memnuniyeti ve is goren performansi 6lceginin alt boyutlari olan

is memnuniyeti ile terfi-tesvik sistemi ve is performansi arasindaki analiz ve

ana hipotez degerlendirmesi

Is Memnuniyeti ve Is Géren Performans: Olgeginin alt boyutlar1 olan Is

Memnuniyeti ile Terfi-Tesvik Sistemi toplam skorlari arasindaki iliskiye

bakildiginda, ikili arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin olmadigi

(:(120) = 0.085, p = 0.350) goriilmiistir. Diger bir ifade ile terfi-tegvik

sistemi ile i$ memnuniyeti arasinda herhangi bir korelasyon yoktur. Dolayisiyla da

“Is memnuniyeti ile Terfi-Tesvik Sistemi arasinda pozitif bir korelasyon vardir.”

ana hipotezi kabul edilmemektedir.
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Is Memnuniyeti ve Is Géren Performansi Olgeginin alt boyutlar1 olan s
Memnuniyeti ile Is Performansi toplam skorlar1 arasindaki iliskiye bakildiginda,
ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu, calisanlarin is
memnuniyeti arttikca is performanslarinin da artti§i, bu dogrusal iliskinin de
istatistiksel olarak anlamli oldugu (75(120) = 0.332, p < 0.001) gOriilmiistiir.
Bu dogrusal iliskinin sacilim grafigi Sekil 13’de gosterilmistir. Dolayisiyla da “Is
memnuniyeti ile Is Performansi arasinda pozitif bir korelasyon vardir.” ana

hipotezi kabul edilmektedir.
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Sekil 13. Toplam Is Memnuniyeti skorlart ile toplam Is Performansi skorlari

arasindaki dogrusal iliskiyi gosteren sagilim grafigi.

3.6.4.2. Is memnuniyeti ve is goren performansi dlceginin alt boyutlari olan
is memnuniyeti ile caliyma ortamu ve iicreti arasindaki analiz ve yardimci

hipotez degerlendirmesi

Is Memnuniyeti ve Is Géren Performans: Olgeginin alt boyutlar1 olan s

Memnuniyeti ile Calisma Ortami ve Ucreti toplam skorlar1 arasindaki iliskiye
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bakildiginda, ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iligkinin oldugu, ¢aligma
ortami iyilestikce ve ticreti arttik¢a ¢alisanlarin is memnuniyetinin de arttigl, bu
dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (7;(120) = 0.396, p <
0.001) anlasilmaktadir. Bu dogrusal iliskinin sagilim grafigi Sekil 14’de
gosterilmistir. Dolayisiyla da “Is memnuniyeti ile Calisma Ortami ve Ucreti

arasinda pozitif bir korelasyon vardir.” yardimci hipotezi kabul edilmektedir.
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Sekil 14. Toplam Is Memnuniyeti skorlari ile toplam Calisma Ortami ve Ucreti

skorlar1 arasindaki dogrusal iligkiyi gosteren sacgilim grafigi.

3.6.4.3. Is memnuniyeti ve is goren performansi élceginin alt boyutlari olan
is memnuniyeti ile yonetimin basaris1 arasindaki analiz ve yardimeci hipotez

degerlendirmesi

Is Memnuniyeti ve Is Goren Performans: Olgeginin alt boyutlar olan Is
Memnuniyeti ile Yonetimin Basarist toplam skorlar1 arasindaki iliskiye
bakildiginda, ikili arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde bir iligkinin oldugu,
calisanlarin iy memnuniyeti arttikca yonetimin bagarmin da arttii, bu dogrusal
iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (7;(120) = 0.296, p =
0.001) anlasilmaktadir. Bu dogrusal iliskinin sag¢ilim grafigi Sekil 15°de
gdsterilmistir. Dolayisiyla da “Is Memnuniyeti ile Yénetimin Basaris1 arasinda

pozitif bir korelasyon vardir.” yardimci hipotezi kabul edilmektedir.



80

25+ o
[n] (o] o
o o] o o] o
o o o o
o o o o
20 o o o o o) o]
o o o o o o
EI o o s} o o o o o
= o o] o o o o o) o]
g o o o o o [} o
Z 154 o [} o o o o
% o 0 o o] o} o o)
E o} Q o
EI o o] [} o o
ur o o o o o
10 o]
o o
o
5 o
2 i 6 8 10 12 14

YONETIMIN_BASARISI_TOP
Sekil 15. Toplam Is Memnuniyeti skorlari ile toplam Ynetimin Basarisi skorlart

arasindaki dogrusal iliskiyi gosteren sagilim grafigi.

3.6.4.4. Is memnuniyeti ve is goren performansi 6lceginin alt boyutlari olan

is performansi ile calisma ortamu ve iicreti arasindaki analiz

Is Memnuniyeti ve Is Géren Performans1 Olgeginin alt boyutlar1 olan s
Performans: ile Calisma Ortami ve Ucreti toplam skorlari arasindaki iliskiye
bakildiginda, ikili arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu,
calisma ortami iyilestikge ve iicreti arttikca calisanlarin is performansinin da
arttig1, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (15(120) =
0.246, p = 0.006) goriilmiistiir. Bu dogrusal iliskinin sa¢ilim grafigi Sekil 16’da

gosterilmistir.
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Sekil 16. Toplam Is Performansi skorlari ile toplam Calisma Ortami ve Ucreti

skorlar1 arasindaki dogrusal iligkiyi gosteren sacgilim grafigi.

3.6.4.5. Is memnuniyeti ve is goren performansi 6lceginin alt boyutlari olan

is performansi ile terfi-tesvik sistemi arasindaki analiz

Is Memnuniyeti ve Is Géren Performans: Olgeginin alt boyutlar1 olan s
Performans: ile Terfi-Tesvik Sistemi toplam skorlar1 arasindaki iliskiye
bakildiginda, ikili arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin olmadigi
(:(120) = —0.021, p = 0.814) goriilmiistiir. Diger bir ifade ile terfi-tegvik

sistemi ile is performansi arasinda herhangi bir korelasyon yoktur.

3.6.4.6. Is memnuniyeti ve is goren performansi 6lceginin alt boyutlari olan

is performansi ile yonetimin basarisi arasindaki analiz

Is Memnuniyeti ve Is Goren Performansi Olgeginin alt boyutlar1 olan Is
Performans1 ile Yonetimin Basarisi toplam skorlar1 arasindaki iliskiye
bakildiginda, ikili arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu,
calisanlarin is performansi arttikga yonetimin basarnin da arttigi, bu dogrusal
iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (7;(120) =0.183, p =
0.043) goriilmiistiir. Bu dogrusal iliskinin sa¢ilim grafigi Sekil 17°de

gosterilmistir.
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Sekil 17. Toplam Is Performansi skorlari ile toplam Yonetimin Basarisi skorlar

arasindaki dogrusal iliskiyi gosteren sagilim grafigi.

3.6.4.7. Is memnuniyeti ve is goren performansi 6lceginin alt boyutlari olan

calisma ortamu ve iicreti ile yonetimin basaris1 arasindaki analiz

Is Memnuniyeti ve Is Goren Performansi Olgeginin alt boyutlar1 olan
Calisma Ortam1 ve Ucreti ile Yonetimin Basarisi toplam skorlar1 arasindaki
iliskiye bakildiginda, ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu,
calisma ortam iyilestikce ve licreti arttikga yOnetimin basarisinin da arttigi, bu
dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (r5(120) = 0.424, p <
0.001) anlasilmaktadir. Bu dogrusal iliskinin sa¢ilim grafigi Sekil 18’de

gosterilmistir.
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Sekil 18. Toplam Calisma Ortami ve Ucreti skorlar1 ile toplam Ydnetimin

Basarisi skorlar1 arasindaki dogrusal iliskiyi gosteren sacilim grafigi.

3.6.4.8. Is memnuniyeti ve is goren performansi 6lceginin alt boyutlari olan

calisma ortamu ve licreti ile terfi-tesvik sistemi arasindaki analiz

Is Memnuniyeti ve Is Goren Performansi Olgeginin alt boyutlar1 olan
Calisma Ortanmu ve Ucreti ile Terfi-Tesvik Sistemi toplam skorlar1 arasindaki
iliskiye bakildiginda, ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu,
terfi-tesvik sisteminde iyilestirmeler arttikga calisma ortaminin da iyilestigi ve
ticretin de arttigi, bu dogrusal iligkinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu
(:(120) = 0.354, p < 0.001) goriilmistir. Bu dogrusal iliskinin sagilim grafigi
Sekil 19°da gosterilmistir.
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Sekil 19. Toplam Calisma Ortami ve Ucreti skorlari ile toplam Terfi-Tesvik

Sistemi skorlar1 arasindaki dogrusal iliskiyi gdsteren sacilim grafigi.

3.6.4.9. Is memnuniyeti ve is goren performansi 6lceginin alt boyutlari olan

yonetimin basarisi ile terfi-tesvik sistemi arasindaki analiz

Is Memnuniyeti ve Is Goren Performansi Olgeginin alt boyutlar1 olan
Yonetimin Basaris1 ile Terfi-Tesvik Sistemi toplam skorlar1 arasindaki iligskiye
bakildiginda, ikili arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin olmadig1
(:(120) = 0.169, p = 0.063) goriilmiistir. Diger bir ifade ile terfi-tegvik

sistemi ile yonetimin basaris1 arasinda herhangi bir korelasyon yoktur.
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3.6.5. Katimeilarin Kisisel bilgileri ile is memnuniyeti ve is goren

performansi dlceginin analizi

IMIGPO siralamali (ordinal) likert tipi 6l¢ek oldugundan ikili gruplar arasi
farkliliklarin tespiti i¢in parametrik olmayan test olarak bagimsiz gruplar arasinda
Mann Whitney U testi kullanilmigtir. Coklu gruplar arasinda ise parametrik
olmayan test olarak Kruskal Wallis testi kullanilmistir. Istatistiksel anlamlilik
degeri p < 0.05 olarak kabul edilmistir. Ayrica, katilimcilar hakkindaki kisisel
bilgileri ile IMIGPO toplam skorlarina ait veriler; Irak’taki Kerkiik Ozel Dar El-
Selam Hastanesi’nde ve Tiirkiye’deki Ankara Ozel Koru Hastanesi’nde ¢alisanlar

icin ayr1 ayr1 analiz edilmistir.

3.6.5.1. Katimcilarin cinsiyet durumu ile is memnuniyeti ve is goren

performansi dl¢eginin analizi

Katilimeilarin cinsiyet durumlari ile IMIGPO toplam skorlar1 arasinda
anlamli bir farkin bulunup bulunmadigin test edebilmek amaciyla Mann Whitney
U testi yapilmistir. Yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda; hem Irakli
katilimeilarin hem de Turkiyeli katilimeilarin kendi iclerindeki IMIGPO toplam
skorlarmin erkek veya kadin olmalarina gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik olusturmadigr (z = -0.111, p = 0.912; IRAK), (z = -1.335, p = 0.182;
TURKIYE) goriilmiistiir.

3.6.5.2. Katimcilarin medeni durumu ile is memnuniyeti ve is goren

performansi ol¢eginin analizi

Katilimcilarin medeni durumlart ile IMIGPO toplam skorlari arasinda
anlamli bir farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla Mann Whitney
U testi yapilmistir. Yapilan Mann Whitney U testleri sonucunda; hem Irakli
katilimcilarin hem de TUrkiyeli katilimcilarin kendi iglerindeki IMIGPO toplam
skorlarinin evli veya bekar olmalarina gore istatistiksel olarak anlaml bir farklilik
olusturmadig (z = -1.037, p = 0.300; IRAK), (z = -0.266, p = 0.790; TURKIYE)

goriilmiistir.
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3.6.5.3. Katihmeilarin yas durumu ile is memnuniyeti ve is goren

performansi dlceginin analizi

Katilimeilarn yas gruplari ile IMIGPO toplam skorlar1 arasinda anlamli bir
farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla Kruskal-Wallis H testi
yapilmigtir.  Yapilan Kruskal-Wallis H testleri sonucunda; hem Irakli
katilimeilarin hem de Turkiyeli katilimeilarin kendi iclerindeki IMIGPO toplam
skorlarinin katilimcilarin yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik olusturmadigs  (x%(5) = 8,594, p = 0.126;IRAK), (x?(5) = 2,821,
p = 0.728; TURKIYE) goriilmiistiir.

3.6.5.4. Katihmcilarin deneyim yili durumu ile is memnuniyeti ve is géren

performansi dlceginin analizi

Katilimeilarin deneyim yili durumu ile IMIGPO toplam skorlar1 arasinda
anlaml1 bir farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla Kruskal-Wallis
H testi yapilmistir. Yapilan Kruskal-Wallis H testleri sonucunda; hem Irakli
katilimeilarin hem de Turkiyeli katilimeilarin kendi iclerindeki IMIGPO toplam
skorlarinin katilimcilarin deneyim yilina gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik olusturmadign  (x%(4) = 6,194, p = 0.185;IRAK), (x*(4) = 2,384,
p = 0.666; TURKIYE) goriilmiistiir.

3.6.5.5. Katihmecilarin egitim diizeyi durumu ile is memnuniyeti ve is goren

performansi dlceginin analizi

Katilimcilarin egitim diizeyi durumu ile IMIGPO toplam skorlari arasinda
anlamli bir farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla Kruskal-Wallis
H testi yapilmistir. Yapilan Kruskal-Wallis H testleri sonucunda; hem Irakli
katilimeilarin hem de Turkiyeli katilimeilarin kendi iglerindeki IMIGPO toplam
skorlarinin katilimcilarin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik olusturmadign  (x%(3) = 7,046, p = 0.070; IRAK), (x?(5) = 1,887,
p = 0.865; TURKIYE) gériilmiistiir.
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3.6.5.6. Katimecilarin kariyer unvam1 durumu ile is memnuniyeti ve is géoren

performansi dlceginin analizi

Katilimeilarm kariyer unvani durumu ile IMIGPO toplam skorlar1 arasinda
anlamli bir farkin bulunup bulunmadigini test edebilmek amaciyla Kruskal-Wallis
H testi yapilmistir. Yapilan Kruskal-Wallis H testleri sonucunda; Turkiyeli
katilimeilarin kendi iclerindeki IMIGPO toplam skorlarinin katilimeilarin kariyer
unvanlarma gore istatistiksel olarak anlaml bir farklilik olusturmadigi (x2(10) =
13,656, p = 0.189) goriiliirken Irakli katilimcilarin kendi iglerindeki IMIGPO
toplam skorlarmin katilimcilarin kariyer unvanlarina gore istatistiksel olarak
anlamh bir farklilik olusturdugu (x?(11) = 22,725, p = 0.019) goriilmiistiir.
Tablo 21°de Irak’l1 katilimcilarin toplam Is Memnuniyeti ve Is Goren Performansi
Olgegi skorlar1 degerlerinin  kariyer unvani durumlarma gore dagilimi
gosterilmistir.

Tablo 21. Irakli Katilimcilarin Toplam Is Memnuniyeti ve Is Goren Performansi

Olgegi Skorlar1 Degerlerinin Kariyer Unvani Durumlarma Gére Dagilimi

Toplam is Memnuniyeti ve is Goren Ferformansi
Olgegi Degerleri
Ortalama=SS Ortanca (CAG)  Min; Max

Ebe 49,75+3 53 49,50 (5,50)  44,00; 55,00
Hasta
50,00+5,15 50,00 (9,00)  43,00; 57,00
Danigmant
Teknisyen 56,00+2,83 56,00 (-) 54,00; 58,00
Katihmcilarin Kariyer
Unvanlar Uzman 56,00+1,82 56,00 (3,50)  54,00; 58,00
Eczaci
. 51,33+3,21 50,00 (-) 49,00; 55,00
Teknisyeni
Hemsgire 52,57+2,85 53,00 (5,00)  47,00; 57,00
[letisim 48,00+1,41 48,00 (-) 47,00; 49,00

Not: SS, standart sapma degerini, CAG ise, Ceyrekler Arast Genislik (Inter
Quartile Range) degerini ifade etmektedir.



88

3.6.6. Katilmeilarin Kisisel bilgileri arasinda yapilan analizler

Kategorik verilerin karsilastirllmasinda Ki-Kare (Pearson Chi-Square Test)
testi kullanmustir. Istatistiksel anlamlilik degeri p < 0.05 olarak kabul edilmistir.
Ayrica, katilimcilar hakkindaki kisisel bilgilere ait veriler; Irak’taki Kerkiik Ozel
Dar El-Selam Hastanesi’nde ve Tiirkiye’deki Ankara Ozel Koru Hastanesi’nde

calisanlar i¢in ayr1 ayr1 analiz edilmistir.

3.6.6.1. Katihmecilarin cinsiyetleri ile medeni durumu arasinda yapilan

analiz

Katilimeilarin cinsiyetleri ile medeni durumlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan Ki-Kare testi
sonucunda; hem Irakli katilimcilarin hem de Turkiyeli katilimcilarin kendi
iclerinde kadin veya erkek olma durumu ile evli veya bekar olma durumu arasinda
istatistiksel ~olarak anlamli bir iliskinin olmadigi (x?(1) = 0,029,p =
0.864; IRAK) (x%(1) = 2,659, p = 0.103; TURKIYE)goriilmiistiir. Sekil 20°de ve
Sekil 21°de cinsiyete gére medeni durum dagilimi grafikle gosterilmistir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Son yillardaki yogun rekabet kosullari, saglik sektorii ¢alisanlarinin etkili ve
verimli calismalarin1 zorunlu kilmaktadir. Bu zorunluluk, personellerin is
memnuniyetinin saglanmasia verilen 6nemi artirmaktadir. Saglk sektoriinde
planlanmis hedefe ve amaclara; igletme icerisinde yiiksek i memnuniyetine sahip
personellerle ulasabilir ve bu sayede surdurulebilirlik saglanabilir. Bundan dolayi
saglik sektorii yoneticileri, personellerinin is memnuniyetini etkileyen faktorleri
belirlemek ve problemleri ¢6zmek zorundadirlar.

Bu arastirmanin amaci; Is memnuniyetini ve is gdren performansi
uzerindeki etkisini incelemek, bilgilerimizi artirarak bu olguyu ve yasanan
gercekligi kesfetmek, saglik sektoriinde calisanlarin i memnuniyetini ve
performanslarini etkileyen faktorleri ortaya koymak, is memnuniyeti ve is
performansi arasindaki iliskiyi vurgulama ve saglik sektoriinde ve ozellikle de
Irak Kerkiik Ozel Dar El-Selam Hastanesi (IKODE-SH) ve Tiirkiye Ankara Ozel
Koru Hastanesi (TAOKH) Kkarsilastirilarak calisanlarin is memnuniyetinin
gelistirilmesine yonelik Onerilerde ve tavsiyelerde bulunmaktir. Bu kapsamda da
Is Memnuniyeti ve Is Goéren Performanst Olgegi eklektik yontemle derlenerek
olusturulmustur. Bu 6lgegi de iceren anket iki eksenden olugsmaktadir. Anketin ilk
ekseni, 1§ gorenlerin kisisel bilgilerinden olugsmaktadir. Bunlar; cinsiyet, medeni
durum, yas, deneyim yillari, egitim diizeyi ve kariyer unvani olmak tizere toplam
6 degiskenden olugsmaktadir. Anketin ikinci ekseni ise hastanede is gorenlerin is
memnuniyetini ve bunun i géren performansina etkisini 6l¢gmesi igin literatiirde
yaygin olan ve givenilirligi test edilmis 5°’li Likert Olgegi (Kesinlikle
katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum)
tipinde 19 soruyu igeren Is Memnuniyeti ve Is Géren Performansi Olgegi
uygulanmigtir. ki hastanede is gorenlerin %151 rastgele secim ydntemiyle
secilerek toplam 122 isgorene ulasilarak arastirma kapsamina alimustir.
TAOKH’den 79 is goren secilirken IKODE-SH’den ise 43 is gdren secilmistir.

Her iki hastanede toplamda 122 is gorene anket uygulanmistir.
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Anket sonuglarina gore;

Irakli katilimcilarin cinsiyet durumu dagilimina bakildiginda, ¢ogunlugunun
(%55,8) Erkek oldugu goriiliirken Turkiyeli katilimeilarin ise ¢ogunlugunun
(%54,4) Kadin oldugu goriilmiistiir.

Irakli katilimcilarin  medeni durum dagilimina bakildiginda, blylk
cogunlugunun (%69,8) Evli oldugu goriiliirken Turkiyeli katilimcilarin ise
cogunlugun (%54.,4) Evli oldugu goriilmiistiir.

Irakli katilimcilarin yas dagilimina bakildiginda, en fazla katilimin 13
(%30,2) kisi ile 26-30 yas araliginda oldugu, 41-45 yas araliginda olanlarin
ise 1 (%2,3) kisi ile sinirhi kaldigr goriiliirken Turkiyeli katilimeilarin ise en
fazla katilmin 26 (%32,9) kisi ile 31-35yas araliginda oldugu, 50 ve iizeri
yas araliginda olanlarin ise 3 (%3,8) kisi ile sinirli kaldig1 gortilmiistiir.
Irakli katilimcilarin deneyim yili durumu dagilimina bakildiginda, 6-10
yildir hastanede c¢alisanlarin  katilimcilarin %37,2’sini  olusturdugu
gorilurken Tarkiyeli katilimcilarin ise 6-10 yildir hastanede ¢alisanlarin
katilimcilarin - %30,4’Unt olusturdugu, 1-5 yildir hastanede calisanlarin ise
katilimcilarin %48,1’ini olusturdugu gortilmiistiir.

Irakli katilimcilarin egitim durumu dagilimina bakildiginda, ¢ok yiksek bir
cogunlugun (%79,1) lisans mezunu oldugu gorillrken Tarkiyeli
katilimcilarin ise yarisindan fazlasinin (%54,4) lisans mezunu oldugu
gorilmistiir.

Irakli katilimcilarin kariyer tinvani durumu dagilimina bakildiginda, en fazla
katilimin 14 (%32,6) kisi ile hemsirelerden oldugu goriiliirken Turkiyeli
katilimcilardan ise en fazla katilimin 20 (%25,3) kisi ile idari personellerden
oldugu goriilmiistiir.

Irakli katihmcilarin Is Memnuniyeti ve Is Goren Performans: Olgegine
verdigi cevaplara ait tanimlayic istatistiklere bakildiginda, sorulara verilen
cevaplarin ortalamalarinin 3.47 ile 2.54 araliginda yer aldigi, en az
ortalamaya sahip olan madde 2.54 ortalama ile “MI11 Hastanede, hasta
memnuniyeti ve hizmet kalitesi yliksektir” maddesi iken en yiiksek
ortalamaya sahip olan madde 3.47 ortalama ile “M10 Hastanede adil bir

ticret, terfi ve tesvik sistemi vardir” maddesi oldugu goriiliirken Tirkiyeli



93

katilimcilarin ise ortalamalarinin 3.81 ile 2.52 araliginda yer aldigi, en az
ortalamaya sahip olan madde 2.52 ortalama ile “M7 Aldiginiz toplam maas
is arkadaslariniza gore sizi memnun etmektedir” maddesi iken en yiiksek
ortalamaya sahip olan madde 3.81 ortalama ile “M19 Bana verilen yeni ve
farkli gorevlere hemen uyum saglayabilirim” maddesi oldugu goriilmiistiir.
Bununla birlikte ana ve alt hipotezlerle ilgili su sonuglara ulagilmistir;

Is Memnuniyeti ile Is Performansi1 arasindaki iliskiye bakildiginda, ikili
arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu, c¢alisanlarin is
memnuniyeti arttikga is performanslarinin  da arttign  goriilmiistiir.
Dolayisiyla da “Is memnuniyeti ile Is Performansi arasinda pozitif bir
korelasyon vardir.” ana hipotezimiz kabul edilmistir.

Is Memnuniyeti ile Terfi-Tesvik Sistemi arasindaki iliskiye bakildiginda,
ikili arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 goriilmiistiir. Diger bir ifade ile
terfi-tesvik sistemi ile is memnuniyeti arasinda herhangi bir korelasyon
yoktur. Dolayisiyla da “Is memnuniyeti ile Terfi-Tesvik Sistemi arasinda
pozitif bir korelasyon vardir.” ana hipotezimiz kabul edilmemistir.

Is Memnuniyeti ile Calisma Ortami1 ve Ucreti arasindaki iliskiye
bakildiginda, ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu,
calisma ortamu iyilestikce ve ticreti arttik¢a galisanlarin is memnuniyetinin
de arttign gériilmiistiir. Dolayisiyla da “Is memnuniyeti ile Caligma Ortami
ve Ucreti arasinda pozitif bir korelasyon vardir.” alt hipotezimiz kabul
edilmistir.

Is Memnuniyeti ile Yonetimin Basaris1 arasindaki iliskiye bakildiginda, ikili
arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu, ¢alisanlarin is
memnuniyeti arttikca yoOnetimin basarmin  da artti§i  gorilmiistiir.
Dolayisiyla da “Is Memnuniyeti ile Yonetimin Basaris1 arasinda pozitif bir
korelasyon vardir.” alt hipotezimiz de kabul edilmistir.

Bu iliskilerin yani sira;

Is Performans1 ile Calisma Ortami ve Ucreti arasindaki iliskiye
bakildiginda, ikili arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde bir iligkinin oldugu,
calisma ortamui iyilestik¢e ve ticreti arttikca calisanlarin is performansinin da

arttig1 gorilmiistiir.
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. Is Performansi ile Terfi-Tesvik Sistemi arasindaki iliskiye bakildiginda, ikili
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin olmadig1 goriilmiistiir. Diger
bir ifade ile terfi-tesvik sistemi ile is performansi arasinda herhangi bir
korelasyon yoktur.

. Is Performansi ile Yonetimin Basaris1 arasindaki iliskiye bakildiginda, ikili
arasinda pozitif yonli diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu, calisanlarin is
performansi arttik¢a yonetimin basariin da arttig1 gérilmiistiir.

. Calisma Ortami ve Ucreti ile Yonetimin Basaris1i arasindaki iliskiye
bakildiginda, ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliskinin oldugu,
calisma ortamu iyilestikge ve iicreti arttikga yonetimin basarisinin da arttigi
gorilmiustir.

. Calisma Ortami ve Ucreti ile Terfi-Tesvik Sistemi arasindaki iliskiye
bakildiginda, ikili arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iligkinin oldugu,
terfi-tesvik sisteminde iyilestirmeler arttikga ¢alisma ortaminin da iyilestigi
ve licretin de arttig1 goriilmiistiir.

. Yonetimin Basarisi ile Terfi-Tesvik Sistemi arasindaki iliskiye bakildiginda,
ikili arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligskinin olmadig1 goriilmiistiir.
Diger bir ifade ile terfi-tesvik sistemi ile yoOnetimin basarisi arasinda
herhangi bir korelasyon yoktur.

Sonu¢ olarak: kurumlarin ve sektorlerin baslica hedefi, is gorenlerin
verimliliginin ve etkinliginin arttirilmasidir. Bu kapsamda, is memnuniyeti ve is
performans: degerlendirme sisteminden faydalamlabilir. Is géren performansin
degerlendirilebilmesi ve is gdrenin i memnuniyetinin artirilabilmesi i¢in orgiit
performans kriterlerinin dl¢tilebilir olmasinin yaninda agik, net ve gergek hayata
uygun olarak olusturulmasi gerekmektedir. Bu amagla performans degerlendirme
sonuglarinin is gorenleri ne diizeyde etkileyebilecegi de belirtilmelidir. Kisaca, is
gorenlerin i memnuniyetlerinin ve performanslarinin artmasi i¢in degerlendirme
sonuglarma gore eksik yanlarin gelistirilmesi ve kurumsal gelisme hedefleri
cergevesinde is gorenler icin kurum i¢i egitim ve seminer faaliyetlerinin
diizenlenmesi saglanmalidir.

Kurumlarin  giiglii  yapilarinin =~ korunmasi ve  siirdiirtilebilirliginin

saglanmasinda is géren memnuniyetlerinin ve performanslarinin izlenmesi ve
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iyilestirilmesi rekabet ortaminda kacinilmazdir. Kaldir ki saglik hizmetlerinde
performans diistikliigi ve memnuniyetsizlik, saglik hizmeti sunumunda ¢ok
sayida hatalara neden olabilir. Bu baglamda, yanlis ve hatali bir teshis ve tedavi
hizmeti kurumun statiisiinii ve gilivenilirligini de olumsuz etkiledigi gibi hatali
konumda olan saglik c¢alisaninin da hukuki sorunlarla karsilagmasina neden
olabilecektir. O nedenle, saglik sektoriinde gorev yapan insan kaynaklar
birimlerinin, is goren memnuniyetini ve performans gostergelerini takip ederek bu
alandaki is goren ihtiyaclar1 ile kurumsal amag¢ ve hedefleri yakindan izleyerek
cozlimler iretmesi gerekmektedir. Kisaca; is géren memnuniyetinin ve
performansinin iyilestirilmesi siiregleri konusunda ileriye yonelik politika
uygulamalari, kurumsal gelisme ve siirdiirebilirlik agisindan gereklidir. Saglik
sektorli herkesi ilgilendiren bir hizmet sektorii olduguna gore, is gorenlerin
memnuniyet diizeylerinin yiiksekligi, ayn1 zamanda kalite giivencesi sisteminin
kurumsal varligim1 da gosterecektir. Bu ise rekabet karsisinda kurumsal
tyilestirmelere katki saglayacaktir.

Diger yandan, saglik sektdriinde bu tiir arastirmalarin sayisinin artirilmasi
hem kurumsal kalite giivencesi sisteminin saglik kurumlarinda yayginlagmasina
hem de isini iyi yapan, i memnuniyeti yiiksek is gérenlerin sayilarinin artmasina

katki saglayacaktir.
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Ek: ANKET SORULARI

ANKET FORMU

Degerli ¢alisan,

Asagidaki anket “Saghk Sektériinde Is Memnuniyetinin Is Goren
Performansina Etkisi: Kerkik Ozel Dar El-Selam Hastanesi ve Ankara Ozel
Koru Hastanesi Ornegi” baslikli yiiksek lisans tez c¢alismasi kapsaminda
hazirlanmistir. Elde edilecek veriler bilimsel olmakla birlikte ti¢iincii sahislarla
paylasilmayacaktir. Anket sorularma vereceginiz icten cevaplar ile ayirdiginiz
zaman icin tesekkiir ederim.

Not: Anket sorularma ilgili kutucuga () isaretini koymanizi rica ederim.

Birinci Eksen: Kisisel Bilgiler

1- Cinsiyet:

Erkek

Kadin

2- Medeni Durum:
Evli
Bekar
3- Yas:
20-25
26 -30
31-35
36 —40
41 -45
46---50
50+
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4- Deneyim Yillar::
1-5
6-10
11-15
16 —20
21—25
25+ Yl

5- Egitim Diizeyi:
Tlkokul

Ortaokul

Y uksekokul

Lisans

Yiksek Lisans
Doktora

6- Kariyer Unvani: ... (Belirtiniz)
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Liitfen asagidaki sorularin sizi ne kadar tanimladigim
isaretleyiniz. Her sorunun kargisinda bes cevap vardir.
Gortigiiniize uygun olan cevaba () isareti koyunuz:

wn
10ATUI]I)RY]

EINTIIEN

TaTTa

oArwiney

1Z1sJeJey

warT

J0AIIIRY

wart

I0A1mey

2

7.Aldiginiz toplam maas is arkadaslariniza gore sizi

memnun etmektedir.

8.Calistiginiz  hastanede Yaraticilik ve yenilikgilik

odillendirilmektedir.

9.Hastanede cezalandirmadan c¢ok, egitim ve

gelistirmeye dnem verilmektedir.

10.Hastanede adil bir iicret, terfi ve tesvik sistemi

vardir.

11.Hastanede, hasta memnuniyeti ve hizmet kalitesi

yuksektir.

12.Hastane yOnetimi, ¢alisanlara giivenli ve giivenceli

bir ig ortamu saglamaktadir.

13.Hastane ¢alisanlar1 arasinda bilgi paylagimi

yuksektir.

14.Calistiginiz boliimde ¢aliganlar arasinda igbirligi

takim ruhu yiiksektir.

15.Hastanede fiziksel g¢alisma kosullar1 ve teknoloji

altyapisi yeterlidir.

16.Ust yonetim calisanlarin gériis ve onerilerine énem

vermektedir.

17.Ust yonetim, ¢alisanlara objektif davranmaktadir.

18.1simi tam anlam ile yapabilecek yetki ve

sorumluluklarim var.
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19.Bana verilen yeni ve farkli gérevlere hemen uyum

saglayabilirim.

20.Isimi severek yapmaktayim.

21.Performans degerlendirme sistemi objektif kriterlere

dayanmaktadir.

22.Performans degerlendirme sonunda eksik ve yetersiz

yonlerimi 6grenir ve telafi ederim.

23.Performans degerlendirme sistemi hem hastane hem
de calisanlarin verimliliklerini 6grenme ve kalite

gelistirmeye katki saglar.

24.Yonetim ile c¢alisanlar arasindaki iletigim is

memnuniyetini olumlu etkilemektedir.

25.Is memnuniyetinin yiiksek olmasi aidiyeti olumlu

etkilemektedir.
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