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OZET

Performans degerleme ile, personelin gerektigi bigimde ve istenilen &l¢iide isini
yapabilme potansiyeli belirflenmeye ¢aligiir. Personel agisindan performans
degerlemenin 6nemi, bireylerin basart dlizeylerini 6grenme isteginden, takdir edilme ve
farkedilme beklentisinden kaynaklanmaktadir. Ozellikle personelin performans
degerleme sonucunda elde etmeyi bekledigi ddiiller, personelin daha istekli caligmasin
saglayacaktir. Personelin sahip olacaklari &diiller, performans degerleme ile
belirlenirken; bireyin isteklerine ulasip ulagmadifi da is doyumunun 6lgiilmesi ile
belirlenebilecektir. Calisma yasaminda isteklerine ulagan personelin is doyumu

yliksektir, Grgiite katka saglar ve kendini gelistirmek i¢in ¢aba sarfeder.

Bu ¢aligmanin amaci, insan kaynaklan yénetiminde performans degerlemenin is
doyumunu etkileyip etkilemedigini araghrmaktir. Bu amagla, birinci boliimde insan
Kaynaklart Yonetiminin Genel Cergevesi ; ikinci bélimde Insan Kaynaklan
Yénetiminde Performans Degerleme ve iiglincii béliimde Is Doyumu Kavrami ve

Performans Degerleme ile Iligkisi literatiir taramasi yoluyla agiklanmistir.

Cahsmammm son bélimiinde performans degerlemenin is doyumu iizerindeki
etkisini belirlemek i¢in bir cam isletmesinde caligan iscilere yonelik bir anket
uygulamasi yer almaktadir. Anket sorulan (¢ boliimden olusmaktadir. Ik béliimde
demografik 6zelliklere yer verilmistir. II. b&liim, Is Doyumu Anketi'nden olugmaktadir.
Anketin III. boliimiinde ise, ¢alisanlarin performans degerleme uygulamasina iliskin
tutumlanna yonelik sorular bulunmaktadir. Anket sorularmun ikinci ve iiglincii

bélimiinde 5'1i Likert tipi 6lcek kullanmilmigtir.

Anket verilerinin analizinde SPSS 10.0 For Windows paket programindan
yararlamlmustir ve frekans dagilimi, korelasyon ile regresyon analizi kullamilmustir.
Sonuglar literatlir taramas1 yoluyla elde edilen bilgiler dogrultusunda yorumlanmis ve

performans degerlemenin is doyumunu etkiledigi belirlenmistir.
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ABSTRACT

The potential of personnel in doing their job with an appropriate manner and
expected level can be determined by performance evaluation. From the point of
personnel the importance of performance evaluation emerges from individual desire
to find out whether they are successful, appreciated and recognized. Especially
expectation of being rewarded as a concequence of performance evaluation will
motivate personnel to work more willingly. While the rewards to be granted to
personnel is determined by performance evaluation, the measurement of job
satisfaction shows whether the personnel reached their expectations. The personnel
who met their own expectations have higher job satisfaction and inreturn this will

contribute to the organization and to their self-development.

The aim of this study is to examine whether performance evaluation in
Human Resources Management affects job satisfaction. With this aim in mind, in the
first chapter, the General Framework of HRM is discussed; in the second chapter,
Performance Evaluation in HRM and in the third chapter the concept of Job
Satisfaction and the relationship between Job Satisfaction and Performance

Evaluation are examined.

The fourth chapter, a survey study discusses the results of a survey which
covered the workers of a glass company and aimed at determining the effect of
performance evaluation on job satisfaction. The questions gre organized into three
sections. In the first section the demographic characteristics of the sample population
is explored. The second section includes the Job Satisfaction Survey. In the third
section of the survey, the questions inclined to finding out the attitudes of the
personnel towards the application of performance evaluation in the organization.

Likert Scale is used in the second and the third sections of the survey.

SPSS 10.0 for Windows is used to analyze the data of the survey and to carry
out frequency distribution, correlation and regression analysis. The results are
interpreted in line with the literature research and the findings related to the effect of

performance evaluation on job satisfaction.
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1. Arastirmanin Problemi

Tezde incelenen aragtima problemi, “Insan Kaynaklan Yénetiminde
Performans Degerlemenin Is Doyumuna Etkisi"dir. Buna gére, insan kaynaklan
yonetiminin iglevlerinden biri olan performans degerleme uygulamalanmn is doyumunu

etkileyip etkilemedigi ortaya konmaya ¢aligiimistir.
2. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin  amaci performans degerlemenin is doyumunu etkileyip
etkilemedigini; eger etkiliyorsa is doyumu ile ilgili diger etkenlerle karsilastinlarak ne
olgiide etkide bulundugunu arastumaktir. Performans degerleme uygulamalannin daha
etkin bir gekilde yerine getirilmesi ve is doyumunun arttirabilmesi igin performans
degerleme ile ilgili sorunlara dikkat g¢ekilmis ve bu sorunlara ¢éziim &nerileri

getirilmigtir.
3. Arastirmanin Onemi

Insan kaynaklan yonetimi, iilkemizdeki isletmeler agisindan stratejik Sneme
sahiptir. Bu nedenle her bir insan kaynaklan yonetimi islevinin ayn ayn ele almip
incelenmesi geregi vardir. Insan kaynaklan yonetimi islevierinden biri olan performans
degerleme, isletme personelinin bagarisim degerlendirdiginden ve personelle ilgili
objektif bilgilere ulasmayr sagladifindan, isletmeler agisindan biyik &nem
tagimaktadir. Bu agidan insan kaynaklarn yonetiminde performans degerleme
uygulamalari, hem isletmeye ve personele katkisi nedeniyle hem de dogrudan

personelle ilgili oldugundan arastirmaya konu olmustur.

Insan kaynaklar1 yonetiminin personelin verimli ¢aligmasim saglamak ve
personelin istek ‘ve gereksinimlerinin karsilanmasi, gelisimlerinin saglanmasi olmak
tizere iki temel amaci oldufu sSylenebilir. Personelin verimli ¢ahsip ¢alismadigim
belirlemede performans degerlemeden yararlamilirken, personelin  istek ve

gereksinimlerinin karsilanip karsilanmadig: is doyumu Sl¢timleriyle ortaya konabilir. Is
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doyumu yiiksek personelin istekli ¢alisacagi, is doyumu diisiik personelin ise veriminin
diigtik olacag1 ve ige isteksiz yaklagacafi varsaylimaktadir. Bu nedenle, igletmelerin is
doyumunun diisiik oldugu durumlarnt ve buna yol acan nedenleri belirleyerek &nlem
almalan ve personelin iy doyumunu artiric1 uygulamalara yonelmeleri gerekmektedir.
Bu agidan, performans degerieme uygulamalarimin is doyumuna olan etkisi bir cam
isletmesinde incelenmeye ¢alisilmug; adil ve etkin bir gekilde uygulanan performans

degerleme uygulamalan i doyumunu arttiric: bir unsur olarak ele alinmugtir.

Yukanidaki agiklamalar 15181nda, i doyumu-performans iliskisinin déngiisel bir
iligki olabilecegi ve bu iligkide i doyumunun arttif1 durumilarda performansin artacag
yoniinde ileri siiriilen gériislerin gegerliliginin daha 6nce yapilan arastirmalarla ortaya
kondugu goriilmektedir. Bununla birlikte, performansin iy doyumunu etkileyebilecegi
one siirlilmiiy ve son olarak is doyumu-performans iliskisinin karsilikl etkilesime
dayandigimi savunan yaklagimlar ortaya c¢ikmugtr. Séz  konusu gelismelerin
incelenmesiyle birlikte, is yasamindaki uygulamalara yararli olacag: diisiincesinden
hareketle, bu tez kapsaminda performans degerlemenin is doyumu iizerindeki etkisi

aragtirimstir.
4. Arastirmanin Hipotezieri
Arastirmanin hipotezleri su sekildedir;

Hi : Insan kaynaklan ydnetiminde performans degerleme uygulamalar ile is
doyumu arasinda olumlu bir iligki vardir.

H: : Insan kaynaklari yOnetiminde performans degerleme uygulamalar, is
doyumunu etkilemektedir.

Hj : Performans degerleme uygulamasi ile personelin {icretten doyum saglamasi

arasinda olumlu bir iliski vardir.
H, : Performans degerleme uygulamas: ile personelin terfiden doyum saglamasi
arasinda olumlu bir iligki vardir.
Hs : Performans degerleme uygulamasi ile personelin &dillerden doyum

saglamast arasinda olumlu bir iligki vardir.
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5. Arastirmanin Varsayimiari
Aragtirmanin varsayimlan sunlardir:

-Ongoriilen siire icerisinde, gereken bilgiyi vermeye yetecek kadar kaynak
taranmistir.

-Aragtuma yapilan isletmede uygulanan performans degerleme yo6ntemi

performans degerleme amacina uygundur.

-Anket s6z konusu tezle ilgili uygulama igin yeterli ve gegerlidir.

-Anket uygulanan 6meklem biiyiikliigii tez konusu agisindan yeterlidir.

-Ankete verilen cevaplar dofru ve anketi cevaplayanlanin kendi kigisel

diigtincelerini yansitmaktadir.

6. Arasttrmanin Simirhilikiar

Insan kaynaklann yonetiminde performans degerlemenin is doyumuna etkisi
konulu bu calismada en Onemli smrhlik, isletmelerin performans degerleme gibi
stratejik konularda tgiincii kisilere bilgi vermekten kaginmasi ve is doyumu ile ilgili
arastirmalarin olumsuz ¢ikma endigesi nedeniyle anket yapilmasina izin vermemeleridir.
Ayrica, kiigiik ve orta dlgekli birgok isletmede, insan kaynaklarn bolimii bulunsa bile,
insan kaynaklari yOnetimi islevlerinin tiimiinii yerine getirdikleri s6ylenemez. Bu
agidan, performans degerleme uygulayan bir isletmenin bulunmas: ve o isletmeden izin

alinmasi tezin uygulama agamasinda dnemli bir sorun olusturmaktadir.

Diger yandan, insan kaynaklar1 yonetimi ve performans degerleme konulan ile
ilgili kaynaklarm cesitliligi, her bir kaynaga ulagmay: giiglestirmektedir. Ozellikle
giincel, yabanci kaynaklara ulasmada yasanan sikintilar, konuyu derinlemesine
incelemeyi zorlagtirmaktadir. Buna karsin, insan kaynaklan y&netimine kiyasla ig
doyumu ile ilgili Tiurkee kaynak sayismin az olmasi da arastumanin bir difer

smirhiigm olusturmaktadir.
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Buna ek olarak, s6z konusu tezde uygulama yapilan isletmede sadece isgilere
yonelik anket yapimasina izin verilmis olmasi, 6meklemin demografik 6zelliklerinin
homojen olmasina ve aragtirma bulgulanmin sadece belirli demografik 6zelliklere sahip
kisilerle simirli olmas: nedeniyle arastima sonuglanmin her diizeydeki isletme

personeline genellenememesine yol agmugtir.
7. Arastirmanin Yontemi

“Insan Kaynaklan Yénetiminde Performans Degerlemenin Is Doyumuna Etkisi”
bashikh tez, dért bsliimden olusmaktadir. 11k ii¢ bolimde literatiir taramas1 yapilmis;
insan kaynaklarn yonetimi, performans degerleme ve is doyumu ile ilgili bilgiler

verilmistir.

IV. Béliim, uygulamay1 kapsamaktadir ve bir cam isletmesinde g¢alisan isgilere
anket yonteminin uygulanmasmi igermektedir. Anket sorularnn i boliimden
olusmaktadir. Ik bélimde demografik 6zelliklere yer verilmistir. Ikinci bolim, Is
Doyumu Anketi'nden olugmaktadir. Anketin {iglincli bdoliimiinde ise, ¢aliganlarin
performans degerleme uygulamasina iligkin tutumlanna ynelik sorular bulunmaktadir.

Anket sorularinin ikinci ve iiglincti boliimiinde 5'1i Likert tipi 6l¢ek kullaniimustir.

Anket verilerinin analizinde ve yorumlanmasinda SPSS 10.0 For Windows
paket programundan yararlamlmistir ve frekans dafilum, Kkorelasyon ile regresyon
analizi kullamimistir. Ortaya cikan sonuglar literatiir taramasi yoluyla elde edilen
bilgiler dogrultusunda yorumlanmastir.
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BIRINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ GENEL CERCEVESi



1.1.INSAN KAYNAKLARI KAVRAMI

Insan kaynaklan kavrami giiniimiizde orgiitlerin —mamul ve hizmet iretimi
olarak tamimlanan- amaclarina ulagsmak i¢in kullanmak zorunda olduklani kaynaklardan

biri olan insan ifade eder’.

Insan kaynaklart kavramina daha genis bir agidan bakildiginda; bu kavramin;
“Srgiitteki biitiin begeri kaynaklar yani gorevleri ne olursa olsun drgiit faaliyetlerinde
yer alan biitlin insanlar1’”? kapsadigi goriilmektedir. Ancak insan kaynaklari orgiitte
yerine getirdikleri gérevler agisindan ele alindiginda dért gruba aynilabilir:

-Yénetici Personel: Orgiitte yer alan iist, orta ve alt kademe yéneticilerini kapsar.

-Biiro Personeli (Beyaz Yakalilar): Yéneticiler disinda kalan ve biiro
hizmetlerinde ¢alisan personeldir.

-Teknik Personel (Mavi Yakahlar): Yoneticiler diginda kalan ve teknik islerde
¢aligan mithendis, teknisyen ve ustabagilardan olugur. Genel olarak gorevleri iliretim
faaliyetlerine nezaret etmektir.

-Isciler: Bedeni giiciinii iiretimde kullanan personeldir. Dogrudan dogruya
iiretimde ¢alisan ve bunlara yardim eden, dolayl olarak iiretime katilan isgiler olmak
tizere iki gruba aynlabilir. Dolayli olarak liretime katilan isgiler, temizlik, bakim,

onarim ve bekgeilik gibi gorevleri yerine getirirler.

Daha agik bir ifadeyle, oOrgiitteki iist, orta ve alt kademe yoneticiler, teknik
personel, danigman olarak istithdam edilen personel, tam-stireli ya da kismi siireli ¢aligan
personel, is¢i ve memurlar ve diger gekillerde istihdam edilen tiim personel Srgiitiin

insan kaynaklarini olugtumr“.

' Tugray Kaynak ve digerleri, Insan Kaynaklari Yénetimi, Dénence Basim ve Yaym Hizmetleri,
[stanbul, 1998, 5.15. ‘

2 Omer Dinger, Isletme Yénetimine Girig, Beta Basim Yayim Dagitim A.$., 5.Basky, Istanbul, 2000, s.
261.

3 Biilent Tokat; Derya Serbetci, Isletmecilik Bilgisi, Myra Yaymcilik, S.Baskl, {stanbul, 2001, s.393.

* Cogkun Can Aktan, 2000°li Yillarda Yeni Yonetim Teknikleri 3- Insan Miihendisligi, TUGIAD,

fstanbul, 1999, s.27.



1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAVRAMI ve ONEMI

Insan Kaynaklarn Y6netimi, yénetim faaliyetinin insani ya da personel yonii ile
ilgili olarak yiiriitiilmesi gereken politikalara ve uygulamalara yonelik bir isletme
islevidir 5. Buna gore insan kaynaklan yonetimini; Orgiitte rekabetci tistiinlikler
saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin saglanmasi, istthdam ve gelistirilmesi ile
ilgili politika olusturma, planlama, &rgiitleme, yonlendirme, uyumlastirma ve denetleme

faaliyetlerini igeren bir disiplin olarak tanimlamak miimkiindiir®.

Bir baska deyisle insan Kaynaklan Y&netimi denildiginde; érgiitiin amaglanna
ulagabilmesi igin, tiim insan kaynaklarinin en dogru, etkin ve verimli bir sekilde
kullanilmas1 anlagilmaktadr’”. Bu tammdan hareketle, bir orgiitte amaglarin
gergeklestirilmesinde insanin en temel unsur oldugunu sdylemek yerinde olacaktr.
Gergekten de orgiit faaliyetlerinde gerekli olan teknik ve mali biitiin faktdrlerin yeterli
diizeyde mevcut olmasi, insan unsurunun olmamasi halinde hi¢bir anlam tagimaz®. Bu
nedenle, bir Srgtitiin etkili hizmet vermesi va da tiretken olarak varligim siirdiirebilmesi,
herseyden 6nce orgiitte temel deger olan insan kaynagmin niteliklerine ve igyiikil ile

orantil: olarak sayisina baghdir’.

Buna ek olarak, insan, g6rdiigii igin, ¢alistift Orgiit ve toplum ig¢in yararh ve
degerli olduguna inand1f1 siirece, rgiitiin bir {iyesi olarak daha yliksek moralle galigir
ve daha verimli olur'®. Bu agidan bakildiginda; bir isletmenin Insan Kaynaklan Béliimii,
“kisileri sadece bir gorevi yiiklenmek igin degil, ortak amaglann basariya ulagmasina

katkida bulunmalar igin” de ise almaktadir'".

Bununla birlikte giliniimiiz kosullarinda artan rekabet, hizli degisim gereksinimi,

isten ¢ok insan merkezli yonetim anlayisina gegigle birlikte, insan kaynaklar

* Gary Dessler; Human Resource Management, 8% Edition Prentice Hall,Inc., 2000, p. 2.
¢ Oznur Yiiksel, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Gazi Biiro Kitabevi , Ankara, 1998, s. 8.

7 Aktan, a.g.e., s. 27.

8 Dinger, a.g.e., s. 259.

® Dogan Canman, insanKaynakiar: Yonetimi, Yarg: Yaymevi, Ankara, Eyliil 2000, s.5.

10 Canman, a.g.e., s.5. ) .
1 TUSIAD, Basarida Personelin Onemi (Ingiliz Sanayi Konfederasyonu Yayini), Yaym No:Tiisiad

T/90.1.137, Aralik 1990, s. 20.



yonetimine daha fazla énem verilmis ve bunun sonucunda da insan kaynaklar yonetimi

vazgecilemez temel boliimlerden biri olarak isletme Srgiitii igerisindeki yerini almigtir.
1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARTHSEL GELISiMI

Insan Kaynaklann Yénetimi, esas olarak 1980'li yillarda gelisen bir yaklasim
olarak ortaya ¢ikmustir. Bu nedenle, Insan Kaynaklan Yénetiminin oldukga yeni bir
yaklagim oldugu sGylenebilir. Buna ragmen insan kaynaklan yOnetimi; gerek genelde
insan iligskileri ve ydnetim, gerekse 6zelde personel yonetiminden ¢ok farklhi teori,
uygulama ve pratik yonelimler getirmemistir. Insan kaynaklan yonetimi, insan iligkileri,
y&netim ve personel yonetimi konusundaki bilgi ve ilkeleri bir biitlin i¢inde farkl bir
bakis agisi ile ele alir. Dolayisiyla insan kaynaklari yonetiminin tarihgesini insana iligkin
bilgilerin edinildigi ilk ¢aglara kadar gotiirmek miimkiindiir',

Ilk ¢aglardaki ilkel topluluklarin en énemli 6zelligi, bireylerin temel fizyolojik
.gereksinimlere yonelmeleridir. Yiyecek, barnma ve korunma gereksinimlerinin
kargilanmasina yénelik c¢abalar, insanin yavag yavag gevresine egemen olmasina yol
acmigtir. Zamanla topragimn islenmeye baglanmasiyla birlikte ilkel yasam kosullarindan o

déneme gore ok daha gelismis tarm toplumu yasam kosullarina gecilmistir'>.

Sanayi devrimi 6ncesi olarak adlandirabilecegimiz tarim toplumundaki ¢alisma
yasaminda, ig¢i ile igveren ayn ayn kigiler olarak iligki kurmustur’ ve bu dénemde,
ekonomik faaliyetin esas belirleyici olan yapisi, islerin ataerkil nitelikte oldugu daha
cok tarimsal ve ev i¢i hizmetleri geklinde olmu§tur15. Calisanlar arasindaki iliskinin
temelini de {icret ile isin konusu olusturmustur. Ayrica ig¢i ve igverenler agisindan
¢alismanin amacinin, yasamu devam ettirmek ve temel gereksinimleri kargilamak oldugu

goriilmiistiir'®.

2 {ihami Findikc1, Insan Kaynaklar: Yénetimi, Alfa Basim Yayim Dagitim, Istanbul, 1999, s.6.
1* Fmdike, a.g.e., 5.6.

* Dinger, a.g.e., 5.260.

5 TUSIAD, a.g.e., 5.19.

16 Dinger, a.g.e., 5.260.



18. yy'm ortalaninda Ingiltere'de baglayan ve daha sonra kita Avrupa’st ile tiim
diinyaya yayilan Sanayi Devrimi, sosyal, ekonomik ve kiiltiirel agidan toplumlan bityiik
degisiklige ugratmis ve boylelikle tarim toplumundan sanayi toplumuna gegis siireci
baglamigtir.Sanayi Devrimini baglatan temel olay, c¢esitli lretim teknolojilerinin
fabrikalarda kullanilmaya baglanmastyla birim {retimden kitlesel iiretime gegis

olmustur'’.

Sanayi Devrimi ile birlikte yeni iiretim ydntemlerinin uygulamaya konulmas:
biiyiikk fabrikalarin kurulmasina, biiylik miktarlarda hammaddelerin satin alinmasina,
ok sayida is¢inin ise alinmasina ve biiyilk pazarlarm aranmasma yol agmistir'®. Bu
dénemde iicret diizeyleri, calisma siiresi, ¢aligma kosullari, galigma yas1 gibi pek ¢ok
konuda sorunlarin yasandii ve bu sorunlara yonelik ¢esitli tartigmalarin yapildig
gorilmektedir'”.

Ote yandan 19.yy'da baglayan Bilimsel Yénetim anlayisi, ¢alisma refahimin
gelistirilmesi  hareketi ve endiistriyel psikoloji, insan kaynaklar1 y&netiminin
gelismesinde biiyiik rol oynamustir. Bilimsel Yoénetim anlayis: ile fabrika tiretimi daha
rasyonel hale getirilerek yetersiz olan verimiili§in arttiriimasina calisilmstir™®. Bu
anlayisi ortaya koyan Frederick Taylor, ¢alisanlara uygun bir is efitimi verilmesi
gerektigini ve calisanlarin is yapma yeteneklerine gére korunmalarm énermistir. Hugo
Munsterberg ve ekibi ige alma testleri, egitim, performans degerleme ve i§ yetkinligi ile
ilgili yontemler gelistirmek icin degisik fikirler 6ne stirmiislerdir. Sosyolog-diistiniir
Mary Parker Follet, insan-merkezli érgiitleri 6nermis ve ¢aligmalarinda orgiitlerde yer
alan gruplan incelemistir. Boylelikle Follet, giintimiizdeki takim ¢aligmasi anlayiginin

ve grup birlikteliginin 6nciilerinden biri olmugtur. Ancak Insan Kaynaklan Yonetimine

i Ceyhan Aldemir ve digerleri, Personel Yénetimi, Fakiilteler Kitabevi, 2.Baski, Izmir, Mart 1996, s5.15.

'8 Mehmet Sahin, is fdaresi, Anadolu Universitesi Yaymlar No:29, Fasikiil:1, 8. Baski, Eskisehir, Kasim
1995, 5.23.

' Dinger, a.g.e., 5.260.

® Secil Tastan, “Insan Kaynaklan Yénetiminin Degigen Yiizii: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi”,
http://www.insankaynaklari.gokceada.com/proje9.html, 22.10.2003



yonelik en biiylik ilerlemelerden biri Elton Mayo'nun ¢aligmalarindan ve {inli

Hawthome aragtirmalarindan elde edilmigtir".

Bu aragtirmada, Hawthome fabrikasinda, isiklandirma, isitma, yorgunluk ve
fiziksel yerlesim diizeninin igcilerin verimliligi tizerindeki etkileri ortaya konmaya
¢alisilmistir. Ancak aragtirma sonucunda, herhangi bir fiziksel iyilestirme olmadan da
verimliligin arttif1 saptanmigtir. Bunun {izerine arastirmacilar fiziksel faktérier yerine
sosyal faktSrleri incelemis ve verimlilik artigimin ancak iscilerin motivasyonu,
uygulanan nezaret gekli (denetim) ve is¢ilerin aralarindaki iliskilerin diizeyi agisindan

sosyal faktorler ile agiklanabilecegini belirlemislerdir®.

Is ortamindaki insana yonelik aragtirma sonuglarni 1960l yillarda gerek iretim
artisinda ve gerekse kalitenin geligtirilmesinde; personelin iginden gelen ¢aliyma istegi,
Orgitiin amaglarma baglanma diizeyl ve i§ tatmininin rol oynadigi belirgin big¢imde

vurgulanmugtir®,

II. Diinya Savast sonrasinda, biitiin insanlarin genel refaluna ydnelik bir ilgi
anlaminda ‘Sosyal Devlet/Refah Dénemi’ ifadesinin kullanmldigt ve 80 lerde devletlerin
galiganlann tamamimin ¢ikarlanm korumak igin yasalar gelistirdigi goriilmektedir™®.
Calisma refahinin gelistirilmesi hareketi, kisaca personelin zihinsel ve sosyal agidan
gelistirilmesi ¢abasim ifade etmektedir. Personele ve ailelerine konut edindirmeyi,
saglik ve egitim olanag1 vermeyi, mali sorunlanm ¢éziimlemeyi ve ¢alisma yasam ile
ilgili gelismeler saglamayr amaglayan bu hareket, temelde personel ile yénetim
arasindaki uyusmazhiklara ve sendikalagma hareketine ¢6ziim olusturmay:

hedeflemistir®.

2 PDavid A. Decenzo, Stephen R. Robbins, Human Resource Management, John Wiley & Sons, Inc.,
Sixth Edition, USA, 1999, p. 10-11.

2 Tamer Kogel, isletme Yénetieiligi, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 8. Basky, Istanbul, 2001, 5.172-
173.

2 Findikgi, a.g.e., 5.8.

24 yack Halloran, Persennel and Human Resource Management, Prentice-Hall,Inc., USA, 1986, p. 26.

PTagtan, a.g.e.



Biitin bu gelismeler, insana y&nelik biitlinciil olmayan yaklagimlarn
yetersizligini ortaya koymustur. Yani salt endiistri iligkileri, personel yénetimi, is
psikolojisi ya da egitime yonelik degerlendirmelerin gerekli oldugu ancak yeterli
olmadigi anlagilmigtir. Bunun sonucunda, insana iligkin olgu ve olaylara belirli bir
ortam ve biitlinliik i¢inde bakilmas: gereksinimi dogmustur. Insan kaynaklart yonetimi
de bu biitiinliigii olusturmak amaciyla ortaya c;1km1$t1r26.

Tiim bu agiklamalar 1$18inda, insan kaynaklari yonetiminde meydana gelen

gelisme agamalari su sekilde 6zetlenebilir®’:

- Birinci dénem bir kayit tutma donemidir. Bu dénemde personel ydnetimi
birimlerinin baglica ilgi alam; ise basvuranlanin incelenmesi, yeni ise alinanlarn
sosyallesme egitiminden gecirilmesi, tlim ¢alisanlar i¢in yas, egitim, ¢aligma siiresi gibi
kigisel bilgileri iceren dosyalar hazirlanmasi, i¢ yazismalarin yapilmasi, sosyal

faaliyetlerin diizenlenmesi ve benzeri konularda yogunlagmustir.

- Ikinci donemde devletin is yasamina getirdigi diizenlemeler nedeniyle personel
yénetimi birimleri yasal sorumluluklar yiikklenmis, bu nedenle de Grgiitte isci-igveren
iligkilerinin diizenlenmesi, egitim, gelistirme, yasal belgelerin hazirlanmasi gibi konular
personel birimlerinin sorumluluklar arasina girmistir. Buna ragmen, tist yonetim insan
kaynaklari boliimiine gerekli oOnemi vermediginden, insan kaynaklan bdélimil

organizasyon i¢inde pasif rol oynamistir.

- Insan kaynaklan yonetiminde iiciincli dénem is yasaminda 1980'li yillarda
baglayip 1990’1 willarda da devam eden degisikliklere bagh olarak gelismistir.
Uluslararas: rekabetin artmasi, ig¢i bagmma verimliligin diigmesi, faiz oranlarmm
yiikselmesi, daha ¢ok sayida kadinmn is yasamina girmesi gibi cesitli sosyoekonomik ve
politik nedenlerle isletme islevlerinin her alaninda finansal konularn géz Oniinde
bulundurma geregi dogmustur. Bu dénemde iist yonetim, insan kaynaklan yonetimine

maliyet kontroliinii ve rekabet iistiinliiflinti saglayici, isletme degerini arttirict unsur

% Findikgy, a.g.e., 5.8.
Tyiiksel, a.g.e., 5.20.



olarak bakmaya baglamigtir. Stratejik kararlanin alinmasinda insan kaynaklan 6n plana
¢ikmustir. Boylece, insan kaynaklarm bolimii orgiit i¢inde aktif bir boéliim haline
gelmistir.

1.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TEMEL OZELLIKLERI ve
PERSONEL YONETIMINDEN AYRILAN YONLERI

Insan kaynaklan yénetiminin gelisimiyle birlikte temel 6zellikleri olusmus ve
personel yonetiminden ayn tutulmugtur. Insan kaynaklan yonetiminin sz konusu

ézellikleri ve personel ydnetiminden ayrlan yonleri agagida verilmektedir.
1.4.1. insan Kaynaklari Yonetiminin Temel Ozellikleri

Bir igletmede mal ve hizmet iiretiminde gérev almug kisilerin kendi ¢abalarim
bagkalarinin c¢abalar ile birlestirerek ve etkili bir bi¢imde ¢alisarak en yiiksek sonuca
ulagmalariu saglamak i¢in alinmasi gerekli biitiin kararlarm, politikalarin, énlemlerin
ve yontemlerin timii®® insan kaynaklarimin galisma alami igerisine girmektedir. Insan
kaynaklan ydnetiminin tiim bu faaliyetleri gergeklestirirken asagida sayilan 6zelliklere

sahip olmasi istenir®:

- Caliganlar, etkin bir bigimde yonetildikierinde ve gelistirildiklerinde, &rgiitte
daha fazla verimlilik seklinde uzun vadeli kazanclar getirebilecek kaynak olarak
goriilmelidir.

- Calisanlarin hem ekonomik hem de psikolojik gereksinimleri tatmin

edilmelidir. Bunun i¢in programlar gelistirilmeli ve uygulanmahdir.

- Cahsanlarn becerilerini gelistirebilecekleri ve kullanabilecekleri calisma

ortami saglanmalidir.

% inal Cem Agkun, Isgoren, Baytes Yaymeihk, Eskisehir, 1982, s. 1. )
% Gazi Ugkun ve digerleri, “Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Etik Kaygilan”, Dumlupinar Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, S.6, Haziran 2002, 5.228.



- Insan kaynaklan uygulamalari, hem &rgiitiin hedeflerini hem de g¢aliganiann
gereksinimlerini karsilayabilecek sekilde nygulanmahdir.

1.4.2. insan Kaynaklari Yénetiminin Personel Yometimindem Ayrilan

Yonieri

Personel ydnetimi, Orgiitiin insan kaynag: ile ilgilidir ve bu kaynaga iliskin
planlama, Orgiitleme, yoneltme, uyumlagtirma, denetleme, yetigtirme, giidiileme,
iletisim, karar verme, arastirma-gelistirme v.b. islevlerin tlimiinii olusturan yonetim

dahidir®®.

Yukandaki sekilde tamimlanan personel yoénetimi kavramina isgi-igveren
iligkileri alanindaki yeni bilgi ve birikimlerin eklenmesi ve ¢alisanlarin insan olma
zelliklerinin g6z Sniine alinmaya baglanmasiyla ortaya gikan yonetim anlayigina “Insan
Kaynaklar1 Yénetimi” ad1 verilir. Bu yonetim anlayiginda 6rgiit amaglan kadar bireysel
amaglar da géz Oniinde bulundurulur. Isletme ¢alisanlarmin psikolojik, sosyolojik,
fiziksel her tiirlii gereksinimlerinin kargilanmas: ve dolayisiyla verimliliklerinin en {ist

diizeye ¢ikacak sekilde gelistirilip isletmeyle biitlinlegtirilmesi hedeflenir’".

Ayrica, personel yonetimi ¢aligam bir maliyet unsuru olarak ele almakta ve
calisanlarla ilgili sadece kayit tutma faaliyetlerini gergeklestirmekteyken; insan
kaynaklan yonetimi, ¢alisanlari bir maliyet unsuru olarak gbrme anlayigiu ortadan

kaldirarak, degerlendirilmesi ve geligtirilmesi gereken bir kaynak olarak gormiistiir’”.

Personel yonetimi, daha ¢ok iist yonetimle ¢aliganlar arasinda aracilik roliinii
{istlenerek sorunlan isletme i¢inde dar kapsamda ¢6zmeye ¢alisirken; insan kaynaklarn
yonetimi iist yonetimle birlikte ¢aliganlarin is iligkilerini diizenleme roliinii de

fistlenmigtir™.

% Omer Faruk Akyiiz, Depisim Riizgarmnda Stratejik Insan Kaynaklart Planlamasi, Sistem
Yaymcilik, istanbul, 2001, 5.55.
3t Akyiiz, a.g.e., 5.55.

32 yiiksel, a.g.e., 5.9. _ ‘ )
33 Mehmet Tikici ve digerleri, “Stratejik Insan Kaynaklar1 ve Is Tatmini Uzerine Bir Uygulama”, 10.

Ulusal Yonetim Organizasyon Kongresi Bildiri Kitabs, 23-25 Mayis 2002, s. 861.



10

Insan kaynaklan yonetimi ile personel yonetimi arasindaki temel farkliliklar bir

tablo seklinde agagida verilmistir:

Tab16 1.1. insan Kaynaklar: Yonetimi ve Personel Yonetimi Arasindaki

Temel Farkhihikiar
KONULAR PERSONEL YONETIMI  INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

-Oryantasyon -Zaman zaman tepkisel -Is odakli

-Orgiit -Ayn bir islev -Birlesik bir islev

-Miigteri ~Yonetim -Yénetim ve ¢aliganlar

-Degerler -Emir-komuta uyumu -Miisteri ve problem odakl

~Uzmanlarin roli -Diizenleyici ve kayit tutucu -Sorunlan anlayip uygun ¢6ziim
bulma

-Genel ¢iki -Béliimsel diigiince ve hareket -Farkli ditzeydeki insan kaynaklarim
isletmenin gereksinimleriyle
birlestirme

Kaynak: Askin Keser, “Degisen Yonleriyle Personel Yonetimi:insan Kaynaklari Yonetimi”,
www.isguc.org/askin5.htm, 07.10.2003. - -

Tablodan da anlagilacag iizere; personel yonetimi, ¢ahisanlarla iligkileri
diizenlerken uzlagmaci bir tavir yerine, muhalif bir tutum takinirken; insan kaynaklarn
yonetimi, caliganlarla iliskilere daha yapict bir sekilde yaklagmakta, iligkileri
gelistirmeye ve igbirligini saglamaya ¢alismaktadir.

Bununla birlikte, insan kaynaklan yonetimi, oryantasyon uygulamalarinda is
odakl bir yaklasimi tercih ederken; personel yonetimi, zaman zaman tepkisel bir agidan

oryantasyonu ele almaktadir.

Ayrica tablonun geneline bakildifinda, personel yonetiminin sadece yonetim
kadrosunda bulunan c¢aliganlarn dikkate alan, faaliyetlerini emir-komuta temeline
dayanarak gerceklestiren ve elde ettigi baganilan bsliim bazinda degerlendiren; kisacas:

geleneksel bir bakis agisina sahip oldugu goriilmektedir.
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Insan kaynaklan yénetimi ise, modern bir anlayisla ¢aligmaktadir. Buna gore,
insan kaynaklan y6netimi sadece yoneticilere degil, yoneticilerle birlikte ¢alisanlara da
6nem vermektedir. Bu agidan da hem isletme miisterilerine hem de yénetici ve
calisanlarma odakli olarak faaliyetlerini gerceklestirmekte ve sorunlan ¢dzmeye

¢aligmaktadir.

Insan kaynaklan y6netimi tiim bu ¢aligmalan yerine getirdiginde, elde ettigi
bagariy1 tiim isletmeye yayabilmektedir. Boéylece her kademede yer alan personeli

isletmenin gereksinimleriyle birlestirebilmektedir.

Buna ek olarak, geleneksel yonetimdeki; insanlarin galismayr sevmedifi ve
sadece iicret almak i¢in caligtiklart yoniindeki anlayisi, persomel yOnetimi de
benimsemigtir. Insan kaynaklari yonetimi ise insanlarin giivenli ve rahat bir ¢alisma
ortamunda, adil ve anlayigh bir yo6metici ile ¢alismay1 istedikleri ve bdylece islerini

yaparken mutlu olduklan goriigtinti savunmaktadir®,

1.5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARI ve
ILKELERI

Isletme yonetiminin belli bagh 6zelligi, mal veya hizmet iiretiminde en az emek,
en kisa zaman ve en diigiik maliyetle en yiiksek verim ve tiretkenligin saglanmasidir.
Isletme yonetimi, s6z konusu maddi unsurlarla insan unsurunu en uygun bigimde
biraraya getirebildigi ve orgiitte ortak amagclara y6nelik bir igbirligi ger¢eklestirebildigi
Olgiide bagarih sayilir®.

Isletme yonetiminin tiim bunlant gergeklestirerek basarili olmasinda insan
kaynaklan bélimiiniin katkis: ve destegi goz ard1 edilemez. Ciinki isletme ydnetiminin

odak noktasmdan biri de personel ve dolaywstyla insan kaynaklan béliimiidiir. Insan

¥Serap Ozen Kapiz, “Isin Degisen Anlanu ve Birey Yagaminda Onemi”, http:// www.isguc.org /arc_
view.php?ex=66, 07.10.2003. .
*Miimin Ertiirk, Isietme Biliminin Temel ilkeleri, Beta Basim Yaymm Dagiim A.$., 4.Bask, Istanbul,

2000, 5.274.
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kaynaklan bolimiintin temelinde Srgiitte yer alan insan 6gesine sadece ekonomik bir
varlik olarak degil, aymi zamanda sosyal bir varlik olarak bakilmas: anlayist

ya‘i:nfxaktadlr3 6,

Bu acgidan insan kaynaklari yonetimi isletmede yer alan insanlarin yani
personelin hem orgiite yapacakian maddi katkilarin en iist diizeyde olmasini gézetir
hem de personele sosyal agidan yaklasarak yaptiklar igten saglayabilecekleri manevi
yararlan gozetir. Insan kaynaklan yonetimi, bunu gergekiestirirken birtakim amaglar

edinir ve belli ilkelerden yararlamr.
1.5.1. Insan Kaynakiar1 Yonetiminin Amagclar
Insan kaynaklar yonetimi iki temel felsefe ile hareket eder’’:

- Isletmenin hedefi dogrultusunda personelin verimli kullanilmasi,

-Personel gereksinimlerinin kargilanmasi ve geligimlerinin saglanmasi.

Bu yaklagim acisindan bakildiginda, insan kaynaklari; bir yandan insanin
isletmede yiiksek performansia ¢aligmasini, 6te yandan da ¢aliganlanin yasam kalitesinin
arttinlmasini amaglar'®. Bu agiklamaya gore insan kaynaklan yonetiminin amaglarni iki

farkl: alanda incelemek miimkiindiir’”;

-Personele yonelik amaglar,

-Orgiite yonelik amaglar.
1.5.1.1. Personele Yonelik Amaclar

Insan kaynaklan yonetiminin is yasamumn kalitesini ve personelin yaptigt is

sonucunda elde ettifi maddi ve manevi yararlanm arttirmaya yonelik g¢abalan

% Coskun Bayrak, “Personel Yonetimi”, Anadolu Universitesi Efitim Fakiiltesi Dergisi, C.4., S.1-2,
1991, 5.56.

37 Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, s.3.

8 Sabuncuoglu, a.g.e., s.4.

® Dinger, a.g.e., 8.263.
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sonucunda, insan kaynaklan ySnetimi personelle ilgili olarak agagida belirtilen amaglan

gergeklestirmis olacaktir;*°

- Ozendirme; isletmeyi nitelikli elemanlar icin ¢ekici hale getirme,

- Basarili personeli igletmede tutabilme,

- Adalet ve hakkaniyeti saglama,

- Motive etme ve personel ile isi biitiinlegtirme,

- Personeli maddi ve manevi olarak tatmin etme,

- Personelin girigimciligini ve yaraticilifini ortaya koyabilecekleri bir ortam
hazirlama®*,

- Personelin performanslarina uygun sekilde iste yiikselmelerini saglama* ve

- Personelin kigisel geligimlerine olanak saglamadir.
1.5.1.2. Orgiite Yonelik Amaglar

Insan kaynaklan y®netimi, mikro agidan personele yonelik amaglar gliderken,
makro agidan da orgiite yonelik amaglan gergeklestirmeye ¢alisacaktir. Genel olarak
insan kaynaklari yonetiminin, 6rgiit verimliliinin arttinlmasii temel alan Orgiite

yonelik amaglan su sekilde stralanabilir:*

- Personelin etkili ve verimli olarak istihdamim saglama,

- Caligma yagamunin niteligini gelistirme,

- Insan kaynaklari uygulamalarinin hukuka uygunlugunu saglama,

- Isletmenin talep ettigi esnek ve dinamik personeli saglama® ve

- Orgiitsel amaglara personel sayesinde ulagilabilecegi konusunda isletme

yénetimini bilinglendirmedir®.

“® Dinger, a.g.e., 5.263.

41 Taylan Sulaoglu, “Bilgi Ekonomisi'nde Isci-Isveren iligkilerinin Yeni Diizeni ve Insan Kaynaklan
Yonetimi'nden Beklenenler”, Oneri Dergisi, C.5, S.17, Ocak 2002, 5.171.

42 Aktan, a.g.e., 5.27.

3 Dinger, a.g.e., 5.263.

4 Halil Zaim, “Degisim, Yeniden Yapilanma ve Insan Kaynaklan Yonetimi”, Akademik Arastirmalar
Dergisi, S.12, 2002, 5.182.

*SErhan Eroglu, “Isletmelerde ‘Insan Kaynaklary’ Béliminiin Gelisimi ve Islevleri”, Kurgu Dergist,
S.16, 1999, 5.279.
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Sonug olarak insan kaynaklan yonetimi, personele ve orgiite yonelik amaglarim
bir biitiin olarak ger¢eklestirmeye ¢alismali ve insan kaynaklari boliimiiniin
uygulamalarini hem personel hem de 6rgilit agisindan degerlendirebilmelidir. Bu sayede
insan kaynaklan y6netimi, 6rgiitiin maddi kaynaklar ile insan kaynaklarni optimal bir
sekilde biraraya getirerek Srgiitiin verimliligine katkida bulunacaktir.

Sekil 1.1. insan Kaynaklan ve Verimiilik

Organizasyonun p Verimlilik

Girdileri

Donanim,
Fiziksel
yerlesim

Kaynak: Margaret Palmer, Kenneth T. Winters, Insan Kaynaklan, Rota Yaymnlar, 1.Baski,
1993, 5.10.

1.5.2. insan Kaynaklar Yonetiminin {lkeleri

Insan kaynaklan béliimiiniin yerine getirdigi islevierin etkili olabilmesi igin,
insan kaynaklari yOnetiminin belli bagh ilkelere uymas1 gerekmektedir. Bu ilkeler
asafida kisaca 6zetlenmeye cahigtimugtir.

1.5.2.1. Yeterlilik {lkesi

Bu ilkeye “Liyakat Sistemi” ad1 verilmektedir. Bu ilkenin 6ziinii igin 6zelligine

uygun olarak en yetenekli ve en nitelikli elemanlarm segilmesi islemi olusturmaktadir.
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Meslekteki ilerleme ve yiikselmeler dogrudan dogruya bireyin yaptig: iste gosterdigi
bagan ile ilgilidir ve bagsan 6lgiitli nesneldir. “Adama gére is degil, ise gére adam”

deyisi yeterlik ilkesine uygun diismektedir®.
1.5.2.2. Egitlik fikesi

Insan kaynaklar yonetiminin en o6nemli ilkelerinden biri de esitlik
saglanmasidir. Calisanlar arasinda dil, wrk, cinsiyet, diisiince, inang ve din aynlig:
gozetmeksizin ige alimdan isten uzaklagtirmaya kadar esitlik ilkesine uygun ve yansiz
bir tutum takimlmas: gerekmektedir. Ozellikle ise alma ve iste ilerleme konularinda
firsat esitlii taninmali; personelin beceri, bilgi, kisilik ve yeteneklerinin diginda baska

dleiitlere yer verilmemelidir®’.
1.5.2.3. Kariyer Ilkesi

Kariyer, bir kisinin i§ yagsaminda sahip olmay: ve ulagmak istedigi uzmanlik ve
is bagaris1 olarak tanimlanabilir. Insan kaynaklan yénetiminin personeli yalnizca bilgi
ve yetenege gore ise almas: yeterli degildir. Aym zamanda bu yetenekli kisilerin érgiitte
tutulmas1 gerekir. Bu nedenle kisiye uygun calisma ve yilkselme olanakian
saglanmalidir. Bu agidan kariyer ilkesi, bir taraftan bireyin kendisini ilgilendirirken,
diger taraftan da kimlerin yiikselecegi, kimlerin yonetsel kademelerde yer alabilecegi
gibi konulara cevap vermesi agisindan da insan kaynaklart bélimiinii ilgilendirir.
Yetenekli kigilere orglitte kariyer yapma firsati tamimirsa, onlart o&rgiitte siirekli
tutabilmek ve etkinligi arttirabilmek mitmkiin olur®®,

1.5.2.4. Giivence iikesi

Giivence ilkest kariyer ilkesi ile yakindan iliskilidir. Ciinkii bir iste kariyer

yapabilmek icin o iste uzun siire kalabilme olanaginin taminmas: gerekir. Bu nedenle

“¢ Bayrak, a.g.e., 5.57.
7 Sabuncuoglu, a.g.e., 5.18.
“ vyiiksel, a.g.e., s.22.
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personel igin is giivencesi ve makam giivencesi saglanmalidir. Is giivencesi bireyin
hakh nedenler olmadan isten atilamamasi; makam giivencesi ise yiikseldigi makamdaki
gbrevini koruyabilmesidir. Tiim ¢aliyma yagamim 6rgiite adayan bir kimse, karsiifinda
bir hizmet giivencesi arar; agir bir kusur islemedik¢e isten atilmayacagindan emin

olmak ister®.
1.5.2.5. Yansizhk ilkesi

Ise alim, ise aligrma ve yiikseltme, egitim ve degerlendirme hizmetlerinde
personelin siyasal tercihlerine bakilarak iglem yapilmamas: yansizhik ilkesi ile
aciklanmaktadir. Aym sekilde, personelin de hizmet iiretiminde siyasal tercihlere gére

degil, érgiit gercegine gore hareket etmesi yansizlik anlaminda kullanilmaktadir™®.
1.5.2.6. Yonetici Yetigtirme Ilkesi

Bu ilkeye goére her bir yonetici gorevini gegici ya da siirekli olarak
doldurabilecek bir ast yetistirmelidir. Cok sik uyulmamasina ragmen etkili yonetimin
temel anahtarlarindan birisidir. Uygulamada bir yonetici istifa ettiginde, ylikseldiginde
ya da hastalandifinda yerini doldurabilecek birisini bulmakta zorluklarla

karsilasiimaktadir. Bir bakima bu ilke yetki devrini de 6zendirici niteliktedir>.
1.5.2.7. Yonetim Gelistirme Ilkesi

Yénetim dinamik bir kavramdir. Bu nedenle yénetimde kusursuzluk miimkiin
olmadifmdan, bir ydnetici i¢in geligme daima izlenecek bir hedef olmalidir. Bunun igin,
insan kaynaklari yonetimi egitimlere ve gelismeyi 6zendirecek uygulamalara yer

vererek bir biitiin halinde isletme yonetiminin gelistirilmesine katkida bulunacaktir™.

“ Yiiksel, a.g.e., 5.25.

% Bayrak, a.g.e., 5.63.

5! Halil Can ve digerleri, Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar: Yénetimi, Siyasal Kitabevi, 4.
Baski, Ankara, 2001, 5.19.

52 Can ve digerleri, a.g.e., s. 20.
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1.6. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUT YAPISI iICINDEKi
YERI

Insan kaynaklan ydnetimi, orgiit iginde yerine getirdigi gorevler agisindan iki

sekilde incelenebilir;

[lki, insan kaynaklar1 ySnetiminin 6rgiitte bir kurmay ya da damigmanlik islevi
yiiriitmesidir. Bu durumda insan kaynaklan y6netiminin rolii, hat personeline veya
orgiitte dogrudan mal veya hizmet iiretiminde bulunan personele insan kaynaklan ile
ilgili konularda yardim etmektir’. Bu anlamda insan kaynaklari yoneticisi bilgi
toplama, sorunlart anlama, ¢6ziim yollan 6nerme, insan kaynaklarimin diger konularinda

asistanlik ve rehberlik yapma yoluyla 6rgiit-igi damsman roliindedir™.

ikinci olarak, insan kaynaklan yonetiminin islevleri biitiin y&neticileri
ilgilendirir™. Bir bakima biitiin yoneticiler insan kaynaklar yéneticisidir; ¢linkii her biri

personel bulma, gériisme, segme ve egitim gibi faaliyetlerde bulunur’®.

o

Bununla birlikte, insan kaynaklan yoneticisi, kendi blimiinde cahisanlarm
faaliyetlerini yonettigi icin komuta islevini de yerine getirir. Buna ek olarak, personel
konusunda uzman oldugu i¢in bu konularda diger yoneticiler insan kaynaklar

yoneticisinin dnerilerini iist yonetimden gelen emir gibi goriirler’’.

Genel olarak, insan kaynaklan yonetiminden sorumlu olan béliimiin ya da
yoneticilerin — ister komuta, ister kurmay yetkiyle donatilmig olsun - 6rgiit icinde belli
bagli goérevieri yerine getirmesi beklenir. Bu gorevler anahatlarniyla agagida

belirtilmistir™®:

53 Decenzo, a.g.e.,p. 8.
* Can, a.g.e., 5.21.

% Decenzo, a.g.e., p. 8.
% Dessler, a.g.e., p. 3.
7 Can, a.g.e., s.21.

8 Kaynak, a.g.e., s.22.
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-Orgiitiin hedeflerine uygun insan kaynaklan politikalarinin saptanmas: igin
gerekli aragtirmalan yapmak ve bilgileri {ist y6netime sunmak,

-Belirlenen politikalara uygun program ve galigmalan diizenlemek ve yiiriitmek,

-Bu program ve ¢alismalan denetiemek ve degerlendirmek,

-Insan kaynaklan ile ilgili yenilikleri izlemek ve gerektiginde uygulamak,

-Insan kaynaklan ile ilgili rutin igleri yiiriiterek diger yoneticilerin is yiikiinii
hafifietmektir.

Insan kaynaklar: yonetiminin bu gérevleri yerine getirirken isletme icinde kime
veya hangi bsliime baglanacag) sorusu ise, insan kaynaklan béliimiiniin 6rgiit icindeki
yerinin belirlenmesini gerektirir. Uygulamada; insan kaynaklan béliimii ya dogrudan
genel miidiire bagh bir b6liim, ya genel miidlir yardimcisina bagh bir bdliim ya da

damsmanlik konumunda bir béliim olarak érgiit iginde yerini almaktadir™.

-Dogrudan Genel Miidiire/Genel Miidiir Yardimcisina Bagh Insan Kaynaklan
Boliimii: Bu durumda insan kaynaklani boliimii, liretim, finans gibi béliimlerle
esdegerde aym sorumluluk Slgiisiinde tutarak dogrudan genel miidiir (Sekil 1.2.) veya
genel miidiir yardimeisina ($ekil 1.3.) baghdir. ' -

Sekil 1.2. Dogrudan Genel Miidiire Bagh insan Kaynaklar: Bsliimii

GENEL MUDUR
Uretim Finans Pazarlama X
Boliimit Boltimii Boliimii Bolitmii

Kaynak: Ramazan Geylan, Personel Yénetimi, Birlik Ofset Yaymcilik, Eskisehir, 2002, 5.18.

% Ramazan Geylan, Personel Yénetimi, Birlik Ofset Yaymeilik, Eskisehir, 2002, s. 19.



Sekil 1.3. Genel Miidiir Yardimcisina Bagh insan Kaynakiari Boliimii

GENEL MUDUR
Genel Miid. Genel Miid. Genel Miid.
Yrd. Yrd. Yrd.
URETIM FINANS PAZARLAMA
iX. Uretim Bakim
Bolimii Boliimii Béliimii

Kaynak: Ramazan Geylan, Personel Yonetimi, Birlik Ofset Yaymncilik, Eskisehir, 2002, 5.19.

- Damsmanlik Konumunda Insan Kaynaklan Béliimii: Uygulamada sikga
goriilen bir dijer model de, insan kaynaklari y6neticisinin, diger b6liimlerin diizeyinden
alinarak, genel miidiiriin ¢ok yakinina getirilmesi ve dogrudan genel miidiire bagl
olarak galigtinlmasidir. (Sekil 1.4.)

Sekil 1.4. Damigmanhk Konumunda insan Kaynakiar: Bsliimii

GENEL MUDUR
IX
Bolimii
Uretim Finans Pazarlama
Boliimii Boliimii Boliimii

Kaynak: Ramazan Geylan, Personel Yénetimi, Birlik Ofset Yaymeilik, Eskisehir, 2002, s.18.

Ancak insan kaynaklar boliimiiniin damgmanhk konumunda bulundugu orgiit
yapisi ile dogrudan genel miidiire bagh oldugu 6rgiit yapist arasinda belirgin bir farklilik
yoktur. Her iki modelde de insan kaynaklari boliimii dogrudan genel miidiire baglidur.

Ayrica, Sekil 1.4.'te insan kaynaklar boliimiiniin dogrudan genel mudiiriin yaninda yer
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almasi, bu béliimiin tiretim, pazariama ve finans bsliimlerinden daha iist statiide oldugu
anlamma gelmemektedir. Sadece $ekil 1.4.’te, insan kaynaklar béliimiiniin kurmay
gorevini 6n plana ¢ikartmak amacimn bulundugu gériilmektedir.

Bununla birlikte, insan kaynaklar ySnetiminin isletmelerdeki yerini belirlemede

etkili olan faktorler su sekilde siralanabilir®;

- insan Kaynaklarmn Orgiit Icindeki Diizeyi: Cahsan iliskileri her yonetim
kademesinde onemlidir. Ust diizey ve alt diizey ¢aliganlarimin tiimiinii kapsayan yonetim

programlari, degisik 6zellikleri géz 6niinde bulundurarak hazirlanir.

- Orgiitiin Bityiikliagii: Kicik isletmeyle biiyilk isletme arasinda personel
iligkilerinin, programlan agisindan farkli olmasi dogaldir. Ancak tiim érgiitler personel

iligkileri konusunda temel olan ilkeleri uygular.

- Endiistrinin Ozellikleri: Emek yogun endiistrilerle sermaye yogun endiistriler

arasinda personel iligkileri agisindan farkliliklar gériilmektedir.

- Sendikalasma Diizeyi: Sendikalar ve igletmeler, personel iliskilerini karsilikh
goriigme ve uzlasma diizenine goére yiiriitmek zorundadir. Ornegin, toplu sozlesmeler,
ticret, ¢aliysma kosullari gibi konularda kurallar getirilir ve isletmedeki iliskiler bu
kurallara gore yiiriitiiliir.

1.7. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TEMEL ISLEVLERI

Insan kaynaklan yoSnetiminin simrlarmm belirleyen ve aym zamanda insan
kaynaklan yonetiminin igletmeler agisindan 6nemini ortaya koyan ¢ok gesitli islevler

vardir. Her isletmede biitiin bu islevler yer almalidir diye kesin bir kural olmamakla

% Ridvan Karalar, isletme Temel Bilgiler-Islevler, Etam A.S. Matbaa Tesisleri, 4.Basky, Eskigehir,
1995, 5.372.
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birlikte, asagida siwralanacak islevierin tamami isletmelerin insan kaynaklan bélimii

icerisinde uygulanmaktadlrm.

Insan kaynaklan bélimii igerisinde gergeklestirilen islevler; insan kaynaklari
planlamasi, i analizi- is tamimlan- i gerekleri, insan kaynaklan bulma ve segme, insan
kaynaklanm ige alistrma, insan kaynaklan egitimi, performans yénetimi, disiplin, is
degerlemesi, ticret yonetimi, saglik ve giivenlik, personel hizmetleri, sendikal iligkiler,

kariyer planlamasi ve yonetimi konularm kapsamaktadir.
1.7.1. Iinsan Kaynaklar Pianlamasi

Uretimin temel girdilerinden insan kaynaklarmin en iyi kullaniminin
saglanmasinin yaninda, igletmelerin gelecekteki insan kaynaklari gereksinimlerinin
belirlenmesi ve bu gereksinimin karsilanmas: insan kaynaklan planlamas: ile yerine

getirilir®. Insan kaynaklan planlamasi islevi iki agidan ele almabilir®;

- Mikro Acidan insan Kaynaklari Planlamasi: [sletmenin &rgiit planlamasi
dahil genel planlama amaglarina katkida bulunabilecek en uygun nitelikteki personelin,
en uygun zamanda isletmeye alimi, en uygun boliime yerlestirilmesi, yeni gérevlerine
hizmet i¢i egitim yolu ile hazirlanmasi, iyi bir degerlendirme yontemi ile basansinin

degerlendirilmesi ¢aligmalarimin tiimiidiir.

- Makro Acgidan insan Kaynaklar: Planiamasi: Bir iilkenin ¢aliyma giiciinii
nitelikleri ve nicelikleri yoniinden saptar ve bu iilkenin istthdam politikalar: paralelinde,

insan kaynaklannn gelistirilmesi programlarimn hazirlanmasiu kapsar.

8! Derya Serbetci, “Bilgi Toplumuna Gegis Stirecinde Isletmelerde Beyin Gégti Sorununu Gidermede Ust
Yénetimin Rolii”, Yaymlanmams Doktora Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Haziran 2001, s.134.

62 Biilent Tokat; Zeki Cakmak, “Insangiicti Planlamasina Saysal Bir Yaklagim”, Anadelu Universitesi,
[iBF Dergisi, C.1, S.2, Haziran, 1983, s. 265.

S Hikmet Timur, “Isletmelerde insangiicii Planlamas1”, Hacettepe Universitesi I.L.B.F. Dergisi, C.7,
S.1-2, 1989, s. 130.
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Genel olarak insan kaynaklar planlamasi, 6rgiit ve birey agismdan uzun vadede
maksimum fayda ile sonuglanacak seyleri yapmak tizere dogru sayida ve dogru nitelikte

insan1, dogru zamanda dogru yerlerde istihdam etmek olarak tanimlanabilir®.
1.7.2. is Analizi-Is Tammilari-is Gerekleri

Is analizi genel anlamda, iglerin gesitli yonlerinin tanimlanmas: ve kaydedilmesi
ile igin yerine getirilmesi i¢in gerekli olan becerilerin ve diger gereksinimlerin

belirlenmesi siireci olarak tanimlanmaktada®.

Is analizi ile 6ncelikle igle ilgili olarak, isin édl, yeri, varsa kod numarasi, tarihi,
gorev tinvanlan, yer aldigi simf gibi bilgiler toplanir. Bunlarin yamsira isle ilgili gérev,
yetki ve sorumluluklarin saptanmasi, s6z konusu igin i akisi igindeki yerinin
belirlenmesi, her giin ve diizenli zaman araliklan ile yerine getirilen gérevlerin
belirlenmesi de i analizi kapsaminda degerlendirilir. Aym sekilde, isin yerine
getirilmesinde gereksinim duyulan 6renim, goérgii, tecriibe, sorumluluk, uzmanlik, is
bilgisi, makine kullanma becerisi, egitim gibi bilgilerin belirlenmesi de is analizine

iliskin ¢aligmalardir.

Is analizinde yapilan ¢ahsmalar sonucunda elde edilen veriler diizenlenerek is
tamimlan ve i gerekleri olugturulur. Is tamimlari, igletmede yapilan her isin ayn ayn
incelenmesinden sonra saptanan &zellikler, is gerekleri ve is kosullarinin bilingli ve
sistemli bigimde bir araya getirilmesi ve belli formlar iizerinde yazili olarak g&sterilmesi
islemidir. Is gerekleri ise, islerin yapilmasinda gereksinim duyulan c¢aba, sorumluluk,
yetenek ve caligma kosullari gibi i basarabilme ozelliklerinin belirlenmesi olarak

tanimlanabilir®’.

% Giilay Budak, “Toplam Kalite Yénetiminde Insan Kaynaklar Planlamast”, Yonetim ve Ekonomi, S.3,
Celal Bayar Universitesi, L.I.B.F. Yaym, 1997, s. 67.

%Meryem Akoglan Kozak, “Is Analizinin Yonetim Yaklagimlar: [gindeki Onemi”, http://www.isgue.org
lare_view.php?ex=25, 07.10.2003.

% Geksel Ataman Unutkan, “Is Analizlerinin Personel Egitimindeki Yeri ve Onemi”, M.U. LLB.F.
Dergisi, C.11, S.1-2, 1995, 5.207.

57 Unutkan, a.g.e., s.211.
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1.7.3. insan Kaynaklar: Bulma ve Segme

Yeni kurulan bir igletmede her géreve; kurulmus olup da gelistirilip genisletilen
isletmelerde yeni agilan gorevlere; boyle bir gelisme ve genisleme olmadig: halde de
bosalan gorevlere uygun personel adaylamm bulmak igin girisilen eylemler, insan
kaynaklari bulma islevi olarak tamimlanmaktadir®.

Insan kaynaklari bulma cabalari sonucu nitelikli adaylardan olusan bir aday
grubu olugturduktan sonra sira, bu adaylar i¢inden en uygun olammnmn, acik olan isi
yapmak lizere secilmesi agamasina gelir. Personel se¢iminde kullamlan temel olgiit;

“acik olan isin gerekleri=adayin nitelikleri” seklinde gosterilebilir®®.

Isletmelerin uygulamada goriilen insan kaynaklari se¢im siirecinin agamalar,
personel arastirmasl ile baglamakta ve sirasiyla; bagvurularin kabulii, 6n gdriisme, ise
giris testleri, miilakat, adayin gegmiginin aragtirilmasi, istthdam béliimiinde yapilacak
gbriisme ve ilk amirinin onaymin alinmasi, saglik taramasi asamalarim izlemekte ve is

teklifinin yapilmasi ile sona ermektedir’.
1.7.4. insan Kaynakiarnm Ise Astirma

Isletmeye yeni alinan personelin sosyallestirilmesi amaciyla, 6rgiitiin temel
amagclanm, bu amaglara ulagmak icin tercih edilen araclan, orglitiin bir tiyesi olarak
iistlenmesi gereken rol sorumluluklarim, roliinii etkin bir sekilde bagarabilmesi igin
istenilen davramg kaliplanmi, Orgiitlin kimligi ile biitiinlesmeyi saglayan kural ve
ilkelerinin’' anlatilmasiny, isletmenin tamtilmasmi, 6nce ilk amiriyle, sonra diger
yonetici ve is arkadaglartyla tamigtinlmasin igeren bir egitim programudir. Ise alistirma
egitimine, oryantasyon adi da verilmektedir. Bu egitimde énemli olan egitimin sadece

isletmeye yeni alinan adaylara yonelik olmasidar.

68 Askun, a.g.e., s. 28.

% Geylan, a.g.e., 5.83.

" Giilruh Ozigik Giirbiiz, Personel Arastirmalar1 ve Isgéren Segme Siireci, Literatiir Yaymlam,
Istanbul, 2002, s.45.

" Yiiksel, a.g.e., s.114.
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1.7.5. insan Kaynaklan Egitimi

Insan kaynaklannin etkin ve verimli bir bigimde calisabilmesi icin onun
niteliklerinin igin gereklerine uygun olmas: gerekmektedir. Bu esitligin saglanmas icin
personelin bilgi, yetenek ve/veya beceri diizeyinde degisiklik yapilmasina yénelik
caligmalar insan kaynaklari egitimi kapsaminda degerlendirilir. Insan kaynaklan
efitimi, ¢alisann simdiki isleri i¢in hazirlar ve mesleki gelisimine bir basamak

olugturur .

Egitim igveren agisindan verimlilik, kalite artisi, daha az iiretim kaybi,
maliyetlerde azalma, enerji-hammadde ve zamanda tasarruf, teknoloji tretimi, is
uyusmazliklarimin ve is kazalarinin azalmas, tiretim ve rekabette artis gibi birgok amaca
hizmet etmektedir. Personel agisindan ise egitim, i§ yasamina daha kolay uyum
saflama, uyum yeteneginin ve i3 doyumunun artmasi, rekabet giicii kazanma, yiiksek

ficretli ve istikrarli bir istihdam elde etme ve yiikselme firsatlar anlamina gelmektedir’.

1.7.6. Performans Degerleme

Performans degerleme, personelin isletme amaglarinin gergeklesmesir;é yapmis
oldugu katkimin &lgimlenmesidir. Diger bir ifade ile, personelin gorev ve

sorumluluklarini ne denli etkin olarak yerine getirip getirmediginin dl¢timlenmesidir’.

Insan kaynaklari yonetiminde performans degerleme; basari degerlemesi,
bagarim degerlemesi, personel degerlemesi, isgbren degerleme gibi ¢esitli adlar altinda
incelenmektedir. Kullanilan kavramlar farkh da olsa, giidiilen amaglar ve igerik
agisindan ¢ok biiyik bir farkhilik goriilmemektedir. Bununla birlikte, performans
yonetiminin farkli ySntemleri igerdigi ve degisik uygulamalara konu oldugu

sGylenebilir.

IS Geylan, a.g.e., s. 120. . .
 Tiirkan Argon; Altay Eren, Insan Kaynaklar: Yopetimi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2004, s. 210.

™ Aldemir, a.g.e., 5.209.
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1.7.7. Disiplin

Disiplin kavrami, ¢ahganlarin orgiit diizenine aykin davramglarindan dolay:
yaptinm uygulanmasi olarak ifade edildiginde, yanhs bir davramgin cezalandirilmasini
ve gelecekte benzer davramiglarin ortaya c¢itkmasmi engelleme amacim igerdigi

gﬁrﬁlmektedir75 .

Buna karsilik, personele ceza vermeden onda sorumluluk duygusu yaratarak
disiplini gergeklestirme yaklasimu ise, kural ve diizenlemelere isteyerek uyan personel
toplulugunun olugturdugu bir &rgiitsel iklim ve tavnn yaratilmasi amacim

gﬁtrnektedir76.
1.7.8. is Degerleme

Isletme icinde yapilan islerin farkli degerlerinin bilimsel esaslara gore
belirlenmesi ve iicret adaletinin saglanmasma bir temel olusturmas: i¢in islerin bu
degerleri yansitacak bir siraya konmas: gerekmektedir. Bu amagla insan kaynaklan
yonetimi, is degerleme islevini gergeklestirmektedir. Genel olarak i degerleme, bir
kurulusta mevcut her isin, o kurulusta bulunan diger tim isler arasmdaki goreceli
degerini ortaya gikaran bir sistemdir. Isler hakkinda bilgi tiretmeyi ve 6zel olarak
yapilandiilmig  Slgiitler  kullamilarak  onlann  karsilagtirmayr  icermektedir. Bu
karsilagtirmanin  sonucunda, her bir isin igletmenin etkililiine yaptifi katkmn
boyutlarina dayali bir ig hiyerargisi elde edilir ve is hiyerarsisi, isletmenin farkls
pozisyonlann igin farkh O6deme diizeylerini kurmak ve dogrulamak ig¢in
kullamilmaktadir’””.

> Nuri Tortop, Kamu Personel Yénetimi, “S” Yaywmlar, Ankara, 1985, 5.166.

7 Geylan, a.g.e., s.168 ) N
77 Serap Benligiray, “Is Degerlemesi Gegerliligini Koruyor”, Eskisehir Anadolu Universitesi, LIB.F.
Dergisi, C.17, S.1, Eskigehir, Haziran 2001, s. 4-5
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1.7.9. Ucret Yonetimi

Insan kaynaklan yonetiminde énemli bir islev olan ticret yonetimi, personelin
ficretlerinin hem orgiit i¢inde hem de 6rgiit disinda tutarhihifini saglamaya yonelik bir
calismay: ifade etmektedir. Personel i¢in iicret, gelir ve yasam standardin belirleyen bir
8ge olarak karsimiza ¢ikarken; sanayinin geligmesi igin 6nemli bir maliyet unsuru ve

toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢ikma oranmu belirleyen 6nemli bir etkendir’®.

Isletmelerde dogru bir iicret sistemi yaratmanin temel amaci; piyasadaki nitelikli
adaylarm ilgisini ¢ekmek, mevcut personelin isletmeye olan baghliklaninmi korumak ve

onlan motive etmektir’.
1.7.10. Saghk ve Giivenlik

Dar anlamda personel saghgi ve i giivenligi kavrami, personelin saglik ve
emniyetinin isyeri sinirlan ve iy dolayisiyla dogan tehlikeler karsisinda korunmasini
kapsamaktadir. Ancak bu tamumun yeterli olmadifi ve ig.disinda.da personelin
korunmasmin gerekli oldugu ileri siiriilmiigtiir. Bu agidan genis anlamda personel
sagh@ ve i giivenligi kavrami; ¢evrenin korunmasi, saghkl bir konutta yasama hakki,
beslenme ve ulagim emniyeti, ilk yardim ve sosyal giivenlik gibi konulan da

icermektedir®™.
1.7.11. insan Kaynaklar: Hizmetleri

Personelle isletme arasindaki iligkileri daha olumlu kilmak amaciyla insan
kaynaklar1 ybnetimi, personele bir takim ek hizmetler ve yararlar saglanmaya yonelik
calismalar yiiriitiir. Bunlardan bazilan; caliganlara is elbisesi, kigisel esya dolaplan,

dinlenme yerleri, yemekhane gibi olanaklarin saflanmasi; egitim ve personelin

"Burcu Kiimbiil, “Ocrette Adaleti Saglayan Performansa Dayal Ucret Sistemleri”, http://www.isguc.org
/are_view.php?ex=103, 07.10.2003. . )

" Gilruh Ozisik Girbiiz, Isletmelerde Ucretlendirmenin Ilkeleri, Literatiir Yaymlan, fstanbul, 2002,
s.1.

% Sabuncuogly, a.g.e., 5.252.
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gereksinim duydugu konularda damismanlik hizmetinin verilmesi, yardim sandig1, toplu
sigorta gibi mali giivencelerin saglanmasi; bog zamanlan degerlendirici etkinlikler
olusturmak; c¢ahsanlanin kisisel ve ailesel sorunlanyla ilgili ¢esitli konularda

danigmanlik hizmetleri verilmesi seklinde sayilabilir®.
1.7.12. Sendikal fliskiler

Sanayilesmenin gelismesiyle birlikte, ¢aliganlar, ¢alisma kosullarin etkilemek
ve gelistirmek amaciyla , birlesme ve birlikte davranma cabalarina girismislerdir.
Calisanlanin toplumsal ve ekonomik konumunu gelistirmek ve degistirmek islevini
yiiklenen toplu ve orgitsel bir hareket olan “ig¢i hareketleri”, isletmelerdeki ¢alisma
kosullarim1 ve igletme ydnetimi ile ¢aliganlar arasindaki iliskileri etkilemektedir®. Insan
kaynaklan yo6netimi, isletme yonetimi ile ¢alisanlar arasindaki s6z konusu iliskilerde
S6nemli bir yeri olan toplu sozlesmelerin yapilmasinda ve sbzlesme hiikiimlerinin

uygulanmasinda igletme ydnetimi adina hareket eder ve dengeleyici bir unsur olarak yer

almaktadir.

8! Tokat, Serbetci, a.g.e., 5.335.
82 Karalar, a.g.e., 5.390.
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2.1. PERFORMANS KAVRAMI

Performans sozciigli genel olarak bir igi yerine getirme anlamina gelmektedir.
Bu sézciik, giiniimiizde daha ¢ok spor alaminda ve is yasamu ile ilgili olarak sik sik
kullamlan bir kavram olmustur. Bu ¢aligmanin inceleme alam is yasami kapsamina
girdiginden, isletmeler acisindan performans kavramu ele alinacaktir. Buna gore
performans kisaca, bir amaca ulagma yolunda gésterilen ¢abalann sonucudur. Insan
kaynaklani ySnetimi agisindan da, personelin igini gerektigi bicimde ve istenilen 6lgiide

yapabilme potansiyelidir.

Performans sozciigii, insan kaynaklan yo6netimi islev ve islemlerinde yogun
bicimde kullarulsa da, smurlan ve igerigi yeterince agiklanmamig bir kavram olarak

kalmistir®®. Bu nedenle genis kapsamli olan, farkli iki tammum vermek yerinde

olacaktir:

-Performans, bir kisinin sahip oldugu potansiyel veya gergek bilgi ve
yeteneklerini hedeflerine veya beklentilerine ulagabilmek i¢in ne 6l¢iide kullanabildigini
tanmimlayan bir kavramdir. Bir bagka ifadeyle insanm sahip oldugu kapasitesini, bir isi
belli zaman dilimi iginde basariyla tamamlamada kullanabilme yiizdesidir®®.

-Performans; bir igi yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir girisimin o isle
amagclanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi bagka bir deyisle, neyi
saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimudir®.

Yukanida belirtilen performans tamimlarindan hareketle insan kaynaklarinin

calisan performanslarim olugturan unsurlan agagidaki sekilde siralamak miimkiindiir®;

¥ Aytag Agikalin, Insan Kaynagimn Yénetimi —Gelistirilmesi, Pegem A Yayncilik, 2. Baski, Ankara,
2000, s. 102.

¥ Selim Aydmn, “Performans Kavramt”, http://www.sizinti.com.tr/konular/99/eylul/performans.html
(19.03.2004)

8 {, Melih Bas; Ayhan Artar, Isletmelerde Verimlilik Denetimi- Olgme ve Degerlendirme Modeller,
MPM Yayinlan No:435, Ankara, 1991, s. 13.

% fsmet Barutcugil, Performans Yénetimi, Kariyer Yaymcilik Iletisim Egitim Hizmetleri Lid. $ti.,
Istanbul, 2002, 5.48.
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-Odaklanma: Calisan ne yapacagini bilmelidir.
-Yetkinlik: Calisan bunu yapabilecek becerilere sahip olmalidar.
-Adanma: Calisan katkida bulunmaya istekli olmalidir.

Buna gore, ¢calisamn performans unsurlarin agiklamak gerekirse;odaklanma, “ne
yapacafimi biliyorum” anlamina gelirken; yetkinlik, “onu yapabilir olmam gerekir”
anlamina gelir. Adanma ise, “onu yapmak i¢in gerekli motivasyona sahibim” seklinde
ifade edilebilir®’.

Isletme yoneticilerinin ¢aliganlarn  performanslanimi  etkin  bir bicimde
belirleyebilmeleri i¢in, tiim bireysel performans unsurlarimi dikkate alarak, personelin
performansin arttiric1 ve destekleyici caligmalar yapmast gerekmektedir. Bu ¢aligmalar

agagidaki tabloda yer almaktadur;

Tablo 2.1. Performans Unsurlan ile ilgili Yoneticilerin Yapacag Calismalar

Cahsaniar Yoneticiler Sonug

-Ne yapacagmn bilmelidir. Talimatlar vermeli. Odakianma
Beklentileri belirlemeli.
(Performansi planlama)

-Onu yapabilmelidir. Kaynak ve destek saglamahdir. Yetkinlik
(Performans: yonetme)

-Onu istemelidir. Takdir etmeli ve gelistirmelidir. Adanma
{(Performans: degerlendirme)

Kaynak: {smet BARUTCUGIL, Performans Yonetimi, Kariyer Yaymcilik {letisim Egitim
Hizmetleri, Ltd. Sti., Istanbul, s.49.

¥ Barutcugil, a.g.e., 5.48.
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Yukandaki tabloya bakildiginda, dogru zamanda dogru eylemleri yapan bir

yéneticinin ¢alisanlanin performanslarim en iist diizeye ¢ikaracag: savunulmaktadir®,

Bu durum §6yle agiklanabilir:

-Bir y6netici talimatlarla yonlendirirse ve beklentilerini agikhiga kavusturursa
calisanlar neye katkida bulunacagim bilirler. (odaklanma)

-Bir yonetici gerekli kaynaklan ve destegi saglarsa ¢aliganlar katkida
bulunabilme yetkinligini kazamrlar. (yetkinlik)

-Bir yonetici, takdirlerini belirtirse ¢aliganlar katkida bulunmaya daha istekli

olurlar. (adanma)

2.2. PERFORMANS DEGERLEMENIN TANIMI, ONEMI VE
AMACLARI

Insan kaynaklari yonetiminin temel islevlerinden biri olan performans
degerleme, hem isletme yoneticileri igin hem de diger personel i¢in biiylik 6nem
tagimaktadir. Ciinkii performans degerlemede gegmis verilerden yararlamlarak gelecege
151k tutulmaktadir. Bu acidan isletmelerde performans degerleme uygulamalarina
siklikla bagvurulmaktadir.

2.2.1. Performans Degerlemenin Tanim

Performans degerleme, insan kaynaklarmin veya gruplann isle iigili giicli ve
zayif y6nlerinin sistematik bir agiklamasi olup, insan kaynaklar yOnetiminin en hassas
konularndan biridir. Ayrica performans degerleme sadece bir teknik degil, insan ve veri

kavramlarimi da igeren bir diyalog, bir siiregtir®.

Kisacasi performans degerleme, bireyden beklenen ile bireyin ulastifi sonucun

(basansimin) karsllastmhnamdlr%. Bu tamimu biraz acacak olursak, performans

% Barutcugil, a.g.e., 5.49.

¥ Wayne F. Cascio, Applied Psychology in Personel Management, Prentice-Hall International, Inc.,
USA, 1991, p. 74.

% Agikalin, a.g.e., 5.104.
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degerleme, birey yeteneklerinin igin nitelik ve gereklerine ne dlgiide uydugunu arastiran

bireyin isteki bagarisin1 saptamaya ¢aligan objektif analizlerdir’ .

Isletmelerde performans degerleme siirecinin ana islevi, ¢aliganlann
performansiyla ilgili gerbildirim saglayarak, gelisme gerektiren performans
gereksinimlerini ortaya koymak, terfi ve odiillendirme iligkisini belirlemek, sonuglara
iligkin kararlan vermek ve nihayet isletmenin insan kaynaklan se¢im ve yerlestirme
kaynaklarina iligkin bilgi tiretmektir’”. Boylelikle performans degerleme, bir isletmeye
personelinin giiclii ve zayif yonlerini belirleme olanag saglarken, ¢aliganlara da iicret

artit ve terfi etme firsat verir’’.

2.2.2. Performans Degerlemenin Onemi

Performans deferleme islevinin isletmeler agisindan Onemi, performans
degerlemeye neden gereksinim duyuldugu ile ilgilidir. Bununla birlikte performans
degerlemenin orglit, yoneticiler ve calisanlar acisindan yararlan da géz oniine

alinmahdir.

Performans degerleme, giiniimiizde birgok isletmede kullamilan, isletmenin
sagladig odiilleri ¢aliganlarin performansina baglamak yoluyla isletmelerde adil 6diil
dagitimt saglayan, caliganlan yiiksek performans géstermeleri konusunda motive eden
ve boylece birey performansimi arttirabilen bir islevdir. Performans degerleme
sistemleri, isletmelerde t(icret ve terfi kararlannda, insan kaynaklann planlanmn
olusturulmasinda, egitim gereksiniminin saptanmasinda, kariyer planlamasinda,
personel se¢im sistemlerinin gegerlilifinin ispat edilmesinde o6nemli bir bilgi

kaynagld1r94.

! Akyiiz, a.g.e., 5.22. )
% Adnan Ak, “isletmelerde Insan Kaynaklari Performansmm Degerleme Siirecinde Coaching (Ozel

Rehberlik), C.U. iktisadi ve {dari Bilimler Dergisi, Cilt:3, Say1 1, 2002, 5.99.

9 Robert D. Smither, The Phsychology of Work, Second Edition, Harpers Collins College Publishers,
USA, 1994, p.169.

% Berrin Erdogan, “Performans Degerlemede Adalet Algisit Olugturan Faktorler”, L.U. Isletme
Fakiiltesi Dergisi, C:27, S: 2/Kasim, 1998, s. 77.
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Isietmelerin performans degerleme islevini, bir bilgi kaynagi olarak
kullanmalarnin nedenlerini su gekilde agiklamak miimkiindiir:

- Cahganlann yetkinlikleri (temel, yonetsel ve liderlik yetkinlikleri) hakkinda
fikir sahibi olmak,

- Orgiit icinde ydneticilerin/iistlerin gerceklestirmek istediklerinin  anlasilma
derecesini gérebilmek,

-Kaynaklarn kullanilma etkinligini analitik olarak ortaya ¢ikarabilmek,

-Gergek olaylara dayanan kararlar verebilmek,

-Orgiite bir biitiin olarak bakabilmek,

-Orgiitteki vizyon ve misyon paylasiminin diizeyini gérebilmek,

-Amaglara ulagmada siirecleri sorgulamak,

-Calisanlarin &rgiit iginde yarattiklan katma degeri karsilastirmali olarak

incelemek,

- Bireysel ve orgiitsel egitim gereksinimlerini saptamak,

- Orgiitiin gelisme egilimini stirekli olarak tist diizeyde tutabilmek,
-Belirgin davranislan motive edebilmek,

-Aym yap1 igindeki bireysel veya rgiitsel algilama farkliliklarimi saptamak,

-Olumlu sonuglari saptamak ve takdir etmek.

Performans degerlendirmesi, 6rgiitiin hedeflerinin tanimlanmasi ve bu stirecin
caliganlara neler saglayabilecegini géstermesi agisindan son derece énemlidir. Orgiitiin
tiyeleri dikkatli is analizleri yaparak sistemin dinamiklerini ve temel hedeflerini
belirlemelidir. Bu durum 6rgiitsel hedeflerin acik olarak ortaya konulmasim saglamakla

kalmaz, 6rgiitiin ¢esitli kademeleri arasindaki iletigimi de kolaylagtirir®®.

% Akm Arslan , “360 Derece Degerlendirme Bireysel Performanstan Kurumsal Performansa Gegigte
Etkili Bir Arag”, http://www.kalder.org.tr/preview_content.asp?contiD=716&tempID=1&regID=2
(23.03.2004)

% Arslan, a.g.e.
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Insan kaynaklari y6netimi agisindan performans degerleme incelendiginde;
performans degerleme islevinin, insan kaynaklan yonetiminin diger ii¢ temel 6gesi olan
personel se¢imi, motivasyon ve egitimden daha énemli oldugu savunulmaktadir. Ciinkii
diger i¢ unsur, performans degerlemesinden elde edilecek sonuglara gore

yonlendirilmektedir’’.
2.2.3. Performans Degerlemenin Amaglan

Performans degerlemeden elde edilen veriler, y6netsel kararlarda, personeli
gelistirme ile personele geri besleme saflamada, orgiitsel uygulama ve islemlerin
etkililiginin belirlenmesinde kullanilir’®. Buna gére, performans degerlemenin; is
performans: ile ilgili degerleyici veya yargilayici bir sonuca ulagmak ve sistem

dogrultusunda galisanlar geligtirmek gibi genel iki amacimn oldugu ortaya gikar”.

Performans degerleme islevinde, ge¢mis performansi gézden gegirme g¢abalarn
degerleyici amaglan gergeklestirmeye yoneliktir. Degerleyici amaglara dayamilarak
alman kararlar liyakat zamm, ¢alisanlara prim 6deme ve ticretlerdeki diger artiglan
iceren tazminatlari / karsiliklan kapsar. Tazminat kararlannin yamsira, terfi, riitbe
indirimi, transfer ve gegici isten ¢ikarma gibi kararlar: igeren personel alma (kadrolama)
kararlar1 da performans degerlemenin degerleyici amaglarndan birini olugturur. Bir
diger degerleyici amag¢ ise, personel se¢im sistemini gbzden gegirme ve
degerlendirmedir. Béylece, personel alma ve segme ile yerlestirme sistemlerinin

etkililigi kismen de olsa galisanlan karsilastirma yoluyla sleiilebilir'®.

% Azmi Yalgm; Tamer Kilig, “Farkh Pefformans Degerlendirme Sistemlerine Iligkin Iggéren
Tercihlerinin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma”, 10, Ulusal Yénetim Organizasyon Kongresi Bildiri
Kitaba, 23-25 Mayis 2002, 5.642.

% Paul E Spector., Industrial and Organizational Psychology, John Wiley&Sons, Inc., USA, 1996, p.

77.
% James L. Gibson ve digerleri, Oeganizations-Behavior Structure Processes, BPI IRWIN, USA, 1988,

. 609,
%0 Michael R. Carrell ve digerleri, Human Resource Management, Fifth Edition, Prentice-Hall, Inc.,

USA, 1995, p. 350.
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Performans degerlemenin gélistirici amaclart ise; performansia ilgili olarak
personele geri bildirimde bulunma, gelecekteki performans i¢in yonlendirme ile egitim
ve gelistirme gereksinimlerinin belirlenmesini kapsamaktadir. Geligtirici amaglar,
gelecekteki performans i¢in ¢ahisamin becerilerinin gelistirilmesini ve motivasyonunun
arttinlmasim saglar. Bunu gergeklestirmek igin de Oncelikle ¢alisana performans
sonuclari hakkinda geri beslemede bulunarak, bilgi verir. Giigli ve zayif yonleri
belirlenen bir galigamin gelecekte gelistirilmesi gereken yonleri ortaya ¢ikmis olur.
Genellikle ortalamanin altinda olan degerleme sonuglarina gore egitim ve gelistirme
programlar belirlenir. Ancak burada degerlemeyi yapan iistiin, egitim ve gelistirmeye
tabi tutulacak performans sorunlarimin kritik beceri ya da yetenek yoksunlugundan mu,

yoksa diigiik moral ve tatminsizlikten mi kaynaklandigim ayirt etmesi gerekirlm.

Performans Degerlemenin degerleyici ve gelistirici amaglar agagidaki tabloda

karsilagtirmal olarak verilmigtir:

Tablo 2.2. Performans Degerlemenin Amaglar:

Karsilagtirma kenulari Onemli Amaglar
Deierfeyicl/ Yargiayics Geligtirici
~Zaman ybnelimi -Gegmis performans ~Gelecekteki performansa hazirhk
-Amag -Odul sistemi doprultusunda davramis: -Kendi kendine 8grenme ve kigisel
degistirme yoluyla performans) dizeltme| gelisim yoluyla performans: diizeltme
-Yéntem -Derecelendirme Oigiistl, karsilagtirma ve  |-Damgmanlik, karsihikli gftven, hedef
frekans dagthm belirleme ve kariyer planlama
-Ustiin Rolit ~-Degerlendiren kisinin yargist -Destekleyici damsmanlik ve dinieyen
{Degerlendiren) yardim eden ve yol gosteren kigiyi
tegvik etmek,cesaretlendirmek
-Astin Rolti -Dinleyici, gegmis performansim savunmak|-Gelecekteki performansinin
{Degerlendirilen) igin hareket eden ve tepki gosteren planlanmasinda aktif olarak yer alan

Kaynak: James L. Gibson ve diBerleri; Organizations-Behavior Structure Processes, BPI
IRWIN, USA, 1988, p.610.

Yukandaki aciklamalara gére, performans degerlemenin ana amaglann olan

degerlendirme ve gelistirmenin yamnda, s6z konusu iglev degeriendiren (y&netici) ile

0t Carrell, a.g.e., p. 351.
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degerlenen (ast) arasinda iyi bir iletigim, igbirlifi ve dayamsmayr 6ngéren Szellikler de

icermektedir'®.

Performans degeriemenin tiim bu olumlu amaglarinin yanisira, en olumsuz tarafi

tatmin edici diizeyde olmayan, yetersiz performansin kaydedilmesi (belgelendirilmesi)

ve disiplin veya igten ¢ikarma gibi siireglerde kamt olarak kullamlmasidir'®,

Genel olarak performans degerleme, degisen ¢evre kosullarinda &rgiitiin stirekli
gelisimini desteklemek ve tesvik etmek iizere orgiitiin ilerlemesini ve basarisini izlemek
icin  olusturulur. Bununla birlikte performans degerleme, oOrgiitteki bireylere ve

béltimlere kendi gelisim planlarina uyabilecek acik ve tam bir gelisim plan saglar'®,
2.3. PERFORMANS DEGERLEMENIN YARARLARI

Yukandaki aciklamalar isifinda etkili bir performans degerleme islevinin

yararlarim ti¢ farkl: agidan incelemek miimkiindiir'®®;
2.3.1. Orgiit icin Yararlan

Performans degerleme, Oncelikle bir isletme politikasidir. Etkin bir sekilde
uygulandiginda 6rgiit i¢i verimlilifin arttinlmasma ve orgiitiin gelismesine katkida

bulunacakfir.

Orgiitlerin, performans degerleme islevinden elde ettigi yararlani agagidaki

sekilde siralamak mitmkiindiir:
- Orgiitiin etkinligi ve karlilig: artar,

- Hizmet ve iiretimin kalitesi gelisir,

102 g aynak, a.g.e., s. 206.
19 Nik Chmmiel, Introduction to Work and Organizational Psychology: A European Perspective,

Blackwell Publishers Inc., 2000, p. 128.
% Di Kamp, Successfui Appraisals in a Week, Second Edition, Hodder&Stoughton Educational, 1998,

.12,
2 Cavide Uyargil, Isletmelerde Performans Yonetim Sistemi, 1.U. Isletme Fakiiltesi Yaymn no:262,
Isletme Iktisadi Enstitiisii Yayin No:154, Istanbul, 1994, s.10.
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- Egitim gereksinimi ve efitim biitcesi daha kolay ve dogru bigimde

belirlenir,

- Insan kaynaklan planlamasi igin gerekli bilgiler daha giivenilir bir
bigimde elde edilebilir,

- Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru bigimde belirlenebilir,

- Kisa dénemli (devamsizlik, isgiicli devri v.b. nedenlerle ortaya ¢ikan)

insani gereksinmelerin giderilmesinde esneklik sagianir.
2.3.2. Yéneticiler (Degerlendirenler/Ustler) icin Yararlar

Yoneticiler, performans degerleme uygulamalart sonucunda personelle ilgili

glivenilir bilgiler elde edebilirler ve boylece aldiklan kararlar daha saglikh olabilir.
Performans degerleme yolu ile yoneticiler;

- Planlama ve denetim islevlerinde daha etkili olur, bSylece astlarin ve

birimlerinin performansi gelisir,
- Astlan ile aralarindaki iletisim ve iligkiler daha olumlu hale déniisiir,

- Astlarin giiclii ve gelismesi gereken y6nlerini daha kolay belirler ve bu

dogrultuda onlara yardime olurlar,

- Astlanimi  degerlendirirken kendi giiglii ve gligsiiz yonlerini  de

gorebilirler,
- Astlarim1 daha yakindan tamdikga yetki devri kolaylagir,

- Yonetsel becerilerini  gelistirirler ya da bu becerileri rahatlikla

uygulayabilecekleri kogullar elde ederler.
2.3.3. Cahiganlar (Degerlendirilenler/Astlar) icin Yararlar:

Orgiit ve yoneticiler igin oldugu kadar ¢ahisanlar igin de performans degerleme
dnem tagimaktadir. Performans degerleme uygulamasi ¢alisanlar yani degerlendirilenler
icin bir stres kaynaf da olabilmektedir. Ancak oncelikle personelin basarisinin ortaya
konmasi ve bu dogrultuda diillendirilmesi esastir.
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Caliganlar, performans degerleme yolu ile,

- Ustlerinin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarini nasil

degerlendirdiklerini 6grenirler,
- Giiglii ve gelistirilmesi gereken yonlerini/6zelliklerini 6grenirler,

- Isletme/birim igindeki iistlendikleri rol ve sorumluluklarim daha iyi

anlarlar,

- Performansiarina iliskin elde ettikleri olumlu geri besleme (geri bildirim)

yolu ile is tatmini ve kendine giiven duygularim gelistirirler.

2.4. PERFORMANS DEGERLEMENIN TARIHSEL GELISiMi

Performans degerlemenin ilk willarinda, bireyleri kisilik 6zelliklerine goére
degerleme egilimi gOrilmiistir. Buna kargin personeli ile ilgili bu tip temel
yargilamalarda bulunmaktan hoslanmayan degerleyiciler bu efilimi olumsuz

kars11am1§lard1r1°6.

Rl

Bununla birlikte, performans degerlemenin ilk orneklerinden birini toplumsal
y6nii agir basan bir ydnetici olan Robert Owen uygulamistir. Owen, is siirekliligini ve
disiplinini 6n plana alarak, iggileri ySneten ustabasilanmn giindelik performanslarmi
dort renk kartla degerlendirmistir. Odiillendirmeye layik goriinene beyaz, bir asag
performansa sari, sonrakine mavi, en kotii performansa ise siyah kart veren bir sistem
kurmustur. Ustabagilar ise aym yontemi ¢ahistirdiklan isgilere uygulamislardir. Bu
yontem sonralart bilimsel ydnetim ekoliince yiiriitiilen siire ve caligma izt Slgme

bigimlerinin ilkel bir ekli olarak kabul edilebilir'®’.

Bilimsel yonetim yaklasimimin Snciisi F. Taylor'in ig Ol¢iimii uygulamalar
aracihifi ile galisanlarin verimliliklerini 8lglimlemesi sonucunda performans degerleme

kavrammn orgiitlerde bilimsel olarak ele alndign belirtilmektedir. Ozellikie, 1950'li

' Chmniel, a.g.e., p.129 ) -
197 Biilent Tokat, Yaymianmanus Ders Notu, Dumlupmar Universitesi, {IBF, Kiitahya.
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yillardan sonra, kiginin trettigi is ya da sonuglara y6nelik kriterleri temel alan teknikler

A.B.D. ‘deki érgiitlerde daha yaygin olarak kullamilmaya baglanmustir'%,

1960 lardan sonra- Holdsworth'un ¢aligmasinda (1991), 1970 lerin sonlarinda
bir Ingiliz perakende satig rgiitiiniin yoneticilerinden personelini etik davramslarina
gore degerlendirmelerini istedifini belirlemesine karsin bu yaklagimin azaldig:
goriilmiistiir. Orgiitler, personelin yonetilmesi, bask: altinda performans, karar verme
gibi isle ilgili yetenecklerin 6l¢limlenmesi iizerine sistemlerini kurmuslardir. Bu
yaklasimin 6rmekleri giiniimiizde de gériilmektedir. Ancak sadece isle ilgili yetenekler
degil, aym1 zamanda bir dizi yetkinliklerde degerleme kapsamina alinmistir. Genellikle
bu yetkinlikler, yonetimsel bir isi basariyla tamamlamada gereken gézlenebilir beceriler
veya ig performansim etkileyen davranigsal boyutlar olarak tammlanmstir. Yetkinlik
kavrami her ne kadar isle ilgili yeteneklerden farkli gibi gériinmese de, veterli ve
yetersiz performansin davranigsal ifadelerle agiklandigi daha kapsamli bir kavram
olarak karsimiza g:lkmlstlrwg. Béylelikle, 1970'li yillardan giiniimiize kadar,
uzmanlarca, ydneticilerin ya da iistlerin denetimindeki degerlendirmeler i¢in ¢ok y&nlii

kriterlerden olusan degerlendirme yontemleri olugturulmugtur! .

Tiirkiye'deki uygulamalar ilk kez kamu kesiminde baglamis olup, yaklasik 80
yillik gegmisi bulunmaktadir. Ancak konuya 6zel sektériin ilgisinin artmasi, isletme
biliminin tilkemizde yayginlagmasi, modern ySnetim tekniklerinin taminmasi ile birlikte

olmus ve bu ilgi 6zellikle son on y1lda giderek geligmistir'''.

2.5. PERFORMANS DEGERLEME SURECIH

Performans degerleme stireci, hem insan kaynaklari uzmanlarm hem de komuta
yoneticilerini ilgilendiren bir konudur. Insan kaynaklan uzmanlari performans
degerleme sistemini kurar, sistemin kullamilmasi konusunda komuta yéneticileri

egitirler ve elde edilen sonuglan kaydederler. Komuta yoneticileri ise degerlemeyi yapar

18 Uyargil, a.g.e., s.1.

19 Chmniel, a.g.e., p.129.

e Edip Oriicii; M.Ali Késeoglu, Isietmelerde Isgiren Performansim Degerlendirme, Gazi Kitabevi,
Ankara, 2003, s. 20).

t Kaynak, a.g.e., 5.206.
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112

ve kimi zaman sonuglar hakkinda personelle goriigiirler “. Ancak bu siire¢ baslamadan

dnce siirecin bagaris1 i¢in 6n ¢aligmalarin yapilmas: gerekmektedir.

Performans degerleme 6ncesi hazirlik ¢aligmalarinda dikkat edilecek noktalar

$unlard1r1 B,

-Degerlendirme programinda yetenekli uzman kisiler ¢aligtirilmalidir.

-Plan, degerlendirmelerden beklenen temel amaglan gergeklestirebilecek

bi¢imde diizenlenmelidir.
-Yoneticiler, planin 6nemine inanmahdar.

-Kararlar, belirlenen 6l¢iim ve agirhiklara gére yapilan degerleme sonuglarina

gére verilmelidir.

-Kararlar, degerlendirme amaglarim dikkate almali, 6zel amaglara gore

degerlendirme yapilmaktaysa buniar belirtilmelidir.

-Bigimsel islemler, degerlendiricilere yeterli degerlendirme zamani birakacak

bigimde diizenlenmelidir.

-Degerlendirilen personele durumlarim aydinlatict ve yol gosterici planlar

yapilmalidir.

Yukandaki agiklamalar 1s18inda performans degerleme siirecinin ilk agamasi,
orgiitte performans degerleme sistemini planlayacak ve uygulayacak ¢aligma gruplarmi
olugturmaktir. Tkinci agamada orglit hakkimda genel veri toplama ve dier 6n hazirhk
caligmalart yapilmalidir. Uglincli asamada ¢alisanlarin performans degerlendirme ve

6lome konusunda egitilmesi gereklidir. Dérdiincii agamada &rgiit igin bir “performans

12 Birol Bumin ve digerleri, Isletmecilikte Cagdas Yaklasimlar, Gazi Kitabevi, Ankara, 2003, s.45.
3 Briici, a.g.e., s. 31.
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Slgiim modeli/sistemi” geligtirilmelidir. Besinci asamada, performans 6lglim
sistemlerinin hesaplanmas1 yapilmahdir. Altinct agsamada, performans &lgiim
sistemlerinin uygulanmas: ve raporlama siirecinin isleyisi gergeklestirilmelidir. Yedinci
asamada ise tiim yapilan ¢aligmalarin genel degerlendirilmesi yapilarak performans

geligtirilmesi konusunda eksiklikler saptanmali ve personele performans sonuglan

bildirilmelidir!*.

Degerleme sonucu elde edilen bilgilerin kullanim: da performans degerlemenin
son asamasim olusturur. Elde edilen sonuglar yardimiyla isletmenin diizenlenmesi,
personel planlarimin yapiimasi, egitim ve gelistirme programlanmn olusturulmasy, iicret
diizeyinin ve personelin terfi planlanmin uygulanmasi miimkiin olur''’. Asagidaki

sekilde performans degerleme siirecinin genel yapisi yer almaktadar.

Sekil 2.1. Performans Degerleme Siireci

A

Isletmeye iliskin geri besleme

Prf. Standartiar | Prf. Degerleme | Prf. Degerleme
-Is tanimian P -Yeteneklerin geligtirimesi Bilgilerinin
-Isletme amaglar . Kullanim

Personel
Amagclan

i Personele iliskin geri besleme

Kaynak: Edip ORUCU M.Ali Késeoglu Jsletmelerde Isgéren Performansm Degerlendirme, Gazi
Kitabevi, Ankara, 2003, 5.32.

114 Aktan, a.g.e., s.74.
15 Briicii, a.g.e., s. 32.
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2.6. PERFORMANS DEGERLEME KRITERLERI

Isletmelerde performans degerlendirme sistemlerinin kurulmasinda ilk ve en
énemli agamalardan biri performans degerleme kriterlerinin belirlenmesidir. Kriterlerin
dogru se¢imi, daha sonra performans degerleme sistemi ile elde edilecek verilerin
giivenilirlii ve gecerliliginde etkili olacaktir. Diger bir deyisle, elde edilen bilgilerin
tutarliligs ve Slglilmek istenen 6zellikleri Slgebilmesi, performans kriterlerinin dogru
secilmesi ile miimkiin olacaktir' 'S,

Performans deferlemede kullamilabilecek pek ¢ok kriter vardir. Bu kriterler,
yapilan gorevin niteligine, degerlemede kullanilan yonteme ve degerleme sonuglarimn
kullanilacag: alana gére farklilik gosterir. Genel olarak kriterler, performans kriterleri,

performans 6zellikleri ve kisisel nitelikler olarak ii¢ simfta toplanabilir''’:

-Performans kriterleri; personelin isini hangi derece ve kalitede yaptigim

belirlemeye yoneliktir.

-Performans 6zellikleri; iletisim, is iligkileri, tertip ve diizen, verim vb.

sonuglann nasil gergeklestigini ortaya koyar.

-Kisisel nitelikler ise; algilama, degerlendirme, karar verme, elestiriye agik olma,
yaraticibk, davramgsal esneklik vb. ozelliklerdir. Ancak, kisisel nitelikler gdrevlerin
ozelligi gerektiriyorsa ve performans fizerinde etkide bulunma potansiyeli varsa dikkate
alinmahidir. Ciinkii ¢ogu kisisel &zellikler, kisinin karakterine bagh oldugu igin
degismez ve bunlar her performans degerleme déneminde tekrar degerlendirmenin

anlami yoktur.

Bu simiflandirmaya ek olarak, bir diger kriter sinifi da son yillarda kullammina
agirhk verilen sonuglarla ilgili kriterlerdir. Sonuglarla ilgili kriterlerin kigisel kriterlere

8 Uyargil, a.g.e., 5.26.
"7 Muhsin Halis; Mehmet Tekinkus, “Kamuda Performans Yoénetimi”, Kamu Yénetiminde Cagdas
Yaklagimlar, Editor: Asum Balc: ve digerleri, Seckin Yaymncilik San. ve Tic. A.S., Ankara, 2003, 5.180.
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gbre daha objektif olmasi nedeniyle, bu kriterlerin segimine giiniimiizde daha fazla

6nem verilmeye baslammstlrl 18,

Aynica performans kriterleri, igin kendisinden is ortamina, hatta personelin
birikim ve kapasitesine kadar ¢ok farkli unsurlardan etkilenebilmektedir. Ote yandan,
isletmelerdeki insan kaynaklan performansimin degerlendirilmesinde gecerli performans

kriterleri, adil, genel,gegerli ve giivenilir olmak zorundadur'*?,

2.7. PERFORMANS DEGERLEME YONTEMLERI

Performans de@erleme yoOntemleri degisik kaynaklarda farkhh farkl
smiflandirilmugtir. Kavram kargasasim 6nlemek igin performans degerleme yontemleri
genel bir simflanduma yapilarak incelenecektir. Buna gore, performans degerleme

yéntemleri, klasik ve ¢agdas yontemler olmak iizere iki grupta ele almacaktir.
2.7.1. Klasik Performans Degerleme Yontemleri

Klasik performans degerleme yontemleri; grafik ydntemi, siralama yontemi,
puan verme yGntenﬁ, ikili kargilagtirma yOntemi, kontrol listeleri y&ntemi, zoruniu
dagittm yOntemi, kritik olay yontemi, derecelendirme ydntemi, deneme yoéntemi ve

anlatim ya da metin tipi degerleme yontemi olarak siralanabilir.

2.7.1.1. Grafik Yoéntemi

Grafik y6nteminde bir degerleme formu hazirlamr. Degerleme formunun bir
yanina degerlemeye konu olan nitelikler ve agikiamalan yazilir. Formun diger tarafina
da niteliklerin karsisinda yer almak iizere sayisal notlardan olugan bir 6lgek ya da
pekiyi, iyi, orta, zayif gibi deBerlemeler konularak personelin ilk yOneticisinden
personeli bu notlardan biriyle degerlemesi istenir. Formda yer alan baglica nitelikler igin
kalitesi(miikemmellik, temizlik gibi), is hakkinda bilgi (ise iliskin gercekleri ve

etkenleri bilme) ve kisisel nitelikler (gtivenilirlik, tistlerine karg1 tutum, astlarina kars:

8 Uyargil, a.g.e., 5.26.
9 Ak, a.g.e., 5.100.



44

tutum, anlayis, dis go6riiniig, caligma iste@i, yOnetme yetenegi, devam durumu,

inisiyatifi, bagimsizh1 ve isbirligi) gibi szelliklerdir'?’.

Bu yontem, ¢ok yaygin bir bigimde uygulanmasina ragmen gegerliligi ve
giivenilirligi digiik, degerlendiricinin hata yapmasina neden olan bir degerlendirme
yontemi olarak goriilmektedir. Ancak, kolaylikla diizenlenebilmesi, sonuglarn puaniaria
ifade edilebilmesi ve personel kararlarmin rahatlikla uygulanabilmesi agisindan

kullanim alani genislemektedirm.

2.7.1.2. Siralama Yontemi

Siralama yoéntemi, personelin verimlilik veya performansin tiimii gibi tek bir
boyut iizerinden degerlendirilmesini ve degerlenen tiim personelin elde ettigi sonuglara
gore siralanmasim igerir. Boylece, en iyi ve en kdtii performansa sahip olan personelin
belirlenmesi kolaylagir. Ayrica, siralama yontemi genellikle isletme iginden segilen
degerleyicinin giivenilirligini destekleyen bir yontemdir. Uygulamasi kolaydir ve dogru

sonuglar verdigi goriilmiistiir' >,

Siralama yontemi kendi iginde basit siralama, alternatif siralama puan verme

yontemi ve ikili karsilagtirma yontemi olarak dérde aynlmaktad1r123;

2.7.1.2.1. Basit Siralama Yontemi

Basit siralama y6nteminde, en iyi performansa sahip personelden en kdétiiye

dogru genel bir siralama yapilir. Degerleyicilere belirli bir aralik sundugundan, merkezi

124

egilim ve toleransli olma sorunlann ortadan kaldinlmmg olur'””. Ancak bu yontem

subjektif olmasi nedeniyle elestirilmistir.

20 Bzdemir Akmut ve digerleri, Girisimeiler igin Igletme Yénetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2003, 5.364.
12! igen Tahiroglu, Diigiinceden Sonuca Insan Kaynaklari, Hayat Yaymlar: 136, Yonetim Dizisi: 35,
Istanbul, 2002, s. 174.

122 Smither, a.g.e. p. 190.
12 Serap Benligiray, Insan Kaynaklari Agsindan Otellerde Performans Yénetimi, Anadolu

Universitesi Yaymlart: No. 1174, [IBF Yaymlan: No. 164, Eskigehir, 1999, 5.133.
12¢ Carrell, a.g.e., p. 363.
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2.7.1.2.2. Alternatif Siralama Yéntemi

Alternatif Siralama Yo6nteminde degerlemeyi yapan kisi 6nce basarili ve
basanisiz, daha sonra ikinci en bagarili ve bagarisiz olan personeli saptayarak siralama
islemini ortaya dogru ilerletir. Ancak, bu yontemde de ortada yer alan personelin
durumu sorun yaratmakta, orta siralarda yer alacak iki kisi arasinda ayrimin ne dereceye

kadar saglikli olabilecegine yanit bulunmamaktadir'?.

2.7.1.3. Puan Verme Yontemi

Zorunlu dagitim yéntemine de benzeyen puan verme yonteminde, degerleyiciye
degerleme yapacaf grupta yer alan personclin tiimiine dagitmak {izere belirli bir puan
verilir. Bu puan genelde 100 sayisiyla smirlandinlir. Degerleyici bu puam gruptaki

personelin bagar: durumuna gore dagitir ve béylece belirli bir siralama olusur'?®.
2.7.1.4. ikiii Kargilaghrma Yontemi

Yontemde her bir ¢alisan kendi grubunda veya bélimiinde yer alan diger
caliganlarin her biriyle karsilastinlir. Elde edilen sonuglar personelin siralamasim igerir,
ancak kargilastirmali bir yontem oldugundan vanlan sonuglar basit siralamaya gore daha
sistematik ve daha az subjektiftir. Karsilastirmalar aym dénemde iki kigi i¢in yapilir ve
ﬁangi ¢ift caligamn daha iistiin oldugu bulunmaya c¢ahgilir. Eger belli ozellikler
degerlendirmeye alinmugsa, her bir 6zellik i¢in karsilagtirmalar tekrarianmalidir. Biitiin
olasi kargilastirmalar yapildiginda, personelin her bir karsilagtirmada elde ettigi puanlara
dayanan objektif bir siralama listesi ortaya ¢ikar. Ancak bu y&ntem, her bir 6zellikte
personelin digerleriyle karsilagtirlmasm igerdiginden, sadece kiiglik gruplarda veya

personel sayisimn az oldugu isletmelerde uygulanabilmektedir'®’.

125 Briicii, a.g.e., p. 49.

126 Geylan, a.g.e., 5.159.

127 Duane Schultz; Sydney Ellen Schultz; Psychology&Work Today-An Introduction to Industrial
and Organizational Psychology, Seventh Edition, Prentice-Hall, Inc. Simon&Schuster/A Viacom

Company, USA, 1998, p. 143.
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2.7.1.5. Kontrol Listeleri Yontemi

Kontrol listeleri y6ntemi, deZerleyicinin personelin performansin1  ve
niteliklerini en iyl tamimlayan bir sdzciigii ya da ifadeyi segmesini gerektirir. Kontrol
listeleri, performansin en dnemli ve gozlemlenebilir yanlarim igerir. Boyle bir aracin
gelistirilebilmesi igin isin ya da performansin biitlin kritik yonlerinin tamnmas: gerekir.
Bunun icin de dikkatli bir is analizinin yapilmas1 esastir. Daha sonra bir kontrol listesi
formunda degerlendirilecek nitelikler, unsurlar pozitif ya da negatif sifatlarla veya
tanimlayici davrarugsal ifadelerle gosterilir ve degerlendirilecek kisinin bunlann tiimiini
nasil yaptigi aragtirilir. Degerlendirmenin sonunda o personelin aldig: pozitif igaretler

sayilarak bir puan elde edilir'?®.

Kontrol listeleri yéntemi, uygulamasi ve gelistirilmesi basit bir yontemdir.
Ancak bu yontem uygulamrken, isle ilgili biitiin davramiglarin aym &nem derecesine
sahip oldugunun varsayilmas: ve sadece bir anda yapilan bir gézleme dayamlarak karara
vanlmasi ydntemin sakincalanim olusturur. Bu nedenle, zorunlu se¢im ydntemi ile

agirlikli kontrol listeleri yontemi geligtirilmistir'?.

2.7.1.5.1. Zoruniu Secim Yontemi

Yontemde, kontrol listesindeki ifadeler, degerleyicinin degerlendirecegdi kisiyi en
fazla tammlayan ve en az tamimlayan ifadeleri segebilecegi gruplar olusturacak sekilde
bir araya getirilir. Genellikle degerleyici, grupta yer alan iki ifadeden birini segmek
zorunda kalir. Her bir personelin toplam puam, degerleyicinin sectigi tanimlara 6zel bir
puanlandirma uygulanmasi sonucu elde edilir. BSylece bu ydntemin temeli, ise yonelik
yapilan benzer davramslarin aym gegerlilikte olmadifina, s6z konusu davramslardan
daha etkili olanin daha fazla gegerlilife sahip olacagna ve dolayisiyla daha fazla puan
verilecegine igaret etmektedir'®. Bununla birlikte degerleyici hangi ifadenin daha
yiiksek puana sahip olacagim bilmemektedir ve degerleme formlar insan kaynaklan

128 Benligiray, a.g.e. s. 153.
12 Smither, a.g.e., p. 191.
130 Cascio, a.g.e., p. 86.
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bSliimii tarafindan puanlandinimaktadir. Bu da degerleyicilerin subjektif bir tutum

izleyerek sonucu etkilemelerini dnler'>.

2.7.1.5.2. Agirhkh Secim Yoéntemi

Kontrol listesinin uygulanan bir diger bi¢imi agirlikli (tartili) kontrol listesidir.
Agirikli kontrol listesinde ifadelere aynica bir agirhk verilmistir. Degerleyici,
personelin durumuna uyan ifadeyi igaretler. Isaretlenen ifadelerin agirliklan toplanarak
bagart derecesi bulunur. Ancak ifadelere ayrica puan verilmigse, agirhkli degerler
puanlarla da ¢arpilarak toplam agurhikh degere ulasilir. Bu yéntemin uygulanmas:
kolaydir. Ancak sistemin kurulmasi ve agulikli degerlerin belirlenmesi 6nemli bir
sorundur. Clinkii her ig ya da is grubu i¢in ayn bir kontrol listesi diizenlenmelidir. Bu
nedenle de pahal olabilmektedir'*.

2.7.1.6. Zorunlu Dagitim Yoéntemi

Yontem istatistikteki normal dagilim egrisinin 6zelliklerinden yararlanir.
Yéntemin temelini olusturan varsayim, bir drgiitte ¢alisanlarn ¢ok kiigiik bir grubunun
¢ok basarili, yine ¢ok kiiciik bir grubunun ¢ok basansiz olacagi, digerlerinin ise bu iki
grup arasinda orta, ortamin biraz iistiinde ve biraz altinda kalacagidir. Degerleyiciden
personelini bagarilarina gére en bagarihdan en bagarisiza dogru, normal dagilim
egrisindeki %10, %20, %40, %20, %10 oranlarina gére, ¢ok basaril, basarili, vasat,
vasatin alt1, basarisiz gruplanindan birine yerlestirerek degerlemesi istenir' 3. Bu acidan
yontemin en Snemli sakincasi, degerleyiciyi bir grup ¢aligam tam olarak ifade etmeyen

ve daha dnceden belirlenmis derecelendirme smuflarmi kullanmaya zorlamasidir'>*.

B! Smither, a.g.e., p. 192.

132 {smail Durak Ataay, Isdegerieme ve Basari Degerleme Yontemleri, Kiire Matbaas:, Isletme
Fakiiltesi Yaym no:235, Istanbul, 1990, s. 260.

123 Akmut, a.g.e., 5.366.

1 Schultz, a.g.e., p. 143.
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2.7.1.7. Kritik Olay Yéntemi

Yoéntemde personeli gézlemleyen degerleyici onun .ba§ar1 ya da bagansizliklanini
ortaya koyan belirgin davraniglarini kaydeder ve genelde kaydedilen 6érnekler, caliganin
performansinda degerleyicinin dikkatini ¢eken kritik olaylardan olusur. Daha sonra
degerleyici, bu kritik olaylarla ilgili olarak caliganina geribildirim saglar. Kisilik
dzellikleri degil, belirgin davramslar dikkate alindiindan asta agiklanmas: ve kendini
gelistirmesi konusunda bilgi saglanmas: kolaydir. Bu ydntem i¢in iistler performans
kriterleri belirlemelidir, bu kriterler kritik olaylar1 kaydetme konusunda degerleyicilere
yardimc1 olacaktir. Kritik Olay yOnteminin giiniimiizde uygulanma alanlan genis
degildir. Bunun en belli bagli nedeni iistiin siirekli olarak astimt gézlemleyip notlar

almasim ¢alisanlar tarafindan ¢ok hos karsilanmamasidir'? 5,

2.7.1.8. Derecelendirme Yontemi

Yoéntemde her igin yapilis bigimini ve bireysel davrams 6zelliklerini gGsteren
belli sayida kriterler kullamlarak, personel degerlendirilir. Aynca her lgjter@ok yetersiz,
yetersiz, orta, iyi, ¢ok 1yi gibi bes dereceye aymlir ve yﬁnetici kendi takdirine gore bu
derecelerden birini segerek isaretler. Burada kullamlan kriterlere 6mek olarak; isin
kalitesi, igin miktar1, is bilgisi, inisiyatif, yargilama, devamlilik, insancil davranss, ise
baglilik, ise ve gevreye uyum, sorumluluk vb. verilebilir'*®. Ancak bu kriterlerin
degerleme formundaki dereceleri belli oldugundan ve yontem degerleyicileri dereceleri

segerken serbest biraktifindan, ¢esitli degerlendirme hatalar ortaya oikabilir'®.

2.7.1.9. Deneme Yoéntemi

Yontem Ozellikle yikksek sorumluluk gerektiren mevkiler igin kullanilan bir
yontemdir ve personelin yiikselmesi durumunda siklikla kullanilir. Buna gore aday

once gegici olarak atanir ve belli bir siire o mevkide denenir. Ancak bu yéntemin

135 Tahirogty, a.g.e., s.175.
1% Sabuncuogly, a.g.e., 5.168.
137 Raynak, a.g.e., 214.
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kullamilma alami ve olanag smurhdir. Oncelikle yitksek mevkiler uzun siire vekaletle
yonetilmeye uygun degildir. Ote yandan bir mevki i¢in uygun aday sayisi birden cok
olabilir. Bu durumda her birinin denenmesi sorun yaratabilir. Bununla birlikte,
yOneticinin izinli bulundugu sirada astlarin sira ile ona vekalet etmeleri gibi durumlarda

kolaylikla uygulanabilir' *,

2.7.1.10. Anlatim/Metin Tipi Degerleme Yontemi

Tammlayic1 metin tipi degerleme'®® de denilen bu yontem, her bir personelin
giiglit ve zayif yanlarnimin degerleyici tarafindan tamimlanmasin igerir. Bazi orgiitler
degerleyiciyi anlatim konusunda serbest birakirken, baz1 drgiitler ise degerlemede belirli
noktalaria ilgili olarak degerleyicinin goriisiinii isterler. Bu yOntemin bir simrlihigi,
personeli belirli performans boyutlan agisindan karsilagtirma yapma olanaginin pek
fazla bulunmamasidir. Bir diger smrhhif: ise, degerleyicilerin yetersiz diizeydeki

yazma (anlatim) becerileri olugturur'“.
2.7.2. Cagdas Performans Degerleme Yontemleri

Cagdas performans degerleme yontemieri; basari kayitlan yontemi, alan
incelemesi yontemi, davram§ degerleme skalalart yontemi, kendi kendini degerleme

yontemi, amaglara gore ySnetim, degerleme merkezi ve 360° degerleme ydntemi olarak

siralanabilir.
2.7.2.1. Basan Kayitlar1 Yontemi

Basan kayitlan yontemi, genellikle profesyoneller tarafindan kullamiimaktadir.
Basan kayitlar; kiginin yazilari, yayinlar, konusmalari, liderlik rolleri ve diger mesleki
faaliyetlerindeki basanlarmm yer aldig: listelerdir. Bu listelerdeki bilgiler, yoneticinin
bir yil i¢inde igletmeye yaptig1 katkilan igeren yilik raporlarda kullamlmaktadir. Bu

raporlar, kisinin terfisi ve {icret artigt gibi gelecege yonelik performansim

1% Briici, a.g.e., 5.50-51.
1% Briicil, a.g.e., s.48.
0 Gibson, a.g.e., p-623.
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etkilemektedir. Ancak bu kayitlann en biiyiik sakincasi, kiginin yalmzca olumlu

yonlerini igermesidir'*'. Bu nedenle yontemin, subjektif oldugu distintilmektedir.
2.7.2.2. Alan Incelemesi Yontemi

Yéntemin temel 6zelligi, herhangi bir form doldurulmadan yapilmasidir. Insan
kaynaklan gorevlileri degerlenen personelin bagli oldugu yénetici ile goriigserek bilgi
toplar. Olgek alinan bir kriter veya derece yoktur. Degerleyici yoneticiye personelin
bagansi, i§i, hatali hareket ve davramislan ile ilgili sorular sorar ve hatali yanlarimn
nedenlerini bulmaya ¢alisarak bunlarin diizeltilmesi i¢in nelerin yapilmas: gerektigini
ortaya koyar. Degerlemelerde, gorevli uzmanlar ydneticileri ve personeli izleyerek

degerlemelerini bu gozlemlerine gore yaparlar'®.

Genellikle bu yontem, personelle degerleyici arasinda bir anlasmazlik veya
kisisel bir sorun oldugunda kullamilir. Aym zamanda bu yoéntem, degerleyicinin
6nyargilarina dayanarak degerleme yaptifindan siiphelenildigi veya bir personel
degerlendirilme yapilmas1 i¢in basvurdugunda uygulamir. Bu yéntem, ya insan
kaynaklan bolimiinden bir uzman kisi, ya da uzman kigilerden olusa'nw bir grup
tarafindan uygulanabilir. Her iki durumda da yfintemin.enabiiyﬁk sakincasi zaman alict
olmas: ve her zaman personelle ilgili birinci dereceden bilgiye sahip bir degerleyici

bulmanin kolay olmamasidir'®.

2.7.2.3. Davranissal Degerleme Skalalan

Davramg odakh formlar kiginin yaptig: veya yapmasi beklenilen belirli davranis
Omekleri tizerinde durur. Davramslar performansin farkli basar: diizeylerini gésterecek
sekilde secilir. Omegin isyerine gelme, isyerinde hazir bulunma i¢in, her giin zamaninda
isinin baginda bulunmak iyi bir davramsa 6mek olustururken; hafta boyunca defalarca

ise gec gelmek zayif bir davramg gostergesi olabilir. Burada degerleyicinin gorevi,

! Oriici, a.g.e., s. 52.
42 Ataay, a.g.e., 5.261.
43 Halloran, a.g.e., p. 164.
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degerlemeye alinan kiginin karakteristik davramglarim ortaya ¢ikarmaktir. Degerleme

formunun nastl puanlandirilacag: ise kullamlan form tipine gore degismektedir'*.

Davramigsal degerleme skalalarmin en fazla kullamilan iki tiirli; davranigsal
beklenti skalalan ile davramssal gozlem skalalaridir. Her iki skala da belirli iglerle ilgili

olarak ¢alisan performansinu degerlemek igin gelistirilmistir™®.

2.7.2.3.1. Davramissal Beklenti Skalalar

Yontemde kiginin performanst gesitli lglitlere gbre degerlendirilmeye ¢aligilir.
Ancak kisileri cesitli kisilik Ozelliklerine sahip olup olmadiklarna goére degil,
belirlenmis i  gerekliliklerini  yerine  getirecek davramglan ne oranda

sergileyebildiklerine gore degerlendirmektedirl%.

Klasik yéntemlere gore yoneticilerin subjektif degerlemelerini kismen de olsa
ortadan kaldiran bu ydntemin baslica sakincasi, zor olmasi ve formun hazirlanma

asamasinin maliyetli olmasidir'?’.

2.7.2.3.2. Davramigsal Goziem Skalalar

Davramgsal gozlem skalalan, davramgsal beklenti skalalarina benzer sekilde
olusturulur, Davramgsal gozlem skalalarim gelistirmek i¢in i3 uzmanlan oncelikle
benzer davramiglarni gruplandinirlar ve bu davramislanin performans boyutlanyla
iligkilerini kurarlar. Iy uzmanlarni basanli ve basamsiz personel arasinda aynm
yapabilmek i¢in performans kriterleriyle ilgili olduguna karar verinceye kadar dnemli
gordiikleri her bir davrams: degerlendirirler. Degerlendirme sonucunda iizerinde fikir
birligine varilamayan davramglar skalaya dahil edilmez. Daha sonra her bir davranigin

personel tarafindan yapilma siklifia gore degerleme gerqekle$tirilir148.

144 Spector, a.g.e., p. 87.

45 Mel E. Schnake , Human Relations, Merrill Publishing Company, usa, 1990, p. 172.
146 Tahiroglu, a.g.e., s. 174.

“7 Schnake, a.g.e., p. 172.

48 Benligiray, a.g.e., s. 146.
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2.7.2.4. Kendi Kendini Degerleme Yontemi/Ozdegerleme

Performansin kisi i¢in belirlenen dénemsel hedeflere gore degerlendirildigi
sistemlerde, hedefleri cogunlukla ast ve {ist birlikte saptadiklari i¢in, dénem sonunda bu
hedeflere ne oranda ulasildifinin belirlenmesinde, astin da degerlendirmelere katiimas:
istenir'”®. Onceden bazi performans hedefleri tespit edildiinde c¢aliganlarin bu
belirlenen hedeflere ne 6lgiide ulastiklan, bagarinin ya da basansizlifimin nedenleri

tespit edilebilir'>’.
2.7.2.5. Amaclara Gére Yonetim

Amaglara goére yoOnetim; planlama, kararlara katilma, personel degerleme,
yonetici gelistirme, motivasyon ve &Odiillendirme gibi birgok konuyu kapsamaktadir.
Genel olarak amagclara gére yOnetim, bir oOrgiitte {ist ve astlarin amagclarnim birlikte
belirledikleri, sorumluluk alanlarim ve ulagacaklan sonuglar birlikte kararlagtirdiklar
ve belirli dénemlerde bu amaglar ve sonuglarin gerceklesip gerceklesmeyecegini

birlikte inceledikleri bir siiregtir'>".

. Amaglara gére yOnetimin performans degerlemede uygulanmasinda bazi 6n
kogullar bulunmaktadir. Her seyden 6nce, hedefler sayisal olmal ve 6lgiilebilmelidir.
Olclilemeyen hedefler belirlemekten kagmilmalidir. Ayrica hedefler yazili, tutarls,
belirgin, ulagilabilir ve anlasilir olmalidir. Hedeflere ulagilmas: 6ngoriilen belirli bir

tarih ya da siire saptanmig olmalidir' >,

2.7.2.6. Degerleme Merkezi

Yéontemin uygulanmasi, terfi, egitim ve difer yOnetimsel programlar igin

¢alisanlarin bir dizi alistirma programlaninda gérev almalarim ve bu siiregte iki-ii¢

" Uyargil, a.g.e., s.33.

150 Aktan, ag.e.,s. 87.

15! Serif Simsek, Yonetim ve Organizasyon, Gilnay Ofset, Konya, 2002, s. 279.
152 Barutugil, a.g.e., s. 188.
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giinlik dénemlerde personelin gozlenmesini ve degerlendirilmesini igerir. Alistirma
programlari, benzetim yoluyla y6netim gorevlerini ve rol oynama, mek olay analizi
gibi teknikleri icerir. Bazi degerleme merkezlerinde, kisisel goériisme ve psikolojik
testler de degerleme yapmada kullamilmaktadir. Degerleme merkezi yontem, personelin
geomis performans: yerine gelecekteki performansiyla yani personelin gelisimiyle
ilgilenir. Bu agidan personelin potansiyelini degerlemeye ¢alisan bir yontem olarak ele

almr'>3,

2.7.2.7. 360° Degerieme Yontemi

Yontem, calisamin yOneticisi, kendisiyle aym pozisyondakileri, astlart ve
miigterileri olmak {izere ¢ok sayida kaynak tarafindan performansin degerlendirilmesine

dayanir. Farkl: bakis agilant degerlendirmenin gegerliligini artirmaktadir'>*.

360 derece geribildirim, kisinin kendisinden beklenen vetkinliklerdeki
performansim 6lgmek igin kullamlan ve kisiyi farkli agilardan gozlemleyebilen
taraflarin degerlendirmelerini igeren bir siiregtir. Geleneksel performans degerlendirme
yaklagiminda ¢alisana sadece istil tarafindan geribildirim verilmesine karsilik, 360
derece geribildirim yontemi, bu tip tek tarafli geribildirimin &tesinde ¢aligamn
performansint gézlemleyen daha genis bir grubun (Smegin; kisinin is arkadaslar,

astlari, miisterileri) ¢alisana geribildirim vermesine olanak saglamaktadar'>.

2.8. PERFORMANS DEGERLEMEDE YAPILAN HATALAR

Performans degerleme siirecinde degerleyvici ile degerlenenin insan olmasi

duygular, dnyargilar gibi psikolojik etmenlerin sonucu etkilemesine, lgmede bir cetvel

133 Gibson, a.g.e., p. 632.

13¢ Raynak Dergisi, Ekim-Aralik 2002, say:: 12, “360° Geribildirim Uygulamasimn Digiindiirdiikleri”
http://www.baltas-baltas.com /kaynakdergiyazi.asp? PRI=234&SAYI=12

155 Tahiroglu, a.g.e., s.184.
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gibi kesin ve somut verilerin elde edilememesine, dolayisiyla subjektiflige yol

acabilmektedir.

S6z konusu siiregte insan unsurunun yer almasi, performans degerleme
sonuglarinin kisiden kisiye farkli olmasina da neden olabilmektedir. Ancak performans
degerleme sonuglanmin kigiden kisiye farkhihik gostermesi, sadece performans
degerleme siirecinde yapilan hatalardan  kaynaklanmamaktadir. Performans

degerlemede olusan farkliliklarin nedenleri agagidaki sekilde gosterilebilir'*®:

Sekil 2.2. Performans Degerleme Sonuclarindaki Farkhiiklarin Nedenleri

Performans Degerleme

Siireci
Durumsal Ozellikler
¥ »|  Bireyin Is p| Bireyin Performans
4 Performans: Sonuglarn
Bireysel Ozellikler

Kaynak: Frank J. Landy; James L. Farr, The Measurement of Work Performance-Methods,
Theory and Applications, Academic Press, Inc., England, 1983, p. 8.

Buna gére, bireyin zellikleri ile durumsal &zellikler etkilesimde bulunarak
bireyin is performansim olugtururlar. Bireysel &zellikler biligsel, fiziksel, sosyal,
duygusal faktdrler; gegmis is deneyimi, egitim, 6gretim durumu gibi yeteneklerini;
sarfettifi ¢abamn derecesiﬁi gdsteren motivasyonunu ve bireyin etkili bir performans
icin gerekenlerin neler oldufuna dair inancim belirten rol anlaywigimi igermektedir.
Durumsal 6zellikler ise biitiin ¢aliganlar icin gecerli olan genel is ortammun biitiin
yonleridir. Bu ozellikler ise, degerleyici (list), personelle aym kademedekiler, i dizayni,

6diil sistemmi, 6rgiitsel yapt ve politikalar gibi unsurlan kapsar. Yukanidaki seklin en

156 Frank J. Landy; James L. Farr, The Measurement of Work Performance-Methods, Theory and
Applications, Academic Press, Inc., England, 1983, p. 8.
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énemli yam, bireyin is performans: ile performans degerleme stireci ile elde edilen
bireyin performans sonuglan arasindaki uzakliktir. Performans degerleme siireci
davramslarin, is performansinin 6lgiilebilir bir endeksine doniistiiriilmesinde eksik bir
arag olarak kalabilmektedir. Bu agidan performans degerlemede bu tip eksikliklerin en

aza indirilmesi geregi vardir'”’,

Personelin gercek performans: ile degerleme sonucunda ortaya ¢ikan
performans: arasindaki farkliliklar degerlemede yapilan hatalar olarak ele alinmaktadir.
S6z konusu hatalar sistemden kaynaklanabilecegi gibi degerlemeyi yapan kisiden de
kaynaklanabilir. Uygulamada, degerlemede yapilan hatalanin biiyilk bir kismu

158

degerlemeyi yapan kisilerden kaynaklanmaktadir Bu nedenle burada sadece

degerleyiciden kaynaklanan hatalar belirtilmeye ¢aligilmistir. Bu hatalar kisaca'™:

-Degerleme Standartlari Sorumu: Bu sorunlar, farkli yoneticilerin bazi
degerleme standartlanmi farkhi yorumlamalanndan kaynaklanir. Bir personelin
degerlendirilmesinde “iyi-yeterli-tatmin edici-miitkemmel” gibi simflandirmalar farkli

yoneticiler i¢in farkl anlamlar ifade edebilir.

-Hale Etkisi: Bu sorun degerleyicinin performansimi degerlendirdigi kiginin
genel imajma dayanarak karar vermesinden kaynaklanir. Bu, degerlendirilen kiginin iy1
ya da kétii bir 6zelliginin etkisinde kalarak difer konularda kararlar vermektir. Bu
durumda caligan, her degerleme kriterinde yaklagik aynmi derecelerde olumlu ya da

olumsuz olarak degerlendirilmektedir.

-Olumluluk ya da Olumsuziuk Hatalari: Her degerleyici kisilik
6zelliklerinden dolay: olaylara olumlu ya da olumsuz bir yaklagim gosterebilir. Bunun
sonucunda da degerleme sonuglari gergekte oldugundan farkli bir sekilde ortaya
¢ikabilir.

57 L andy; Farr, a.g.e., p. 8.
158 Geylan, a.g.e., s. 147.
1% Barutcugil, a.g.e., s. 230.
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~Ortalama (Merkezi) Egilim Hatasi: Ortalama egilim hatasi, ¢alisanlarin
¢ogunlugunun performans degerlemesinde orta degerlere yakin degerlendirilmesi
anlamina gelmektedir. Eger degerleyici, degerlendirme yetenegine giivenemiyorsa veya
tepkilerden ¢ekinerek yiiksek ya da algak degerler vermekten kaginiyorsa ortaya bu hata
tiirii cikmaktadir.

-Son Olaylarin Etkisi (Son izlenim): Bu hata, performans degerlemesinde
calisanin yalmzca son ¢aligma performans: dikkate alindifinda ortaya c¢ikmaktadir.
Degerleyici, genelde degerlendirilen ¢alisanmn son birkag ay ya da haftadaki
performansimi géz Oniine alabilir ve olumlu ya da olumsuz degerlemeyi buna goére

yapabilir.

-Zit Duramlar Etkeni: Karsilastlan zit durumlanin yarattigi psikolojik etki
nedeniyle ¢ok bagarili bir insanin performansmmn degerlendirilmesinden sonra

degerlendirilecek galisanin performansi oldugundan daha kotii olarak degerlendirilebilir.

Kigisel Tercihler ve Onyargilardan Dogan Hatalar: Kisisel tercihler, irk, yas
gibi ényargilar ya da degerleyicinin ¢alisandan hoglanip hoslanmamas: performans
degerlemelerinde hatalara yol agabilmektedir. Ayrica ¢aliganin goriiniimii, sosyal

statiisii, giyimi gibi etkenler de performans degerlemesini etkileyebilmektedir.

Degerlemede yapilan hatalarin etkilerini ortadan kaldirmak veya azaltmak igin

genellikle iki ¢oziim yolu dnerilmektedir'®’;

- Degerleme sisteminin, degerleyicilerin s6z konusu egilimlerini azaltacak
bicimde diizenlenmesi gerekir. Sistem iginde nesnel nitelikteki Slgiiler secilmelidir.
Tamumlar agik olmal, kangik ve yanhs anlamlara neden olacak ifadelerden
kagimilmahdir. Degerleyicilere gereken her tiirlii bilgi diizenli bigimde verilmel,
degerleme siireci ve zamam iyi bir deferleme yapmayr gergeklestirecek bigimde

saptanmalidir.

1 Ataay, a.g.e., s. 245.
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- Degerleme sistemi teknik ySnden eksiksiz olsa bile, degerleyicilerden dogan
degerleme hatalarimin 6niine gecilemeyebilir. Bu hatalann etkilerini azaltmak igin
degerleyicilere, degerlemenin amaci, degerleme siirecinin isleyisi, gézetimin Snemi ve

hatalardan kaginma yollan gibi konular kapsayan bir egitim programu verilmelidir.
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3.1. iS DOYUMU KAVRAMI ve ONEMI

Insan i¢in ¢aligma, emek ve diigiinsel giiciinii harcamast ve karsiliginda gelir
clde etmenin 6tesinde bir anlam tagir. Hangi kesimde ve hangi diizeyde olursa olsun
¢alisma bireye toplum iginde bir yer ve rol kazandirir. Bununla birlikte, calisma yasami
insanlara sosyal iligkilerde bulunabilecegi bir ¢evre saglar. Insan, ¢aligmasi sonucunda
toplumun tiretken bir tiyesi olarak sayg: goriir. Boylelikle insana toplumsal nitelikler ve
sorumluluklar yiikler, insani topluma baglar ve toplumla biitiinlestirir. Aym1 zamanda,
insanlarin yasamlarma iligkin hedeflerine ulagmalari, ¢alismalan ile miimkiin olur.
Calisma, insanlarin hem maddi, hem psiko-sosyal gereksinimlerini kargilamaya yarayan
bir aractir'®'. Insanlar bu gereksinimlerini karsiladiklann olgiide haz duyacaklar,

¢aligmalarindan memnun olacaklardur.

Ise yonelik olan doyum kavramim yani is doyumu kavramim tanimlamak ve

dnemini agiklamak konuyu daha 1yi kavramak agisindan son derece yararli olacaktir.

3.1.1. is Doyumu Kavram

Is doyumu, personelin isi ya da isinin farkl: boyutlan ile ilgili duygulammu ya da
duygularumsal yamtidir'®?. Buna gore, is doyumu isin ¢esitli yonlerine kars1 beslenen
tutumlann toplamudir. Kisinin genel tutumu ofumlu ise i doyumu ortaya ¢ikacak, aksi

halde is doyumsuzlugundan s6z edilecektir'®.

Bir bagka deyisle i doyumu, personelin is ortamindan kaynaklanan maddi ve
manevi unsurlara karsi gosterdikleri olumlu ya da olumsuz tepkilerdir'®. Bu tanima
gore, bireyin maddi ve manevi unsurlara olumiu ya da olumsuz tepki vermesi igin bir

degerlendirme yapmug olmas: gerekmektedir. Bu acidan is doyumunu, personelin isini

'8! http://www.meozden.com/bky 01.htm#lc2 (29.04.2004)

162 Biilent Piyal ve digerleri, “ Sosyal Sigortalar Kurumu Ankara Egitim Hastanesi'nde Caliganlarm [
Doyumunu Etkileyen Etmenier”, http://www.dicle.edu.tr/~halks/m86.htm (29.04.2004)

1% Cigdem Kurel, “Esnek Galigma saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, Is Tatmini ve fs Baghlig: fliskisi”,
hitp://www isletme,istanbul.edu.tr/dergi/kasim99/kasim3.htm (20.04.2004)

' Tirker Susmus; Giiler Tozkoparan, “Avukatlarm [§ Doyumuna ve Sorunlarinm Ortaya Cikanlmasina
Yonelik Uygulamal Bir Aragtirma”, http://bernova.ege.edu.tr/~turkers/avukat.htmi (29.04.2004)
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veya is yasamum degerlendirmesi sonucu ulastign haz duygusu'®® seklinde tanimlamak
da miimkiindiir. Personel isini ve is yasamini degerlendirirken, bekledigi veya
arzuladify sonuglarla gerceklesen giktilar arasinda bir kargilagtrma yapar ve bu

kargilagtirma sonucunda is doyumu kavram ile ifade edilen duygusal bir tepki olusur'®®.

Orgiit kuramlarinda, doyum genellikle, katki- karsihk dengesi olarak tanimlanir;
isin 6zellikleriyle bireyin kendinde buldugu 6zellikler ne kadar uyum i¢indeyse doyum
diizeyinin o kadar yiiksek olacagi; doyumsuzlugun, ger¢ek ile bireyin benlik ideali
arasindaki aykirihiktan dogdugu kabul edilerek, aykinibik biiyiidilkkge o durumdan

kurtulma isteginin siddetlenecegi varsayuhrm.

Genel olarak is doyumu, bireyin ige yonelik tutumlanm ifade etmektedir. Bir
tutum olarak is doyumu, bireyin fiziksel ¢evreyle ilgili bilgilerini de igeren gecmigteki
ve bugiinkii deneyimlerini yansitan kisa bir degerlendirme yargisidir. Birey, ¢evrenin
onemini isin diger yonleri ile iligkisi agisindan sorgular ve isle ilgili degerleyici bir
yargiya ulagir. Buna gdre, baskici ve rahatsiz bir ¢evre is doyumunu ve genel olarak
¢aliyma yasamunmin kalitesini azaltmaktadir. Rahat hos bir is ortami, genel olarak igi

doyum verici bir hale getirmektedir' %,

Bununla birlikte iy doyumu, her bir bireyin isle ilgili deger sistemini ve
tutumlarim temel alan kisisel bir durumdur’ O doyumu kavramu ile karnigtirilan moral
kavramut ise, personelin baghhk ve is doyumunun bir bilesimidir. Diger bir ifadeyle,
hem orgiite baglilik hem de 6rgiit icinde belli bir ise iliskin olumlu tepki, moral giiciin
yitkseltilmesi i¢in birlikte gereklidir'™. Soyie ki i doyumu, bireyin kendi durumunu

orgiitte benzer kosullara ve dzelliklere sahip diger bireylerin durumuyla iligkilendirdigi

165 Refik Balay, Yonetici ve Ofretmenierde Orgiitsel Baghlik, Nobel Yaymn Dagitim Ltd. Sti, Ankara,
2000, s.135.

16 Mahmut Ozdevecioglu, “Is Tatmini ve Yasam Tatmini Arasmndaki iliskinin Belirlenmesine Yonelik
Bir Arasgtirma”, 11. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi, Afyon Kocatepe Universitesi Yayin
No:57, Uyum Ajans, Avkara, 2003, s. 695.

7 Giilten Incir, Calsanlarm Is Doyumu Uzerine Bir inceleme, Milli Prodiiktivite Merkezi
Yayinlar::401, Yenicag Basum-Yaym Sanayi ve Tic. Ltd. Sti., Ankara, 1990, s. 50.

'8 Bric Sundstrom, Work Places-The Psychology of the Physical Environment in Offices and
Factories, Cambridge University Press, USA, 1986, p. 74.

1 Douglas Benton, Jack Halloran, Applied Human Relations An Organizational Approach, Prentice
Hall, Inc., Fourth Edition, USA, 1991, p. 86.

™ Balay, a.g.e., s. 138.
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ve karsilagtirdign durumda ortaya ¢ikmaktadir. Moral ise, bireyin tutumlarini ve galisma
istegini etkileyen diisiincelerinin ve duygularun bir bilesimidir ve orgiitte yer alan
diger bireyleri tiimiiyle etkileyebilmektedir. Dolayisiyla, is doyumu kavraminin bireysel
bir etkiye sahip oldugu, moral kavraminm ise bir gruba ydnelik bir etkilesim oldugu
sc'iylenebilirm. Omegin, moral, ortak ama¢ dogrultusunda bir personel grubuna ait olma
ve onlar tarafindan kabul edilme hissi olarak tanimlanir. Buna gére moral kavraminda
amaglann ortaklifi, ait olma ve Srgiitsel amaglarla dzel gereksinimlerin uyusmasi 6nem

kazanmaktadir' 2.

Is doyumu ile sikga kanigtirilan bir diger kavram da motivasyondur. Bir goriise
gore, bir kisinin yiiksek diizeyde performans elde etmesi igin gereken motivasyon, isten
doyum saglamamn bir ifadesidir. Ancak, i doyumunun diizeyi her ne kadar motivasyon
giiciinii etkileyebilecek bir olgu olsa da, her zaman bu sekilde motivasyonu
etkilemeyebilir. Aynca, doyum motivasyonla aym: anlama gelmemektedir. I3 doyumu
bir tutumdan ve i¢sel bir durumdan daha fazlasim ifade etmektedir. Is doyumu ister
niteliksel ister niceliksel olsun herhangi bir seye ulagsma veya bir seyi basarma
duygusuyla birlikte ortaya ¢ikmaktadir. Motivasyon ise 1§ doyumuna yol agabilecek bir

siirectir' .

3.1.2. is Doyumunun Onemi

Is doyumu, orgiitsel davramis aragtrmacilarmin ilgi merkezidir. Is doyumu
iizerindeki ilginin temel nedeni, ise y6nelik olumlu ve olumsuz egilimlerin Orgiitsel
davrams iizerinde giiclii bir etkiye sahip olmasidir. Diger bir deyisle, bireyin ¢alisma
yagami boyunca gordiikleri, yasadiklari, elde ettikleri seving ve iiziintiileri olacaktir. Bu
tiir bilgi ve duygu birikimieri sonucu bireylerin islerine veya isletmelerine karst

tutumlan olugacaktir' ",

""! Benton, a.g.e., p. 86. - )

172 fihan Giinbay, Orgiitlerde Is Deyumu ve Giidiileme, Ozen Yaymncilik, Ankara, 2000, s. 13.

1B Laurie J. Mullins, Management and Organisational Behaviour, Pitman Publishing, Great Britain,
1989, p. 335.

' Giilay Budak, isletmeleri Basariya Ulastiran Yol: Organizasyon Yapisi-Birey-is Doyumu Uyumu,
fzmir Ticaret Odas1 Yaym, fzmir, 1999, s. 45.
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Is doyumu aragtirmalari, personel sorunlannm belirlenmesi, is hakkindaki genel
tutumun gelistirilmesi, orgiit igi iletisimin diizenlenmesi, egitim gereksinimlerinin
belirlenmesi, sendikal faaliyetlerin gelistirilmesi, degigithin planlanmasi ve ydnetimi

gibi konulara 151k tutmasi agisindan biiyiik érgiitsel yararlar saglamaktadir'”>.

Bazi arastirmacilar is doyumunu ige devam, i ySntemlerinin gelistirilmesi ve is
ortamindaki igbirlifinin arttinlmas1 gibi alanlarda davramslarin bir nedeni olarak
goriirlerken; baz1 arasgtirmacilar ise is doyumunu bir sonug olarak ele almaktadir. Bir
baska grup aragtirmaci ise, i doyumunu bir belirti olarak degerlendirmekte, yetersiz is
tasariminin  hem i doyumsuzlugunu, hem de olumsuz is davramslarm ortaya
¢ikardifim belirtmektedir. Buna gore is doyumu, ¢alisma yasamimn kalitesinin
artinlmasi, ¢aliyma kosullanmin ve ¢alisma gevresinin diizenlenmesi, personelin
psikolojik, ekonomik ve toplumsal gereksinimlerinin karsilanmasi ve g¢alisma

yasamindan kaynaklanan sorunlarin en aza indirgenmesi ile saglanabilmektedir'’®.

Bununla birlikte, 1930'lu yillardan bu yana yapilan arastirmalarda, ¢alisanlarin
islerinden doyum saglama diizeylerinin isletmelerin eylemsel (kurumsal) performans
diizeyi iizerindeki etkileri incelenmistir. Ancak son dénemlerde bu yaklasimun, eylemsel
oldugu kadar stratejik bir boyutu da kapsayacak sekilde genisletildigi goriilmektedir.
Buna gore, g¢aliganlanin doyum diizeyi, isletmelerin rekabet giiciiniin temel

unsurlarindan biri olarak kabul edilmektedir'”’.

Bireyler agisindan i doyumunun 6nemi, Sncelikle insanlarin kisisel yetilerini
ortaya koymak ve gergeklestirmek istemelerinden kaynaklanmaktadir. Is doyumu,

bireylerin psikolojik olguniufa erismesini saglarken, bunu elde edememek hayal

' Halit Keskin, Adnan Ceylan, “Calisanlarin Giiglendirici Lider Davramslarmu Algilamalan ile s
Tatmini ve Stresi Arasindaki {ligkiler”, 10. Ulusal Yénetim Organizasyon Kongresi Bildiri Kitab, 23-
25 May1s 2002, s. 376.

"6 Goniil Akgamete ve digerleri, Ogretmenlerde Titkenmiglik Is doyumu ve Kisilik, Nobel Yaym
Dagtim, Ankara, 2001, s. 7.

"7 Zeyyat Sabuncuoglu, Isletmelerde Cafdas Yaklasumlar, Bilgin TAK, “Personel Tatmin
Aragtirmalarmin Yéonetim agisindan Onemi ve Basan Kosullar”, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2002, 5. 17.
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kinkligina ugratir. Diigiik i3 doyumu moral bozuklufuna, isten sofumaya, diisiik

verimlilife ve sonucta sagliksiz bir topluma yol agar”g.

3.2. i$ DOYUMUNU ETKILEYEN TEMEL UNSURLAR

Is doyumunu gesitli unsurlar etkilemektedir. Bu unsurlar is doyumunun
belirleyicileri ya da 6geleri olarak da ele alinmaktadir. Ayrica is doyumunu etkileyen bu
unsurlarn karakterlere gére ve bulunulan yénetim kademesine gére (6rnegin, idari igler
yapanlarla, teknik islerde ¢aliganlar veya beyaz yakal ¢alisanlar, mavi yakali ¢alisaniar
ve hizmetliler agisindan) kisiden kisiye degisebilecegi belirtilmektedir. Genel olarak,

s6z konusu unsurlar, i¢sel ve digsal olmak tizere iki ayri siufta incelenmistir'”’.

Buna gore is doyumunu etkileyen temel unsurlar; i¢sel unsurlar ve digsal

unsurlar olarak ikiye ayrilmaktadir.
3.2.1. I¢sel Unsarlar

Hem isle ilgili ve hem de i{isisel tutumlan iceren doyum diizeylerine yonelik
olarak yapilan arastirmalarda, farkli doyum dﬁieylcrirﬁn insanlarn birbirinden farkli
zelliklerinden kaynaklanabilecegi &ne siiriilmiistiir. Ornegin, Shaffer'in 1987'de
yaptig1 aragtirmasinda bazi insanlarin digerlerine nazaran genel olarak yasamdan doyum
aldiklanimi saptanmugtir. Bu kigilerin hem ig yasamlariyla ilgili hem de is dist
yasamlariyla ilgili yapilan ol¢limlerde doyum puanlan yilksek c¢ikmustir. Bununla
birlikte birgok aragtirmada i3 doyumunun yasamin diger yonleri ile ilgili doyum

diizeyiyle de ilgili oldugunu gostermistir®.

'8 Selahattin Sertce, “Kamu Kuruluslannda Yoneticilerin Is Doyumu Uzerine Bir Arastrma (Izmir
Emniyet Teskilati Ornegi), http://www.egm.gov.tr/apk/dergi/34/yeni/web/Selahattin_SERTCE.htm
(25.04.2004)

1" jeylan T. Moritmer, Changing Attitudes Toward Work, Work in America Institute, Inc., USA,
1979, p.3.

% Duane Schultz, Sydney Ellen Schultz, Psychology and Work Today- An Introduction to Industrial
and Organizational Psychology, Prentice-Hall, Inc. Simon&Schuster/A Viacom Company, USA, 1998,

p- 251.
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Bu agidan bakildiginda, hemen hemen aym kosullarda ve benzer ortamlarda
¢alisan kigilerin doyum diizeylerinin farkli olmasi, bireysel farkliiklarindan
kaynaklanmaktadir. S6z konusu bireysel farkhiliklar; cinsiyet, yas ve kidem, egitim
diizeyi, statii , kisilik ve sosyo-kiiltiirel ¢evre olmak tizere bireyin i§ doyumu ile ilgili
igsel unsurlanm olugturmaktadir.

3.2.1.1. Cinsiyet

Kadinlarin is yasamina girmesiyle birlikte, kadin-erkek farkhiliklarina yénelik
olarak arastirmalar yapilmaya baslanmustir. Bu arastirmalarda 6zellikle kadin isgiictiniin
caligma yagamina etkisi ve isle etkilesimi ele alinmig ve is doyumu diizeyinin kadinlara

ve erkeklere gore ne yénde degistigini bulmak amaglanmigtir.

Ancak kadin ve erkek caliganlar arasindaki is doyumu farkliligimi belirlemeye
yénelik aragtirmalarin genellikle birbiriyle tutarsiz ve karsit oldufu sdylenebilir.
Omegin, dokuz Bat1 Avrupa iilkesinde 6000 personel iizerinde yapilan genis 6lgekli bir
aragtirmada, i3 doyumu agisindan kadinlar ve erkekler arasinda agik bir farkliik
saptanamaxmstlr'gl. Bununla birlikte, yapilan bir baska arastirmada, ig-aile ¢atismast
arasinda erkekler agisindan bir iliski bulunurken, kadinlar agisindan béyle bir iligkinin
varlif1 saptanamamustir. Buna gore erkeklerin bu tip bir rol ¢aigmasindan etkilendigi,
kadinlarin ise is yagamu ile aile yasamindaki deneyimlerini birbirinden ayirmada daha
basarili oldugu soylenebilir. Gallup'un aragtirmasimna gore, erkekler kadinlara gore
islerini daha Snemli gérmektedirler. Bu da erkeklerin is ile aile arasinda daha fazla

catigma yagamasina neden olabilmektedir'®?. .

Ancak, isletmelerin yeni bir isgiici olarak kadin ¢aliganlara yas, deneyim
eksikligi ya da egitim eksikligi gibi nedenlerle olumsuz davranmasinin ya da onlan
reddetmesinin, c¢alisan kadinlarda depresyona kadar varabilen ruhsal bozukluklar
yarattig ileri siiriilmektedir'®’. Buna gore is doyumu agisindan kadm ve erkek ¢alisanlar

'8! Schultz, a.g.e., p. 255.

182 paul E. Spector, Industrial and Organizational Psychology, John Wiley&Sons,Inc., USA, 1996,
225,

fs Ahmet Celikkol, Cagdas Is Yasamunda Ruh Saghg, Alfa Yaymlan, Istanbul, 2001, s. 155.
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arasindaki farklilik cinsiyetten ¢ok bir grup etkenden kaynaklanabilmektedir'®*. Sonugta
is doyumunun, kadin ve erkek aynmindan ¢ok beklenti diizeyiyle ilgili oldugunu
soylemek daha dogru bir yaklasim olabilir. Omegin, kadinlar igyerinde ¢aligma
kosullari ve sosyal iligkilere 6nem verirlerken; erkekler ise, iicret, kariyer gelisimi,

ilerleme firsatlan gibi konulara daha fazla 6nem verirler'®.
3.2.1.2. Yas ve Kidem

Genellikle yas ilerledikge ve galiganin kidemi arttik¢a is doyumunun da artacag:
diigiiniilmektedir. Yas ilerledik¢e is doyumunun artmasimn nedeni olarak &diillerin
artmas1, meslekte terfi gibi etkenler éne siiriilmektedir'®®.Bununia birlikte genglerin
daha hursli, beklentilerinin daha yiiksek olmas: ve ige alisma devresinde bulunmalari
gibi nedenler yiizinden daha doyumsuz olduklari &ne siiriilmektedir. Omegin,
ilkogretim 6gretmenleri {izerinde yapilan bir aragtirmada Ggretmenlerin yaglandikca
doyumlu olmalari, deneyim nedeniyle uyumlarimin artmasma baglanmistir. Daha geng
ogretmenlerin is kosullarina iligkin idealist beklentilere sahip olmalar: nedeniyle, ise ilk
girdiklerinde doyumsuz olma olasihgmn yiksek olabilecegi belirtilmistir'®. Is
doyumu ile ilgili olarak yapilan bir diger aragtirmada Sgretim gorevlileri drneklem
olarak alinmug ve yas ilerledikce egitim, kidem ve iinvanmin iiniversite ortaminda

ilerleyecegi diisiiniilerek doyumun artmakta oldugu ileri siiriilmiigtiir' ®®.

Ancak, ogretmenler iizerinde yapilan bir bagka aragtirmada ise, yasin
Ogretmenlerin is doyumu {iizerinde temel bir etkisinin olmadif1 saptanmus; ancak
oreklem farkliifs ve bu konuda yapilan arastirmalarin azligi nedeniyle bu bulgu tam

olarak degerlendirilememistir. Bununla birlikte i3 doyumunda yas degiskeninin

8 Schultz, a.g.e., p. 255.

%3 Karel, a.g.e.

6 Kabraman Bastug, “Genglik Spor Genel Miidiiliigii ne Bagh Tasra Teskilatlarmda Gorev Yapan
Genglik spor {1 Miidiirlerinin I§ Tatmin Diizeylerinin Belirlenmesi”, Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi,
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya, 2004, s. 37.

187 Giinbays, a.g.e., s. 7§. .
188 Canan Cetinkanat, Orgiitlerde Giidiilenme ve I3 Doyumu, Am Yayimncilik, Ankara, 2000, s. 112,
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etkisinin, kismen yasla birlikte artan gelir, yetki, 6zerklik ve mesleki sayginlik gibi isin

digsal yararlar ile agiklanabilecegine yer verilmistir'®.

Is doyumu ile kidem arasinda da benzer bir iligkinin varligi Sne siiriilmektedir.
Kidem arttikga calisanin i doyumunun artacagi yapilan aragtimalarin bulgulan
arasindadir. Ancak, KIT personeli iizerinde yapilan bir aragtirmada hizmet siiresi
arttikca is doyumu diizeyinin azaldin bulunmustur. Bu bulgu, KIT personelinin
gereksinimlerinin Orgiitlerince yeterli Slgiide karsilanmadiina, ilk yillardaki olumlu
beklentilerinin yerierini giderek olumsuz beklentilere biraktigina ve bu durumun da

cahganlari drgiitierinden sogutarak doyumsuziuga stiriiklemesine baglanmigtir'*°.

Bununla birlikte, kidem arttikca doyumsuzlugun azaimasi1 galisanlarn
gereksinimlerinin yillar itibariyle daha ¢ok doyurulmasiyla ve kidem arttikca

beklentilerin daha ger¢ekei olmasi ve beklentilerin diismesiyle agiklanmaktadir'®.

3.2.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi ylikseldik¢e personelin devamsizlik olgusunun. azalacagina dair
varsayimlar ortaya atilmustir. Bunun gerekgesi, alt egitim diizeyinde bulunan kimselere
verilen isin niteliginin ¢ok dar bir uzmanhk alam ile ilgili olmasma ve calisana
monotonluk ve bikkinlik vermesine baglanmaktadir. Oysa, egitim diizeyinin
yiikselmesi, ¢aligamin dar olan uzmanlik alamm genisletmektedir. Ayrica birden fazla
isle ve personelle mesgul olma, ¢alisgam dinlendirerek monotonluktan kurtarmaktadir.
Sonugta, dfrenim ve bilgi diizeyi yiikseldikce kisisel inisiyatif kullanma, sorumiuluk
alma ve daha bagimsiz karar verme ve uygulama olanag: artmaktadir. Bu da,
caliganlarin  monotonluk ve bikkinhk durumlanm ortadan kaldirarak  isi

benimsemelerine yardim etmekte ve bdylece is doyumunu arttiric: etki yapmaktadlrlgz.

89 Géniil Akgamete ve digerleri, Ggretmenlerde Tiikenmislik Is Doyumu ve Kisilik, Nobel Yaym
Dagitim, Ankara, 2001, s. 61.

% Incir, a.g.e., 5. 54.

P! Cetinkanat, a.g.e., s. 110.

12 Budak, a.g.e., s. 52.
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3.2.1.4. Statii

Is doyumu ile statii arasinda giigli bir iliskinin bulundugu ve iist ySnetim
kademesinde bulunan kisilerin is doyumliarinin daha yiiksek oldugu s6ylenmektedir'®.
Buna gore iist diizey yoneticiler ilk kademe y&neticilerine gére daha olumlu i tutumlan
ve duygulan gosterirlerken, ilk kademe yoneticileri de astlarnina goére genellikle
islerinden daha yiiksek diizeyde doyum saglamaktadirlar. Bu durum, y®&netici
kademesinde ilerledikce iste bagimsizlik, s6z sahibi olma ve sorumlugun artmasiyla
birlikte calisani motive edici firsatlarin gogalmasiyla agiklanmaktadir. Ayrica her bir
orgiitsel kademede Maslow'un Gereksinimler Hiyerarsisine uygun olarak sayginlik ve
kendini  gergeklestirme  gereksinimlerinin de artan oranda doyuruldugu

belirtilmektedir'**.

3.2.1.5. Kisilik

Kisilik kavramindan, bir insan1 nesnel (objektif) ve 6znel (subjektif) yanlariyla
digerlerinden farkh kilan duygu, diislince, tutum ve davrams oOzelliklerinin tiimil
anlasilmaktadir. Buna gore, kisilik insamn kendinde olup bitenleri degerlemesi ve

% Bu agidan

kendisine doyum ve ¢ikar saglayacak bir duruma gegmeyi istemesidir
kisilik farkliliklar1, aym is gevresinde bulunan bazi insanlarin yaptiklar isten doyum
saglarken, digerlerinin aym doyumu yasamamalanmin bir nedeni olarak

gﬁrﬁlebilmektedirl%.

Omegin, Friedman ve Rosenman'a gére A tipi bireyler igin ¢evre tarafindan
kontrol edilmek yerine, gevreyi kontrol etmek daha énemli oldugu icin islerinden daha
¢ok doyum alabilirler. Bu nedenle ¢evre tarafindan kontrol edilme/gevreyi kontrol etme,
A tipi kisilik- i3 doyumu iligkisini etkileyerek; kontrol yiiksek olunca iliskinin olumlu,
diisiik olunca iligkinin olumsuz olmasina yol agabilir. Buna kargilik, daha sakin bir

yapida olan, saldirgan olmadiklan icin A tipine gdre ¢evreyle daha az sorun yasayan,

193 Sertce, a.g.e.

194 gehultz, a.g.e., p. 257.

195 Serif Simgek ve digerleri, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams, Adim Matbaacilik ve
Ofset, Konya, 2003, s. 73.

196 Akgamete, a.g.e., s. 14.
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listiinliiklerini gostermek igin degil, zevk almak, rahatlamak, eglenmek igcin oyun
oynayan, sugluluk duymadan rahatlayabilen ve huzursuz olmadan c¢alisan, agin
zorlanma ve tehditler karsisinda daha az panige kapilan ve asin tepkilerde bulunmayan
B tipi kigilik ozellikleri baskin olan bireylerin islerinden daha fazla doyum

saglayabilecegi diistiniilebilir'®’.

3.2.1.6. Sesyo-Kiiltiirel Cevre

Kiiltiir, bireysel bir 6zellik olmamakla birlikte, daha g¢ok bir grup tarafindan
paylasilan bir dizi ortak davramus kuramlan veya zihinsel programlarn temsil eder. Bu
zihinsel programlar bireylerin birbirleri ile etkilesimlerinde birbirini tamamlayan
davrams bicimleri yaratir'®®. Aym zamanda bireyler i¢inde bulunduklar kiiltiirel
gevreyle etkilesim igindedir. Cevresinin kiltiirel degerlerini 6grenerek kendi kisisel
becerileriyle birlestirmeye calisir. Bu stiregte, her kiiltiirlin kendine 6zgii bir ¢aligan
insan modeli olusturmas1 s6z konusudur. Kiiltiirden kiiltiire farklilasan degerler,

davrams bigimleri farkh ¢aligan insan modelleri olusturacaktir'®.

Omegin, is ve doyum sézciiklerinin Japonca'da ve Ingilizce’deki anlamlan
arasindaki ince bir farkliligin, doyum diizeyleri arasindaki farkliligin agiklanmasinda
payr olabilir. Japonca'da doyum igin kullamlan s6zciik (manzoku), Ingilizce deki
sdzciige (satisfaction) nazaran, daha yiiksek bir dereceye erisme, basarma anlamina
gelmektedir. Aym sekilde Japonlarin ¢alisma yasamindaki yerlerine yliksek deger
verme egiliminde olmalan sonucu diisiik doyum almalan beklenebilir. Is tutumlan ile
ilgili psikolojik teorilerde de tamamlanma (fulfillment/ bagarma) beklentisi yiikseldikge,
doyumun diigsecegi belirtilmektedir. Bununla birlikte Japonlarin bireysel beklentilerinin
karsilanmasindan hoglanmayacak kadar yiiksek bir is ahlakina sahip olmalan da diigitk
doyum diizeylerini agiklayabilir. Benzer gekilde Almanlar'da da diislik iy doyumu
gdriilmiis ve bunun nedeni olarak Almanya'nin Japonya gibi disiplinli ve ¢aliskan
isgiiciine sahip bir {ilke olmas1 gosterilmigtir’®.

97 Akcamete, a.g.e., s. 13-15.

1% Ayse Can Baysal, Caliyma Yasaminda insan, Avciol Basim-Yaym, Istanbul, 1993, s. 121.

' Birol Bumin ve digerleri, Cagdas isletme Teknikleri, Gazi Kitabevi, Ankara, 2003, s. 95.

™ James R Lincoln; Ame L. Kalleberg, Culture, Control and Commitment, Cambridge University
Pres, USA, 1990, p. 60.
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Kiiltiirleraras1 yapilan bir aragtirmada ise, 6zellikle bati digindaki toplumlarda
gézlenen kiiltiirel 6zelliklerden biri olan paternalizm (babacanlik/pedersahilik)
incelenmis ve paternalizmin bireyci bati toplumlarinda, kisilerin hak ve 6zgiirliiklerini
kasitlayici bir olgu olarak algilandig igin, bati yazininda olumsuz bir anlam ifade ettigi,
otoriteryenlikle egdeger olarak ele alindify belirtilmistir. Buna karsilik, Tiirkiye'deki
¢alisanlar yonetici veya liderin paternalist olmasim beklemektedirler. Calisanlarin
¢ikarlarimi kollayan, onlarin sorunlarna ve sevinglerine ortak olan, katilimci, agik, is
digindaki sorunlarla da ilgilenen, mesleki gelisime 6nem veren ve Orgiitte bir aile ortamu

yaratan yOneticilerin Tiirk kiiltiirel ortaminda tercih edildigi gozlenmistir’®'.

3.2.2. Dugsal Unsurlar

Is doyumu, ¢aliganlarin islerinden hosnut olma diizeyi olarak tanimlanmaktadir
ve ¢alisanin isleriyle ve i§ gevresiyle ilgili olumlu ya da olumsuz algilamalanna dayanan
bir tutumdur. Is doyumunu agiklamada kullanilan etkenlerin bir ¢oguna, birey-cevre
uyumu yaklagimi hakim olmustur. Bu yaklasima goére, is cevresi bireyin
gereksinimlerini, degerlerini veya kigisel 6zelliklerini ne kadar karsilarsa, bireyin is
doyumu derecesi de o kadar artacaktir. Bu yaklasmmin yam sira iy doyumu
¢aligmalarinda genellikle, kigisel unsurlar ve ¢evresel unsurlar olmak iizere is
doyumunun baghica iki etkeni iizerinde durulmaktadir. Kisisel unsurlar, bireysel
ozellikler lizerinde odaklanirken, i3 doyumunun cevresel unsurlan, igin kendisiyle veya

is cevresiyle ilgili etkenlere ait olmaktadir®®,

S6z konusu kisisel unsurlar, i¢csel unsurlar baslig: altinda incelenmig olup;
¢evresel unsurlar isin yapildig: fiziksel ¢evre, iicret diizeyl, is arkadaslan ile iligkiler,
ast-iist iligkileri, terfi olanaklar, kararlara katilma, iletisim, sosyal giivence ve is

giivenligi ile sosyal yardim ve hizmetler olmak {izere digsal unsurlar olarak

aciklanacaktir.

B Zeynep Aycan, Tiirkiye'de Yometim, Liderlik ve Insan Kaynakiari Uygulamalan, Tirk
Psikologlar Dernegi Yayinlan, Ankara, 2000, s. 31-50.

M2park C. Ellickson, “Determinants of Job Satisfaction of Municipal Government Employees”, Public
Personel Management, Volume:31, Issue: 3, USA, Fall 2002, p. 344.
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3.2.2.1. Fiziksel Cevre

Isin yapildign fiziksel ¢evre, is doyumunun birgok etkeninden birini
olugturmaktadir. Fiziksel ¢evre genellikle bir biitlin olarak ele alimr ve ¢aligma ortam
olarak adlandirilir. Yapilan aragtirmalarda personelin fiziksel c¢evreye; (icret,is
giivenligi, terfi olanaklan gibi difer etkenlerden daha az 6nem verdigi goriilmiigtiir.
Ancak, is doyumu ile ¢aligma ortamm arasinda iliskilere yonelik olarak &ne siiriilen
goriislerde, fiziksel g¢evrenin doyumsuzlugun bir sebebi olabilecegi belirtilmigtir.
Aragtirmalarda, ¢alisanlarn fiziksel ¢evreyi is doyumunun bir pargasi olarak gordiikleri,
ancak ortalama olarak diger unsurlara kiyasla daha az o6nem verdikleri ortaya
konmustur. Asafidaki sekilde yer alan fiziksel ¢evrenin her bir dgesinin iy doyumu
iizerinde ¢ok biiylik bir etkisinin olmamasina karsimn, bu 6&geler doyumsuzlugun

potansiyel bir kaynagi olabilecektir®®,

Sekil 3.1. Is Doyumunun Bir Unsuru Olarak Fiziksel Cevre

Ucret Diizeyi
Giiriiltii, miizik Terfi OL =
Aydmlatma Kararlara Katilma
Stcaklik iletisim
Havalandirma Fiziksel Cevre is Doyumu
Renkder Ast-Ust [liskileri
Mobilya, arag-gereg ts Arkadaslan ile iliskiler
Gizlilik -
Sosyal Giivence ve Is
Giivenligi
Statii Sembolleri /
Sosyal Yardim ve Hizmetler

Kaynak: Eric Sundstrom, Work Places-The Psychelogy of the Physical Environment in Offices and
Factories, Cambridge University Pres, USA, 1986, p. 80.

203 Sundstrom, a.g.e., p. 77.
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Yukandaki sekilde goriildiigii gibi fiziksel ¢evrenin Sgelerini giiriiltii, miizik,
aydinlatma, sicaklik, havalandirma, renkler, mobilya, arag-gereg, gizlilik, statii
sembolleri olusturmaktadir. Bu 6Zelerden herhangi birinde olugabilecek bir bozulma

veya olumsuz bir durum ¢alisanin igten doyum almamasina neden olabilecektir.

3.2.2.2. Ucret Diizeyi

Calisan agisindan i3, genelde, gereksinmelerinin ve isteklerinin karsilanmas:
olarak tamimlanabilecek, gegimi saglayacak olanaklarin biitiinii ile es anlamlidir.
Caliganlann varolan yagam diizeylerini koruyup stirdiirebilmeleri, tasarladiklar boyutta
gelistirebilmeleri is yasaminda elde edebilecekleri gelirle dogrudan ilgilidir. Bu nedenle,
orgiit icindeki ve disindaki birey, iicret diizeyinin belirlenmesi ve uygulanmas: ile

yogun bigimde ilgilenmektedir®®.

Buna gore personel agisindan tlicret, belirli Slgiilere gére kendisinin ve ailesinin
belirli yagam diizeyi igin gereksinmelerini karsilayan bir aragtir. Ucretlerin ayrica,
isletmede etkinlikle ¢alismalan agisindan personeli motive edici bir etkisinin varhig da
s6z konusudur. Isletmedeki personel almay: umdugu iicret ile eline gegen gercek iicreti
karsilastinir ve kargilastirma sonucu esitlik ortaya cikiyorsa, personel doyuma ulagir;

eger esitsizlik cikiyorsa doyumsuzlukla kars: karsiya kalacaktir®.

3.2.2.3, Terfi Olanaklar:

Personelin halihazirda bulundugu gorev kademesinden daha fazla sorumluluk
gerektiren, daha yiiksek ficretli, daha genis yetki ve hareket serbestisi taniyan, daha
aynicalikli ve daha az gOzetimi olan bir ise atanmasi durumunda terfi olay
gergeklesmektedir. Tim bunlarin saglanmasi personelin istek ve beklentilerini

kargilamasimu, orglite olan baghhi@min artmasiu ve gOsterdigi performansin

204 Aytac Agikalin, Cagdas Orgiitierde insan Kaynagimin Personel Yénetimi, Pegem Yayini, Ankara,

1994, s. 87.
X5 Sinan Artan, Endiistri Isletmelerinde Ucret Yonetimi ve Tiirkiye'deki Uygulama, Eskisehir

Iktisadi ve Ticari {limler Akademisi Yaymlari, Eskigehir, 1981, s. 38-47.
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yitkselmesini saglamaktadir. Isletme igerisinde ¢ok ¢alistign halde siirekli aym
pozisyonda kalan ve higbir ilerleme kaydedemeyen bir personelin ig doyumu ve
isletmeye olan baglilif1 azalmakta ve ¢ok kisa bir siire igerisinde bu personel bagka bir
isletmeye gegmektedir. Isletmenin iist yonetiminde yer alan yoneticiler, nitelikli,
yetenekli ve bilgili insanlarin uygun mevkilere yilkselmesini saglamaktan

sorumludur®®,

Terfi edemeyen personelin, ilerleme amaci engellenmis oldugundan is
doyumuna ulagamamasi sonucu ortaya ¢ikabilecegi gibi; personelin gereksiz bir terfi ile
bu terfinin gereklerini yapamama nedeniyle, yeni gérevie basa ¢ikma konusunda

207

yetersiz olma sonucu da ortaya ¢ikabilir™’. Bu durumda kiginin kendini terfi ettigi iste

yetersiz hissetmesi sonucu is doyumsuzlugu yasamast olasidir.
3.2.2.4. Kararlara Katiima

Kararlara katilma yolu ile personel, kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol
oynayabilmektedir. Katilmanin temelinde yatan diigiince, kisilerin Kkararlara
katildiklarinda verilen karann benimseyecekleri ve destekleyecekleri gergegi
yatmaktadir’®. Personel katihmmn saglanmasi ve katlimdan bagarili sonuglar elde
edilmesi motivasyon ile yakindan ilgilidir. Personelin motivasyonu, yerine getirecekleri
gorevlerini ve bunlarin tiim faaliyetleri destekleme seklini anlamalan ile baglar.
Calisanlar, biitiin diizeylerdeki mitkemmel ig performansinin avantajlan, diger ¢alisanlar
tizerindeki olumilu etkilerl, miigteri tatmini, maliyetlerin azaltilmasi, isletmenin

ekonomik agidan iyilegmesi gibi etkileri konusunda bilinglendirilmesi gerekir’®.

Personelin kararlara katilmasini saglamada bagvurulan yollardan biri y&netime
katilmadir. Yonetime katilma, biiyitkk ekonomik kuruluglarda, emek ve sermayenin,
yoneticiyi esit oylarla segmesi ve yonetim kararlarimi denetlemesidir. Ancak, yonetime

katilma, yonetici ile birlikte karar verme veya yo6neticinin alacagi kararlara miidahale

26 Serbetci, a.g.e., s. 247.

27 Celikkol, a.g.e., s. 132.

28 7eyyat Sabuncuoglu, Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2001, s. 169.

29 Nursel Oztiirk, “Toplam Kalite 6netiminde Motivasyon, Egitim ve Katilmmn Onemi”, Verimlilik
Dergisi, Verimlilik icin Uretimde Ttiketimde Katle Ozel Say1, MPM Yayinu, Ankara, 1993, s. 63.
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etme anlamini tagimamaktadir. Sadece, personelin alinan kararlar denetim kurulu islevi
gorerek denetlemesi, dolayli olarak kararlara katlmasi s6z konusudur’'®. Bir baska
tamima gére yonetime katilma, sinirlan 6zel miilkiyetce ¢izilmis bir alanda ve ortak
sorunlar1 ¢6zerek emek verimliliginin arttirilmasi amaciyla, iscilerle igverenlerin,
taraflara karg: goreli bagimsiziif1 varsayilan ve ySnetim hiyerarsisinde yer alan ortak

organlarda igbirligi yapmalarim saglayan mekanizmanin adidir®!'.

Kararlara katima sayesinde personel kendilerine damsildifina, fikirlerinin
alindigma iligkin bir yargiya varnirlar ve b6ylelikle de psikolojik bir doyuma ulagirlar.
Bu da kugkusuz personelin 6zendirilmesine olanak saglayacak, personelin isi terk etme
ve isten aynlmalannin azalmas: ile personel devir hizinin diismesine olanak

saglayacak‘ur2 12

3.2.2.5. lletigim

Iletisim kisaca; bilgi iiretme, aktarma ve anlamlandirma siirecidir®’®, Daha
kapsaml bir tamimla iletisim; mesaj, gonderici ve mesaji alan olmak iizere, ii¢ 6nemli
unsuru olan ve bilgi, deneyim, duygu, gériintii-veya sesin iletilmesi ve islenmesi
siirecidir. Insanda iletisim kurma gereksinimi, cevreyi etkileme isteginden kaynaklanur.
Bu nedenle iletigim ister bilgiyl yaymak, ister egitmek, ister eglendirmek ya da yalmzca
anlatmak i¢in olsun, asil amag bilgi verme ve karsindakini etkilemektir. Baskalarim
etkileme ve onlardan etkilenme, yararlanma, yararli olma ve bir bagan gdsterme;
iletisim sayesinde miimkiin olur. Ozellikle érgiitsel ve grup iletisimde, birlikte calisan
insanlarm  davramglanm  kontrol etmek ve belli bir ama¢ dogrultusunda

yonlendirilmenin vazgegilmez araci iletigimdir®**.

Orgiitsel amacin performans ve verimlilikle gergeklestirilmesinde, iletisimle

verimlilik arasinda bag kurulur. Iletisimle 6rgiitsel verimlilik arasmdaki bagin temelini,

219 Nurhan Akgayli, Yénetime Katilma ve Ozysnetim, Ezgi Kitabevi Yayinlari, Bursa, 1995, s. 12.

21 gurthan Fisek, Yénetime Katilma, TODAIE Yaymlar, Ankara, 1977, s. 45.

212 Ali Akdemir, Etkili ve Verimli Isgordiirme Aract Olarak Katimah Yonetimi Uygulama
Teknikleri, Anadol Universitesi Yaywmlan, Kiitahya, 1992, s. 53-60.

213 (ystiin Dékmen, Iletisim Catigmalar: ve Empati, Sistem Yaymcilik, Istanbul, 2001, s. 19.

214 Yasan Tutar, Orgiitsel fletisim, Seckin Yaymeilik, Ankara, 2003, s. 43.
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etkin iletisimin ¢alisanlann iy doyumlarim arttirmasi nedeniyle, &rgiitsel verimlilige
katki saglamasi olusturur. Etkin iletisim Orglite agiklik ve belirginlik getirir;
performansa yardim eden gorev enformasyonu saglar. Bununla birlikte etkin iletisim

daha ¢ok enformasyon akis1 ve karar vermede katilim saglar; becerileri ve motivasyonu

gelistirir’'’.
3.2.2.6. Ast-Ust Iligkileri

Bir insan bir grupla birlestifi, bir igyerinde galismaya basladifi zaman
beraberinde kigisel gereksinim, beklenti ve umutlarmi da getirir. Insan mutlulugu bu
gereksinimlerin dengeli bir bigimde doyurulmasina baglhdir. Bu gereksinimlerin
giderilme yollan kiiltiireldir ve dengeli insan iligkilerine yol agar. Bu agidan igyerinin
diizeni ve isleyisinden sorumlu kisiler, birlikte ¢aligtigi insanlann gereksinimlerini iyi
incelemeli, bu gereksinimleri olumlu sonug verecek bigimde isteklere dﬁnﬁs’rﬁrmeli ve
etkinlige hazirlamalidir. Bu sayede igyerinde dengeli ve uyumlu iligkilerin kurulmasi

saglanabilir’'.

Ast-iist iligkilerinin saglikl: bir sekilde yiiriitiilmesinde iletisimin payx biiyiiktiir.
Bu agidan, ast-iist iligkileri ele alindifinda dikey iletisim tlirtiniin incelenmesinde yarar
vardir. Dikey iletigim, Orgiitiin hiyerarsik diizeninde, iist kademelerle alt kademeler
arasinda emir ve bilgi akisim saglayan iletisimdir. Kural ve emirlerin iistten asta dogru
iletilmesini igeren iletisim tiirli, yukaridan agafiya dikey iletisimi olustururken;astin
listen bilgi alma ve Uste raporlan, Onerilerini ve tepkilerini iletmesi ise asagidan
yukartya dikey iletisimi olugturmaktadir. Orgiitlerde ast-iist iletisiminin bes temel amact
su sekilde belirtilebilir®'":

- I5 egitimi hakkinda talimatlar vermek,
- Orgiitsel prosediirler ve uygulamalar konusunda bilgi vermek,

- Is gerekleri konusunda bilgi saglamak,

215 Tutar, a.g.e., 8. 253. . .
216 Miiritvvet Bilen, Saghkiz Insan Dliskileri, Armoni Ltd. $ti., Ankara, Gelistirilmis 5. Basks, s. 299.

a7 Tutar, a.g.e., s.126-129.
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- Caliganlarin performansi konusunda destek saglamak ve

- Amaglarin kavranmasini kolaylastiracak bilgiler sunmak.

Verilen talimatlar: anlamak, tavsiyeleri dinlemek ve iistten gelen diger mesajlarn
almak aym zamanda astin da yarannadir. Biitlin bu hususlar ¢aliganlarin performansini
artirir. Performansin yiikselmesi sonugta terfilerle, iicret artiglariyla ve kendini kabul
ettirme ile 6diillendirilir. Yéneticiler isi ciddiye alanlari, iste ¢caba gésterenleri tamima

firsatim bulurlar ve bu galiganlar1 uygun sekilde &diillendirirler?'®.

3.2.2.7. is Arkadaglar ile Iligkiler

Is arkadaglan ile iligkiler, ast-iist iligkilerine gére daha samimi, sicak iliskilerin
kurulmasina dayanir ve érgiitlerde aym hiyerarsik basamak i¢inde yer alan bireylerin
Srgiitsel amaglar dogrultusunda iletisimde bulunmasim yani yatay iletisimi icerir®'’.
Yatay iletisim kanallari, benzer konumlardaki ydneticilerin isbirligi yapmak amaciyla
aralarindaki iligkiyi dolaysiz olarak gelistirmelerine énemli Slgiide katkida bulunur.
Burada temel amag, drgiitsel yoneltme ve sorun ¢6zme i¢in iletisim kanallan saglamak,
orgiitsel iletisimin belli prosediirlerden uzaklagtirilarak daha yalin ve etkin iletisim

saglamaktuzzo.

Bununla birlikte, i arkadaslart ile olumlu iligkiler i¢inde olmak, sevilen bir
yonetici ile caligmak, ise ve igyerine uyumu bliyiik slgtide kolaylastirir. Bunun tersine,
isletmede c¢aliganlar arasindaki yatay iliskilerin uyumsuzlugu bir doyumsuzluk
nedenidir. Dedikodular, birbirini ¢ekememe, ‘ben daha iyisini yapardim’ gibi konular da

verimi olumsuz etkilemektedir™'.

18 John W. Williams, Steven A. Eggland, (Cev. Yilmaz Biiyiikersen ve digerleri), Orgiitlerde iletigim,
Anadolu Universitesi Yaymlari, Eskisehir, 1991, . 9.
219 famail Tiirkmen, Etken iletisim Modeli (Yoneticiler igin), MPM Yayinlari, Ankara, 1992, s. 27.

20 Tutar, a.g.e., s. 129.

2! yasemin Giirbiizler, “Stres Kaynaklanimn Is doyumuna Etkileri: Kiitahya ilk ve Orta Ogretim
Kururlarmda Uygulama”, Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupimar Universitesi Sosyal
Bilimler Enstititsii, Kiitahya, 2003, s. 128.
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3.2.2.8. Sosyal Gilvence ve is Giivenligi

Giiniimiiz ¢alisanlan tiirlii sorunlarla miicadele etmek zorunda kalmistir. Bu
sorunlann arasinda en 6nemli ii¢ sorun ise, ig-licret-risk olarak goriilmektedir.
Bunlardan birisi olan risk, is kazalart ve meslek hastaliklar: olarak bilinen is¢i saglhig: ve
is glivenligi konusudur®®. Isci saghigm ve is giivenligini korumada amag; ¢alisanlara en
yiiksek saghk olanaklarm saglamak, onlan ¢aligma kosullartmin olumsuziuklarindan
korumak ve is ile g¢alisan arasinda miimkiin olabilen en iyi uyumu saglamaktir’®.
Caliganlarin saghigumn iyi olmasi, diisiik is performanslarinin &nlenmesi ve her tiirlii
nedenle isgiicii kaybmm onlenmesi agisindan 6nem tagir. Bununia birlikte ¢alisanianin
ruh saghgmn iyi diizeyde tutulmasi; igyeri verimini ve g¢alisanlarin performansini

artirirken, giivenlik ile ilgili sorunlar da azaltir™,

Ayrnica ¢aliganlar, isletmelerde ¢alismalarinm karsilifinda is giivencesinin
olmasim beklemektedir ve isine son verilme korkusunun ve gelecek endigesinin en aza
indigi kosullarda ¢aligmak istemektedirler. Bu konudaki olumlu girisimler ¢ahisaniann

is doyumunu saglayan unsurlardir®®.

Genel olarak, sosyal gﬁ\}éﬁce ve ig giivenligi konusunda isletmelerin en azindan
yasal diizenlemelere uymasi, 6rnefin; ¢alisanlara is akdi yapmasi, sigorta primlerini
6demesi, ¢aliganlarin sendikal faaliyetlerini engellememesi, isletmede gereken giivenlik

dnlemlerini almas: beklenmektedir.
3.2.2.9. Sosyal Yardim ve Hizmetler
Sosyal yardun ve hizmetlerin, personeli Orgiite baglamada, is doyumunu

yiikseltmede ve devamsizliklarin azaltilmasinda etkili olduklan kabul edilmektedir.

Sosyal refah kavraminin giderek 6nem kazandif: toplumlarda personele iicret diginda

22 gehahattin Dertli, is¢i Saghgh ve Is Giivenligi, TURK-IS Egitim Yaymlan, Ankara, 2000, s. 60.

2 Pertli, a.g.e., s. 12.

24 Celikkol, a.g.e., s. 38.

25 Nida Pehlivan, “Isletmelerin Cahsanlara Kars1 Sosyal Sorumluluklarinm I Tatminine Etkisi: Tekstil
Sektsriinde Bir Uygulama”, Yaymlanmarmg Yiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi sosyal
Bilimler Enstitiisii, Kiitahya, 2004, s. 75.
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saglanan bu tiir yardim ve hizmetler artik ¢aligma yasaminin vazgecilmez birer unsuru

olmaktadir®?S.

Sosyal yardim ve hizmetler, igyerinde kafeterya ve lokantalamn kurulmasi,
yardimlagma sandiklarinin olusturulmast, personele ucuz mal satigi, otobiis servislerinin
ve lojman gereksinimlerinin kargilanmasi, ¢alisanlarin ¢ocuklanna egitim burslan

verilmesi gibi personele yonelik tiim hizmetleri kapsamaktadir™’.
3.3. iS DOYUMUNUN PERSONEL ve ORGUT UZERINDEKI ETKiSi

Bir isletmenin basarisi sadece karlilifi, pazar pay:, o6dedii vergi gibi
degiskenlere bagh degildir. Aym zamanda isletmenin insana verdigi degerin de isletme
basansindaki 6nemi géz oniinde bulundurulmalidir. Bu agidan is doyumu 6ncelikle bir
sosyal sorumluluk ve ahlaki bir gereklilik olarak gﬁrﬁlmektedirzzs. Yoéneticiler de bu
konuda iistlerine diisen gorevleri yerine getirerek, personelin is doyumu ile ilgilenmeli

ve igyerini daha yasanilir, daha insancil ve istekle ¢alisilabilecek bir duruma

getirebilmelidir.

Yoneticilerin is doyumu ile ilgilenmelerinin altinda yatan nedenler su sekilde

siralanabilir®’;

-Doyumsuz personel isten kacar ve miimkiin oldugunca isten ayriimanin, bagka

bir ige gegmenin yollarini arar.

-Is doyumu yitksek olan birey daha saghikhdir ya da psikolojik kokenli
hastaliklara maruz kalma olasilig1 daha diitiktiir.

26 Hadi Istanbulluy, “Toplam Kalite Yénetiminde Egitimin Otel Isletmeleri Insan Kaynaklarn Tatmini
Yoniinden Incelenmesi”, Yaymlanmarmus Yitksek Lisans Tezi, Dumiupinar Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Kiitahya, 1998, s. 66.

27 Geylan, a.g.e., s. 12.

28 Budak, a.g.e., 8.51.

™ Sertce, a.g.e.



-Doyuma ulagan personel, olumlu davramiglarim hem isyerinde hem de sosyal

yagaminda aile ¢gevresinde siirddiriir.

-Doyumsuz personel, hem isyerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur.

Alilesine is sorunlarim tagirken, aile sorunlarm da igine yansitabilir.

Bu nedenle 6rgiit i¢inde is doyumunun belirlenmesi, doyumsuziuk durumunda
bunun kaynaklarinin aragtiriimasi ve gereken 6nlemlerin alinmas: 6nem kazanmaktadir.
Bunun igin i3 doyumunun personel ve orgiit tizerindeki etkilerinin ortaya konarak,
yoneticilerin  bilinglendiriimesi; is doyumunun olumlu etkilerinin artinlmasi,
doyumsuzlugun olumsuz etkilerinin azaltilmas: i¢in fiziksel ortamin iyilestirilmesi,
ticret adaletinin saglanmasi, calisanlarin kararlara katilmas: vb. gibi ¢aligmalarin yerine

getirilmesi geregi vardir.
3.3.1. is Doyumunun Personel Uzerindeki Etkisi

Genel olarak, is doyumu personele mutluluk saglarken, is doyumsuzlugu
personelin igine yabancilasmasina ve uyumsuzluguna yol agmaktadir”™, {5 doyumu olan
bir personel, isinden memnun olmakta ve isiyle gurur duymaktadir. Bu kisi, ruhsal ve
bedensel olarak daha saglikli olmak durumundadir. Ancak, is doyumu yasamayan bir
personel, iginden gurur duymadig: gibi, mecbur kalrsa igimi belirtirken sikint1 duyar.
Bununla birlikte, personel isinin kazandirdi prestijden memnun olmakla birlikte aldig
ficretten veya isle ilgili diger kosullardan memnun olmayabilir. Bu dwumda da

personelin doyumsuzluk yagamast olagandir™’.

Saglik ve is doyumu ile ilgili olarak yapilan aragtirmalarda, bagagrisi ve mide
rahatsizliklar1 gibi fiziksel veya psikosomatik semptomlar ile i doyumu arasinda bir
iligkinin varliga belirlenmigtir. Is doyumsuzlugunun anksiyete (huzursuzluk) ve

depresyon gibi duygusal diizeylere etkisinin oldugu ortaya konmugtur®?,

B0 Musa Giirsel ve digerleri, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, Egitim Kitabevi Yayinlari, Konya, 2003, s.
152.

Bl Celikkol, a.g.e., s. 129.
2 payl E. Spector, Job Satisfaction, SAGE Publications, USA, 1997, p. 66.
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Is doyumu ile iligkisi aragtirilan bir diger kavram da tiikenmigliktir. Birey icin
olumsuz bir deneyim olan ve olumsuz kosullara yol agan tiikenmislik, i¢ boyutlu bir
sendrom olarak agiklanmaktadir; birinci boyutu, bireylerin iglerinde yorulmalarim ve
yipranmalarini ifade eden duygusal tiikenmedir. Ikinci boyut, duygusal kaynaklarn
azalmasina bagli olarak ortaya ¢ikan, bireyin calistifn kigilere karsi olumsuz, alayci
tutumlar ve duygular gelistirmesini ifade eden duyarsizlagmadir ve bu boyutta bireyin
isle ilgili idealinin kaybolmasi s6z konusudur. Tiikenmisligin ii¢iincii boyutu ise bireyin
kendisini ¢aligtif1 isle ilgili olarak olumsuz degerlendirmesi, basarisizlik duygusu,
depresyon, diislik moral, bireylerarasi iligkilerden kaginma, iiretimin azalmasi, baski ile
bagedememe ile agiklanan kisisel basari boyutudur®®. Tiikenmisligi inceleyen
aragtirmalarda, bireyin iy doyumunun tiikenmiglik ile iliskili oldugu belirtilmekte,
aralarindaki iliski konusunda farkli gérigler ileri siiriilmektedir. Baz1 arastirmacilar is
doyumsuzlugunun tiikenmislige yol agtifini, bazilan ise tiikenmislik sonucunda isten

alinan doyumun azaldigin ifade etmektedir®*.

Is doyumu yasamayan bir calisanin sagllgl bozulabilecegi gibi, .tl'ikenmislikle
yiizylize kalmasi veya stres iginde olmast da dogaldir. Bu durumun belirli bir siire
devam etmesi durumunda bireyin tepki vermesi kagimlmaz olacaktir. Asagidaki sekilde
personelin is doyumsuzluklarim ifade etme bigimleri yapici/yikici ve éktif/pasif olﬁak
{izere iki boyutlu olarak ele alinmaktadir.

Sekil 3.2. Personelin Is Doyumsuzlugunu ifade Etme Bicimleri
Aktif
Aynima (Kagis) Sesini Yiikseltme

Yikece Yapice

Kayitsizlik (Ihmat) Baglilik
Pasif

Kaynak: Enver Ozkalp, Cigdem Kuirel, Orgiitsel Davrams, Anadolu Universitesi
Yayilari, Eskigehir, 1998, s. 73.

B3 Akcamete, a.g.e., 5. 2.
B4 Akcamete, a.g.e., s. 69.
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Personelin i doyumsuzlugunu ifade etme bigimleri, aktif boyutta yikici olarak
ayrilma, yapici olarak sesini yiikseltme olarak goriiliirken; pasif boyutta yikici olarak
kayitsizlik, yapici olarak baghihk olarak gériilmektedir. S6z konusu ifade bigimleri su

sekilde agiklanabilir™’:

-Ayrilma (Kacis): Orgiitii terk etme bigimindeki davrams sekli olup, isten istifa

etmek veya yeni bir ig arama olarak gériilebilir.

-Sesini Yiikseltme: Isteki mevcut durumun iyilestirilmesine yonelik 6nerilerde
bulunma, iistlerle sorunlan tartiyjma ve bazi sendikal faaliyetlerde bulunma gibi

davraniglardan olugur.

-Kayitsiziik (Thmal): Pasif olarak kosullarm daha da kétiilesmesine izin verme
seklindeki davramglardir. Bunlar kronik devamsizliklar, ge¢ kalmalar, diisitk verim ve

yiiksek hata oranlan seklinde ortaya ¢ikabilir.

-Baghlik: Pasif ancak iyimser bir gekilde kosullarin iyilesece@ini umarak
beklemek seklindeki davramglardir. Bu davramglar orgiitii digaridan gelen elestirilere

karst savunma ve ySnetime giivenme olarak goriilebilir.
3.3.2. Is Doyumunun Orgiit Uzerindeki Etkisi

Yiiksek diizeyde i doyumu personelin sosyal davranmasina yani orgiite ve diger
calisanlarm yaran icin miisterilere, is arkadaslanina ve yoneticilerine yardimer olacak
davramglarda bulunmasina yol agar. Aksi durumda, personelin olumsuz davramglar
verimliligi engellerken; hatali {irlinlere, diiglik hizmet kalitesine, yikici sSyientilere,

236

hatta hirsizlifa ve arag-gereglerin sabote edilmesine bile neden olabilir™”. Buna gére, is

55 Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, Anadolu Universitesi Yaymlary, Eskisehir, 1998, s.

74.
36 Schultz, a.g.e., p. 261.
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doyumunun yliksek oldugu durumda huzur dolu bir ¢alisma ortamina bagh olarak
orgiitsel gelisim saglanirken, is doyumunun diisiik oldugu durumda verimsizlik,
kalitenin diigmesi ve is iliskilerinin yipranmasi sonucu Orgiitte ¢atigmalar artacak ve bu

durum &rgiitiin ¢6ziilmesine kadar varabilecektir.

Is doyumu, perscnelin ige devamim, Orgiitte kalma kararim veya personelin
moralini etkileyebilmektedir™’. Buna gore doyum, personeli bagka bir is arama
egiliminden uzaklastirirken; doyumsuzluk, bir orgiitten digerine gegis istegini artinir.
Séyle ki bireyin tercihleriyle 6rgiit tercihlerinin uygunluk derecesi arttik¢a is doyumu da
artacaktir. Béylece ige alinan kisi, orgiitiin yaygin degerlerini paylastiginda daha fazla
doyum saglayacak ve Orgiitte kalma istegi artacaktir. Ayrica, ise alinan kiginin tercihleri,
bir y1l iginde 6rgiitiin degerleriyle daha siki kaynastiginda, doyumda yiikselme oldugu
goritlmiistiir. Orgiitiin doyumsuz personele sahip olmasi ise; daha ¢ok denetim, diisiik
sosyal iliskiler, yakinma, denetime daha ¢ok zaman ayirma ve sonugta orgiitiin toplam

etkililiginde diigme gibi degisik maliyetlere yol agacakt 4384

Is doyumunun orgiit iizerindeki etkisi agisindan en yakindan iliskili bulundugu
iki kavram devamsizlik ve personel devir orani ola{'alg gorilmektedir. Devamsizlik hem
personel devrinin bir 6n isareti olarak hem de pers'onél devrinin bir alternatifi olarak
tanimlanmaktadir. Buna gére stirekli olarak devamsizlik yapan personelin, devir oramim
artiracag diigliniilmektedir. Personel devrinin temelinde ise, personelin isi ve
doyumsuzluk diizeyini degerlendirmesi, difer islerin ¢ekiciliginin ve bu isleri elde
edebilmenin degerlendirilmesi, zaman zaman isten ayrilma niyetinin belirtilmesi ve
isten aynlma siireci bulunmaktadir™®. Sekil 3.3. te personel devir siireci sematik olarak
gosterilmigtir:

27 Jenny K. Mortensen ve digerleri, “Professional Involvement is Associated with Increased Job
Satisfaction among Dietetians”, Journal of the American Dietetic Association, Volume: 102, Issue: 10,
USA, 2002, p. 1452.

=8 Balay, a.g.e., s. 136.

29 Robert D. Smither, The Psychology of Weork, Harpers Collins College Publishers, USA, 1994, p.250-
254,
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Sekil 3.3. Personel Devir Siireci

Issizlik

Geri ¢ekilme

Disiinceleri
-Isten ayrilma Personel
diigiincesi Devri
-Is arama kararlan
-Ayrilma niyeti

Isten ayrilma eram
Zaman gecikimesi
Asker/Sivil olma

Kaynak: Robert D. Smither, The Psychology of Work, Harpers Collins College Publishers, USA,
1994, p. 255.

Buna gore is doyumu; isten aynlma diigiincesi ile niyetini ve ig arama kararlarim
etkilemektedir. s6z konusu isten aynlma diisiinceleri, genel issizlik diizeyinden de
etkilenmektedir. Personel devrini etkileyen diger etkenler ise; bulunulan meslekteki
genel devir orani olarak ifade edilen isten ayrilma oram, ayrilma kararlan ile isten
aynlma arasinda gecen siire yani zaman gecikmesi ile personelin asker ya da si\}il
olmasidr. Ciinkit askerlerin isten ayrilma kararlan igsizlik oramindan g¢ok fazla

etkilenmemektedir®*

. Ancak iilkemiz agisindan bakildifinda, askerlerin isten ayrilma
kararlarinin issizlik oranindan etkilendigi sGylenebilir. Yabanci iilke askerleri, askerlik
meslegini 6zel sektér statiisiinde yaparlar ve askerlik disinda uzmanlhik alanian
bulundugundan askerlikten ayrildiklarninda kendilerini igsiz olarak gérmezler. Oysaki
iilkemizde askerler igten aynldiklarinda potansiyel igsiz olarak goriiliir ve bu nedenle
iilkemiz agisindan personelin asker ya da sivil olmasmin personel devir orammi

etkilemedigi s6ylenebilir.

0 Smither, a.g.e., p. 255.
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Sonug olarak, kaynag: ne olursa olsun, is doyumunu saglayamayan igletmeler,
birgok sorunla kars: karsiya kalabilmektedir. Bunlarm belli baglicalar kisaca sunlardir;
personel devir oraminda yiikseklik, yiiksek devamsizlik, disiikk oOrgiit sadakati,
yabancilagma, stres, ¢atisma ve kirginliklann artmasi, grevlerin giindeme gelmesi,
hirsizlik oraminda artis, makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi®*' ve
tiim bunlara bagli olarak orgiitsel verimliligin diismesi, ¢alisma kogullarinin kétiilesmesi

ve personel kaybi sonucu isletme prestijinin azalmasidir.
3.4. 1S DOYUMUNU ARTIRMA YOLLARI

Orgiitle ilgili yapilan arastirmalar insanlarin daha ¢ok, yeteneklerini en iyi
sekilde kullanabilecegi ve kisisel 6zelliklerine uygun bir gevre saglayan igletmeler i¢in
caligtiklanm gostermektedir. Bu durum kisgi-6rgiit uyumu yaklagimi ile agiklanabilir.
Kisi-orgiit uyumu yaklasmu genellikle bireylerin ve orgiitlerin uyumu olarak ifade
edilmektedir ve kisisel inanglar ile Orgiit inang¢larimin uygunluguna ya da bireysel
amaglar ile isletme amaglarmin uygunluguna dayanir. S6z konusu uygunlugun derecesi,
bir isletmenin ¢aliganlarinin gereksinimlerini ne Slgiide karsiladigim ya da ¢aligamin
kigiliginin ne kadar 6rgiit baghlifina uydugunu gosterir®®.

Caligma yerinin orgiitlenmesi ve islerin dizaym 6nemli Slgiide is doyumunu ve
orgiitsel performans diizeyini etkilemektedir. Is dizaymi, ¢alisanlarla isin dogas1 ve
memnuniyeti ile gérevieri arasindaki iligkiyi temel alan ve isin yeniden diizenlenmesi ya
da yeniden yapilandiniimas: yoluyia bireylerin isteki kisisel ve sosyal gereksinimlerini
karsilamayr amaglayan g¢aligmalardir. Is dizaym; is rotasyonu, is genisletme ve is
zenginlestirme seklinde {i¢ yontemle uygulamir. I rotasyonu; egitime benzeyen, bir
kisive yaptiga isten veya gorevden farkli bir is veya gorev verilerek, kisa dénemde
¢alisanin sikintistm azaltmaya, is yasamuna degisiklik katmaya yarayan, ¢aliganin ek
yetenekler elde etmesini saglayan bir ydntemdir®®. Bir diger yontem olan is genisletme,

benzer kademedeki diger islerin tek bir ise eklenmesi anlamina gelirken, is

%! Simsek, a.g.e., s. 151.
2 Sean Valentine ve digerleri, “Ethical Context, Organizational Commitment, and Person-Organization

Fit”, Journal of Business Ethics, Volume: 41, Issue: 4, 2002, p. 350.
3 Mullins, a.g.e., p. 341.
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zenginlestirmede daha yiiksek kademeye ait gorevlerin eklenmesi s6z konusudur®*.
Buna gore is genisletmede, islerin birlestirilerek ya da yeniden yapilandinlarak
calisanlarin diger isleri de 6grenmesi saglamir. Is zenginlestirmede ise, islerin daha
gekici hale gelmesi icin gorevlerin gesitlendirilmesiyle isler yeniden yapilandirilir®®.
Kisacas1 i§ dizaym, sorumluluk, otonomi ve geri-besleme artisi saglayarak
¢alisan motivasyonunu artinr®*®, Sonug olarak is dizaym, is monotonlugunu azaltmada

ve is doyumunu artirmada etkili bir yéntem olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Is dizaymna ek olarak, i doyumunu artirmada yapilabilecekler su sekilde

siralanabilir;

-Isin 6&zelliklerine ve personelin 6zelliklerine uygun bir ¢aligma ortammmin

saglanmasi,

-Ucret diizeyinin adaletli bir sekilde belirlenmesi ve personele iicret artiglarinm

gerekgeleri ve neye gore belirlendigi konusunda bilgi verilmesi,

-Orgiit ici huzursuzluklarnin ve gerginliklerin énlenebilmesi igin, ydneticilerin
astlanyla yiizylize gorliserek sikayetleri dinlemesi yerine, belirli dénemlerde tiim
¢alisanlarin katilimina agik olan, bigimsel olmayan toplantilann yapilarak sikayet ve

Snerilerin dinlenmesi,

-Kararlara katilmay saglamak icin personelin egitim yoluyla kendilerine giiven

duymalarinin saglanmasi ve gerekiyorsa yetki devrine bagvurulmast,

-Personelin korunmasi ve gilivenliginin saglanmast igin sadece yasalarin
ongdrdiigii kogullan yerine getirmekle kalmayip, isletmeye 6zel korunma yéntemlerinin

gelistirilmesi ve uygulanmasi,

-Sosyal yardim ve hizmetler konusunda Oncelikle personelin neye gereksinimi

oldugunun belirlenmesi ve ona gore gereken hizmetlerin sunuimas,

%4 Chmniel, a.g.e., p. 320.
%5 Smither, a.g.e., p. 261.
%6 Chmniel, a.g.e., p. 320.
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-Kariyer gelisiminin yam sira, personelin 6zel olarak ilgi duydugu alanlarda da

gelisimini saglamaya yarayacak egitim ve olanaklarin verilmesi,

-Personelin ¢aligma bagimsizhifimin saglanmasi icin daha demokratik ve

katilimci yonetim tekniklerinin uygulanmasi,

-Ydneticilerle astlar arasinda empati kurulmasi igin iglerin daha az yogun oldugu
dénemlerde iletisimle ilgili egitim seminerlerinin diizenlenmesi ya da ailelerin de

katilabilecegi etkinliklerin diizenlenmesi.

Isletmeler ig doyumunu arturmak i¢in bu ¢alismalan yapmay: diisiiniiyorlarsa; o
takdirde oncelikle i doyumu arastirmalan yapmalari, is doyumunu arttiran etkenlerle, is
doyumunu azaltan etkenleri belirlemeleri ve ona gére bu caligmalan planlamalar
gerekmektedir. Bununla birlikte s6z konusu ¢aligmalarin yapilabilmesi, isletmenin mali
giiciine de bagl olacaktir. Ancak yoneticilerin bu konuda karar verirken yapacaklari,
isletmelerin is doyumsuzlufu nedeniyle ugrayacaklari zarar ile i doyumunu artirict
caligmalarn isletmeye yiikleyecegi maliyeti karsilastirmalan ve is doyumu arttif:

durumda elde edecekleri yararlar g6z 6nitinde bulundurmalar geregidir.
3.5. IS DOYUMU ILE ILGILI TEMEL KURAMLAR

Herhangi bir érgiit iginde bireylerin i doyumlarinin incelenmesinde motivasyon
kuramlarindan yararlanilmaktadir. Insanlarin motivasyonu, genellikle herhangi bir amag
icin insam harekete ya da eyleme gegiren igsel bir durum olarak tamimlanir. Ise motive

olma ise, Orgiit tarafindan anlami olan bir amaci gergeklestirmek i¢in bireylerin ¢aba

harcamast anlamma gelir®"’.

Is doyumunu agiklamak igin yararlamlacak olan kuramlar, is doyumu-

motivasyon ve is doyumu-performansa yonelik iki ana baglik altinda incelenecektir®*®.

%7 Cetinkanat, a.g.e., s. 9.
%2 Sertce, a.g.e.
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3.5.1. is Doyumu-Motivasyon iliskisine Yonelik Kuramiar

Yoneticiler, uygun motivasyon olanaklarimi harekete gecirerek, iste doyumu
saglayabilir ve bu da calisanlarin temel insancil ve icgiidiisel gereksinimlerinin

%9 Bu siireci aciklamada yararlanilan temel motivasyon

doyurulmasint olanakh kilar
kuramlar1; Maslow'un Gereksinimler Hiyerarsisi, Herzberg'in Cift Etmen Kurami, Mc
Clelland'in Bagarma Gereksinimi Kurami ile Alderfer'in VIG (ERG) Kuram: olmak

lizere dort baslik altinda incelenebilir.
3.5.1.1. Maslow un Gereksinimier Hiyerarsgisi

Maslow'a gére, insanin temel gereksinimleri hiyerarsik bir siralanma gosterir ve
genel olarak alt diizeydeki gereksinimler ve iist diizeydeki gereksinimler olmak tizere
iki motivasyon grubuna aynlir. Alt diizeydeki gereksinimler fizyolojik gereksinimler
olarak adlandinilirken, fizyolojik gereksinimlerin iizerinde bulunan diger tiim

gereksinimler iist diizeydeki gereksinimler olarak adlandiriimaktadir®.

Sekil 3.4. Maslow'un Gereksinimler Hiyerarsisi

Kendini Gergeklestirme Gereksinimi Yiiksek
Sayg1 Gorme Gereksinimi
Ait olma ve Sevgi Gereksinimi Gereksinim dfizeyi
Giivenlik Gereksinimi
Fizyolojik Gereksinimier Diisitk

Kaynak: Bahaettin Balcik, Isletme Yonetimi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,2002, s.136.

* Giinbays, a.g.e., s. 14. .
20 Alev Arik, Motivasyon ve Heyecana Giris, Cantay Kitabevi, [stanbul, 1996, s. 50.
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Bu kurama gore, bir insanin gereksinimleri énem ve gsiddet derecesine gore

asagida belirtilen beg asamadan gegmektedir™':

~-Fizyolojik Gereksinimler: Kisinin dogusundan itibaren yasamini
siirdiirebilmesi ve bedenini koruyabilmesi i¢in karsitlamak zorunda oldugu

gereksinimlerdir. Oregin; yemek yeme, su, uyku, barmma vs.

-Giivenlik Gereksinimi: [kinci basamaktaki bu gereksinim tiirii; can giivenligi,

i giivenligi, korku ve tehditten uzak olma gibi gereksinimleri kapsar.

-Ait Olma ve Sevgi Gereksinimi: Arkadashik kurma, sosyal faaliyetlerde
bulunma, bir gruba ait olma gibi gereksinimleri kapsayan ait olma ve sevgi gereksinimi,

cocukluk ve ergenlik ¢aginda giiglii bir bi¢imde hissedilir.

-Saygi Gorme Gereksinimi: Kisi yetiskin yaslara ulastikca, saygi gorme

gereksinimi egemen olmaya baglar.

-Kendini Gergeklestirme Gereksinimi: Kisi olgunluk ¢aginda sahip oldugu
bilgi, yetenek gibi potansiyelini ger¢eklestirme asamasma gelir ve bu gereksimim tiirti

kisinin yaraticilik faaliyetlerini kapsar.

Gereksinimler Hiverarsisi'nin dayandiga temel varsayim ise, genel olarak bir
gereksinimin ortaya ¢ikmasimn bunun altindaki gereksinimin doyuma ulagmasma bagh
oldugudur. Bir alt siradaki gereksinimde belirli bir oranda doyum saglanmadikg¢a, bunun

iistiindeki gereksinimler kendilerini hissettirmemekte ve insan organizmasini motive

etmemektedir®Z.
3.5.1.2. Herzberg'in Cift Etmen Kuram

Herzberg'e gore, 6rgiit ortaminda personeli etkileyen iki tiir etmen grubu
bulunmaktadir. Birinci tiir etmen grubu is doyumuna yol agarken, ikincisi ig

! Bahaettin Balgtk, Isletme Yénetimi, Nobel Yaym Dagitim, Ankara, 2002, s. 135.
B2 Arik, a.g.e.; s. 50.



88

doyumsuzluguna neden olmaktadir®™. I doyumuna yol agan birinci grup etmenler, isin
icsel ozellikleri ile ilgili olup, motive edici etmenler olarak adlandinlir. Bunlar; bagan,
basariun takdiri, isin kendisi, sorumluluk ve terfidir. Is doyumsuzluguna neden olan ve
igin digsal 6zellikleriyle ilgili olan ikinci grup etmenler ise hijyen etmenlerdir ve isletme
politikalan ve ydnetimi, gozetim, kisileraras: iliskiler, caligma oftamu, licret, statii ve

giivenligi kapsamaktadir®™*,

Sekil 3.5. Cift Etmen Kuramu

*Ueret *Bagari
*Calisma kesullar: *Sorumliutuk
*Gozetim *sin kendisi
*Qrgiit politikast *Tanmma
*QOrgiit olanaklari *Terfi
{5 doyumsuzlugunu dnleyen is doyumunu yiikseltebilecek
hiiven etmenleri motive edici etmenler
Yiksek Nétr Noktast Yiiksek
Doyumsuziuk Doyum/doyumsuziuk yok Doyum

Kaynak: Canan Cetinkanat, (")rgiitlerde Giidiilenme ve Is Doyumu, Am Yaymcilik, Ankara, 2000, s.
19.

Kisacasi Cift Etmen Kuramma goére, bazi is kosullar1 ve ozelliklerinin iste
doyum duygusu yarattigi, bazi farkh kosullann ise bagarisizliklara yol agtig: ortaya
atilmistir.  Omnegin, isteki basan doyuma yol agarken, calisma kosullarimn
doyumsuziuga neden oldugu belirlenmistir. Koétii c¢alisma kosullari bireylerde
doyumsuzluk 'duygulannm artmasma neden olurken, aym gekilde iyi ¢alisma
kosullarimin ¢aliganlar {izerinde her zaman igin olumlu etkiler yapmadiklari ortaya
¢ikmustir™. Buna gore, hijyen etmenler yeterli ve diizenli olmadiklari zaman iste

doyum gergeklesmemektedir. Ancak bu etmenler varolduklan takdirde, dogal nitelikte

3 Mehmet Alig, “Egitim Orgiitlerindeki Personelin Giidiilenmesi”, Egitim Fakitltesi Dergisi, 3:1, 1990,
s. 17,

24 Prederick Herzberg, “One More Time: How Do You Motivate Employees?”, Job Satisfaction, The
Macmillan Press,Ltd., 1976, p. 22. ‘

5 Bnver Ozkalp, Davrams Bilimieri ve Organizasyonlarda Davrams, Eskisehir [ktisadi ve Ticari
flimler Akademisi Yaynlar, Eskisehir, s. 142.
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olduklarindan ¢alisanlar tarafindan sadece kabul goriirler, ancak onlan motive
edemezler. Baska deyisle, psikolojik saglik agisindan varolmalan yeterlidir. Buna kargin
motive edici etmenler ise, bireyi yonlendirici, 6zendirici ve giderildikleri 6l¢iide doyum
yaratici niteliktedir. S6z konusu etmenlerden birinin gergeklesmemesi, bireyin

motivasyonel yapisinda bir bogluk yaratir ve motivasyonu engelle 25,

3.5.1.3. Mc Clelland iz Basarma Gereksinimi Kurami

Mc Clelland Kuraminda ait olma, gli¢lii olma ve basari gereksinimleri olmak
izere insan gereksinimlerini ii¢ gruba aywmgtir. Bu gereksinimler su sekilde

agiklanabilir®’;

-Giiglit Olma Gereksinimi: Bagkalarini idare etme, onlarin istiinde olma ve
g6zetim isteklerini igerir. Bu gereksinime sahip olan yoneticiler her seyden dnce otorite
sistemine, kisilerden ¢ok kurumun &Snemli oldufuna inanirlar ve is disiplinine énem
verirler. Orgiitiin iyiligi icin kendi isteklerinden fedakarlik ederken, bunu herkesin

anlayacagi bir bicimde yapmaya dikkat ederler. Adalete ve herkese esit davranilmasina

inamirlar.

-Ait Olma Gereksinimi: Sosyal giidiilerle ve grup dinamigi ile ilgilidir. Bu
gereksinime sahip olanlar liderlik etmektense, lideri izlemeyi tercih ederler ve gruba
uyarlar. Bir isletmede iist kademelere ¢ikildikca bu gereksinim azalir. Mc Cleliand’a
gére, basanli yéneticilerin bir ¢ogunda bdyle bir gereksinim yoktur, ciinkii bu
gereksinimi doyurmak i¢in yapilan faaliyetler ii engeller.

~-Bagar1 Gereksinimi: Bagann gereksinimine sahip olan kisiler, sahsen sorumlu
olacaklar1 durumlan tercih ederler. Zor isleri tek baslarina ¢6zmeyi isterler ve
yeteneklerine giivenirler. Basar1 gereksinimi yiliksek olanlar orta derecede riskli islere
girerler. Clinkii riski az olan durumlarda basar1 kazanmak zevkli gelmemekte; riski

yiiksek olan durumlarda ise bagari olasiig diisiik ve bu durumu segmek mantiksiz

3¢ Tugray Kaynak, Organizasyonel Davrams ve Yonlendirilmesi, Alfa Basim Yaymm Dagiim,

istanbul, Yaym no:235, s. 133. i
257 Suna Tevriiz ve digerleri, “Giidiilenme”, Davramslarimuzdan Segmeler (Orgiitsel Yakiagim), Beta

Basim Yaymm Dagitim, Istanbul, 1999, s. 76.
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olmaktadir. Bagan gereksinimi yiiksek olan bireylerin bir dier 6zelligi ise, yaptikian
islerin sonuglan hakkinda somut bilgi alma istegidir yani, onlar i¢in geri-besleme

Snemlidir.

Bununla birlikte Mc Clelland arastirmasinda, bireysel giic ve kurumsal gii¢
olmak tizere iki tiir gii¢ gereksinimi {izerinde durmugtur. Bireysel gii¢ i¢in yiiksek
diizeyde motive olmug bireyler baskalan {lizerinde tstiinliik saglamak ve bagkalarim
idare edebilmek konusundaki yeteneklerini sergilemek isterler. Onlar kendisini
destekleyenlerin &rgiitten ¢ok, birey olarak kendisine sadik kalmalarimi beklerler.
Kurumsal gii¢ i¢in yiiksek diizeyde motive olmus bireyler ise bu gii¢ gereksinimlerini
orgiitiin uzun vadeli hedeflerine ulagmak ve sorunlan ¢dzmek igin grupla birlikte
calisarak giderirler. Ayrica, kurumsal gii¢ gereksinimine motive olma, drgiitsel basar

i¢in en 6nemli etken olarak 6ne siiriilmiigtii 3,

3.5.1.4. Alderfer'in VIG (ERG) Kuramm

Alderfer, gereksinimleri ii¢ temel gruba ayumistir: Varolma(V; Existence),
Iliski(I; Relatedness) ve Gelisme(G; Growth). Varolma gereksinimleri yasamda kalma
icin temel olan Maslow'un fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri olarak niteledigi
gereksinimleri kapsamaktadir. {liski gereksinimi, bireylerin bagkalan ile bir arada olma,
sosyal iliskiler kurma gereksinimleri ile ilgilidir. Gelisme gereksinimi ise, bireylerin

kisisel olarak kendilerini gelistirmeleri gereksinimini ifade etmekted: 259,

Bununla birlikte Alderfer gereksinimleri siirekli ve donemsel olmak iizere ikiye
ayirmustir. Donemsel gereksinimler, durumdan duruma degisebilir ve doyurulunca
ortadan kalkar. Siirekli gereksinimler ise bir kigide yerlesmis olan isteklerden olusur™.
Bagari, sevilme, popiiler olma gibi gereksinimler siirekli gereksinimlere;bireyin

aciktifinda bir seyler yemesi ise dénemsel gereksinimlere &mek olarak gosterilebilir®®'.

258 Cetinkanat, a.g.e., s. 22. .
19 Can Baysal, Erdal Tekarslan, Isletmeciler i¢in Davrams Bilimleri, Avciol Basim-Yaym, [stanbul,

1996, s. 114.
20 Opuz Onaran, Caliyma Yasarmnda Giidillenme Kuramiar, Seving Matbaasi, Ankara, 1981, s. 39.

8! Baysal, a.g.e., s. 115.
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Ayrica bu kuramda, farkli gereksinimlerin ayni anda ortaya g¢ikabilecegi ileri
siiriilmektedir. Bu nedenle, Maslow kendini gerceklestirme gereksiniminin, diger dort
gereksinim grubu doyurulduktan sonra énemli oldugunu belirtirken Alderfer, insanlarin
hem varolma hem de gelisme gereksinimlerinin ayni anda doyumu icin motive
olabilecegini o6ne slirmektedir. Buna ek olarak, her bir iist diizeydeki basamagin
doyumunun gittikge zorlastif1 ve bu nedenle bazi kisilerin bunahim ve hayal kirikligina
ugradif belirtilmistir. Buna gore, bir kisi gelisme gereksinimini kargilayamiyorsa, diger
basamaklardaki gereksinimlerden birine doénerek cabalarmi onun {izerinde

yogunlastirma yoluna gidecektir’®.
3.5.2. Is Doyumu-Performans Iligkisine Yonelik Kuramlar

Is doyumunun performansi mi, performansin is doyumunu mu etkiledigi
konusunda farkli goriisler vardir. I3 doyumunun performans: etkiledigini diisiinenler,
iiretici giicli yiiksek ¢alisanlara sahip olma igin onlarn mutlu edilmesi gerektigi
gbriigtindi  ileri siirerler. Bu goriisii benimseyen yoneticiler, istenen performans:
saglamak icin pekistirici 6diiller koymalidir. Performansin is doyumuna yol ag¢tifim
diisiinenler ise, insanlarin islerinde iyi olduklarina inandiktan sonra islerinden zevk
aldiklanm savunurlar. Bu goriisii benimseyen yoneticilerin, performansa bakmadan
¢alisanlan 6diillendirmesi gerekir. Bu yoneticiler ¢caliganlann bu sekilde mutlu olacagin

ve gelecekte daha yiiksek performansla ¢aligacagim diistiniirle 263,

Is doyumu-performans iliskisine yonelik motivasyon kuramlari, Vroom'un
Beklenti Kurami, Lawler ve Porter'in Sonugsal Kosullandirma Kurami, Adams'in
Esitlik Kuramu ve Locke'un Amag Kurami olmak lizere dort ayr grupta incelenebilir.

3.5.2.1. Vroom un Bekienti Kuramu

Vroom'un Kuramuna goére, bir ¢aliganin isini yapmas:t igin ¢aba harcamasi

gerekmektedir. Bir ¢aliganin ¢aba harcamasi demek, bir giic ya da bir giidii tarafindan

262

Simsek, a.g.e., s. 143.
63 Girsel, a.g.e., 8. 139.
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eyleme gegirilmesi demektir. Caba, ayni anda gii¢ ve giidii anlaminda kullanilmaktadir.
Caba beklenti, algilanan deger ve aragsallik olmak iizere {i¢ degiskenin bir islevidir ve
kisaca su sekilde denklemle gﬁsterilebilirm;

Caba= f (Beklenti, Algilanan Deger, Aragsallik)

Beklenti, ¢calisanin gdsterecegi ¢abanin ona bazi ddiiller kazandiracagi inancidir.
Bu odiiller igsel ve digsal §ditller olarak ele alinmaktadir. Igsel diiller, galigamun bir isi
yapmaktan dolay: elde etmis oldugu basan ve bu basarmim kendisine verdigi kisisel
doyumdur. Digsal ddiiller ise, ¢alisana g¢evresi ve ¢ogu zaman iistleri tarafindan
verilmektedir. Belirli bir basann diizeyine ulagan ¢aliganlara iistleri tarafindan verilen

zam ve ikramiye alma, terfi etme gibi 6diiiler digsal 6diillere birer 6rnekti 263,

Algilanan defer ise, eylem sonucunda elde edilecek amacimn ya da &diiliin
personelin kafasinda canlanan degeridir. Algilanan deger, olumlu ya da olumsuz deger
olabilecedi gibi sifir da olabilir. Bir diger degisken olan aragsallik ise, bir eylemin
sonucunda ulasilacak &diiliin, bagka bir 6diiliin elde edilmesine araci olmasidir. Eger bir
personel, bir isin sonucunda elde edecegi yiiksek basan ile ticret artisi saglarsa, elde
ettigi yiiksek bagar iicret yiikselmesine ara¢ olmaktadir. Yiiksek bagar1 (igsel o6diil),
ficret artisina (digsal 6diil) aragsaliik gorevi yapmaktadir®®®,

Genel olarak, Vroom'un kuraminda motivasyon devamhi bir siiregtir. Bireyin
gegmisteki deneyimleri, isi ile ilgili dikkati, gézlemleri ve algilan, karsilagtig1 sorunlara
¢6ziim bulusu, pratik zekas:, kendinden beklenen gbérevi ¢abuk ve tam olarak
algilayabilme derecesi ile bir 6nceki ¢aligma ve ¢abalanndan elde ettigi igsel ve digsal
ddiillerin kendisine sagladigi doyumlar, onun motivasyonunu devaml olarak etkileyen

degiskenlerdir®®’.

264 {brahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davrams-insanmm Uretim Giicit, Giil Yayinevi, Ankara, 1991, s.
158.

%5 Frol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Beta Basim Yayim Dagitum, Istanbul, 2000, s.
515.

2% Bagaran, a.g.e., s. 158.

7 firen, a.g.e., 5. 517.
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3.5.2.2. Lawiler ve ©Porter'in Gelistiriimis Beklenti (Sonucsal

Kosullandirma) Kuram

Gelistirilmis Beklenti Kurami'min baglica 6zelligi, daha 6nce ayn ayn ele
alinan ¢ok sayidaki degiskeni biraraya getirerek aralanndaki iligkileri ortaya
koymasidir. Teoride yaklagik dokuz degisken ele alinmaktadir. Bunlan kisaca agagidaki
sekilde ozetlemek miimkiindii 58,

-Odiiliin Degeri: Bireyler aldiklari &diilleri, almay1 bekledikleri odiillerle
karsilagtiririar. Eger alinan 6diil beklenen ddiilden fazlaysa doyum saglanir; alinan 6diil
beklenen odiillden azsa doyumsuzluk ortaya cikar. Odiiliin degeri ise bireyin 6diile

verdigi 6nem derecesi ya da 6diilii isteme siddetidir.

-Algilanan “Caba-Odiil” Olasiligi: bu degisken, calisanin ¢abasi sonucunda
bekledigi 6diilii elde edip etmeyecegine iligkin beklentilerini gostermektedir. Buradaki
beklenti, iki alt beklentiye aynlabilir; birincisi,¢aba ile performans, digeri performansla

6diil arasindaki iliski beklentisidir. Bu durum kisaca asagidaki sekilde gésterilebilir;

-Caba: Bir insanim bir isi yapmak i¢in harcadifi enerjidir ve performanstan farkli
bir anlamdadir. Bu nedenle, ¢aba gésteren herkes ¢ogunlukla bagarili olsa bile, bazen de

bagarili olmayabilir.

~Yetenekler ve Ozellikler: Caliganin herhangi bir iste basarili olup olmayacagt
konusunda etkili olan uzun siireli kigilik 6zellikleridir. Bu degisken caba ile etkilesim
icindedir. Ciinkii ¢aligtig1 konuda yeteneksiz olan kisi, ne kadar ¢aba harcarsa harcasmn

bagarili olamamaktadir.

28 Fisergiil Balc, Oditller-Gaidiileme Kuramiar: ve Tiirkiye'de Ogretmen Odiilleri, Adim Yaymcilik,
Ankara, 1992, s. 78.
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-Rol Algilari: Bir ¢alisanin igini nasil tammladifi ve iginde basarili olmak icin
nasil ¢aba gosterecedi ile iliskili olan bir degiskendir. Eger ¢alisan, isiyle ilgili olarak

yanlis yorumlar yapiyorsa, ne kadar ¢aba gdsterirse gistersin basaril olamayacaktir.

-Performans: Caliganin ¢abasi sonucunda iginde elde ettigi sonug ile iliskilidir.
Performansin nesnel 6l¢iitleri oldugu gibi, ¢alisganmin kendisi ya da fistlerince yapilan
6znel degerlendirmeleri de olabilir. Yiiksek performansa &diil verilmedigini diistinen
kisi siki ¢alisma igin motive olmazlar. Bu nedenle performans - 6diil iligkisi aragsallik
olarak adlandirilmaktadir.

-QOdiiller: Cabisanlarm istedikleri sonuglardir ve Bekleyis Kurami'ndaki gibi igsel
ddiiller-digsal diiller olmak iizere ikiye ayrilir.

-Algilanan Odiil Adaleti: Bir ¢alsamin orgiitteki calismasi sonucunda,
¢alismasina karsilik olarak almasi gerektigini diistindiigii 6diil miktarini g6stermektedir.

-Doyum: FElde edilen O&diillerin, algilanan &6diil adaletini  kargilamasi,
karsilamamasi ya da bu miktart gegmesi ile ilgilidir. Eger ¢alisanin algilanan &diil
adaleti sonucu elde etmeyi diisiindiigii odiiller elde ettiklerinden fazla ise galisan
doyumsuzluk duyacaktir. Doyum, ¢alisanin ger¢ekte elde ettigi odiillerle degil, ¢aliganin
almasi gerektigini diigiindiigii 5diil miktar: ile belirlenmektedir.

Tim bu acgiklamalar iiginda Gelistirilmis Beklenti Kurami agagidaki sekilde

gosterilebilir:
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Sekil 3.6. Geligtirilmis Beklenti Kuram

¥
: Algil
Odiiliin Degeri Yetenekler ve od%a,l:&eﬁ
Ozellikler

<_>
S L

Caba —p| Performans

/ * |
Beklenti (Algilanan Rol algilart |
¢aba-6diil olasiliFy) Arag-gereg
Bilgi diizeyi

[gsel aditller

Dagsal édiiller

<2
)

Kaynak: www.northpark.edu/sbnm/documentssMNGT5765-Week7.ppt (20.06.2004)

3.5.2.3. Adams'in Esitlik Kurami

Adams'mn gelistirmis oldugu Esitlik Kurami'nda, bireylerin kendilerine verilen
ddiillerle bagkalarina verilen odiilleri daima karsilastirdiklarn ve kendilerine uygun
goriilen 6diillerin benzer basariyr gdsteren kisilerle ne oranda esit oldugunu saptamaya
galistiklarini belirlemistir. Bu karsilagtirmada bireyler; kendilerinin 6rgiite sunduklarn
girdiler veya degerler olarak emekleri, zekalar, bilgi, deneyim ve yetenekleri ile buna
baglh olarak ortaya koyduklan basarilanm g6z Oniine almaktadirlar. Buna karsilik;
orgiitten sagladiklan: odiiller olarak ticret ve statit artiglari, primler, ikramiyeler ve
benzeri sosyal yardimlar, yonetsel yetkiler ile is gilivenligi ve calisma kosullarim
iyilestirme gibi hususlar gelmektedir. Bireyler 6diil adaletini belirlemek i¢in bu iki
unsurun yani girdilerin ve ¢iktilarin arasindaki orant, bir diger kisinin girdi-gikt1 orant

ile kargilagtirirlar®®.

2 Meral Astkoglu, Imsam Kaynaklarmm Verimlilie Yonlendirme Araa olarak Motivasyon,
Universite Kitabevi, Kiitahya, 1996, 5.139.
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Kigiler, karsilagtirma yaptiklann insanlan segerken onlann inang ve
yeteneklerinin kendilerininkine yakin olmasina dikkat ederler. Yapilan kargilagtirma
sonucunda kisinin ¢ikti-girdi orani, digerlerininkinden diislikse, bu fark: azaltmak
amaciyla ya sonucun daha fazla olmas: igin ¢aba sarfeder veya isini yavaglatarak
girdilerinde azaltma yolunu seger. Eger esitlifi saglayamazsa, ya karsilastirma
yapmaktan vazgecer, ya baska bir karsilashirma grubu seger veya ona hakkim verecek
bir bagka yerde is arar. Kargilagtirma sonucunda, eger kendi oramimin digerlerinden
fazla oldugunu diigiiniirse, esitligi saglamak i¢in kendi girdilerini diislirmeyi tercih
etmez. Bu durumda kisi, daha fazla is ¢ikarmak igin girdilerini artinirlar yani daha fazla
caba gosterirler. Ancak, kisinin egitli§i saglamak i¢in karsilagtirma grubunu
degigtirmesi daha kolay olacaktir®’’.

3.5.2.4. Locke'in Bireysel Amaglar ve Is Basarim Kuram

Bireysel Amaglar ve Is Basanim Kurami'nda bashca iki gériis 6ne siiriilmektedir.
Birincisi, bir insamn kendisi i¢in koydugu amaglar biiyiik Sl¢lide onun davramigim
yonlendirir. Dolayisiyla is bagarimim etkiléyen 6nemli bir motive edici unsur da bireyin
amaglandir. Ikincisi, digandan, érgiit tarafindan verilen 6zendiricilerdir ve personelin
amaglanm etkileyerek is bagarimi tizerinde etkili olurlar. Bagka deyisle, 6zendiricilerle
personelin davramslan arasindaki iligki, personelin kendileri igin saptadiklan amagiar
yoluyla olmakta, bu amaglar bu iliskide aracilik yapmaktadir. Bu iliski asagidaki sekilde
goriilebilir’;

Algila I5 basarimu

ma Degerlendirme Amag belirleme

Cevresel olaylar

—» —

(bzendiriciler gibi)

Cevresel olaylar; 6zendiriciler, kisiler ve faaliyetler gibi unsurlar kapsar. Bu tiir
cevresel olaylari kendi duygu ve diiglincelerine gore algilayan birey, kendi deger
yargilarina gbre s6z konusu unsurlara iligkin deferlendirmelerde bulunur. Bu

degerlendirmenin sonucunda, bu gevresel olaym 6megin belli bir 5zendiricinin kendisi

270 Tevruz, a.g.e., s. 80.
27 Onaran, a.g.e.,s. 138.
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i¢in bir deZerinin ya da anlamumin oldugu sonucuna ulagirsa, birey amag belirlemeye
ybnelecektir. Bu amaglann bireyin davramginda itici bir giic olmasiyla, is basarisimn
yiikseldigi goriilecektir. Burada teorinin en 6nemli degigkenlerinin amag¢ belirleme ile is

basarimi oldugu goriilmektedir®’.
3.6. IS DOYUMUNUN OLCULMESI

Is doyumu diizeyi, doyum veya doyumsuzlugun siireklilik durumunu gdsterir ve
sadece isle ilgili tutumlan degil, aym zamanda kisinin sosyal alandaki hislerini de
yansitir. Bu nedenle, iy doyumunu &lgmede zorluklarla karsilasiimaktadir®’. Ancak,
sosyal ve psikolojik alanlarda yapilan arastirmalarda bireyi etkileyen degisik etkenlerin
varolmasi, bu tip dl¢limlerin yapilmasini etkilemekle birlikte, en azindan arastirmanin
uygulanacag) kisilerin demografik 6zelliklerinin g6z 6niine ahnmasiyla bu sakinca

giderilebilecektir.

Is doyumunun 6lgiilmesinde iki yol 6ne siirtilebilir: Dolayl1 ve dogrudan sl¢tim.
Dolayl: 6l¢tim yontemlerinde, personel devri, devamsizlik, is yavaglatma gibi
personelin  geri ¢ekilme davramslan, 1§ doyumunun olmamasmn veya is
doyumsuzlugunun gdstergesi olarak ele almir. Is doyumunun dogrudan élgiilmesi ise;
Porter Gereksinim ve Doyum Anketi, Genel Kiyaslama ve Yiiz Cizelgesi, Minnesota
Doyum Anketi, Iy Tammlama Endeksi, Is Teshis Anketi ile Is Doyumu Anketi'ni
kapsamaktadlrm.

3.6.1. Porter Gereksinim ve Doyum Anketi (NSQ)

Porter'm gelistirmis oldugu o&lgek, Maslow'un gereksinimler hyerarsisine
dayanmaktadir. Maslow'un teorisi insanm &ncelikle birincil gereksinimleri olan
fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerinin kargilanmasini, daha sonra da sevgi ve ait

olma, saygi ve kendini gergeklestimne olmak fizere ikincil gereksinimierinin

22 Beyzullah Froglu, Davrams Bilimleri, Beta Basim Yayim Dagitum, Istanbul, 1998, s. 293.

3 T. M. Fraser, Human Stres, Work and Job Satisfaction A Critical Approach, International Labour
Organisation, Italy, 1983,p. 61.

214 Smither, a.g.e., p. 242.
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karsilanmasi gerektifi iizerine dayanmaktadir. Porter buradan hareketle personelin
algiladign meveut kogullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda iligki kurmaktadir®”.

S5z konusu anketin Srnek bir sorusu su sekildedir®’®;

Kendi yénetim alamimdaki bagunsiz diisiinme ve davranma firsati:
(a) Su anda ne kadar?
mnl 234567 max

(b) Ne kadar olmal?
minl 234567 max

Yukarida yer alan sorulardan ilkine (a) verilen cevaplar, giderilen
gereksinimlerin veya alinan &diillerin bir 6lgiisii olarak ele alinmaktadir. Ikinci soruya
(b) verilen cevaplar ise, bireyin bekledigi adil ddiillerin derecesinin bir &lgiisii olarak

degerlendirilmektedir’”’.

3.6.2. Is Tamimlama Olcegi (JDI)

Is tammlama 6lgegi, ise yonelik 5 etkeni Sigmeye caligir. Bunlar; iicret, terfi,
gézetim, igin dogas1 ve cahisamn i arkadaslanmm ozellikleridir’”®. 15 tammlama

dlgeginin igin dogasina yonelik bir rnek sorusu soyledir®””;

Su anda yaptifinz isi diigtiniin. Asagidaki kelimeler veya ifadeler sizin isinizi ne kadar
tamumlamakiadir? Her bir kelimenin yamindaki bosluga, sunlari yazmiz,
_E_Eger isinizi tanimliyorsa, evet anlanmnda
_H_ Eger iginizi tanymlamiyorsa, hayir anlaminda
_?_ Eger karar veremiyorsaniz.

Simdiki isinizde ¢aligmak
_ Monoton

__ Doyum verici

_yi

zkan Tiitiincti, “Kar Amaci Giitmeyen Yiyecek Igecek Isletmelerinde I3 Doyumunun Analizi”,
hitp://www.sbe.deu.edu.tr/Yayinlar/dergi/dergif6/tutuncu.himl (26.04.2004)

2% Edward Lawler I, Lyman W. Porter, “The Effect of Performance on Job Satisfaction”, Job
Satisfaction, The Macmillan Press,Ltd., 1976, p. 212.

277 Lawler, a.g.e., p. 212.

8 Schultz, a.g.e., p. 251.

2 Spector, (1997) a.g.e., p. 13.
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3.6.3. Genel Kiyasiama (JIG) ve Yiiz Cizelgesi

Genel Kiyaslama Yé6nteminde, i§ tanimlama Slgeginde oldugu gibi, evet-hayir ve
soru isaretinden olusan tiglii cevap formu kullanilmaktadir. Is tammlama &lceginden
farkli olarak, genel kiyaslama yonteminde bireyin isiyle ilgili tammlamalar degil, isiyle
ilgili duygulan temel alinmaktadir™™. Omegin;

Genel olarak iginizi diiglinlin. Zamammzin bityiikk bir kisrunda iginiz size nasil
gelmektedir? Her bir kelimenin yanindaki bosluga, sunlan yazimz,
_E_ Eger iginizi tammliyorsa, evet anlaminda
_H_ Eger iginizi tamimlamuyorsa, hayir anlaminda
_?_ Eper karar veremiyorsaniz.
GENEL olarak i$INIZ
_ Isteksiz
_ Cogu zamandan iyi
_ Bozulmug

Bununla birlikte Kunin'in gelistirmis oldugu yiiz ¢izelgesi dlceginde de isin
genel olarak degerlendirilmesi s6z konusudur. Bu &lgekte, personele yéneltilen genel
soruya, giilimsemeden yliziinii asmaya dogru giden yiiz ifadelerinden isleriyle ilgili

duygularim en iyi sekilde yansitan ifadenin segilerek cevaplamast isteni 8 Omegin,

Asagidaki yiizlerden, ig, ticret, gbzetim, promosyon olanaklan ve i arkadaglarmuz da igeren
isinizle ilgili genel olarak hissettiklerinizi ifade eden yiize bir isaret koyunuz.

AR FA
WA

0 Ozkan Tiitiincii Deniz Tarlan, “Konaklama Isletmelerinde Basarm Degerlemesi ve I3 Doyumu
Analizi”, http://www.sbe.deu.edu.tr/Yayinlar/dergi/dergi097tarlan.pdf (26.04.2004)
B! Smither, a.g.e., p. 242.
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3.6.4. Minnesota Doyum Anketi (MSQ)

Minnesota Doyum Anketinde, gozetimcilerin yeterliligi, c¢alisanin kisisel
kurallarint bozmayan davramslarin yapilmasi ve &rgiit iginde birey olma gibi durumlar
hakkinda doyum ve doyumsuzluk ile ilgili sorular yer almaktadir’®”. Bu sorular oldukca
kapsamli ve cevaplama giklan ¢ok oldugu i¢in, bu form belirli bir egitim diizeyinin
iistiindeki ¢alisanlar i¢in uygun olacaktir’®. Minnesota Doyum Anketinin bazi sorular
ek olarak su sekildedir®®;

Kendinize iginizin agagida belirtilen yonityle ne kadar tatmin oldugunuzu sorunuz?
V8-Tatmin diizeyi yiiksek

S-Tatminkar

N-Kararsiz

DS-Tatminsiz

VDS-Tatmin diizeyi ¢ok diigiik

g
%
Z
w
3

Simdiki isim Hakkinda Gériislerim

1.Beni her zaman mesgul ediyor.

2.Bana tek basima ¢alisma olanaft veriyor.
3.Toplumda bana belli bir yer veriyor.

4.Y éneticimin arkadaglarimu idare bigimi.
5.Damgmanmimn ig hakkinda karar verme yetenegi.
6.Isimin bana sagladig1 devamli istihdam.

7.1sim bana baskalan iin bir seyle saghyor.

OOO00o0oo
OO00000
0000000
OOa000oO
COoOOoOd

3.6.5. Is Doyumu Anketi (JSS)

Is Doyumu Anketi; iicret, promosyon, gozetim (damigmanlik), yan Sdemeler,
ddiiller, ¢aliyma kosullar, is arkadaglar, isin dogasi ve iletisim olmak iizere is
doyumunun dokuz yoniini Slgmek {izere gelistirilmistir™. Is doyumunun séz konusu
yonlerini belirlemeye yo6nelik olan her bir cilimlenin kargisinda ‘“kesinlikle
katilmiyorum” ifadesinden “kesinlikle katiliyorum” ifadesine dogru giden alt1 ifade yer
almaktadir. Ornek olarak?®;

B2 Smither, a.g.e., p. 243.

3 Baysal, a.g.e., s. 279.

24 Ozkalp, a.g.e., . 75.

3 gpector, (1997) a.g.e., p. 8.
%8 Spector, a.g.e., p. 75.
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Her Soru I¢in Sizin Gériigitniizii 1-Kesinlikle katilmiyorum
En lyi Yansithgma Inandigimz 2-Kismen katilmiyorum
Sayiy1 [saretleyiniz. 3-Emin degilim

4-Kismen katiliyorum
5-Kesinlikle katiliyorum

1.Yaptigim is i¢in Gdenen licretin fena olmadifin diisiintiyorum. 1
2 Isimde gergekten ¢ok az promosyon olanag: var. 1
3.Damsmanim iginde yeterli sayilir. 1
4. Aldizim yan 8demelerden memnun degilim. 1
5.Iyi bir is yaptigimda bunun fark edildigini diigtinityorum. 1
6.Kurallarin ve prosediirlerin birgogu iyi bir is yapmay: zorlagtirmaktadir. 1
7 Birlikte calighgim insanlardan memnunum. 1
8.Bazen igim bana anlamsiz gibi geliyor. 1

N oo
L s W Wy WL W
Lol -G N NP S N N
Dt VN B
TN g

3.7.iS BOYUMUNUN PERFORMANS DEGERLEME ILE ILISKIiSi

Giiniimiizde isletmelerin geligimini, verimliligini, iirlin ve hizmet kalitesini
etkileyen en 6nemli unsurlardan biri, insana verdigi degerdir. Bu nedenle, isletmede
caligan her insanla ilgili islevleri yerine getiren insan kaynaklan béliimiiniin énemi giin
gectikce artmistir. Insan kaynaklar bélimii, personel kayitlarimn tutulmasindan &te,
personelin yeteneklerini ve bilgi diizeylerini gelistirerek en iist diizeyde verim almak,
isletmeye baghliklarimt arttirmak ve katkilamm en iist diizeye ¢ikarmak amaciyla
yiiriitiilen bir dizi islevi de yerine getirmektedir. Uzmanhk gerektiren bu islevler, belirli
dénemlerde tekrarlanan ve insan kaynaklari yOnetiminin kararlanm etkileyen
performans degerleme uygulamalanyla desteklenmektedir. Performans degerlemesiyle
elde edilen veriler dogrultusunda personelin yetenekleri ve bilgi diizeyi, egitim

gereksinimleri ve terfi olanaklan belirlenebilmektedir®®’,

Personelin igine devamy, igini ¢ekici bulmasi, igine bagliligi ve verimliligi i¢in
6nemli olan bir diger olgu da is doyumudurzsg. Yapilan aragtirmalarla, i3 doyumu ile
performans arasinda ve iy doyumu ile performans degerleme arasmda iligki bulundugn
belirlenmistir. S6z konusu iligkilerin varlifl, isletmeler ig¢in o6nemlidir. Ciinkdi,

¢aliganlarmn performansini en Ust diizeyde tutmayr bagaran isletmelerin; {ist diizey

B7 Ozkan Titiincii, Deniz Tarlan, “Konaklama Isletmelerinde Basarim Degerlemesi ve Is Doyumu
Analizi”, http://www.sbe.deu.edu.tr/Yayinlar/dergi/dergi097tarlan.pdf (26.04.2004)
28 Titiinci, a.g.e.
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yonetimin deste@ini sagladig, beklentileri diizenli olarak ve agik bir sekilde ilettigi,
personelini sorunlara sahip ¢ikip ¢6zmeleri i¢in 6zendirdigi ve bagarili olanlan herkesin
oniinde ve sik sik kutladiklan goriilmektedir. Bu igletmeler, Ucretleri tek bagina
personelin performansim artirmadigim ancak destekleyici bir etken oldugunu bilirler.
Yiiksek motivasyonun kayna8i, personelin ige yaptiklan katkimin degerli oldugunu
bilmeleri ve islerini sevmeleri yani islerinden doyum saglamalandir. Kurumlan ile iyi
uyum saglayan ve kurumun degerlerini destekleyen personelin; verimliligi yiikselir, ise
devamsizlik oranlan diigtik olur ve kurumda kalarak verimi ve ig ahlakim artirmay

amaglar’®®.

Is doyumu ile performans arasindaki iligkinin varlif: kabul edilmekle birlikte, bu
iliskide hangisinin neden, hangisinin sonu¢ oldufu konusunda g¢esitli gériigler ileri

stiriilmiigtiir. Bu konuda ii¢ farkli bakis agist oldugu belirtilmektedir. $6yle ki>;

-Is doyumunun performansa yol a¢tifii savunan, insan iliskileri

yaklagiminin ilk dénemlerinde ortaya atilan gorils,

-Is doyumu ile performans arasindaki iligkide, birgok degigkenin bu
siirece dahil olmasiyla birlikte s6z konusu kavramlar arasindaki dogrudan etkilesimin

azaldigim savunan ve hala arastirmalarda giincelligini koruyan goriis,

-Is doyumu performans iligkisinde en son ortaya atilan, performansin is

doyumuna yol agtigim one siliren goriis.

Buna gore, performans ile ig doyumu arasinda bir iliski oldugu kabul edilmekle
birlikte, iligkiyi agiklamada karsit iki goriis dikkat ¢ekmektedir. Birincisi, i doyumu
performanst etkileyebilir; islerinden hoslanan insanlar, daha siki ¢ahigacaklardir ve
boylece daha iyi bir performans diizeyine ulasacaklardir. Ikincisi, performans is
doyumunu etkileyebilir; iyl bir performansa sahip olan insanlar, bu performanslan

sonucu iicret artigi, takdir edilme gibi bazi Gdiiller, karsiliklar elde edeceklerdir ve bu

%9 Eyrim Celtek, “Motivasyon Yonetimi”, http://www.isguc.org/are view.php?ex=182 (27.04.2004)
20 Mullins, a.g.e., p. 337.
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ddiiller de is doyumunu artiracaktir®’. s doyumu-performans iligkisinde 6ne siiriilen
karsit gériisler su sekilde gosterilebilir.

Sekil 3.7. is Doyumu-Performans iligkisinde Karsit Goriisler

[~ | Is Doyumu Caba | Performans

is Doyumu

4

[I- | Performans > Odiiller

Kaynak: Paul E.Spector, Industrial and Organizational Psychology, John Wiley&Sons,
Inc.,USA, 1996, p. 233.

Is doyumunun performansa yol agtigim savunanlar, insanlarin yiiksek amaglara
ulagtiklarinda is doyumunun arttify diisiincesinden hareket etmektedirler. Ancak,
insanlara her bir performans diizeyinden elde etmeyt bekledikleri doyumu
derecelendirmeleri istendifinde, yiiksek amaglart olan kisilerin verdikleri derecelerin
diigiik oldugu goriiliir. Bu durum, beklenti diizeyiyle amag diizeyinin ters yonlil iliskisi
ile aciklanmaktadir. Omegin, bir 6grenci bir sinavdan not olarak 75 almay
amagclamigsa, 65 aldiginda doyumsuzluk yasayacak, hatta 55 alirsa doyumsuzlugu daha
da artacaktir. Fakat, 6grencinin amaci 55 almaksa bu notu elde etmek ona doyum
saglayacaktir, 65 ve iistli alirsa daha da memnun olacaktir. Bu yiizden, yliksek amaglar
kisisel doyumu saglamada yiiksek standartlar anlamina gelmektedir. Yiiksek amaglara
sahip olan birinin, bir amac1 ger¢eklestirmekten alacag: doyum icin daha fazlasim
yapmas! gerekecektir. Yiiksek amaglar ve yliksek kisisel-etkinlik diizeyi, diigiik amaglar
ve diisiik kigsisel etkinlik diizeyine gore bireyin daha uzun siire gérevde bulunmasim

saglar’,

Is doyumu-performans iligkisinin birgok unsurdan etkilenmesi sonucu iligki
derecesinin az oldufunu savunan goriige gore, i doyumu ile performans arasindaki
iligki dolayl bir iligkidir. Yapilan bir aragtirmada, becerikli ¢aliganlar veya islertyle
derinden ilgilenen ¢alisanlar i¢in doyum ve verimlilik arasmdaki iliski incelenmigtir.

Fakat bireysel farkliliklarin g6zard: edilmesi gerekmistir. Arastirma sonuglarna gére,

®1 gpector, (1996) a.g.e., p. 233.
2 Chmniel, a.g.e., p. 321.
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‘ortalama’ ¢alisanlar doyum sagladiklan durumda siki galisirlar. Ancak bazi ¢alisanlar,
kendi mutsuzluklarim unutmak i¢in siki ¢caligmaya yonelirler ve diger galiganlar isleri
daha az ¢aba gerektirdigi durumda daha fazla mutiu olurlar. Bu durum agagidaki sekilde

géisten'hne:k‘cedir”’"3 ;

Sekil 3.8. Verimlilik-Doyum Iligkisi

Verimlilik

Sorunian unutmak

igin sik
calisma

siki galigma
Isler kolay oldugunda
mutlu olan

Doyum

Kaynak: Lauric J. Mullins, Management and Organisational Behaviour, Pitman
Publishing, Great Britain, 1989, p. 337.

Buna gére, isiyle yakindan ilgilenen c¢aliganlar digerlerine goére daha yiiksek
doyum saglayacaklardir. Bu agidan isle biitiinlesme olarak adlandirabilecegimiz bu
durum, isiyle ilgili olan ve olmayan iki cf:ahgamn aym performans diizeyinde is
doyumlarimn farkli olmasmm agiklamaktadir®*. Tiim bu agiklamalara gore, is doyumu
ile performans arasindaki iligki incelenirken, kiginin verimlilik diizeyi, ise yaklagim,
kisisel ozellikleri gibi birgok etken ortaya ¢ikacaktir ve bu nedenle de is doyumu-
performans iliskisi dolayl: olacaktir.

Giincelligini koruyan bir difer goriis, performansin is doyumuna yol agtifi
goriigiidiir. Bu gériise gore, ddiiller doyuma neden olmaktadir ve performans da &diillere
ulasmay1 sagladifn i¢in doyumla performans arasindaki iligkinin figlincii bir degisken
olan &diillerden kaynaklandig: sdylenebilir. Iyi performans &diillere ulagmaya neden
olduguna ve odiiller de doyum sagladigina gére, doyuma performansin nciiliik ettigi

yani performansin doyumu etkiledigi gorilir®.

23 Mullins, a.g.e., p. 337.
24 Gibson, a.g.e., p. 473.
23 Lawler I1I, a.g.e., p. 210.
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Buna bagl olarak, orgiitlerde performans-is doyumu iligkisinin gii¢lii ve aym
yonde olmasi, bu 6rgiitlerde performansa dayah digsal &diillerin etkili bir sekilde
dagitildigimi  gosterir. Bundan bagka, s6z konusu Orgiitlerde yiiksek diizeyde
gereksinimlerin doyumunu saglayacak isler yapilmaktadir. Sonugta, diigiik performansi
olan kisiler daha iyi performansa sahip olanlara gére daha fazla devamsizlik yapmakta
ve igten aynlmaktadirlar. Doyum ile performans iliskisinin olmadif1 6rgiitlerde ise,
édiillerin etkili bir sekilde performansla, devamsizlikla ve personel devri ile
iligkilendirilmedigi ve 6diillerin yiiksek ve diisitk performansa sahip olan ¢alganlar
arasinda esit bir sekilde dagitildigr goriiliir. Bir diger durum ise, performans ile ig
doyumu arasmndaki iliskinin ters yonlii oldugu orgiitlerdir. Bu &rgiitlerde, devamsizhk
ve personel devrinin en iyi performans gdsteren personel agisindan yiiksek olmaktadir.
Ciinkii diisiik performansit olan kisiler, daha iyl performans: olan ¢ahsanlara kiyasla
daha fazla 6diil elde edeceklerdir®®.

Genel olarak ileri siiriilen goriislere bakildiginda, performans kisilerin amaglara
ve istedikleri sonuglara ulagmak igin gosterdikieri caba ile belirlenmekte ve is doyumu
da somut olarak elde edilen sonuglarla ilgili olmaktadir. Diger bir deyisle birgok kiginin
inandif1 gibi, is doyumunun performans: arttirdifim da s6ylemek miimkiindiir. En
gercekei yaklagim, is doyumu ve performansin birbirini etkileyen dairesel bir iligki
icinde oldugudur®’.

Aragtirmalar, is doyumu veya doyumsuzlugunun diger bir ifadeyle, bireyin ne
istedigi ile neye sahip oldugunun en iyi sekilde bazi degerleme siiregleri dogrultusunda
belirlenebilecegini ortaya koymustur®®. Bireyin isteklerine ulagip ulasmadigi is
doyumunun Sl¢iilmesi sonucu belirlenirken, bireyin sahip olacaklan ddiiller, kargiliklar
gibi ¢iktilarin belirlenebilmesi i¢in de performans degerlemesi uygulanmaktadir.

26 1 awler IT1, a.g.e., p. 215.
297 Tiitiinct, a.g.e.
%% Tiitiincd, a.g.e.
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Performans degerlemeleri, is doyumu ile performans arasindaki iligkiyi
etkileyebilen uygulamalardan biri olarak gortilmektedir. Ozellikle performans
Slclimiiniin iyi bir sekilde gergeklestirilmesi, performans ile is doyumu iligkisini
gﬁglendirmektedirm. Bununla birlikte, yoneticiler personelin giicli yanlanm ve
gelismesi  gereken  yonlerini  belirlemede ve degerlendirmede performans
degerlemelerini kullanmaktadir ve performans degerlemeleri uygun bir gekilde yerine
getirildifinde personelin moralini, verimlili§ini ve is doyumunu artirabileceklerdir.
Buna kargin, etkili olmayan performans degerlemeleri yoneticiler, personel ve orgiit igin

olumsuz sonuglar dogurabilecekti 300,

Performans degerlemelerinin personel tizerinde olumliu bir izlenim birakabilmesi
i¢in, performans degerlemenin yapilma amacimn agikca belirlenmesi ve personele bilgi
verilmesi - yerinde olacaktir. Performans degerlemesinde degerleyici ve gelistirici
amaglardan hangisinin temel alinacagi ve personelin buna nasil tepki gosterecegi de

Snem kazanmaktadir.

Performans degerleme amaglan agisindan geligim, personelin etkili olmasim
saglayan becerilerini, deneyimlerini ve tutumlarm zenginlestirmeyle iigili olan bir
cabay1 ifade etmektedir. Gelisim amaci olan performans deSerleme uygulamalari,
bireyin giiclii ve =zayf yoOnlerinin ayirt edilmesinde, amaglanm ve egitim
gereksinimlerini belirlemede kullanilir. Degerleme ise, bireyin performansimn bir dizi
standartla, érgiitiin diger iiyeleriyle veya bireyin énceki performansi ile karsilagtirilmasi
seklinde tamimlanmaktadir ve degerleyici amaci olan performans degerlemeleri, ficret
yonetimi, promosyon ve igten ¢tkarma kararlan ile iyi ve kéti performansin

belirlenmesi gibi insan kaynaklari uygulamalarina destek olmaktadir’®'.

Degerleyici ve geligtirici amaglant ayri ayn ele alan performans degerleme

uygulamalar oldugu gibi, her iki amacin aym anda elde edilmeye ¢ahsildi3: performans

% Spector, (1996) a.g.e., p. 233.
39 nable H. Smith, “Empower Staff with Praiseworthy Appraisals”, Nursing Management, Volume: 34,

Issue: 1, 16.
30! Wendy R. Boswell, John W. Boudreau, “Separating the Developmental and Evaluative Performance

Appraisal Uses”, bitp://www.ilr.cornell.edu/depts/cabrs/PDFs/WorkingPapers/WP99-69.pdf
(01.05.2004)
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degerleme uygulamalar da olabilit. Ancak bir tek performans degerleme uygulamas ile
hem degerleyici hem de gelistirici amaglan gergeklestirmeye ¢alijmamn catisma
yarattift yapilan aragtirmalarla ortaya konmugtur. Performans degerlemenin bu iki
amacinin birlestirildigi durumda, ¢alisanlarin gli¢lii yanlan ve geligim gereksinimleri ile
ilgili tam bir geri-bildirim alamayabilecekleri 6ne siiriilmiis ve degerlendirme ile
personeli gelistirme amaclanmn ayn tutulmasi Snerilmistir. Ayrica her iki amacin
birlestirildigi durumda ortaya ¢ikan ¢atismamn degerleme stirecinin amaglarina
ulagsmasim ve ¢rgiite yararh olmasim engelledigi diisiiniilmektedir. Bununia birlikte s6z
konusu ¢atigmanin bireylerin davramiglanm ve 6rgiitsel performans: olumsuz yénde

etkiledigi de soylenebilir’®.

Bu agiklamalar 1s1§inda, personel tutumlarinin performans degerlemesinin nasil
kullanilacag: hakkindaki beklentisine gore depigebilecegi éne siiriilebilir. Ornegin,
performans degerlemesinin ne sekilde kullamlacag, personele orgiitteki degeri ve
gelecegi ile ilgili bir isaret olabilir. Eger deZerlendirme personelin elestirilmesini
iceriyorsa, bu durumun korumacilik ve bahaneler bulma gibi yikici sonuglar doguran
olumsuz tutumlan besledigi goriilmiistiir. Bu agidan degerlendirme siirecinin, kismen
olumsuz olmasindan kaynaklanan; personel agisindan direng, reddem;é, kizginlik ve
korkaklik gibi olumsuz psikolojik sonuclar dogurdugu da oOne siiriilmektedir. Bu
durumun bir diger nedeninin personelin performans degerleme stirecinden beklentileri
oldugu sdylenmektedir. Personel, performans degerleme siirecinin adil oldugunu ve
siireg sonunda elde edecegi Gdiillerin adaletli bir sekilde dagitilacagim diigiiniiyorsa,
performans degerlemesine olumlu bakacaktir, aksi takdirde personel performans

degerleme siirecinden memnun olmayacaktir’®,

Performans degerlemede geligtirici amaglara 6nem verilmesi ise personelin
tutumlarin: olumiu yonde etkilemektedir. Ozellikle, isin planlanmas: ve amag belirleme
ile kisinin performans 6zelliklerinin tartisiimasimn personelin performans degerleme ile

ilgili doyumunu arttirdi1 gériilmiistiir. Personelin bir ¢ogunun geligtirici amaglar olan

392 Boswell, a.g.e.

3% Wendy R. Boswell, John W. Boudreau, “Employee Satisfaction with Performance Appraisals and
Appraisers: The Role of Perceived Appraisal Use”, Human Resource Development Quarterly,
Volume:11, No:3, Fall, 2000, p. 285.
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performans degerleme uygulamalarimi benimsedigi ve daba fazla doyum sagladifs
yapilan arastirmalarla ortaya konmustur*®. Kendini gelistirici amaglara odaklayan ve
doyumu yiiksek olan personelin orgiite katkisinin digerlerine gére daha fazla olacag: ve

bu kisilerin artmasi sonucu rgiitiin bir biitlin olarak gelisebilecegi s6ylenebilir.

Sonu¢ olarak, Orgiitiin etkinliinde, calisanlanin performanslarnt ile doyum
diizeyleri 6nemli bir rol oynamaktadir. Personel agisindan performans ve ig doyumu
iliskisine ve bu iligkiye gére personelin orgiite katkisina bakildiginda, orgiit iginde dort
farkli personel tipi goriilmektedir®®,;

-Is Doyumu Yiiksek Olmasmna Kargin Diisik Performans Gdsterenler:
Kigisel beklentilerini gergeklestirdiklerini ve buna kargin orgiite katkilarindan daha
fazlasim aldiklarm  diisiinmektedirler. Bu kigilerin iyi y6nlendirilmedikieri ve

denetlenmedikleri s6ylenebilir. (Sekil 3.9.'da A bolgesi)

-Performansi Yiiksek, Buna Karsin I Doyumu Diigiik Olanlar: Cabalarmin
karsihfim yeterince alamadiklarim diisiinmektedirler. Bunlar bunalim ig¢inde ve ayrnlma

stnarindadir. (Sekil 3.9.'da C bolgesi) |

-Gerek Performans: Gerekse Doyum Diizeyi Diigiik Olanlar: Huzursuz ve
mutsuz iy yasamlan ve verimsiz i iligkileri kimseye bir yarar saglamamaktadir. Bu
kisilerle ilgili disiplin islevinin en kisa stirede gergeklestirilmesi gerekir. ($ekil 3.9.'da
B bolgesi)

-Gerek Doyumu Gerekse Performans: Yiiksek Diizeyde Bulunanlar: Kisisel
amaglan ile 6rgiit amaglarim Szdeslestirebilen mutlu ve verimli ¢aliganlardir. Orgiitiin
amaclarina katkida bulunurken kisisel doyumda elde etmekte ve her iki tarafin
beklentilerinin birlikte gerceklesmesini saglamaktadir. (Sekil 3.9.'da D bolgesi)

304 Boswell, a.g.e., p. 287.
3% Barutcugil, a.g.e., s. 45.
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(A) Isin iginden siyriliyor | (D) Amaca ybnelik Yiiksek
cahsiyor 4
*Parasm almakla
yetiniyor *Giiclii konumda
*Kisisel amaclar drgiit *Is amagclan ile kigisel
amaglariyla uyumlu degil amaglan uyumiu
DOYUM
(B) Kalma ile gitme (C) Bunahmda . .
arasinda DUZEY]
*Koseye sitkagmig
*Yakimiyor durumda
*Mutsuz *Dabha ileri gitmek igin
*Katkida bulunmuyor gerekli temelden yoksun
*Ayrilma noktasinda
Digitk
Diigitk > Yiiksek
PERFORMANS DUZEY]

Kaynak: Ismet Barutcugil, Performans Yénetimi, Kariyer Yaymeilik, [stanbul, 2002, s. 45.

Buna gore, yoneticilere diisen gérev, tiim personelini D bdélgesi ile gosterilen
“yiiksek performans-yiiksek i doyumu” bélgesine tagimaktir'®®,  Yéneticiler bunu
gerceklegtirirken, performans degerlemelerinden yararlanmalan ve degerlemeyi
gelistirici amaglara dayandirmalann  yerinde olacaktir. Degerleme siirecinin
baslangicinda personelin bilgilendirilmesi ve slirecin son asamasinda personele
geribildirimde bulunularak giiclii yonleri ve zayif yonlerinin belirtilmesi, zayif olan
yonlerine neyin sebep oldugunun ortaya konmas: ile; zayif yonlerinin gii¢lendirilmesi
ve giiclii yonlerinin daha yararhi hale getirilmesinde ne tiir egitim gereksinimlerinin
olabileceginin belirlenmesi, ayrica performans sonuglarina gére personelin elde edecegi
gdiillerin dagituminin adil bir sekilde yapilmasi, personelin gelecekteki performansinin

artinlmasinda ve is doyumunun saglanmasinda 6nem kazanmaktadir.

*¢ Barutcugil, a.g.e., s. 45.
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4.1. ARASTIRMA YAPILAN ISLETME HAKKINDA GENEL BILGI

Aragtirma yapilan isletme, soda-kire¢ camindan otomatik makinelerle miisteri
isteklerine uygun sofra camu iiretmek iizere kurulmustur. Sézkonusu igletmede ii¢

vardiya usuliine gore {iretim yapilmaktadir.

Bilimsel etife uygun olmayacag: diisiincesinden hareketle arastirma yapilan

isletme hakkinda ayrintili bilgi verilmemis ve kurum kimligi gizli tutulmustur.

4.2. ARASTIRMANIN AMACI, YONTEMI ve HIPOTEZLERI

Aragtirma hakkinda genel bir bilgi vermek i¢in, arastirmamn amaci, yontemi ve

hipotezlerine deginilmistir.
4.2.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanmin  amacit performans degerlemenin is doyumunu etkileyip
etkilemedigini; eger etkiliyorsa is doyumu ile ilgili diger etkenlerle karsilastinlarak ne
lgiide etkide bulundugunu arastirmaktir. Performans degerleme uygulamalaninin daha
etkin bir sekilde yerine getirilmesi ve i doyumunun arttirabilmesi i¢in performans
degerleme ile ilgili sorunlara dikkat g¢ekilmis ve bu sorunlara ¢6ziim &nerileri

getirilmigtir.

4.2.2. Arastirmanin Y6ntemi

Aragtirma verileri, anket yontemi ile toplanmustir. Uygulanan ankette, 5°1i Likert
Tipi 6lgek kullanmilmustir. Anketin giivenilirligi 0,81 diizeyindedir. Buna gore, uygulanan

anket istatistiksel olarak yiiksek derecede giivenilir kabul edilmektedir.

Arastirma verileri bir cam- igletmesinde ¢alisan isgilere uygulanan anketler ile
toplandi. Anket sorulan ii¢ boliimden olugmaktadir. [k bsliimde demografik 6zelliklere
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yer verilmistir. Ikinci béliim, I Doyumu Anketi'nden olusmaktadir. Is Doyumu Anketi,
toplam 36 sorudan olusmaktadir ve iy doyumunun ticret, terfi, gézetim, yan haklar,
édiiller, calisma kosullari, is arkadaslarn, isin dogasi ve iletisim olmak tizere dokuz alt
unsurunun her birine ydnelik dérder soruyu igermektedir. Anketin {i¢lincii boliimiinde
ise, calisanlarin performans degerleme uygulamasma iligkin tutumlanim Olgmek

amaciyla eklenmis 12 soru bulunmaktadir.

Is doyumu puani, her bir unsura ydnelik puanlarin toplanmasi sonucu elde
edilmistir ve karsilagtirma olanagimi kolaylastirmak icin performans degerlemeye
yonelik sorularin toplam puamt da dérde boliinmiistiir. Buna gore bir is¢inin i doyumu
boliimiinden alabilecegi en yiiksek puan 180 ve en diisiik puan 36 olacagindan, is
doyumu puanlan 36-71 arasi ¢ok diisiik, 72-107 aras: diigiik, 108-143 aras: yiiksek, 144-
180 aras1 ¢ok yiksek olarak degerlendirilmistir. Bununla birlikte, herbir i doyumu
unsuru ile ilgili olan dorder sorudan elde edilen toplam puanlar da 4-7 arasi ¢ok diisiik,
8-11 arasi1 diigiik, 12-15 arast yliksek, 16-20 arasi ¢ok yiiksek doyum diizeyi olarak
kabul edilmistir.

4.2.3. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin hipotezleri su sekildedir:

H1 : Insan kaynaklar1 y6netiminde performans degerleme uygulamalan ile is
doyumu arasinda olumlu bir iligki vardir.
H2 : Insan kaynaklann yonetiminde performans degerleme uygulamalar, is

doyumunu etkilemektedir.

Hj; : Performans degerleme uygulamasi ile personelin ticretten doyum saglamast
arasinda olumlu bir iliski vardir.

H, : Performans degerleme uygulamasi ile personelin terfiden doyum saglamasi

arasinda olumlu bir iligki vardir.

Hs : Performans degerleme uygulamasi ile personelin 6diillerden doyum

saglamasi arasinda olumlu bir iliski vardir.
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4.3. ARASTIRMA BULGULARI

Anket yontemi ile elde edilen veriler SPSS paket programinda analiz edilmistir.
Demografik 6zellikler ile anket sorulari frekans dagilimui ile incelenmis; is doyumu
unsurlarina iligkin regresyon analizi ; performans degerieme sorulan ile iicret, terfi ve
odiillerle ilgili sorular arasinda korelasyon ile regresyon analizi yapiimistir. Performans

degerlemenin is doyumu {izerindeki etkisini belirlemek i¢in de regresyon analizine

basvurulmustur.
4.3.1. Aragtrma Orneklemine Iliskin Bulgular

Aragtirmamn 6rneklemi, Kiitahya'da yasayan ve bir cam isletmesinin giindiiz
vardiyasinda g¢alisan isgilerin olusturdugu 170 kisilik evrenden, o=0,01 anlamhlik
diizeyinde %11°lik 6rnekleme hatasi ile yapilan bir anket uygulamasi igin 83 kisiden
olugmaktadir. Ankete katilan toplam ig¢i sayis1 83 'tiir ve demografik 6zellikleri ile ilgili
bilgiler asagida verilmektedir.

Omeklemin demografik &zelliklerine bakildiginda, ankete katilan ¢alisanlarin
demografik 6zelliklerinin birbiriyle benzer yani homojen yapida ¢ldugu s6ylenebilir. Bu
nedenle, demografik ozelliklerle is doyumu arasindaki iligkiler gegerli bir sekilde

incelenemedigi icin sadece demografik 6zelliklerin frekans dagilimlari verilmistir.

Tablo 4.1.Calisanlarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyet Frekans Y%
Bos 2 2,4
Kadin 1 1,2
Erkek 80 96,4
Toplam 83 100

Aragtirmaya katilan isgilerin 2'si cinsiyet segenegini bos birakmigtir. Bununla
birlikte anketi cevaplayanlarin 1% kadm, 80'i erkektir. Bagka bir deyisle, ankete
katilanlarin %96°st erkek is¢ilerden olusmaktadir. Bu acidan, cam isletmesinde daha
cok erkek iscilerin galistigr ve ¢aligma kosullarmin kadin ¢aliganlara gére agir oldugu
icin tercih edilmedigi ya da beden gliclinlin daha fazla 6nem tasidify islerin yapildig:

sOylenebilir.



Tablo 4.2. Cabsarlarin Yas Durumuna Gére Dagihinu

Yas Frekans %
20-25 33 39,6
26-30 31 37,2
31-35 14 16,8
36-40 5 6

Toplam 83 100

Ankete katilanlarin 33%i 20-25 yas arahiginda, 31%i 26-30 yas araliginda, 14
31-35 yas araliginda ve 5'i 36-40 yas araligindadir. Buna gére, ankete katilan is¢ilerin
biiyiik gogunlugu %39 oram ile 20-25 yas aralifindadir. 26-30 yas aralifinda ise ankete
katilanlarin %37'si yer almaktadir. Bu agidan anketi cevaplayan is¢ilerin %77'si 20-30
yas arahgmda oldugundan igletmenin nispeten gen¢ bir iggiiciine sahip oldugu

sdylenebilir ve bu durum personel devir oranimin yitksekligi ile agiklanabilir.

Tablo 4.3. Cahsanlarin Medeni Duruma Gdre Dagilimm

Medeni Durum Frekans %
Bos 3 3;6
Bekar 30 36,1
Evli 50 60,2
Toplam 83 100

Ankete katilanlarin 3’4 medeni durum segenegini bos birakirken, 30'u bekar
oldugunu, 50'si evli oldugunu belirtmigtir. Buna gére ankete katilan iggilerin %36's1
bekarken, %60 oranina gore biiyiik cogunlugu evlidir.

Tablo 4.4. Cabsanlarm Ogrenim Diizeylerine Gére Dagilinm

Ogrenim Diizeyi Frekans %
I1kokul 7 8,4
Ortaokul 39 46,9
Lise 35 42,3
Yiiksekokul 1 1,2
Universite 1 1,2
Toplam &3 100
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Ankete katilanlardan 6grenim diizeyi ilkokul olan 7 kisi, ortaokul olan 39 kisi,
lise olan 35 kigi, yiiksekokul olan 1 kigi, iiniversite olan 1 kigi bulunmaktadir. Ankete
katilanlarin %46’simin 8grenim diizeyi ortaokul oldugundan, galisan iggilerin bityiik
¢ogunlugunun ortaokula kadar Sgrenim gordiifii sSylenebilir. Buna gére, iscilerin
biiylik ¢ogunlugunun 6grenim diizeyi diigiiktiir.

Tablo 4.5. Kidem Durumuna Gére Cahsaniarin Dagilaimu

Kidem Frekans %

0-5 yil 71 85,5
5-10 il 11 13,3
10-15 vil 1 1,2
Toplam 83 100

Ankete katilanlardan sadece 1 kigi 10-15 yilik kideme sahipken, 5-10 yil
arasinda ¢alismus olan 11 kisi bulunmaktadir. Ankete katilanlardan 71 kisi, yani %85'i
0-5 willik bir siire igersinde isletmede galigmaktadir. Buna gore, ¢alisanlarin biiyilk
¢ogunlugunun 5 yili gegmeden isletmeden ayrildigi ve bu nedenle isciler agisindan

personel devir oraninin yitksek oldugu séylenebilir.

4.3.2. Anket Sorularinin Analizi

Anket sorular, is doyumuna yénelik olan sorular ile performans degerlemeyle
ilgili sorular olmak iizere iki b&liime ayrilmaktadir. Is doyumuna yénelik sorular; iicret,
terfi, gozetim, yan haklar, odiiller, ¢aligma kosullar, is arkadaslari, isin dogas1 ve
iletisim olmak {izere dokuz gruba ayrilmaktadir. S6z konusu sorularin analizi asagidaki
gibidir.

4.3.2.1. Is Doyumu Unsurlarinmm Frekans Dagilima

Is doyumu unsurlarmin incelenmesinden 6nce, ankete katilanlarin is doyumu
sorularmmin biitiniinden elde edilen iy doyumu puanlarma yer verilmistir. Is doyumu
puanint olusturan is doyumu unsurlari; iicret, terfi, gO6zetim, yan haklar, ddiiller,

caligma kogullar, is arkadaslar, isin dogasi ve iletisim ayrica incelenmistir.
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Ankete katilanlarin 1§ doyumu puanian, en diigiik 36, en yiiksek 180
olacagindan; 36-71 puan arahf c¢ok diisik doyum diizeyi, 72-107 puan aralifn diisiik
doyum diizeyi, 108-143 puan aralifx yiiksek doyum diizeyi, 144-180 puan araligs gok
yitksek doyum diizeyi olarak degerlendirilmistir.

Is doyumu unsurlanmn toplam puanlarma gére olusturulan is doyumu
puanlarna iligkin frekans dagilimlan tablosu incelendiginde, 36-71 puan arahifmdaki 13
kisi ankete katilanlarin %15'ini, 72-107 puan aralifindaki 59 kisi ankete katilanlarin
%70"ini, 108-143 puan aralifindaki 11 kisi ankete katilanlarin %13 iinil
olugturmaktadir. Buna karsm, i§ doyumu puam 144-180 aralifinda olan kimse

bulunmamaktadir.

Tablo 4.6. is Doyumu Puanian

Is Doyumu Puanlar1 | Frekans %
36-71 13 15,6
72107 59 70,8
108-143 11 13,2

144-180 0 0

Buna gore, ankete katilaplarin biliyiik ¢ogunlugunun (%70) 72-107 puan
araliginda i doyumu puam bulundugundan, iscilerin genel olarak ig doyumu diizeyinin
diisiik oldugu sylenebilir. Ankete katilanlarin sadece %13 tiniin yiiksek diizeyde is
doyumu puani almug olmasi ve ¢ok yiiksek diizeyde is doyumu puam (144-180 puan

arali1) alan kimsenin olmamasi da bu durumu destekler griinmektedir.

Ankete katilanlarin is doyumu unsurlarimin her birinden elde ettigi puanlarin
frekans dagiimi da asafida incelenmektedir. Her bir unsurla ilgili 4'er soru
bulunmaktadir ve buna gore bir kisinin bir unsurdan elde edecegi en yiiksek puan 20, en
diigiik puan 4 olmaktadir. Buna gore, her bir unsurdan elde edilen puanlar, 4-7 aralija
¢ok diistik, 8-11 araligy diigiik, 12-15 araligy yiiksek, 16-20 aralif1 ¢ok yiiksek olarak

degerlendirilmistir.
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4.3.2.1.1. Uecret

Ankette yer alan ticrete iligkin sorular ve frekans dagilimlan asagidaki gibidir.

Ucrete yonelik ilk soru “Yaptifim is igin denen iicretin yeterli ve adil oldugunu
diiglintiyorum” (Soru 1) seklindedir ve ankete katilanlarin bu soruya verdikleri

cevaplarm frekans dagilim: tabloda verilmigtir.

Tablo 4.7. Ucrete Iliskin Soru 1'in Frekans Dagilinu

Cevaplar Frekans %
Hicg katilmyyorum 57 68,7
Kismen katiimiyorum 15 18,1
Emin degilim 4 4,8
Kismen katiliyorum 2 2,4
Tamamen katiliyorum 5 6,0
Toplam 83 100,0

Tablo 4.7.'ye gére, ankete katilanlarin biiylik ¢ogunlugu (%68) yaptif: is i¢in
ddenen ficreti yetersiz bulmaktadir ve adil olmadigim diisiinmektedir.

Ucrete yénelik ikinci soru “Ucret artiglari nadiren ve uzun zaman araliklarinda
yapiimaktadir” (Soru 10) seklindedir. Ankete katilanlann bu soruya verdikleri
cevaplann frekans dagilimi asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.8. Ucrete Iliskin Soru 10'un Frekans Dagilimu

Cevaplar Frekans %
Tamamen katiliyorum 58 69,9
Kismen katiliyorum 10 12,0
Emin degilim 3 3,6
Kismen katilmiyorum 1 1,2
Hi¢ katilmiyorum 11 13,3
Toplam 83 100,0

Tablo 4.8."¢ gore, ankete katilanlarn biiylik cogunlugu (%69) licret artiglaninin

nadiren ve uzun zaman araliklarinda yapildigint diigiinmektedirler.
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Ucrete yonelik iigiincii soru “Isletmenin bana 6dedigi ticreti diistiniince, takdir

edilmedigim hissine kapiliyorum” (Soru 19) seklindedir. Bu soruya verilen cevaplarin
frekans dagilim: su sekildedir.

Tablo 4.9. Ucrete Iligkin Soru 19'un Frekans Dagihim

Cevaplar Frekans %
Tamamen katiliyorum 59 71,1
Kismen katiliyorum 14 16,9
Emin degilim 3 3,6
Kismen katilmiyorum 3 3,6
Hi¢ katilmryorum 4 4,8
Toplam 83 100,0

Tablo 4.9. incelendiginde, ankete katilanlarin bilyilk c¢ogunlugu (%71)
kendilerine 6denen {icreti diigliniince takdir edilmedikleri hissine kapildiklari, yani

yaptiklar igin karsiligim alamadiklan yoniinde goriis bildirmislerdir.

Ucrete yonelik dérdiincii soru “Ucret artis1 elde etme sansimin olmast beni

mutlu etmektedir” (Soru 28) seklindedir ve bu soruya verilen cevaplarin frekans
dagilimi asagidaki tabloda verilmigtir.

Tablo 4.10. Ucrete Iliskin Soru 28'in Frekans Dagilimu

Cevaplar Frekans %
Hig katilmiyorum 29 34,9
Kismen katilmiyorum i1 13,3
Emin degilim 8 9,6
Kismen katiliyorum 5 6,0
Tamamen katiliyorum 30 36,1
Toplam 83 100,0

Tablo 4.10.’a gore, ankete katilanlann %36's: iicret artis1 elde etme sansinin
oldugunu ve bu durumun kendilerini mutlu ettiklerini belirtirken; %34 iicret artisa elde

etme sansinin olmadigim, dolayisiyla mutlu olmadiklarini belirtmislerdir.



119

Table 4.11. Ucrete fligkin Doyum Puanlan

Ucrete ait Doyum Puanlan| Frekans %
4-7 36 43,3
8-11 36 433
12-15 11 13,2
Toplam 83 100,0

Ucret unsuru ile ilgili sorulardan elde edilen puanlamaya bakildiginda, ankete
katilanlarin %43'iinitin ¢ok dilsitk doyum diizeyinde; %43'iinlin diisiik doyum
diizeyinde, %13'iiniin yiiksek doyum diizeyinde oldugu gériilmektedir. Buna gore,
ankete katilanlarin %86°s1 ticretten doyum saglayamamaktadir. Bunun nedeni, iicrete
yonelik sorulara verilen cevaplar incelendiginde; ¢aliganlarin aldiklar licreti yetersiz
bulduklan, ¢alismalarimin karsihfimi alamadiklari, bu durumu adil bulmadiklan ve

kendilerini mutlu hissetmemeleri olarak goériilmektedir.
4.3.2.1.2. Terfi
Ankette yer alan terfiye iligkin sorular ve frekans dagilimlan agagidaki gibidir.

Terfiye yonelik ilk soru “Isimde gergekten gok az terfi olanag var” (Soru 2)

seklindedir. Bu soruya iligkin verilen cevaplarn frekans dagilimi su sekildedir.

Tablo 4.12. Terfiye Iliskin Soru 2 nin Frekans Dagilinu

Cevaplar Frekans %
Tamamen katithyorum 54 65,1
Kismen katiliyorum 11 13,3
Emin defilim 2 2.4
Kismen katilmiyorum 9 10,8
Hi¢ katilmiyorum 7 8,4
Toplam 83 100,0

Tablo 4.12."ye gore ankete katilanlarm biiyiik cogunlugu (%65), islerinde ¢ok az
terfi olanagi oldugunu belirtmistir. Alt kademede caliganlar icin genellikle terfi etme

olanaklarimin az oldugu séylenebilir.
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Terfiye yonelik ikinci soru “Isini iyi yapanlarin terfi etme sans1 vardir”(Soru 11)

Tablo 4.13. Terfiye Iliskin Soru 11'in Frekans Dagilim

Cevaplar Frekans %
Hig katilmiyorum 29 34,9
Kismen katilmiyorum 25 30,1
Emin degilim 13 15,7
Kismen katiliyorum 7 8,4
Tamamen katiliyorum 9 10,8
Toplam 83 100,0

seklindedir ve bu soruya verilen cevaplarin frekans dagilimi agagidaki gibidir.

terfi etme sansmin hi¢ olmadigim ditstindiikleri; %30 unun da igini iyi yapanlann terfi
etme sansinin olduguna kismen katilmadiklani goriiimektedir. Buna gore ankete
katilanlarmn biiylik ¢ogunlugu, islerini iyi yapsalar da terfi etme sanslarinin olmadigim

diistinmektedir.

Terfiye yénelik tigiincii soru “Burada insanlar, diger isletmelerde oldugu kadar
hizli yiikselmektedir” (Soru 20) seklindedir ve bu soruya verilen cevaplarin frekans
dagiiim asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.14. Terfiye iliskin Soru 20" nin Frekans Dagihm

Cevaplar Frekans %
Hic¢ katilmiyorum 41 49,4
Kismen katilmivorum 20 24,1
Emin degilim 9 10,8
Kismen katiliyorum 5 6,0
Tamamen katiliyorum 8 9,6
Toplam 83 100,0

Tablo 4.14'e gbre, ankete katilanlann biiyitk gogunlugu (%49) diger isletmelere

kiyasla kendi isletmelerinde hizli terfi etme olanaklarinin bulunmadikiarin: belirtmigtir.

Terfiye yonelik dordiincti soru “Kendi adima buradaki terfi etme olanaklarmi

cevaplarm frekans dagilimu su sekildedir.

tatmin edici buluyorum” (Soru 33) seklindedir. Ankete katilanlarin bu soruya verdikleri



Tablo 4.15. Terfiye iliskin Soru 33 iin Frekans Dagilimi

Cevaplar Frekans %
Hig katilmiyorum 56 67,5
Kismen katilmiyorum 8 9,6
Emin degilim 6 7,2
Kismen katiliyorum 7 8,4
Tamamen katihyorum| 6 7,2
Toplam 83 100,0
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Tablo 4.15e gbre, ankete katilanlarn biyiik ¢ogunlugu (%67) terfi etme

Tablo 4.16. Terfiye Iliskin Doyum Puanlan

olanaklarimi yetersiz bulmaktadir ve bu durumdan memnun degildir.

Terfiye ait Frekans %
Doyum Puanlan
4-7 46 55,4
8-11 23 27,6
12-15 13 15,6
16-20 1 1,2
Toplam 83 100,0

Terfi ile ilgili sorulardan elde edilen puanlara bakildiginda, ankete katilanlarin

%355 inin gok diigiik doyum diizeyinde, %27 sinin diisik doyum diizeyinde, %15 inin
yiiksek doyum diizeyinde ve sadece %1 'inin ¢ok yiiksek doyum diizeyinde oldugu
gorillmektedir. Buna gore, ankete katilanlarn %82'si  terfiden doyum
saglayamamaktadir. Terfiye yonelik sorulara verilen cevaplar incelendiginde, terfiden
doyum saglayamamalarinin nedeni terfi olanaklarinin yetersizligi olarak goriilmektedir.
Ancak bu durum, ankete katilanlann alt kademede ¢alisan isciler olmasi ve iscilerin
6grenim diizeyinin diisiik olmasi nedeniyle, is yasamlarinda terfi etmelerinin zor olmast

ile aciklanabilir.
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4.3.2.1.3. Gizetim

Ankette yer alan gozetime iligkin sorular ve frekans dagilimlan asagidaki
gibidir.

Gozetim ile ilgili ilk soru “Gozetimcim (listiim) igini yapmada yeterlidir

(Soru 3) seklindedir ve bu soruya verilen cevaplarnn frekans dagilim asagidaki gibidir.

Tablo 4.17. Gozetime Iligkin Soru 3'iin Frekans Dagilimm

Cevaplar Frekans %
Hi¢ katilmiyorum 14 16,9
Kismen katilmiyorum 8 9,6
Emin degilim 18 21,7
Kismen katiliyorum 29 34,9
Tamamen katiliyorum 14 16,9
Toplam 83 100,0

Tablo 4.17°ye gore, ankete katilanlarin %34'4 “g6zetimcim isini yapmada
yeterlidir” ifadesine kismen katilirken, %211 bu konuda emin olmadigini belirtmistir.
Ankete katilanlarin bilyiik cofunlufunun gozetimcilerini yeterli bulduklann ve bir

kisminin da bu konuda gériig belirtmekten ¢ekindikleri s6ylenebilir.

Gozetim ile ilgili ikinci soru “Gozetimcim bana kargt adil degildir” seklindedir

ve bu soruya verilen cevaplann frekans dagilim asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.18. Gozetime iligkin Soru 12 nin Frekans Dagilum

[ Ceyaolar 1 Frekane 0 |
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bakildiginda bu konudaki goriislerin farklilagh@ ve verilen cevaplann birbirlerine
yaklagik degerler aldig1 gériiimektedir.

Gozetim ile ilgili iiglincti soru “Gozetimcim, astlanmin hislerini ¢ok az
umursarlar” seklinde olup, soruya iligkin verilen cevaplarin frekans dagilimlan

asagidaki gibidir.

Tablo 4.19. Gézetime liskin Soru 21'in Frekans Dagilim

Cevaplar Frekans %
Tamamen katiliyorum 43 51,8
Kismen katiliyorum 18 21,7
Emin degilim 3 3,6
Kismen katilmiyorum 12 14,5
Hi¢ katilmiyorum 7 8,4
Toplam 83 100,0

Tablo 4.19'a gore, ankete katilanlarin biiylik ¢coguniugunun (%51) diistincesi
gbzetimcilerin astlarimn hislerini gok az umursadigi yoniindedir. Bu acidan, igciler

kendi duygularimn gozetimcileri tarafindan 6nemsenmedigini diistinmektedirler.
Gozetim ile ilgili dordiincii soru “Gozetimcimden memnunum” (Soru 30)
seklindedir ve bu soruya verilen cevaplarin frekans dagilimi asagidaki tabloda

verilmigtir.

Tablo 4.20. Gozetime Iliskin Soru 30" un Frekans Dagihimu

Cevaplar Frekans %
Hig katilmiyorum 23 27,7
Kismen katilmiyorum 3 3,6
Emin degilim 24 28,9
Kismen katiltyorum 23 27,7
Tamamen katiliyorum 10 12,0
Toplam 83 100,0

Tablo 4.20'ye gore, ankete katilanlarin biiyikk c¢oguniugu (%28)

gozetimcilerinden memnun olup olmama konusunda emin olmadiklarim belirtmistir.
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Bununla birlikte, gbzetimcilerinden hi¢ memnun olmayan c¢alisanlarla (%27), kismen
memnun olanlarn (%27) sayisi esit gikmustir.

Tablo 4.21. Gézetime Iliskin Doyum Puanlar

Gozetime ait Doyum Puaniari| Frekans Yiizde
4-7 16 19,2
8-11 31 37,3
12-15 24 28,8
16-20 12 14,4
Toplam 83 100,0

Gozetim ile ilgili sorulardan elde edilen puanlara bakildifinda, ankete
katilanlarin  %19unun ¢ok diisiik doyum diizeyinde, %37'sinin diigiik doyum
diizeyinde, %29'unun yiliksek doyum diizeyinde, %14'tiniin ¢ok yiiksek doyum
diizeyinde bulundugu goriilmektedir. Buna goére, ankete katilanlarin %56 simn
gozetimden doyum saglayamazken, %43'lniin goézetimden doyum elde ettikleri
sdylenebilir. Buna gére, ankete katilan iscilerin yaklagik olarak yarsi ilk amirlerinden
memnunken, dier yansimin memnun olmadig ortaya ¢ikmaktadir. Gézetimcileri ile
ilgili sorulara bakildiginda, iggilerin verdikleri cevaplann birbiriyle tutarli olmadif ve
soruya cevap vermede karasiz kalanlarn sayismin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
acidan, gdzetimcilerinden memnun olanlarla memnun olmayanlarin hemen hemen
yaklagik degerler almasinin nedeni olarak, isgilerin gozetimcilerini tam olarak

tamyabilmelerine yetecek kadar isletmede uzun siire g¢alismamus olmalart 6ne

siiriilebilir.

4.3.2.1.4. Yanr Hakliar

Ankette yer alan yan haklara iligkin sorular ve frekans dagilimlan asafidaki
gibidir.

Yan haklar ile ilgili ik soru “Aldigim ticret dist haklardan memnun degilim”

(Soru 4) seklindedir. Bu soruya verilen cevaplarin frekans dagilim asagidaki tabloda

verilmigtir.



Tablo 4.22. Yan Haklara Iligkin Soru 4'iin Frekans Dagilion

Cevaplar Frekans %
Tamamen katiliyorum 54 65,1
Kismen katiliyorum 13 15,7
Emin degilim 1 1,2
Kismen katilmiyorum 4 4,8
Hi¢ katilmiyorum 11 13,3
Toplam 83 100,0

Tablo 4.22."ye gore, ankete katilanlarn biiylik ¢ogunlugu (%65) aldig1 iicret disi

haklardan memnun degildir.

Yan haklar ile ilgili ikinci soru “Elde ettifimiz iicret digi haklar, diger birgcok

isletmenin sundugu kadar iyidir” (Soru 13) seklindedir ve bu soruya verilen cevaplann

frekans dagilimi su sekildedir.

Tablo 4.23. Yan Haklara iliskin Soru 13*iin Frekans Daghm

Cevaplar Frekans %
Hig katilmiyorum 44 53,0
Kismen katilmiyorum 15 18,1
Emin degilim 11 13,3
Kismen katiltyorum 4 4,8
Tamamen katiliyorum 9 10,8
Toplam 83 100,0

Tablo 4.23."e gbre, ankete katilanlarin biiylik cogunlugu (%53) elde ettigi iicret
dig1 haklari, diger isletmelerle karsilagtirdifinda yetersiz bulmaktadir.

Yan haklar ile ilgili tigiincii soru “Isletmeden aldigiomz ficret dis1 haklar hic adil
degildir”
asagidaki gibidir.

(Soru 22) seklinde olup, bu soruya verilen cevaplarin frekans dagilimi
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Tablo 4.24. Yan Haklara Iliskin Soru 22 nin Frekans Dagihm

Cevaplar Frekans %o
Tamamen katiliyorum 58 69,9
Kismen katiliyorum 12 14,5
Emin degilim 4 4,8
Kismen katilmiyorum 5 6,0
Hig¢ katiimiyorum 4 4,8
Toplam 83 100,0

Tablo 4.24. e gbre, ankete katilanlarn bilyiik cogunlugu (%69) isletmeden aldig1
iicret dig1 haklan adil bulmamaktadir.

Yan haklar ile ilgili son soru “Almamiz gereken ama bize verilmeyen licret dist

haklarn oldugunu diigiintiyorum” (Soru 29) seklindedir, bu soruya verilen cevaplarn
frekans dagilimi asagidaki tabloda verilmigtir.

Tablo 4.25. Yan Haklara fliskin Soru 29 un Frekans Dagilinu

Cevaplar Frekans %
Tamamen katiltyorum 51 61,4
Kismen katilryorum 20 24,1
Emin degilim 6 7,2
Kismen katilmiyorum 1 1,2
Hi¢ katilmiyorum 5 6,0
Toplam 83 100,0

Tablo 4.25."e bakildiginda, ankete katilanlarin biiyiikk gogunlugu (%61) ficret

dis1 haklardan yeterince yararlanmadiklarini, yan haklann gerektigi gibi dagitilmadigim
diigtinmektedirler.

Tablo 4.26. Yan Haklara iligkin Doyum Puanlar:

Yan Halgj;;;i Doyum Frekans %
4-7 47 56,5

8-11 28 33,6

12-15 6 7,2

16-20 2 2,4
Toplam &3 100,0
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Yan haklaria ilgili sorulardan elde edilen puanlara bakildifinda ankete
katilanlarin %56 s1 ¢ok diislik doyum diizeyinde, %331 diisiik doyum diizeyinde, %7 si
yliksek doyum diizeyinde, %2'si ¢ok yiikksek doyum diizeyinde bulunmaktadir. Buna
gore, ankete katilanlarin %89 u isletmede verilen yan haklardan doyum saglayamazken,
%9'u doyum saglamaktadir. Yan haklar ile ilgili sorulara verilen cevaplar
incelendiginde calisanlarin yan haklardan yeterince yararlanmadiklari ve bu durumu
adil bulmadiklann goriilmektedir. Bu agidan bilyilkk g¢ogunlugun isletmedeki yan

haklardan memnun olmadig1 s6ylenebilir.

4.3.2.1.5. Odiiller

Ankette yer alan 6diillere iligkin sorular ve frekans dagilimlan asagidaki gibidir.

Odiillere yonelik ilk soru “lyi bir is yaptigimda bunun fark edildigini
diistintiyorum” (Soru 5) seklindedir. Bu soruya verilen cevaplarin frekans dagilimi

agagidaki tabloda gériilmektedir.

Tablo 4.27. Odiillere [liskin Soru 5'in Frekans Dagilim

Cevaplar Frekans %o
Hi¢ katilmiyorum 32 38,6
Kismen katilmiyorum 14 16,9
Emin degilim 19 22,9
Kismen katiliyorum 7 8,4
Tamamen katiltyorum 11 13,3
Toplam 83 100,0

Tablo 4.27.'ye gbére, ankete katilanlann biiylik cogunlugu (%38) iyi bir is
yaptiginda bunun fark edilmedifini diistinmektedir. Bu agidan caliganlarin yeterince
takdir edilmedigi sGylenebilir.

Odiiller ile ilgili ikinci soru “Yaptigim igin takdir edildigini sanmiyorum ve isim
bana degersiz geliyor” (Soru 14) seklinde olup, bu soruya verilen cevaplann frekans

dagilimi agagidaki gibidir.



Tablo 4.28. Odiillere Iliskin Soru 14'iin Frekans Dagilimi

Cevaplar Frekans %
Tamamen katilryorum 20 24,1
Kismen katiliyorum 23 27,7
Emin degilim 16 19,3
Kismen katilmiyorum 12 14,5
Hi¢ katilmiyorum 12 14,5
Toplam 83 100,0

Tablo 4.28.'¢ gore, ankete katilanlanin biliylik ¢ogunlugu yaptiklan igin takdir
edilmedigini diisiinmektedir ve bu nedenle islerini degersiz gérmektedirler. Ancak
tablonun geneli bakildiginda, bu konuda verilen cevaplarin hemen hemen yaklasik

degerler aldif goriilmektedir.

Qdiillerle ilgili figlincii soru “Burada ¢aliganlar igin ok az 6diil var” seklindedir

ve bu soruya verilen cevaplann frekans dagilimi agagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.29. Odiillere iliskin Soru 23'iin Frekans Dagilimn

Cevaplar Frekans %
Tamamen katiliyorum 69 83,1
Kismen katiliyorum 7 8,4
Emin degilim 3 3,6
Kismen katilmiyorum 2 2,4
Hi¢ katilmiyorum 2 2,4
Toplam 83 100,0

Tablo 4.29a gore, ankete katilanlarin biiyitk cogunlugu (%83) isletmede ¢ok az
6diil oldugunu diisiinmektedir.

Qdiillerle sekilde
ddiillendirilmedigini diigliniiyorum” seklindedir. Bu soruya verilen cevaplann frekans

dagiiimu su sekildedir.

ilgili son soru “Gosterdigim c¢abanmn  gerektigi
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Tablo 4.30. Odiillere Iliskin Soru 32'nin Frekans Dagihim

Cevaplar Frekans %
Tamamen katiliyorum 50 60,2
Kismen katiliyorum 20 24,1
Emin degilim 3 3,6
Kismen katilmiyorum 2 2,4
Hi¢ katilmiyorum 8 9,6
Toplam 83 100,0

Tablo 4.30."a gore, ankete katilanlarin bityiik ¢ogunlugu (%60) gosterdikleri
cabanin gerektigi sekilde ddiillendirilmedigi goriigiindedir.

Tablo 4.31. Odiillere fliskin Doyum Puaniar

D(?yi‘il;rsaj:ltan Frekans Yiizde
4-7 40 48,2

8-11 32 38,6
12-15 10 12
16-20 1 1,2

Toplam 83 100,0

Odiiller ile ilgili sorulara yénelik puanlara bakildiginda, ankete katilanlarn
%48 inin ¢ok diisiik doyum diizeyinde, %38 inin diistik doyum diizeyinde, %12 sinin
yiiksek doyum diizeyinde, %1 inin ¢ok yiiksek doyum diizeyinde oldugu gériiimektedir.
Buna go6re, ankete katilanlarin %86's1 igletmeden elde ettigi odiillerden doyum
saglayamamaktadir. Odiillere iligkin sorulara verilen cevaplar incelendiginde,
calisanlarin &diillerden doyum saglayamamasinin nedeni, isletmede 6diil sisteminin
etkin bir sekilde igletilmemesi, ¢alisanlar i¢in 6diillerin yeterli olmamas: ve gosterdikleri
cabanmn karsilifim alamamalan olarak goriilmektedir.
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4.3.2.1.6. Calisma Kosullar:

Ankette yer alan c¢alisma kosullarina iliskin sorular ve frekans dagilimlan
agafidaki gibidir.

Caligma kosullarina y6nelik ilk soru “Kurallarin ve prosediirlerin birgogu isimi
iyl yapmay1 zorlastirmaktadir” (Soru 6) seklinde olup, bu soruya verilen cevaplarin

frekans dagilimi agagidaki gibidir.

Tablo 4.32. Calisma Kosullarina iliskin Soru 6'min Frekans Dagilimi

Cevaplar Frekans %
Tamamen katiliyorum 22 26,5
Kismen katilryorum 24 28,9
Emin degilim 15 18,1
Kismen katiimiyorum 12 14,5
Hi¢ katilmiyorum 10 12,0
Toplam 83 100,0

Tablo 4.32. incelendiginde ankete katilanlarin biiylik ¢ogunlugu (%28)
kurallarin ve prosediirlerin isini iyi bir sekilde yapmay zorlastirdiklar gériistine kismen

katilmakta, %26 s1 tamamen katiimaktadir.
Calisma kogullarina iliskin ikinci soru “lyi bir is yapmak igin gsterdigim
¢abalar biirokratik engellere nadiren takilir” (Soru 15) seklindedir ve bu soruya verilen

cevaplarin frekans dagilim agagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.33. Caliyma Kosullarina {liskin Soru 15'in Frekans Dagiliou

Cevaplar Frekans %
Hig katilmiyorum 12 14,4
Kismen katilmiyorum 12 14,5
Emin degilim 24 28,9
Kismen katiliyorum 24 289
Tamamen katithiyorum 11 13,3
Toplam 83 100,0

Tablo 4.33."e gbre, iyl bir is yapmak icin gésterdigi ¢abanin biirokratik engellere

nadiren takildigi ifadesine kismen katilanlarla, bu konuda emin olmayanlarin sayist
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birbirine esit diizeydedir. Anket uygulanan ¢aliganlarin ig¢i olmasi ve yaptiklan isin
6zelligi nedeniyle biirokratik engeller ile ilgili kesin bir goriige varamadiklan

sGylenebilir.
Calisma kosullan ile ilgili liglincii soru “Mesaide yapabilecegimden fazla igim
var” (Soru 24) seklindedir. Bu soruya verilen cevaplarin frekans dagilimi asagidaki

tabloda verilmigtir.

Tablo 4.34. Cabsma Kosullarina iliskin Soru 24'iin Frekans Dagilim

Cevaplar Frekans %
Tamamen katiliyorum 33 39,8
Kismen katiliyorum 34 41,0
Emin degilim 4 4,8
Kismen katilmiyorum 6 7,2
Hi¢ katilmiyorum 6 7,2
Toplam 83 100,0

Tablo 4.34. ¢ gbére ankete katilanlann bilyiikk c¢ogunlufu (%41) mesaide
yapabileceginden fazla isi oldugunu yani, is yiikiiniin fazla oldugunu belirtmistir.

Calisma kosullan ile ilgili dérdiincii soru “Isimde kirtasiye isi ¢ok fazla”

(Soru 31) seklindedir ve bu soruya verilen cevaplarm frekans dagihimi agagidaki gibidir.

Tablo 4.35. Cahisma Kosullarina {liskin Soru 31'in Frekans Dagilimi

Cevaplar Frekans %
Tamamen katiliyorum 16 19,3

Kismen katiliyorum 6 7,2
Emin degilim 11 13,3
Kismen katilmiyorum 6 7,2
Hi¢ katilmiyorum 44 53,0
Toplam 83 100,0

Tablo 4.35.e gore, ankete katilanlarin biiyilik cogunlugu (%53) isinde kirtasiye
isinin olmadigini belirtmistir. Anket uygulanan ¢alisanlarin pozisyonu is¢i oldugundan

islerinde kirtasiye islerinin yer almamas1 dogaldir.



Tablo 4.36. Calisma Kosullarina iliskin Doyum Puanlar:

Calisma Kosullarna ait Frekans %
Doyum Puanlarn
4-7 8 9,6
8-11 29 34,9
12-15 43 51,7
16-20 3 3,6
Toplam 83 100,0

132

Caligma kogullan ile ilgili sorulardan elde edilen puanlara bakildiinda, ankete

katilanlar %9 unun ¢ok diisiik doyum diizeyinde, %35 inin diisiik doyum diizeyinde,
%51 inin yiikksek doyum diizeyinde, %3 iinlin ¢ok yiiksek doyum diizeyinde bulundugu
sGylenebilir. Buna goére, ankete katilanlarn yaklamik yarisi ¢alisma kosullarindan
memnunken diger yarisi ¢alisma kosullarindan memnun degildir. Bu durum, 0-5 yil
aras1 c¢alisanlarin daha fazia oldufu g6z Oniine alimursa ¢aligma kosullarina uyum
saglamada zorluk yasamalarn ve ankete verilen cevaplara gore is yiikiinii fazla olmasi ile

agtklanabilir.

4.3.2.1.7. Is Arkadaslari

Ankette ver alan is arkadaslan ile ilgili sorular ve frekans dagilimlan asagidaki
gibidir.

Is arkadaslarma yénelik ilk soru “Birlikte calistiim insanlardan memnunum”
(Soru 7) seklinde olup, bu soruya verilen cevaplarin frekans dagilimu agagidaki tabloda

verilmistir.

Tablo 4.37. Is Arkadaslarna iliskin Soru 7' nin Frekans Dagilimu

Cevaplar Frekans %

Hig¢ katilmiyorum 3 3,6

Kismen katilmiyorum 5 6,0

Emin degilim 5 6,0
Kismen katiliyorum 33 39,8
Tamamen katiliyorum 37 44.6
Toplam 83 100,0




133

Tablo 4.37. incelendifinde, ankete katilanlarin bilyiik cogunlugunun (%44) is

arkadaslarindan memnun oldugu gériilmektedir.

Is arkadaglan ile ilgili ikinci soru “Birlikte ¢alisigim insanlarn beceriksiz
olmas: yiizinden daha siki ¢aligmak zorunda kaliyorum” (Soru 16) seklindedir. Bu

soruya verilen cevaplarn frekans dagilimi asagidaki sekildedir.

Tablo 4.38. Is Arkadaslarna fliskin Soru 16’ nm Frekans Dagilinu

Cevaplar Frekans| %
Tamamen katiliyorum| 28 33,7
Kismen katiliyorum 13 15,7
Emin degilim 10 12,0
Kismen katilmiyorum | 11 13,3
Hi¢ katilmiyorum 21 25,3
Toplam 83 1100,0

Tablo 4.38. e gore, ankete katilanlann biiyiik ¢ogunlugu (%33) is arkadaglanmn
beceriksiz olmas: nedeniyle daha ¢ok galismak zorunda kaldiklarim belirtmiglerdir. Is
arkadaglarindan memnun olup olmamalan konusunda verdikleri cevaplarla bu soru

arasindaki tutarsizlik, ilk soruya duygusal cevap vermis olmalan ile agikianabilir.

Is arkadaglan ile ilgili tigiincii soru “Is arkadaslarimi severim” seklindedir ve bu

soruya verilen cevaplann frekans dagilim asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4.39. is Arkadaglarina Iliskin Soru 25'in Frekans Dagihm

Cevaplar Frekans %

Hig¢ katilmiyorum 3 3,6

Kismen katilmiyorum 4 4,8

Emin degilim 8 9,6
Kismen katibiyorum 24 28,9
Tamamen katilryorum 44 53,0
Toplam 83 100,0

Tablo 4.39'a gore, ankete katilanlarin bityiik ¢ogunlugu (%53) is arkadaslarim

sevmektedir. Bu soruya verilen cevaplar ile ilk soruya verilen cevaplar birbirine
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benzerdir ve her iki soruya is iliskisini gz 6niine almadan duygusal olarak cevap

verdikleri sGylenebilir.

Is arkadaslarma yonelik son soru “Isyerinde 6nmemsiz konularda ¢ok fazla
cekigme ve kavga oluyor” (Soru 34) seklinde olup, bu soruya verilen cevaplar asagidaki

tabloda verilmistir.

Tablo 4.40. i Arkadaslarna liskin Soru 34'tin Frekans Dagilimi

Cevaplar Frekans %
Tamamen katiliyorum 38 45,8
Kismen katiliyorum 15 18,1

Emin degilim 4 4,8
Kismen katiimiyorum 11 13,3
Hi¢ katilmiyorum 15 18,1
Toplam 83 100,0

Tablo 4.40'a gore ankete katilanlarin biliyiik ¢ogunlugu (%45) isyerinde Snemsiz
konularda ¢ok fazla ¢ekisme ve kavga oldugunu belirtmislerdir.

Tabio 4.41. Is Arkadaslarna Iliskin Doyum Puanlari

Ist ;fialiﬁ;ﬁ:;u Frekans %
4-7 3 3,6
8-11 17 20,4
12-15 40 482
16-20 23 27,6
Toplam 83 100,0

Is arkadaslan ile ilgili sorulardan elde edilen puanlara bakildiginda, ankete
katilanlarin %3 iniin ¢ok diigiik doyum diizeyinde, %20 sinin diisiik doyum diizeyinde,
%48'inin yiiksek doyum diizeyinde, %27 sinin ¢ok yiiksek doyum diizeyinde oldugu
goriilmektedir. Buna gore, ankete katilanlarin %75°si gibi bilyilk bir ¢ogunlugu is
arkadaglarindan memnundur. Ancak i§ arkadaglan ile ilgili sorulara verilen cevaplar
incelendiginde, iscilerin i arkadaslan ile iligkilerini daha ¢ok bigimsel olmayan bir

sekilde yani isle iliskilendirmeden degerlendirdikleri g6riilmektedir.
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4.3.2.1.8. Isin Dogas:

Ankette yer alan isin dogas ile ilgili sorular ve frekans dagilimlan asagidaki
gibidir.

Isin dogasina yonelik ilk soru “Bazen igim bana anlamsiz gibi geliyor” (Soru 8)

seklinde olup, bu soruya verilen cevaplar ile ilgili frekans dagilimi agagida verilmistir.

Tablo 4.42. isin Dogasma Iligkin Soru §'in Frekans Dagilimi

Cevaplar Frekans %
Tamamen katiliyorum 19 22,9
Kismen katiliyyorum 16 19,3
Emin degilim 9 10,8
Kismen katilmiyorum 11 13,3
Hi¢ katilmiyorum 28 33,7
Toplam 83 100,0

Tablo 4.42. incelendiginde, ankete katilanlarin biiylik cogunlugu (%33) yaptij
isi anlamh bulmaktadir.

Isin dogas1 ile ilgili ikinci soru “Mesai siiresince yaptizim seylerden
hoglamiyorum” (Soru 17) seklindedir. Bu soruya verilen cevaplarin frekans dagilimi

asagidaki tabloda verilmigtir.

Tablo 4.43. Isin Dogasina Iliskin Soru 17 nin Frekans Dagilim

Cevaplar Frekans %
Hig katilmiyorum 18 21,7
Kismen katilmiyorum 11 13,3
Emin degilim 13 15,7
Kismen katiliyorum 20 24,1
Tamamen katiliyorum 21 25,3
Toplam &3 100,0

Tablo 4.43. e gbre, ankete katilanlarin biiyiik cogunlugu (%25) mesai stiresince
yaptif1 seylerden hoglanmaktadir yani yaptigt islerden memnundur.
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Isin dogasina yénelik iigiincii soru “Isimi yaparken gurur duyuyorum” (Soru 27)
seklindedir ve bu soruya verilen cevaplara iliskin frekans dagilimi asagidaki tabloda
verilmigtir.

Tablo 4.44. isin Dogaswmna iliskin Soru 27 nin Frekans Dagilimu

Cevaplar Frekans %

Hi¢ katilmiyorum 5 6,0
Kismen katilmiyorum 5 6,0
Emin degilim 16 19,3
Kismen katiliyorum 15 18,1
Tamamen katiliyorum 42 50,6
Toplam 83 100,0

Tablo 4.44."¢ gore, ankete katilanlarm biiyiik gogunlugu (%50) isini yaparken
gurur duyduklarim belirtmislerdir.

Isin dogasina iligkin son soru “Isim eglencelidir” (Soru 35) seklindedir ve bu

soruya verilen cevaplarnn frekans dagilimi agagidaki gibidir.

Tablo 4.45. Isin Dogasina {ligkin Soru 35'in Frekans Dagilinn

Cevaplar Frekans Y%
Hic katilmiyorum 33 39,8
Kismen katilmiyorum 10 12,0
Emin degilim 16 19,3
Kismen katiltyorum 16 19,3
Tamamen katiliyorum 8 9,6
Toplam 83 100,0

Tablo 4.45. incelendiginde ankete katilanlarin biiyiikk gogunlugu (%39) isini
eglenceli bulmamaktadir. Diger sorulara verilen cevaplarla karsilastinldiginda bir
tutarsizlik goriilmektedir. Bu durum isgilerin iglerini eglenceli bulmamalarina ragmen,
kendi yaptiklari geylerden hogsnut olmalann ve gurur duymalan ile; yani sorulan
cevaplarken isin Ozelliklerini g6z Oniinde bulundurmadan, kendi yaptiklari isi
Onemseyerek degerlendirmeleri ile agiklanabilir. Kisacasi isgilerin yaptiklan isi objektif

olarak degerlendirmedikleri ve sadece ¢aligtiklar: igin gurur duyduklan séylenebilir.
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Tablo 4.46. Isin Dogasina Iliskin Doyum Puanlan

Isin Dogasina ait Frekans %
Doyum Puanlan
4-7 3 3,6
8-11 28 33,7
12-15 28 33,7
16-20 24 28,8
Toplam 83 100,0

Isin dogasi ile ilgili sorulardan elde edilen puanlara bakildiginda, ankete
katilanlarin %3 {iniin ¢ok diigiikk doyum diizeyinde, %33 "liniin diisiik doyum diizeyinde,
%33 iiniin yiiksek doyum diizeyinde ve %29'unun ¢ok yiiksek doyum diizeyinde
bulundugu goériilmektedir. Buna gore, ankete katilanlanin %36's1 yaptiklan isten
memnun degilken, %62 sinin yaptiklan igten memnun olduklan sdylenebilir. Ancak,
isin dogas: ile ilgili sorulara verilen cevaplara bakildifinda, isgilerin genel olarak is
bulmamn zorluklar1 arasinda bir isleri oldugu icin galigmaktan memnun olduklan

goriilmektedir.

4.3.2.1.9. letigim

Ankette yer alan iletisim ile ilgili sorular ve frekans dagilumlant asagidaki
gibidir.

Iletisim ile ilgili ilk soru “Isletme igindeki iletigimin iyi oldugunu diistintiyorum”
(Soru 9) seklindedir. Bu soruya verilen cevaplarn frekans dagilim: agagidaki tabloda
verilmigtir.

Tablo 4.47. {letisime Iliskin Soru 9'un Frekans Dagilim

Cevaplar Frekans %
Hi¢ katilmiyorum 24 28,9
Kismen katiimiyorum 17 20,5
Emin degilim 17 20,5
Kismen katiliyorum 18 21,7
Tamamen katiliyorum 7 8,4
Toplam 83 100,0
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Tablo 4.47."ye gore, ankete katilanlarin biiyiik cogunlugu (%28) isletme icindeki

iletisimin iyi olmadigi diislinmektedir.
Iletigimle ilgili ikinci soru “Bu isletmenin amaglari bana gore agik ve anlasilir
gelmiyor” (Soru 18) seklindedir ve bu soruya verilen cevaplarin frekans dagilum

asafidaki gibidir.

Tablo 4.48. Iletigime iligkin Soru 18'in Frekans Dagilimi

Cevaplar Frekans %
Tamamen katiliyorum 31 37,3
Kismen katiliyorum 24 28.9
Emin degilim 10 12,0

Kismen katilmiyorum 8 9,6
Hi¢ katilmiyorum 10 12,0
Toplam 83 100,0

Tablo 4.48.'¢ gore, ankete katilanlarin biiyiik ¢ofunlugu (%37) isletmenin
amaglanm agik ve anlagilir bulmamaktadir. Isletme amaglan ile ilgili olarak iscilere
yeterince bilgi verilmedigi sGylenebilir.

Iletisimle ilgili figiincii soru “Cogu zaman isletmeyle ilgili neler olup bittigini
bilmedigim hissine kapiliyorum” (Soru 26) seklinde olup, bu soruya verilen cevaplarin

frekans dagilimt asagidaki tabloda verilmisgtir.

Tablo 4.49. Iletigime iliskin Soru 26" min Frekans Dagilim

Cevaplar Frekans %
Tamamen katitliyorum 27 32,5
Kismen katiliyorum 31 37,3
Emin degilim 17 20,5
Kismen katilmiyorum 6 7,2
Hi¢ katilmiyorum 2 2,4
Toplam 83 100,0
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Tablo 4.49."a gére, ankete katilanlarin biiyiik gogunlugunun (%37) ¢ogu zaman
isletmeyle ilgili neler olup bittiginin bilmedikleri goriigiine kismen katildiklar
goriilmektedir. Is¢ilerin isletme ile ilgili yeterince bilgilendirilmedikleri sdylenebilir.

fletisimle ilgili son soru “Gorevler ve goreviendirmeler tamamen
agiklanmamaktadir” (Soru 36) seklindedir. Bu soruya verilen cevaplann frekans

dagilim asagidaki gibidir.

Tablo 4.50. iletisime Iliskin Soru 36'nmn Frekans Dagiliou

Cevaplar Frekans %
Tamamen katiliyorum 32 38,6
Kismen katiliyorum 20 24,1
Emin degilim 15 18,1
Kismen katilmiyorum 7 8,4
Hi¢ katilmiyorum 9 10,8
Toplam 83 100,0

Tablo 4.50."ye gére, ankete katilanlarn biiyiik ¢ogunlugu (%38) gorevlerin ve
gérevlendirmelerin yeterince agiklanmadifi goriisiindedir. Iscilerin verilen gérevler ve
gérevlendirmeler konusunda yeterince bilgilendirilmedikleri ve konuya siipheyle

yaklastiklar1 s6ylenebilir.

Tablo 4.51. iletisime iligkin Doyum Puanlari

Dg;ﬁlr;zailltan Frekans %
4-7 21 25,2

8-11 42 50,6

12-15 19 22,8
16-20 1 1,2
Toplam 83 100,0

Iletigim ile ilgili sorulardan elde edilen puanlara bakildiginda, ankete katilanlarin
%25 inin ¢ok diisiik doyum diizeyinde, %50"sinin diisiik doyum diizeyinde, %22’sinin
yiiksek doyum diizeyinde, %1 inin ¢ok yliksek doyum diizeyinde oldugu goriilmektedir.
Buna gore, ankete katlanlarn %751 isletmedeki iletisimden doyum
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saglayamamaktadir. Iletisimle ilgili sorulara verilen cevaplar incelendiginde, iscilerin
isletmedeki iletisimden doyum saglayamamalarinin nedeni olarak, isgilere isletmeyle,
ulasilacak amagclarla ve verilen gorevlerle ilgili geribildirimin yeterince yapilmamis

oldugu gériilmektedir.

4.3.2.2. Iy Doyumuna Iligkin Regresyon Analizi

Is doyumunun ¢ok degiskenli regresyon analizi sonuclan agagida verilmektedir.

Tablo 4.52. iy Doyumu Regresyon Modeli

R Degeri| R “Degeri | Diizeltilmis R * Degeri
1,000 1,000 1,000

Tahmin ediciler: (Sabit), iletigim,Is Arkadaslar, Caligma Kosullar, Terfi, Odiiller, Ucret,

Gozetim, Isin Dogasi, Yan haklar.

Is doyumunun bagimli degisken oldugu modelin R katsayisi 1'dir ve bu da is
doyumu bagimhli degiskeni ile ticret, terfi, gzetim, yan haklar, 6diiller, ¢aliyma
kosullari, is arkadaglar, isin dogasi ve iletigim olmak iizere dokuz bajimsiz degisken

arasinda olumlu ve miikemmel bir iligkinin oldugunu gosterir.

R? degerine gore, bir kisinin is doyumu diizeyini tahmin etmede kisinin iicret,
terfi, g6zetim, yan haklar, &diiller, galigma kosullan, is arkadaslar, isin dogasi ve
iletisimden sagladigi doyum diizeyini bilmek %100'liik bir dogruluk pay1 ile tahmine
imkan tammaktadir yani s6zkonusu bagimsiz degigskenlerden kisinin sagladigi doyum
diizeyini bilirsek o kisinin is doyumunun ne diizeyde oldugunu bulabiliriz.

Modelde yer alan uyarlanmug R? degerinin 100 olmas, R degerinde herhangi
bir diizeltme yapilmadifini gdstermektedir. Baska bir deyisle, modele katilan her
bagimsiz degiskenin modele katkismin oldugu ve R? degerinde suni bir artisin olmadig
goriilmektedir. Sonu¢ olarak s6z konusu bafimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni

aciklamada yeterli oldugu s6ylenebilir.
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Tablo 4.53. is Doyumuna fligkin Regresyon Analizinin Anlambbk Diizeyi

Serbestlik Derecesi F Sig.
9 4,0E+16 | ,000

73

82

a Tahmin Ediciler: (Sabit), letigim,Is Arkadaglan, Calisma Kosullan, Terfi, Odiiller, Ucret,
Gézetim, 1§in Dogasi, Yan haklar.
b Bagimh Degisken: {5 Doyumu.

Regresyon meodelinin anlaml olup oimadigini incelemek igin ANOVA testi
uygulanmigtir, Buna gore F testi (4.0E+16) sonucuna bakildiginda,
(Fs, 60,0,01=2,72< 4,0E+16) model 0=0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 4.54. is Doyumu Regresyon Modeli Katsayilar

Bagimsiz Degiskenler| Beta | Sig.
(Sabit) 1,000
Ucret ,198 | ,000

Terfi ,226 | ,000
Gozetim ,241 | ,000
Yan Haklar ,210 | ,000
Odiiller ,192 | ,000
Calisma Kosullan ,193 | ,000
Is Arkadaslan 218 | ,000
Isin Dogast ,239 | ,000
[letisim ,194 | ,000

a. Bagmh Degisken : Is doyurmu

Modele gére, ticret, terfi, gbzetim, yan haklar, édiller, ¢aligma kosullan, is
arkadaslan, isin dogasi ve iletisim bafimsiz degiskenlerinin her birinin B katsayisi,
diger bagimsiz degiskenlerin etkisi sabit tutuldugunda, iy doyumu bagml degiskeni
olumiu yonde etkilemektedir. Bagka bir deyisle, her bir bagimsiz degisken ile is
doyumu arasinda aym yonlit bir iligki bulunmaktadir.

Her bir bagimsiz degiskenin bagiml degiskene olan etkisi incelendiginde; ticrete
iligkin Beta degerinin 0,198; terfiye iliskin Beta degerinin 0,226; gbzetime iliskin Beta
degerinin 0,241; yan haklara iliskin Beta degerinin 0,210; o&diillere iligkin Beta
degerinin 0,192; caligma kogullarna iliskin Beta degerinin 0,193; is arkadaglarina
iligkin Beta degerinin 0,218; isin dogasina iliskin Beta degerinin 0,239; iletigime iliskin
Beta degerinin 0,194 oldugu goriilmektedir. Buna gore, is doyumu bagiml degiskenine
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en fazla katkiyr gézetim unsuru saglamaktadrr. Odiiller unsuru ise, is doyumuna en az

katki saglayan bagimsiz degiskendir.
4.3.2.3. Performans Degerlemeye iliskin Sorularin Frekans Dagilumi

Aragtirma anketinin liglincli boliimii, ankete katilanlarin performans
degerlemeye ile ilgili bakis agilanmi ortaya koyan 12 sorudan olusmaktadir. Her bir
soruya verilen cevaplarm frekans dagilimi ile analizi yapildiktan sonra, diger is doyumu
unsurlan ile karsilastirma yapma olanagini kolaylagtirmak i¢in 12 sorunun toplam
puaniun 3'e béliinmesi sonucu elde edilen performans degerleme puanlari doyum

diizeylerine gére incelenmistir.

Table 4.55. Performans Degerlemeye Iliskin Soru 37 nin Frekans Dagihm

Cevaplar Frekans| %
Tamamen katiliyorum| 15 18,1
Kismen katiliyorum 17 20,5
Emin degilim 30 36,1
Kismen katilmiyorum 3 3,6
Hic¢ katilmiyorum 18 21,7
Toplam 83 100,0

Performans degerleme ile ilgili olan 37. soru, “Performans degerleme
yapilmasaydi kendimi daha iy1 hissederdim”™ geklindedir. Ankete katilanlarn %36's1 bu
soruya “Emin degilim” seklinde cevaplarken, %20'si ve %18'i sirasiyla “Kismen
Katiliyorum” ve “Tamamen Katiliyorum” seklinde cevaplandirmigtir. Buna karsilik,
%3t “Kismen Katilmiyorum”, %21°1 Kesinlikle Katilmuyorum” segeneklerini tercih
etmistir. Buna gore, ankete katilanlarin %38t performans degerleme yapilmasaydi
kendilerini daha iyl hissedeceklerini belirtmiglerdir. Bagka bir ifadeyle, sézkonusu
kisiler performans degerleme uygulamasindan memnun degillerdir. Bu soruya
%36'sinin “Emin  degilim” cevabimi vermis olmasi da, performans degerleme
uygulamasmn yeni bir uygulama olmasi nedeniyle ¢ahisanlarin bu uygulamayi tam

olarak benimseyememis olmasi ile agiklanabilir.
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Tablo 4.56. Performans Degerlemeye fliskin Soru 38'in Frekans Dagilinu

Cevaplar Frekans| %
Tamamen katihiyorum | 16 19,3
Kismen katiliyorum 20 24,1
Emin degilim 20 24,1
Kismen katilmiyorum | 13 15,7
Hi¢ katilmiyorum 14 16,9
Toplam 83 |100,0

Performans degerleme ile ilgili 38. soru “Performans degerlemenin nasil
yapildifi ve ne ise yaradigi hakkinda bilgim yok™ seklindedir. Ankete katilanlarin
%19'u bu ifadeye tamamen katiluwken, %24'1i kismen katildiklarimi belirtmiglerdir.
Ankete katilanlarin %24'i “Emin degilim” sec¢eneginin isaretlerken, %15'1 kismen
katilmadiklarimi, %17'si kesinlikle katiimadiklarim belirtmislerdir. Buna gére, ankete
katilanlarin %43 iiniin performans degerleme ile ilgili yeterince bilgilendirilmedikleri

ya da bilgi sahibi olmadiklar1 s6ylenebilir.

Tablo 4.57. Performans Degerlemeye Iligkin Soru 39'un Frekans Dagilinu

Cevaplar Frekans| %
Hig katilmiyorum 26 31,3
Kismen katilmiyorum 6 7.2
Emin degilim 18 21,7
Kismen katiliyorum 10 12,0
Tamamen katiltyorum| 23 27,7
Toplam 83 |100,0

Performans degerleme ile ilgili 39. soru “Performans degerleme calisam
¢aligmayandan ayirt etmeye yardimel olur” geklindedir. Bu soruya ankete katilanlarmn
%31 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %7'si “Kismen Katilmiyorum”, %21'1 “Emin
Degilim”, %12"si “Kismen Katiliyorum” ve %27'si “Tamamen Katilryorum™ seklinde
cevaplamugtir. Buna gore, ankete katilanlarin hemen hemen esit diizeyde, bir kisminm
performans degerlemenin calisam ¢abiymayandan ayirt etmeye yardimc: oldugunu
diigiiniirken, diger kisrm performans degerlemenin bu konuda ise yaramadifim

diisiinmektedir. Aym zamanda emin degilim seklinde kararsizlik gésteren kisilerin diger
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sorularda oldugu gibi yilizdesinin nispeten yiiksek olmasi, ankete katilanlarin
performans degerleme ile ilgili yeterince bilgi sahibi olmadiklar1 ve bu konuyla ilgili net

bir fikirleri bulunmadigim géstermektedir.

Tablo 4.58. Performans Degerlemeye Iliskin Soru 40'n Frekans DaZilimu

Cevaplar Frekans| %
Hig katilmiyorum 13 15,7
Kismen katilmiyorum| 13 15,7

Emin degilim 22 26,5
Kismen katiliyorum 15 18,1
Tamamen katihyorum| 20 24,1
Toplam 83 100,0

Performans degerleme ile ilgili 40. soru “Performans degerleme sonucunda
hatalarimi ve eksikliklerimi gériiriim” geklindedir. S6zkonusu soruya ankete katilanlarin
%26'st1 “Emin Degilim” derken, %15'1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, yine %151
“Kismen Katilmiyorum”, %181 “Kismen Katiiyorum”, %24'i “Tamamen
Katihyorum” seklinde cevaplamigtir. Buna goére, ankete katilanlarin %42 sinin
performans degerleme sonucunda eksikliklerini ve hatalarmi gérdiikleri yéniinde;
%30'u performans degerleme sonucunda eksikliklerini ve hatalarimi gérmedikleri

yoniinde diistindiikleri s6ylenebilir.

Tablo 4.59. Performans Degerlemeye fliskin Soru 41'in Frekans Dagilimu

Cevaplar Frekans| %
Tamamen katiltyorum| 25 30,1
Kismen katiliyorum 13 15,7
Emin degilim 21 25,3
Kismen katilmiyorum 7 8,4
Hi¢ katilmiyorum 17 20,5
Toplam 83 100,0

Performans degerleme ile ilgili 41. soru “Performans degerleme sonuglarimn
igimde olumlu gelismeme katkisi yoktur” seklindedir. Ankete katilanlarin %30'u bu
ifadeye tamamen katilmig, %151 kismen katildiklarini belirtmigtir. Buna karsin, %8
kismen katilmazken, %20'si kesinlikle katilmadifin belirtmistir. Bu soruya da “Emin
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defilim” diyenlerin orant %25 olup nispeten yiiksektir. Buna gore, ankete katilanlarin
%45°1 performans degerleme sonuglannin iglerinde gelismelerine katkist olmadign,
bagka bir ifadeyle performans degerleme uygulamasimin yarar saglamadigi
belirtmislerdir. Ankete katilanlarin %28'inin ise performans degerleme sayesinde
islerinde gelisme gosterdiklerini, bagka bir deyisle performans degerleme uygulamasini

yararli bulduklan sGylenebilir.

Tablo 4.60. Performans Degerlemeye iliskin Soru 42°nin Frekans Dagihmm

Cevaplar Frekans| %
Tamamen katiliyorum| 43 51,8
Kismen katiliyorum 11 13,3
Emin degilim 20 24,1
Kismen katilmiyorum 4 4,8
Hi¢ katilmiyorum 5 6,0
Toplam 83 100,0

Performans degerleme ile ilgili 42. soru “Performans degerleme sonuglarinin
sadece iicret artisi, terfi, isten ¢ikarma alanlarninda kullanilmasi beni huzursuz ediyor”
seklindedir. Ankete katilanlarin %24'ii sézkonusu soruya “Emin degilim” geklinde
cevap verirken, %511 “Tamamen Katiliyorum”, %13 “Kismen Kattlliyor;lm”, %41
“Kismen Katilmiyorum”, %6's1 “Kesinlikle Katllmlyo-rum” seklinde cevaplandirmustir.
Buna gore, ankete katilanlarin %64 i performans degerleme sonuglanmin sadece iicret

artigl, terfi, isten ¢ikarma gibi degerleyici amaglarla kullaniimasindan rahatsizdir.

Tablo 4.61. Performans Degerlemeye iligkin Soru 43 iin Frekans Dagilinu

Cevaplar Frekans| %
Tamamen katihyorum| 47 56,6
Kismen katiliyorum 15 18,1
Emin degilim 17 20,5
Kismen katilmiyorum 1 1,2
Hi¢ katilmiyorum 3 3,6
Toplam 83 100,0

Performans degerleme ile ilgili 43. soru “Performans degerlemenin adil

yapilmadigini  diigtinliyorum” seklindedir. Bu soruya ankete katilanlarin %56s1
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tamamen katilirken, %18, i kismen katildiklarim belirtmigtir. Buna karsin, sézkonusu
ifadeye kismen katilmayanlarin oramt %1 iken, kesinlikle katilmayanlarin oram %3 tiir.
Performans degerlemenin adil olup olmadifi konusunda emin olmayanlarin orami ise
%20, dir. Buna gére, ankete katilanlarin bilytik ¢ogunlugu performans degerlemenin
adil yapilmadigimn diisiinmektedir.

Tablo 4.62. Performans Degerlemeye Iligkin Soru 44" iin Frekans Dagilinm

Cevaplar Frekans| %
Hig katilmiyorum 24 28,9
Kismen katimiyorum | 18 21,7

Emin degilim 19 22,9
Kismen katiliyorum 6 7,2
Tamamen katiliyorum| 16 19,3

Toplam 83 100,0

Performans degerleme ile ilgili 44. soru “Performans degerleme yapilmas: beni
memnun etmektedir” seklindedir. Ankete katilanlarn %22'si “emin degilim” ifadesini
tercih ederken, %28'si kesinlikle katilmadiklarini, %21'i kismen katilmadiklarini, %7 si
kismen katildiklarimi, %19'u tamamen katildiklarimi belirtmistir. Buna gére, ankete
katilanlarin %49'unun performans degerleme uygulamasindan memnun olmadig:,

%26’ siun memnun oldugu séylenebilir.

Tablo 4.63. Performans Degerlemeye iligkin Soru 45'in Frekans Dagilinm

Cevaplar Frekans| %
Hic katilmiyorum 43 51,8
Kismen katilmiyorum 15 18,1

Emin degilim 18 21,7
Kismen katiliyorum 4 4,8
Tamamen katibyorum| 3 3,6

Toplam 83 100,0

Performans degerleme ile ilgili 45.soru “Performans degerleme sonucunda
bekledigim ddiilleri yeterince alabiliyorum™ seklindedir. Bu soruya ankete katilanlarin
%21'i “Emin degilim” derken, %43'ti kesinlikle katiimadiklanm, %18'1 kismen
katilmadiklarini, %4t kismen katildiklarm, %3 tamamen katildiklanni belirtmistir.
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Buna gére, ankete katilanlarn biiyilk ¢oguniugunun (%61'i) &diil beklentisinin

performans degerleme sonucunda yeterince karsilanmadig s6ylenebilir.

Tablo 4.64. Performans Degerlemeye Iliskin Soru 46’ min Frekans Dagilumi

Cevaplar Frekans| %
Tamamen katihyorum| 36 43,4
Kismen katiliyorum 22 26,5

Emin degilim 19 22,9
Kismen katilmiyorum 2 24
Hi¢ katilmiyorum 4 4,8

Toplam 83 100,0

Performans degerleme ile ilgili 46. soru, “Isletmede performans
degerlendirmenin yapilan isle bir ilgisi yoktur, bireylerle ilgisi vardir” seklindedir. Bu
soruya ankete katilanlarin %43 i tamamen katilirken, %26's1 kismen katildigini, %2'si
kismen katilmadiklarmi, %4’ kesinlikle katilmadiklarim belirtmiglerdir. “Emin
degilim” cevabi verenlerin oram1 %?22'dir. Buna goére, ankete Kkatilanlarn %69'u
performans degerlendirmenin yapilan isle ilgisi olmadigimi bireylerle ilgisi oldugunu
diisiinmektedir. Bagka bir ifadeyle, ankete katilanlarin gogunlugu, isletmede yapilan

performans degerleme uygulamasim objektif ve adil bulmamaktadar.

Tablo 4.65. Performans Degerlemeye Iliskin Soru 47 nin Frekans Dagilimu

Cevaplar Frekans| %
Tamamen katthiyorum| 29 34,9
Kismen katiliyorum 13 15,7
Emin degilim 32 38,6
Kismen katilmiyorum 4 4,8
Hic katilmiyorum 5 6,0
Toplam 83 100,0

Performans degerleme ile ilgili 47. soru “Performans degerlemenin zamanlamasi
her zaman aklimda bir giiphe uyandinr” seklindedir. Bu soruya ankete katilanlarmn
%35"1 “Tamamen Katiltyorum”, %151 “Kismen Katiliyorum”, %381 “Emin Degilim”,
%40 “Kismen Katilmyorum”, %6's1 “Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde cevap

vermistir. Buna gore, ankete katilanlarin %50 si performans degerlemenin zamanlamasi
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konusunda siiphelenmektedir, baska bir ifadeyle performans degerleme uygulamasina

giiven duymamaktadir.

Tablo 4.66. Performans Degerlemeye iligkin Soru 48’in Frekans Dagilim

Cevaplar Frekans| %
Hig katilmiyorum 31 37,3
Kismen katilmiyorum | 15 18,1
Emin degilim 14 16,9
Kismen katiliyorum 8 9,6
Tamamen katihyorum| 15 18,1
Toplam 83 100,0

Performans degerleme ile ilgili 48. soru “Isletmedeki performans degerleme

yontemini manttkli buluyorum” geklindedir. Sézkonusu soruya, ankete katilanlarin
%17'si “Emin degilim” cevabim verirken, %37'si kesinlikle katilmadiklarini, %18'1
kismen katilmadiklarim ifade etmistir. Buna karsin, %9 u kismen katildiklarim, %181

ise tamamen kattldiklarim belirtmistir. Buna gore, ankete katilanlann %281 performans

degerleme yontemini mantikh bulurken, %55'i mantiksiz bulmaktadar.

Tablo 4.67. Performans Degerlemeye Iliskin Doyum Puaniar

Doyum Puanlan1| Frekans | %
4-7 21 25,2

8-11 34 41
12-15 26 31,3

16-20 2 2,4
Toplam 83 100,0

Performans degerleme ile ilgili sorular bir biitlin olarak degerlendirildiginde,

ankete katilanlarin %25 inin performans degerlemeden ¢ok diisiik doyum sagladiklar,

%41inin diisiik doyum diizeyinde oldugu, %31 inin performans degerleme uygulamas

acisindan yilksek doyum diizeyinde, %2'sinin ise ¢ok yiksek doyum diizeyinde

olduklan soylenebilir. Bu agidan, ankete katilan isgilerin %65'inin performans

degerleme uygulamasmdan memnun olmadifi, sadece %33'iiniin performans

degerlemeden memnun oldugu sonucuna ulagilabilir.
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4.3.2.4. Performans Degerleme ile Ucret, Terfi, Odiil iligkisinin Analizi

Performans degerleme sonuglari iicret artiginda kullanilabilecegi gibi, personelin
terfi ettirilmesinde ya da personele &diil verilmesinde de kullamlabilir. Bu acidan,
performans degerleme ile licret, terfi ve 6diil iligkisi korelasyon ve regresyon analizi ile

incelenmisgtir.

4.3.2.4.1. Performans Degerleme ile Ucret Iligkisi

Performans degerleme ile licret arasinda bir iligki olabilmesi i¢in, performans
degerleme sonuglarmmin personel iicretlerine yansitilmasi ve personelin performans

degerleme sonucu olumliu ise iicret artig1 beklentisi iginde olmas: gerekmektedir.

Bu agidan, performans deZerleme ile iicret arasindaki iligki korelasyon ve

regresyon analizi ile incelenmistir.

Tablo 4.68. Performans Degerleme-Ucret iligkisinin Korelasyon Analizi

Performans Degerleme
Ucret| Pearson Correlation | ,353%*
Sig. (2-tailed) 001
N 83

*# Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamiidur.

Performans degerlemeye karst olan tutum ile {icretten saglanan doyum
arasindaki korelasyon katsayist 0,353 olarak bulunmustur ve 0,01 diizeyinde anlamh
bulunmugtur. Buna gore, performans degerleme ile licret arasinda aym yénde bir iligki
vardir ve bu iliski istatistiksel acidan anlamlidir. Ancak, korelasyon katsayisi sifira

yakin oldugu i¢in performans degerleme ile iicret arasmnda zayif bir iliskinin oldugu

sOylenebilir.

Performans degerleme-iicret arasmndaki iligkinin daha giivenilir olmast i¢in
regresyon analizi yapilmistir. Regresyon modelinde performans degerleme bagimsiz
degisken, ticret bagiml degisken olarak kullamilmis ve performans degerlemenin
licretten doyumu etkileyip etkilemedigi test edilmistir.
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Tablo 4.69. Performans Degerleme-Ucret Iliskisinin Regresyon Modeli

R Degeri| R “Degeri | Diizeltilmis R * Degeri
,353 ,124 ,113
a Tahmin Ediciler : (Sabit), Performans Degerlemeye olan Tutum

Regresyon modelinin R degeri 0,353'tlir. Buna gére, performans degerleme
ticretteki degisimin énemli bir kismim agiklayabilmektedir. Modelin R 2 deperi ise
0,124 tiir. Buna gore, ¢alisanlarin ticretten doyum saglama diizeylerini tahmin etmede
kisinin performans degerlemeden elde ettifi doyum diizeyini bilmek %12'lik bir
dogruluk payi ile tahmine olanak saglamaktadir. Bununla birlikte diizeltilmis R > degeri
0,113 bulunmustur ve bu degere goére, performans degerlemeden elde edilen doyum
diizeyi, iicretten saglanan doyum diizeyinin ancak, %1171ini agiklamaktadir. Bu agidan,
tek basina galiganin performans degerlemeden elde ettii doyum diizeyini bilmek, o
kiginin iicretten sagladigi doyum diizeyini agiklamada yetersiz kalmaktadir. Ancak,

performans degerlemenin kismen de olsa ficreti etkiledigi s6ylenebilir.

Tablo 4.70. Performans Degerleme-Ucret Iligkisi Regresyon Analizinin

Anlamhiilik Diizeyi
Serbestlik Derecesi| F Sig.
1 11,498| ,001
81
82

a Tahmin Ediciler: (Sabit), Performans Degerleme
b Bagimh Degigken: Ucret

Regresyon modelinin anlamhligi i¢in yapilan ANOVA testinde F degeri
11,498 dir. (F1,60,0,01=7,08 < 11,498) Buna gére, model a=0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 4.71. Performans Degerleme-Ucret Iliskisi Regresyon Modeli

Katsayilan
Bagimsiz Degiskenler | Beta | Sig.
(Sabit) ,000
Performans Degerleme; ,353 | ,001

a. Bagiml Degisken: Ucret

Regresyon modelinin katsayilan incelendiginde Beta degerinin 0,353 oldugu

goritlmektedir. Buna gére, performans degerleme doyum diizeyindeki bir degisiklik,
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calisamin {icretten sagladif: doyum diizeyini etkileyebilecektir. Ayrica, modelin
anlamlilik diizeyi (Sig.=0,001) 0,05 kritik degerinin altinda oldugundan, performans
degerlemenin iicretten doyum saglamay: agiklama giicii istatistiksel olarak anlamli
kabul edilmektedir.

4.3.2.4.2. Performans Degerleme ile Terfi Iligkisi

Performans degerleme sonuglar, iicret artiginda kullamlabilecegi gibi personelin
terfi ettirilmesinde ya da performans degerleme sonucu diisiik ise riitbe indiriminde de

kullanilabilir.

Bu agidan, performans degerleme ile terfi arasindaki iligki korelasyon analizi ile

asagidaki sekilde incelenmistir.

Tablo 4.72. Performans Degerleme-Terfi [liskisinin Korelasyon Analizi

Performans Degerleme
Terfi |Pearson Correlation ,274*
Sig. (2-tailed) ,012
N 83

* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlambidr.

Performans degerlemeye karsi olan tutum ile terfiden saglanan doyum arasindaki
korelasyon katsayist 0,274 olarak bulunmugtur ve bu deger 0,05 diizeyinde anlamlidir.
Buna gore, performans degerleme ile terfi arasinda aym yonde, ancak zayif bir iligki

bulunmustur.

Performans degerleme-terfi arasindaki iliskinin daha gilivenilir olmasi igin
regresyon analizi yapilmistir. Regresyon modelinde performans degerleme bagimsiz
degisken, terfi bagimli degisken olarak kullamilmug ve performans degerlemenin terfiyi
etkileyip etkilemedigi test ediimistir.
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Tablo 4.73. Performans Degerleme-Terfi Iligkisinin Regresyon Modeli

R Degeri| R*Degeri | Diizeltilmis R * Degeri
274 ,075 ,064
a Tahmin Ediciler: (Sabit), Performans Degerleme

Regresyon modelinin R degeri 0,274'tiir. Buna gore, performans degerleme
terfideki degisimin bir kismum agiklayabilmektedir. Modelin R 2 degeri ise 0,075 tir.
Buna gore, ¢alisanlarin terfiden doyum saglama diizeylerini tahmin etmede kisinin
performans degerlemeden elde ettifi doyum diizeyini bilmek %7°1ik bir dogruluk pay:
ile tahmine olanak saglamaktadir. Bununla birlikte diizeltilmis R % degeri 0,064
bulunmustur ve bu degere gore, performans degerlemeden elde edilen doyum diizeyi,
terfiden saglanan doyum diizeyinin ancak, %6 sim agiklamaktadir. Bu acgidan, ¢alisanin
performans degerlemeden elde ettigi doyum diizeyini bilmek, o kisinin iicretten
safladifi doyum diizeyini agiklamada oldukg¢a yetersiz kalmaktadir. Buna gore,
performans degerleme ile terfi arasinda olduk¢a zayif bir iliskinin bulundugu

sGylenebilir.

Tablo 4.74. Performans Degerleme-Terfi iliskisi Regresyon Analizi

Anlambhk Diizeyi
Serbestlik Derecesi| F Sig.
1 6,585 | ,012
81
82

a Tahmin Ediciler: (Sabit), Performans Dejferleme
b Bagimh Degisken: Terfi

Regresyon modelinin anlamlilify i¢in yapilan ANOVA testinde F degeri
6,585tir. (F160, 001=7,08 >6,585) Istatistiksel olarak modelin anlamliligi gegerli
degildir.

Tablo 4.75. Performans Degerleme-Terfi iliskisi Regresyon Modeli
Katsayilar

Bagimsiz Degiskenler | Beta | Sig.

(Sabit) ,000
Performans Degerleme| ,274 | ,012
2. Bagimli Degigken: Terfi
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Regresyon modelinin katsayilari incelendiginde Beta degerinin 0,274 oldugu
goriilmektedir. Buna gére, performans degerleme doyum diizeyindeki bir degisiklik,
calisanin terfiden sagladigi doyum diizeyini etkileyebilecektir.  Ancak, modelin
anlamlilik diizeyine bakildifinda, performans degerlemenin terfi iizerindeki etkisinin
istatistiksel olarak kabul edilmedigi sonucuna ulagilmistir. Buna gore, performans
degerlemeden elde edilen doyum diizeyinin terfiden saglanan doyum diizeyini agiklama
giicii yoktur.

4.3.2.4.3. Performans Degerleme ile Odiil iligkisi

Performans degerleme sonuglarimin personele yansitildigi bir diger unsur ise
ddiillerdir. Personelin 6diil beklentisi ve performans degerleme sonucunda bekledigi
odiilleri yeterince alip almadig; personelin performans degerlemeye kargi olan tutumunu
biiyiik 6lglide etkileyebilecektir. Bu agidan, performans degerleme ile &6diil iligkisi

korelasyon analizi ile incelenmistir.

Tablo 4.76. Performans Degerleme-Odiil Iliskisinin Korelasyon Analizi

Performans Degerleme
Odiiller| Pearson Correlation 287%%
Sig. (2-tailed) ,009
N 83

** Korelasyon 0.01 ditzeyinde anlamhdir.

Performans degerlemeye karsi olan tutum ile odiillerden saglanan doyum
arasindaki korelasyon katsayisi 0,287 olarak, 0,01 diizeyinde anlamli bulunmustur.
Buna gére, performans degerleme ile 6diil arasinda aymi yonde, fakat zayif bir iligki

s6zkonusudur.

Performans degerleme-6diil arasindaki iligkinin daha giivenilir olmasi igin
regresyon analizi yapilmistir. Regresyon modelinde performans degerleme bafimsiz
degisken, &diller bagimh degisken olarak kullamlmis ve performans degerlemenin

ddiilleri etkileyip etkilemedigi test edilmistir.
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Tablo 4.77. Performans Degerleme-Odiil iliskisinin Regresyon Modeli

R Degeri| R ’Degeri | Diizeltilmis R “ Degeri
287 ,082 071
a Tahmin Ediciler; (Sabit), Performans Degerleme

Regresyon modelinin R degeri 0,287'dir. Buna gére, performans degerleme
sdiillerdeki degigimin bir kismin agiklayabilmektedir. Modelin R  degeri ise 0,082 dir.
Buna gére, galiganlarin 6diillerden doyum saglama diizeylerini tahmin etmede kiginin
performans degerlemeden elde ettigi doyum diizeyini bilmek %8'lik bir dogruluk payr
ile tahmine olanak saglamaktadir. Bununla birlikte diizeltilmig R 2 degeri 0,071 olarak
bulunmustur. Bu degere gore, performans degerlemeden elde edilen doyum diizeysi,
édiillerden saglanan doyum diizeyinin ancak, %7'sini agiklamaktadir. Bu agidan, tek
basina ¢aliganin performans degerlemeden elde ettigi doyum diizeyini bilmek, o kisinin
odiillerden sagladigi doyum diizeyini agiklamada oldukga yetersiz kalmaktadir.

Tablo 4.78. Performans Degerleme-Odiil iliskisi Regresyon Analizinin

Anlamhiik Diizeyi
Serbestlik Derecesi F | Sig. ;
1 © | 7,245 | ,009
81
82

a Tahmin Ediciler: (Sabit), Performans Degerleme
b Bagimh Degisken: Odiiller

Regresyon modelinin anlamlihg i¢in yapilan ANOVA testinde F degeri
7,245'tir. (F160,001=7,08 < 7,245) Buna gore, model 0=0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 4.79. Performans Degerleme-Odiil Iliskisi Regresyon Modeli
Katsayilan

Bagimsiz Degigkenler | Beta | Sig.

(Sabit) ,000
Performans Degerleme| ,287 |,009
a. Baguml Degisken: Odiiller

Regresyon modelinin katsayilan incelendiginde Beta degerinin 0,287 oldugn

goriilmektedir. Buna gore, performans degerleme doyum diizeyindeki bir degisiklik,
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calisanin Odilllerden sagladifn doyum diizeyini etkileyebilecektir. Ayrica, modelin
anlamlilik diizeyi (Sig.=0,009) 0,05 kritik degerinin altinda oldugundan, performans
degerlemenin &diillerden doyum saglamayr agiklama giicii istatistiksel olarak anlamh

kabul edilmektedir.

4.3.2.5. Performans Degerlemenin is Doyumu Uzerindeki Etkisine iligkin
Regresyon Analizi

Performans degerlemenin is doyumuna etkisi olup olmadifimi &lgmek igin,
performans degerlemenin bagimsiz degisken, is doyumunun bagimli degisken oldugu
bir regresyon modeli kurularak test edilmigtir. Regresyon analizinin sonuglan asagidaki
gibidir.

Tablo 4.80. Performans Degerleme-is Doyumu Iligkisi Regresyon Modeli

R Degeri [R *Degeri| Diizeltilmis R “Degeri
,448 ,201 ,191

a Tahmin Ediciler: (Sabit), Performans degerleme

b Bagimli Degigken: {§ doyumu

Regresyon modelinin R degeri 0,448 olarak bulunmustur ve bu deger, bagimh
degisken ig doyumu ile bagimsiz degisken performans degerleme arasinda pozitif ve
Snemli sayllabilecek bir iliski oldugunun gostergesidir. Bir diger ifadeyle, performans
degerleme is doyumundaki degisimin énemli bir kismim agiklayabilmektedir.

Modelin R?> degeri ise 0,201'dir. Buna gore bagimsiz degisken, bagmmli
degiskendeki varyansm %20,1 ini agiklayabilmektedir. Bireylerin is doyumunu tahmin
etmede kiginin performans degerlemeden elde ettifi doyum diizeyini bilmek %20,1 lik
bir dogruluk pay: ile tahmine olanak tanimaktadir.

Diizeltilmis R? degeri 0,191'dir. Buna gére performans degerlemeden elde
edilen doyum diizeyi, iy doyumu diizeyinin ancak, %19,1 ini a¢iklamaktadir. Bu agidan,
tek bagma bireyin performans degerlemeden elde ettifi doyum diizeyini bilmek, o
kisinin i3 doyumunun diizeyini agiklamada yetersiz kalmaktadir. Sonug¢ olarak,

performans degerleme diizeyinin is doyumunu agiklama giiciiniin oldugu s6ylenebilir.
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Tablo 4.81. Performans Degerleme-is Doyumu iligkisi Regresyon Analizinin
Anlamhilik Diizeyi

Serbestlik Derecesi F Sig.
1 20,382 |,000

81

82

a. Tahmin Ediciler: (Sabit), Performans degerleme
b. Bagmli Degisken: Is doyumu

Modelin anlamliligr igin yapilan ANOVA testinde F degeri 20,382 dir. Buna
gore, (F1,60,0,001=7,08 < 20,382) model =0,01 diizeyinde anlamhdir.

Tablo 4.82. Performans Degerleme-is Doyumu liskisi Regresyon Modeli

Katsayilar
Bagimsiz Degiskenler B| Beta| Sig.
(Sabit) 65,805 ,000
Performans degerleme] ,780] ,448) ,000

a. Bagimh Degisken: Is doyumu

Regresyon modelinin katsayilarina bakildiginda, performans degerlemeye iliskin
B degeri 0,780 olup, buna iligkin standart hata degeri 0,173 'tiir. Buna gére performans
degerleme ile is doyumu arasinda aym yonde bir iliskinin oldugu sdylenebilir. B
degerine karsilik gelen standardize edilmis regresyon katsayisi Beta ise 0,448 dir.

Buna gore, regresyon modelini standardize edilmis degiskenler cinsinden ifade
etmek gerekirse; bagumsiz degiskendeki (performans degerleme) bir standart sapmalik
(8x)" bir degisim, bagiml degiskende (is doyumu) [0,448%(3,)"]'lik bir degisime neden
olmaktadir.

Ayrica, modelin anlamhiik diizeyi (Sig.= 0,000) 0,05 kritik degerinin ¢ok
altinda oldugundan, performans degerlemenin is doyumunu ag¢iklama giicii istatistiksel

olarak anlamli kabul edilmektedir.

" B¢, Bagimsiz degiskene ait standart sapma.
* 8. Bagimh degiskene ait standart sapma.
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4.3.3. Aragtirma Bulgularina fligkin Genel Degerlendirme

Aragtirma hipotezleri ve aragtirma bulgulan asagidaki gibidir.

H; : Insan kaynaklan yénetiminde performans degerleme uygulamalan ile is
doyumu arasinda olumlu bir iligki vardir.

H, : Insan kaynaklan y6netiminde performans degerleme uygulamalan, is
doyumunu etkilemektedir.

Is doyumu ile performans degerlemeye karsi olan tutum arasinda olusturulan
regresyon modeli sonucuna gére, H; ve H; hipotezi kabul edilmigtir. Buna gére, is
doyumu ile performans degerleme arasinda olumlu bir iliski vardir ve performans
degerleme uygulamalar is doyumunu etkileyebilmektedir. Uygulama yapilan isletmede
personelin performans degerleme uygulamasini adil ve giivenilir bulmadiklan igin is

doyumu diizeylerinin diisiik oldugu s6ylenebilir.

Hj; : Performans dederleme uygulamasi ile personelin iicretten doyum saglamast

arasinda clumliu bir iligki vardir. .

Performans deferlemeye karsi olan tutum ile personelin iicretten sagladif:
doyum diizeyi arasindaki korelasyon ve regresyon analizi sonucunda, Hj hipotezi kabul
edilmistir. Buna gore, performans degerleme ile {icret arasinda olumlu bir iliski vardir.
Bu iligkinin temelinde, uygulama yapilan isletmede performans degerleme sonuglarinm

ticrete yansitilmasi bulunmaktadir.

H, : Performans degerleme uygulamasi ile personelin terfiden doyum saglamasi

arasimnda olumlu bir iliski vardir.

Performans degerlemeye karst olan tutum ile personelin terfiden sagladig
doyum diizeyi arasindaki korelasyon ve regresyon analizi sonucunda, Hy red edilmistir.
Buna gore, performans degerleme ile terfi arasinda iligki yoktur. Bunun nedeni,

uygulama yapilan isletmede performans degerleme sonuglannmn terfide kullamlmamasi
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ve isgiler icin &Frenim diizeylerine ve yaptiklan isin 6zellifine bagh olarak terfi

olanagimn oldukga sinirh olmasidir.

Hs : Performans degerleme uygulamasi ile personelin ddiillerden doyum

saglamasi arasinda olumlu bir iligki vardir.

Performans deferlemeye karsi olan tutum ile personelin Gdiillerden sagladif
doyum diizeyi arasindaki korelasyon ve regresyon analizi sonucunda, Hs kabul
edilmistir. Buna gére, performans degerleme ile &diiller arasinda olumlu bir iligki
vardir. Bunun nedeni, performans degerleme sonuglarmn iicrete yansitilmasi ve

cahisanlarin aldiklar iicret primlerini 6diil olarak gérmeleridir.

Arastirma hipotezleri ve bunlara iligkin analiz bulgulari, agagidaki tabloda toplu
olarak yer almaktadir.

Tablo 4.83. Arastirma Hipotezieri ve Analiz Bulgular

Kabul
Hipotez Ciimlesi . /
Red
a Insan kaynaklan ySnetiminde performans degerleme Kabul
1V uygulamalan ile is doyumu arasinda olumlu bir iligki vardir. abu
H Insan kaynaklan yénetiminde performans degerleme Kabul
2 | uygulamalari, is doyumunu etkilemektedir. abt
H Performans degerleme uygulamas: ile personelin ticretten Kabul
3 | doyum saglamasi arasinda olumlu bir iliski vardir. 2ot
H Performans degerleme uygulamast ile personelin terfiden doyum Red
4 | saglamas: arasinda olumlu bir iliski vardir. ©
H Performans degerleme uygulamasi ile personelin ddiillerden Kabul
5 | doyum saglamas; arasinda olumlu bir iligki vardir. abu




159

SONUC ve ONERILER

2000°11 yillarda artan rekabet ve bilgi teknolojilerinin gelisimiyle birlikte hizla
degigen ¢evre kosullarina uyum saglamada isletmeler igin ¢ok caligma, pazara biiyiik
miktarda firiin sunma, pazar paymun yiiksek olmas: yeterli olmamakta; ayni zamanda iyi
is yapmak, pazara kaliteli {iriin sunmak, pazarda prestij saglamak da gerekmektedir. Bu
nedenle isletmeler en kisa siirede en fazla sonucu elde etmeye dayanan verimlilik
anlayisini terkederek, zamam iyi kullanarak en kaliteli sonuglan elde etmeye yonelik
verimlilik anlayigim benimsemeye baglamiglardir. Isletme verimliligi degerlendirilirken
pazar payi gibi niceliksel olgtitlerin yamsira kalite gibi niteliksel 8lgiitler én plana
¢ikmistir. Artik ¢ok tretmek degil, kaliteli ﬁretmék isletmelerin prensibi haline
gelmistir.

Tiim bu degisimin bir sonucu ve geregi olarak, isletmede ¢aligan insanlara bakis
agis1 degismektedir. Bilimsel Yénetim Yaklasimumn bir makine gibi verimli ¢alisan
insan modeli ile Neo-Klasik Yo¢netim Yaklagiminin bigimsel olmayan 6rgiit temelinde
¢alisan sosyal insan modeli, Insan Iliskileri Yaklasimui ile biraraya getirilmis ve endiistri
psikolojisi, caligma refahi anlayigina paralel olarak isletme personelinin sosyal
gereksinimlerinin yamsira psikolojik gereksinimlerini de gézoniine alan insan-merkezli
orgiit anlayig1 one siirlilmiistiir. Bunun sonucunda, orgiitierde galisan insanlar rekabet
avantaji saglayan en onemli kaynak olarak goriilmekte ve g¢alisanlann bagimsizhig,
dgrenme stireci ve gelisimi gibi dogrudan insanlarla ilgili kavramlar ve uygulamalar

dnem kazanmaktadir.

Isletmeler i5 odakh: yonetimden vazgegerek, insan odakh yonetim felsefesine
dogru hareket etmektedir. Ozellikle, isletmelerde personel yonetiminden insan
kaynaklarn yOnetimine dogru olan gecis bunun somut bir gostergesidir. Personel
yonetiminde iicretlendirme, isletmeye alinan personel ile ilgili kawitlarin tutulmasi,
islevierin denetime dayah olarak gergeklestirilmesi ve yasal gereklerin yerine
getirilmesi gibi insan kaynaklarina teknik acidan yaklagan islevler yerine
getirilmekteydi. Insan kaynaklar yonetiminde ise personel ydnetiminde yerine getirilen

islevlere ek olarak, kariyer gelistirme, performans ySnetim sistemi, insan kaynaklarimin
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gelistirilmesi, sosyal faaliyetler, moral ve motivasyon gibi insan kaynaklarina sosyal ve

psikolojik bir bakis agisi getiren islevier yerine getirilmektedir.

Buna gére, personel ya da insan kaynaklari sadece bir maliyet unsuru olmaktan
¢ikarilmali; isletmeye en Snemli katkiyr yapan o6rgiitsel bir defer, rekabet avantaj
saglayan stratejik bir unsur olarak gériilmelidir. Isletmeler igin énemli olan gok galisan,
uzun mesai saatlerine dayanan, séylenen her igi yapan, sadece iicret beklentisi olan
personel degil; zamam iyi kullanan, kaliteli is yapan, kendisinden beklenen isi
sorgulayan ve katkida bulunan, Ggrenmeye ve gelisime acik personeli orglite
kazandirmaktir. Isletmelerin bunu gergeklestirebilmeleri icin, is degil, insan odakh olan
insan kaynaklan bolimii kurmalan ve igletme y6neticilerinin, bir finans béliimii kadar
insan kaynaklari béliimiiniin eylemlerini 6nemle izlemelen, insan kaynaklar ile ilgili
yiiriitiilen uygulamalardan haberdar olmalan ve elde edilen sonuglari stratejik agidan

degerliendirmeleri gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 béliimiiniin isletmelerde yerine getirdigi birbiriyle baglantil: bir
dizi islev vardir. Yerine getirilen islevlerin herbirinin 6nceligi elde edilmek istenen
amaca gore degisebilir. Ancak isletmeye kaliteli insanlarin kazandirilmasi, ¢aliganlarin

motivasyonu ve gelistiriimesi s6z konusu oldugunda performans degerleme siireci 6n

plana ¢ikmaktadir.

Performans degerleme ile, personelin gerektigi bicimde ve istenilen Slgiide igini
yapabilme potansiyeli belirlenmeye c¢alistlir. Performans degerlemenin gegmis
performansa y6nelik degerleyici amaglan ve gelecekteki performansa yonelik gelistirici
amaglar1 olmak lizere genel olarak iki amaci bulunmaktadir. Degerleyici amag giiden
performans degerlemenin alt kademe ¢alisanlan igin, gelistirici amag giiden performans

degerlemenin ise {ist kademede gorev yapan yoneticiler i¢in uygulandig: sGylenebilir.

Personel agisindan performans degerlemenin Onemi, bireylerin  basar:
diizeylerini Ofrenme istefinden, takdir edilme wve farkedilme beklentisinden
kaynaklanmaktadir. Ozellikle personelin performans degerleme sonucunda elde etmeyi

bekledikieri &diiller, personelin daha istekli caligmasmu saglayacaktir, Personel
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performans degerleme amaci ve siireci hakkinda bilinglendirilmisse, ddiillerin adil bir
sekilde dagitilacagim disiinliyorsa performans degerleme uygulamasi sonucunda is
doyumu artacaktir. Ciinkii performans degerleme ile isletme yonetiminin kendilerine

deger verdigini, kendilerini 6nemsedigini hissedeceklerdir.

Personelin sahip olacaklan &diiller, karsiliklarin belirlenebilmesi i¢in performans
degerleme uygulanirken; bireyin isteklerine ulagip ulagmadigi da is doyumunun
6lclilmesi ile belirlenebilecektir. Calisma yasaminda isteklerine ulasan personelin ig
doyumu yiiksektir, ¢rgiite katk: saglar ve kendini gelistirmek icin ¢aba sarfeder. Aksi
durumda i3 doyumu diigiik olan personel, verimsiz ve isteksiz calisacak, 6rgiitte
devamsizlik orani ile personel devir orami artacaktir. Bu nedenle 6rgiit i¢inde is doyumu
diizeyinin belirlenmesi, doyumsuziuk durumunda bunun kaynaklarinin arastiriimas: ve
gereken Onlemlerin alinmasi 6nem kazanmaktadir. Bu nedenle, is doyumu hakkinda
yOneticilerin bilinglendirilmesi, orgiit gelisimi i¢in is doyumunun olumiu etkilerinin
arttirilmasi, doyumsuzlugun olumsuz etkilerinin azaltilmasi igin fiziksel ortamin
iyilestiriimesi, tlicret adaletinin saglanmasi, calisanlarin kararlara katilmas1 gibi
caligmalann yerine getirilmesi gerekmektedir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken
ticret, fiziksel ortam, ¢aligma kosullar1 gibi i doyumsuzlugunu énleyen hijyen
etmenlerin yanisira basari, sorumluluk, takdir etme, terfi gibi is doyumunu arttirabilecek

motive edici etmenlere daha fazla 6nem verilmesidir.

Is doyumunu arttirabilecek motive edici etmenleri saglayan bir uygulama olarak
ele alinabilecek performans degerlemenin, bu amaca ulagabilmesi i¢in performans-ig
doyumu iliskisinin giiglii ve aym: yonde olmasi beklenir. Performans degerlemenin etkin
bir sekilde uygulanmasi, performans ile is doyumu iligkisini gliglendirmektedir.
Performans degerlemesi yapilan personel, degerleme siireci sonunda elde ettigi
ddiillerin beklentisini karsiladigi, odilierin adil dagitildign kamismna vardiginda ve
performans degerleme siirecine giiven duydugunda, s6z konusu personelin ig

doyumunun yiiksek olacag: varsayilmaktadir.

Yukaridaki agiklamalarm bilimsel bir temele oturtulmasi amaciyla, performans

degerlemenin is doyumu {izerindeki etkisini belirlemek i¢in bir cam igletmesinde ¢aligan
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iscilere yonelik uygulanan bir anket ¢aligmasi yapilmigtir. Anket sonuglarina gore,
performans degerleme uygulamalan ile is doyumu arasinda olumlu bir iligkinin varlig
kabul edilmistir. Bununla birlikte, performans degerleme uygulamalannin ig doyumunu
etkiledigi belirlenmistir. Performans degerleme sonucunda g¢alisanlarin beklentilerinin
karsilanmas ile ilgili olarak performans degerleme ile ticret, terfi ve &diiller arasinda
iliski olup olmadifi analiz edilmistir. Performans degerleme ile licret ve ddiiller
arasinda olumlu bir iliskinin oldugu kabul edilmis; ancak performans degerleme ile
personelin terfiden doyum saglamas: arasinda olumiu bir iliskinin oldugu seklindeki
hipotez red edilmigtir. Ciinkii, uygulama yapilan igletmede performans degerieme
sonuglarindan sadece performans zamm geklinde iicret artisinda yararlaniimaktadir ve
¢alisanlar aldiklan ticret primlerini 6diil olarak gormektedir. Ayrica, isgiler igin 6§renim
diizeylerine ve yaptikiari isin 6zellifine bagh olarak terfi olanagmin olduk¢a smirh

olmasi nedeniyle is¢ilerin terfi beklentisinin olmamasi da bu sonucu etkilemektedir.

Genel olarak, personelin (ankete katilanlarin %65°i) performans degerlemeden
sagladifi doyum diizeyinin diisiik oldugu ve bunu destekler nitelikte is doyumu
diizeylerinin de (ankete katilanlarin %70°i ) diisiik oldugu belirlenmistir. Yapilan
regresyon analizi sonucunda performans degerlemenin i doyumunu etkiledigi ve
kismen de olsa agiklama giiciiniin oldugu bulunmustur. Ancak, performans degerleme

uygulamalarnimn i doyumunu agiklamada tek bagimna yeterli olmayacag agiktir.

Yapilan anket ¢alismasi sonucunda performans degerlemesinin iy doyumu
iizerinde etkisinin olmasi s6z konusu igletmede performans-is doyumu iligkisinin
kuruldugunu gostermektedir. Ancak, performans degerleme uygulamalarindan saglanan
doyum ile i3 doyumu diizeylerinin diisiik olmasi, performans degerleme
uygulamalarmn iyilestirilmesi gerektigini ortaya koymaktadir. Oncelikle performans
degerleme siirecini yoneticilerin benimsemeleri ve personele performans degerlemenin
amacl ve uygulanma asamalan hakkinda bilgi verilmesi gerekmektedir. Isletme
icerisinde performans degerleme uygulamasim yiirtitecek kigiler titizlikle segilmeli,
gerekiyorsa isletme digindan uzman kisilerin goriislerine damgilmahdir. Ozellikle
performans degerleme uygulanacak personele performans deferleme uygulamasinin

yararlant anlatilmali ve performans sonuglarimin nerede, nasil kullamlacag: ile
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performans degerleme sonucunda elde edecekleri Gdiillerin neler oldugu, hangi esaslara
gore nasil dagitilacag: aktanimalidir. Bu konu zaman alacag i¢in personel sayisi fazla
olan isletmelerde, degerleme siirecinden &nce belli araliklarla bilgilendirme
toplantilarinin yapilmasi ve duyuru panolarina konuyla ilgili yazilarin asilmas: uygun
olacaktir.

Alt kademe caliganlarina uygulanan performans degerlemelerinin genellikle
degerleyici amagclara sahip oldugu ve bunun da personel iizerinde olumsuz bir izlenim
birakabilece§i, i3 doyumunu azaltabilecegi 6ne sliriilmiistiir. Bu acidan, alt kademe
calisanlarina yonelik uygulanan performans degerlemede, geribildirime agirlik verilerek
olumsuz etkilerin azaltilmasi yoluna gidilebilir. Ayrica, alt kademede ¢alisan is¢ilerin
terfi beklentilerinin olmamasi nedeniyle ortaya ¢ikan doyumsuzlugu azaltmak i¢in
performans degerleme sonuglarma gore iscilerin derecelendirilmesi yoluna
bagvurulabilir. (Oregin; A simfi, B siufi gibi.) Bununla birlikte, en iyi performans
gosteren kisiler duyuru panolarinda ayin elemam olarak gésterilirse ¢alisanlar arasinda

yapic1 rekabetin arttirilmasi ve personelin daha istekle caligmast saglanabilir.

Isletmelerin performans degerleme ile birlikte belli dénemlerde personelin is
doyumu 619ﬁmlerim" de yapmasi ve sonuglan karsilastirmas: gerekmektedir. Ciinki, is
doyumunun yiiksek oldugu durumda huzur dolu bir ¢alisma ortamuna bagli olarak
orgiitsel geligim saglanirken, is doyumunun digiik oldugu durumda verimsizlik,
kalitenin diismesi ve is iligkilerinin yipranmas: sonucu orgiitte gatigmalar artacak ve bu
da orgiitiin ¢oziilmesine kadar varabilecektir. Adil ve objektif esaslara uygun olarak
yiiriitillen performans degerleme uygulamalarimin yamsira, igletmelerde is doyumunu

arttirmada yiirtitiilecek faaliyetler genel olarak asagidaki gibi siralanabilir:

-Isin 6zelliklerine ve personelin 6zelliklerine uygun bir calisma ortaminmn

saglanmasi,

-Ucret diizeyinin adaletli bir sekilde belirlenmesi ve personele ficret artislarmin

gerekgeleri ve neye gore belirlendigi konusunda bilgi verilmesi,
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-Orgiit i¢i huzursuzluklarin ve gerginliklerin &nlenebilmesi igin, ySneticilerin
astlaniyla yiizylize goriiserek sikayetleri dinlemesi yerine, belirli donemlerde ttim
calisanlarin katilimina agik olan, bigimsel olmayan toplantilanin yapilarak sikayet ve

dnerilerin dinlenmesi,

-Kararlara katilmay saglamak icin personelin egitim yoluyla kendilerine giiven

duymalanmn saglanmasi ve gerekiyorsa yetki devrine bagvurulmasi,

-Personelin korunmas1 ve giivenliginin saglanmasi i¢in sadece yasalarin
6ngordiigii kogullan yerine getirmekle kalmayip, isletmeye 6zel korunma yéntemlerinin

geligtirilmesi ve uygulanmasi,

-Sosyal yardim ve hizmetler konusunda 6ncelikle personelin neye gereksinimi

oldugunun belirlenmesi ve ona gore gereken hizmetlerin sunulmasi,

-Kariyer gelisiminin yam sira, personelin 6zel olarak ilgi duydugu alanlarda da

gelisimini saglamaya yarayacak egitim ve olanaklarin verilmesi,

-Personelin ¢ahgma bagimsizhifinin saflanmasi igin daha demokratik ve

katilimei ySnetim tekniklerinin uygulanmasi,

-Yéneticilerle astlar arasinda empati kurulmasi igin islerin daha az yogun oldugu
dénemlerde iletisimle ilgili efitim seminerlerinin diizenlenmesi ya da ailelerin de

katilabilecegi etkinliklerin diizenlenmesi.

Ulkemizdeki isletmeler gerek performans degerleme uygulamalarim basariyla
gerceklestirmek gerekse i doyumunu arttirabilmek igin dnerilen ¢aligmalarnn yerine
getirilmesinde dncelikle maliyetleri g&zoniine alabilirler. Isletmelerde kar amaci giiden
bir kurulus olarak maliyet-fayda analizine gére kararlarin almnmasi dogal bir siirectir.
Ancak, yoneticilerin 6zellikle insan kaynaklan ile ilgili uygulamalarda karar verirken,
oncelikle bu uygulamalarin yapilmamasi nedeniyle ortaya ¢ikabilecek olumsuz
durumlar ve ugrayacaklan zarar ile séz konusu uygulamalarm isletmeye yiikleyecegi
maliyet ve uygulama sonucunda elde edecekleri yararlan karsilagtirmalan
gerekmektedir. Ozellikle etkin bir sekilde uygulanmayan ya da hig uygulanmayan insan

kaynaklart iglevlerinin personel devir oranim arttiracagina dikkat edilmelidir. Siirekli
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personel sirkillasyonu olan isletmelerin yeni personel abminda katlanacaklan
maliyetlerin ek bir yiik olmasinin yamsira, personel kayb1 sonucu isletmenin prestijinin
azalmasi kisa vadede ¢éziilemeyecek bir sorun olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bu
nedenle isletmelerde, insan kaynaklan islevlerinin etkin bir sekilde yiirtitiilmesi, ist
ydnetimin desteginin saglanmasi ve insan odakli ySnetim anlayisimn benimsenmesi
gerekmektedir.
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EKILER

Ek 1 Anket Formu

Sayin ...ccevenne Personeli,

Ekte size sunulan anket sorulan “Insan Kaynaklan Yé&netiminde Performans
Degerlemenin Is Doyumuna Etkisi” konulu yiiksek lisans tez ¢ahsmasinda bilimsel
amaca uygun olarak degerlendirilecektir.

Sorulara vereceginiz igten cevaplar, calismamizin bagsarisinda etkili olacaktir.
Kisisel gizliliginize ¢énem verdigimizden anket formuna ad-soyad yazilmamas: rica
olunur.

Meltem DIL
Ars.Grv.
Yo6netim Organizasyon A.B.D.
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dumlupmar Universitesi

DEMOGRAFIK OZELLIKLER:
Cinsiyet :Kadn( ) Erkek( )
Yas :
Ogrenim Durumu :
*Kidem :0-5wvil( ) 5-10yil( ) 10-15wil( ) 15 yil ve tizeri (
)

*#su anki igyerinde galisma stireniz

Medeni Durum tEvii( ) Bekar ( )



ANKET SORULARI

Her bir soru igin sizin gtrligiinze en yakin gelen (en iyl yansitan) sayiy! Isaretleyiniz.

1: Kesinlikle katilmiyorum
2: Kismen katilmiyorum

3:Emin degilim

4: Kismen katihyorum
5: Tamamen katxlxyqrum

1-Yaptigim Is igin 8denen Ocrétin yeteril vé adil oldugunu diiginlyorum.
. 2-lsimde gergekten cok az terfi olanad var.
3-Gdzetimcim (Ustim) Igint yapmada yeterlidir. -
4-Aldi§im ﬁcret digt haklardan memnun degilim.
5-.Iyi bir I yaptiimda bunun fark edildigini dUgGntyorum.
6-Kurallanin ve prosedlrlerin birgofu igimi iyl yapmayi zorlaghirmaktadir.
7-Birlikte calistifim insanlardan memnuaum.
8-Bazen Igim bana anlamsiz gibi gelivor.
9-Isletme igindeki lletigimin iyl oldufunu diglnGyorum.
.'.IO-Ucret art|§lan nadi}en ve uzun zaman araliklarinda yapiimaktadir
11fl§ini iyi yapanlarin terfi etme gansi vardir. '
1é-Gézeﬁmcim (Ostim) bar;a kargt adit degildir.
13-Elde ettigimiz ticret digt haklar, digjer birgok igletmenin sundufu kadar iyidir.
14-Yapugum igin takdir edildifini sanmiyorum ;ve Isim bar;é degersiz geliyor.
15-lyl bir ig yapmak igin gﬁsterdiglm gabaiar biirokratik engellere nadiren takilir,

16-Birlikte galighfjim insaniarin beceriksiz olmas ylizinden daha stki galigmak zorunda
- kahyorum.

17-Mesal .sﬂreslnce yaptfim §eylerden hoglaniyorum

18-Bu igletmenin émaglan bana gbre agik ve anlgghr gelmiyor.

’19-i§!etmenin' bana tdedig! Gereti distinGnce, takdir edilz;nedigfm hissine kapiliyorum.
20-Burada insanlar, diger igletmelerds oldugu kaéar hizli yikselmekitedir.
24-Gozetimaim (Usttm), astlannin hislerinl gok az umursarlar.

22—i§leﬁneden aldigimiz Geret digt haklar hig édil degildir.

23-Burada ¢aliganlar igin gok az 8dtl var.
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Her bar scru igin stzln g6r0§0nﬁze en yakin gelen (en Ivi yansitan) sayyi isaretieyiniz.

1: Kesinlikie katiimiyorum
2: Kismen kafilmiyorum
3: Emin degilim

4: Kismen katiyorum

§: Tamamen katiiyorum

24-Mesaide yapabilecégimden fazla isim var.

25-lg arkada§lanms severim,

vagtyee ¢

27-Isimi yaparken gurur duyuyorum.
: !
28-Ucret arligi elde eime sansimin olmast beni mutiu etmektedir.
! o
29-Almamiz gereken ama bize verilmeyen Gicret digi haklann oldugunu distnbyorum,

t
i

30-G61e‘timcimdenl(]stqmden memnunum.
31-l§imde kirtasiye igl ;;.ok fazla
32-Gosterdigim g:abam;.n gerektigi sekilde édtllendirimedigint dagtinlyorum.
33-Kendi adima buraciiakl terfi etme olanakiarnm tatmin edlci buluyorum.
34-Igyerinde tnemsiz konularda gok fazla gekisme ve kavga oluyor.
.és-lsim egienceiidir.:
_ 36-Gérevier ve gbreviendirmeler tamamen agtklanmamaktadir.
37-Performans degerléme yapiimasayd: kendimi daha iyi hissederdim.
38-Pgrformans degerlemenin nasil yapidi§l ve ne ige yaradig: hakkinda bligim yok.
39-Performans f)eﬁerleme gahsan g:al@méyaﬂdan ayirdetmeye yarduncs olur.

40-Performans Defjerleme sonucunda hatalarimi ve eksikierimi gbrrm,

41 -Perforr@ns Degerleme sonuglarmnin igimde gelisgmeme olumiu katkis: yoktur.

42-Performans Defierleme sonuglannin sadece Ucret artxgx, terfl, isten gikarma alanlannda
kullaniimast beni huzursuz ediyor. .

43-Performans Degerlemenin adll yapimadigini dﬂ§ﬂnﬁyorum.

44-Performans’ Deg‘;grleme yaptimast beni memnun etmektedir,

45-Performans Degerleme sonucunda bekledigim ddaliert yeterince alabiliyorum.
48-lsletmede Performar;s de@eriendimenin yapilan igle bir Hgisi yoktur,.bireylerie flgisi vardtr.

' 7-i3erformahs defjeriemenin zamanlamast her zaman akhimda bir §ii‘phe uyandir.

48- Istetmedeki performans degerieme y&ntemini mantikh buluyorum.

Anket calismamiza zaman ayrrdigxmz igin tegekkiir eder, galigmalarinizda basanlar diienz.



DiZiN



DizZiN

-A-

Adams 95

Alderfer 90

Ast-Ust ligkileri 74

-B-

Bilimsel Yé6netim Anlayist 5,38,159
-C-

Cinsiyet 64,113

-C-

Cagdas Performans Degerleme
Yontemleri 49

Caligsma Kosullar: 130,141

-D-

Degerleme Standartlan Sorunu 55
Demografik Ozellikler 113
Devamsizlik 81

Dikey Iletisim 74

Disiplin 25

-E-

Egitim Diizeyi 66,114

Egitim 24

Elton Mayo 6

Esitlik 15

-F-

Fiziksel Cevre 70

Frederick Taylor 5,38
Friedman ve Rosenman 67

-G-

Goézetim 122,141
Giivence 15

182

-H-

Halo Etkisi 55
Hawthorne Arastirmalar 6
Herzberg 87

Holdsworth 39

Hugo Munsterberg 5

i

Iletisim 73,137,141

Insan Iligkileri Yaklagimi 159
Insan Kaynaklar1 Bulma 23
Insan Kaynaklar1 Hizmetleri 26,76,84
Insan Kaynaklar Planlamasi 21
Insan Kaynaklan Segme 23
Insan Kaynaklan Yénetimi
3,4,7,8,11,17, 20,159

Insan Kaynaklan?2

Is Analizi 22

Is Arkadaglani 75,132,141

Is Degerleme 25

Is Dizaym 83

_Is Doyumsuzlugu 79,81

Is Doyumu ,
59,61,63,77,85,97,101,108,112- -
116,140,161 ~'

Is Genisletme 83

Is Gerekleri 22

Is Giivencesi 15

Is Giivenligi 26,76,84

Is Rotasyonu 83

Is Tammlan 22

Is Zenginlestirme 84

Ise Ahigtirma 23

Isin Dogas1 135,141

K-

Kararlara Katilma 72,84

Kariyer 15,85

Kisilik 67

Kigisel Nitelikler 42

Kisisel Tercihler ve Onyargilardan
Dogan Hatalar 56

Klasik Performans Degerleme
Yontemleri 43

Kunin 99



Kiiltiir 68
L-

Lawler 93

Likert 111

Liyakat Sistemi 14
Locke 96

-M-

Makam Giivencesi 15

Makro acidan Insan Kaynaklar
Planlamas: 21

Mary Parker Follet 5

Maslow 86,97

Mc Clelland 89

Mikro agidan Insan Kaynaklari
Planlamasi 21

Moral 60,160

Motivasyon 61,86,160

-N-
Neo-Klasik Yénetim 159

-O-

Olumluluk/Olumsuzluk Hatalar: 55
Ortalama (Merkezi) Egilim Hatas1 56

-

Odiiller 104,127,141,153,160,162

-P-

Paternalizm 69
Performans Kriterleri 42
Performans Ozellikleri 42
Performans Sonuclan 54
Performans 29,91,101,108
Performans Degerleme
24,31,32,34,36,38,
39,101,142,149,160
Personel 2,12,37,78,79
Personel Devir Orani 81,164
Personel Yénetimi 7,9,159
Porter 93,97

-R-
Robert Owen 38
-S-

Sanayi Devrimi Oncesi 4
Sanayi Devrimi 5

Sendikal Iliskiler 27

Shaffer 63

Son Olaylarn Etkisi 56
Sonuglarla ilgili Kriterler 42
Sosyal Devlet/Refah Dénemi 6
Sosyal Giivence 76
Sosyo-Kiiltiirel Cevre 68

Statii 67

-T-

Terfi 71,119,141,151,162
Tiikenmiglik 79

-

[:'Icret Yénetimi 26
Ucret 71,84,117,141,149,162

V-

Verimlilik 104
VYroom 91

Y-

Yan Haklar 124,141
Yansizlik Ilkesi 16

Yas ve Kidem 65,114,115
Yatay Iletisim 75
Yeterlilik 14

Yetkinlik 39

Yonetici Yetigtirme 16
Yonetim Geligtirme 16
Yo6netime Katilma 72

S/
Z1it Durumlar Etkeni 56



