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OZET

ISLETME CALISANLARININ 360° PERFORMANS DEGERLEME
SISTEMINDE IS STRESI IS TATMINI iLE ISTEN AYRILMA EGILIMIi
UZERINDEKI ETKILERI VE BiR UYGULAMA

GUNDEM, Hakan Mehmet
Yiiksek Lisans — Isletme Anabilim Dali
Tez Danismant: Dr. Ogr. Uyesi Hasan Fehmi ATASAGUN

Haziran 2019

Bu calismanin amaci, giiniimiizde énemi hizla artan Insan Kaynaklar1 Yonetimi
uygulamalarinda c¢alisanin ise girisinden isten ayrilisina kadar gergeklesen tiim
asamalarda is gorenin gereksinimlerini kargilama ve motivasyonunu artirma amacina
yonelik performans degerlendirme siirecini ele almaktir.

Bu siire¢ igerisinde, Orgiit amaglarinin gergeklestirilmesi ve personelin orgiite
olan bireysel katkilarinin belirlenmesi Performans Degerlendirme Sistemi acisindan
biiyilk onem tasimaktadir. Performans Degerlendirme Siireci personelin istihdami,
egitimi ve verimliligi gibi bir¢cok degisken iizerinde geribildirim saglamaktadir.

360 derece performans degerlendirme, ¢alisanin performansinin; is arkadaglari,
yoneticileri, kendisine dogrudan rapor verenler ve i¢ ve dis miisterilerinden derlenen
spesifik 1§ performansi bilgilerinin 15181nda degerlendirilmesi siirecidir.

Bu ¢alisma 360° performans degerleme sisteminin, is stresi, is tatmini ve isten
ayrilma egilimleri tizerindeki etkilerini deneysel olarak agiklamaktadir. Arastirma
sonucunda; 360° performans degerlendirme sisteminin is tatminini ve verimliligi
artirdigl, is devamsizligimi ve personel devir hizim diislirdiigli, personel niteligini
gelistirdigi ileri stirlilmektedir.

Anahtar kelimeler: 360 Derece Performans Degerlendirme, Is Stresi, Is Tatmini, Isten
Ayrilma Egilimi



ABSTRACT

AN APPLICATION ON JOB STRESS, JOB SATISFACTION AND TENDENCY
TO LEAVE OF BUSINESS EMPLOYEES IN 360° PERFORMANCE
EVALUATION METHOD

Hakan Mehmet GUNDEM

Master - Business Administration Department
Supervisor: Asst. Prof. Hasan Fehmi ATASAGUN

June 2019

The aim of this study is to address the performance evaluation process of
meeting the needs of the employees and increasing their motivation in all stages of the
recruitment of the employees in the Human Resources Management applications whose
importance is increasing nowadays.

In this process, the realization of the organizational objectives and the
determination of the individual contribution of the personnel to the organization are of
great importance for the Performance Evaluation System. The Performance Evaluation
Process provides feedback on many variables such as the employment, training and
productivity of the staff.

360 degree performance evaluation is a process of evaluating the employees’
performance in terms of colleagues, managers, those who give direct reports, and
specific business performance information, complied from internal and external
customers.

This study experimentally explains the effects of 360° performance appraisal
system on job stress, job satisfaction and turnover tendencies. As a result of the
research; It is claimed that the 360° performance evaluation system improves job
satisfaction and efficiency, and decreases job absenteeism and staff turnover, and
improves the quality of personnel.

Key Words: 360 Degree Performance Evaluation, Job Stress, Job Satisfaction,
Tendency to Leave
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GIRIS

Gliniimiizde isletmeler teknik olarak birbirlerine benzemelerine ragmen basari
acisindan birbirlerinden farklilik gostermektedir. Bu farkliligin nedeni isletmelerin
calisanlarinin kalitesi ve firmaya kars1 gosterdigi performanstan kaynaklanmaktadir. Bu
nedenle firmalarin, ¢alisanlarinin performanslarini diizenli olarak degerlendirmesi ve
Olgiilmesi son derece dnemli bir konu olarak goriilmektedir. Bu anlamda performans
degerlendirme sistemi, firmada ¢alisanlarin gérevi ne olursa olsun kisilerin ¢alisma,
etkinlik, eksiklik ve yeterliliklerini bir biitiin olarak ele almasi ve ¢alisanlarin tiim

yonlerinin degerlendirilmesi gerekmektedir.

Performans degerlendirme sistemi isletme agisindan, c¢alisanlarla yapilan is
sO0zlesmesinin kosullarinin ne oranda gerceklestigini, ¢alisanlarin ilgi ve yeteneklerinin
ne diizeyde oldugunun belirlenmesini, ¢alisanlarin is basarisini, ¢alisanlarin gorev
taniminda yer alan standartlara ulasip ulasmadigmin belirlenmesine fayda
saglamaktadir. Bu bilgiler 1s1g8inda performans degerlendirme sistemi igletme
calisanlarinin; terfi etmesi, maaglariin arttirilmasi, gorevlerinin degistirilmesi, isten
cikarilmasi, isinin zenginlestirilmesi gibi benzer kararlarin isletme acisindan daha
saglikli vermesine imkan saglamaktadir. Diger taraftan Performans degerlendirme
sistemi caligsanlar agisindan, ¢alisanlarin kendi performans ve basarilarin1 degerlendirme

imkani sunmaktadir.

Firmalar agisindan performans degerlendirme yasamsal Onem tasimaktadir.
Firmalarin yasanan degisikliklere uyum saglayabilmesi ve toplumsal islevini yerine
getirebilmesi  organizasyonda gorev alan biitlin ¢alisanlarin  stlirekli  olarak

degerlendirilmesi ve performanslarinin iyilestirilmesine baghdir.

Performans degerlemede personel secimi, egitim, kariyer planlamasi ve iicret
gibi diger insan kaynaklar islevlerine geri besleme imkani saglamaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi sisteminde objektif, tutarli ve adil bir performans degerleme
sistemine sahip olmaktan ge¢cmektedir. Bu Ozelliklere sahip bir performans degerleme
sisteminin kurulmasinda sikintilar yasanmaktadir. Fakat calisanlarin performansi
degerlendirilirken belirli somut hedeflerin yaninda; davranis tutumlari, gibi gézlem

yapmay1 gerektiren unsurlar da yer almaktadir.



Geleneksel performans degerlendirme sistemlerinde ¢alisanlarin sadece amirleri
tarafindan degerlendirilmektedir. Bu nedenle, iyi bir performans degerlendirme
sisteminin olusturulabilmesi i¢in insan unsurundan kaynaklanan ve performans
degerlendirmesinin giivenilirligini sinirlayan unsurlarin azaltilmasi gerekmektedir. Bu
sebeple tek kisinin degerleme yapmasindan kaynaklanan aksakliklari azaltmayi
amagclayan 360° performans degerlendirme sistemi ¢alisanlarin performanslarinin birden

fazla kisiyle degerlendirilmesine olanak saglamaktadir.

Calismanin ilk boliimiinde, yapilan calismanin diger boliimlerine kaynak teskil
etmesi amactiyla performans degerleme ve 360° performans degerleme sistemi hakkinda
kisa bilgiler verilmistir. Caligmanin ikinci boliimiinde stres kavramlari, is tatmini
kavram1 ve isten ayrilma niyeti kavramlari, nedenleri ve sonuglar1 ele alinmustir.
Ucgiincii boliim, arastirmanm yéntemi ve son boliim olarak bulgular ve yorumlar

incelenmistir.

Stresin son zamanlarda siklikla anilmasi ve arastirmalara konu olmasi onun ne
kadar onemli bir kavram oldugunu gostermektedir. Kontrol altina alindiginda ise,
bireyin hedeflerini gerceklestirmesini engelleyen etmenleri asmasi i¢cin ona cesaret
verecek bir faktor olarak da degerlendirilmektedir. Sayet stresin, bireylerin
kontroliinden ¢ikmasi durumunda da basarisizlig1 ve hastaliga hatta erken Sliimlere bile
sebep olabilecegi goriilmektedir. Bireylerin mutlulugunu, saghgini, giivenligini,
kendisine olan saygisini ve zihinsel dengesini tehdit eden durumlarda, stres, bireyi erken
uyaran bir sistem olarak degerlendirilmektedir. Bunun yaninda, bazi insanlarin strese
karsilik, bazilarina oranla, daha fazla dayanikli olduklarini da belirtmek gerekir.
Bireylerin gelecekligi mutlulugu, saglig1 ve basarisinin karsilanacag strese karsi uyum
saglayabilmesi ve dayaniklilifina bagli olmaktadir. Eger, bu dayaniklilik ve uyum
saglanamaz ise, bireylerde depresyon, hastalik, kendisine olan saygisin1 kaybetmesi ve
basarisizlik gibi durumlar ortaya ¢ikabilmektedir. Stres, yalnizca asir1 boyutlara
ulastiginda gerginlige ve hastaliga yol agmaktadir.

Isten duyulan tatmin, bir is gdrenin isi ya da is hayatini tamamu ile diisiinmesi ile
kendinde olusan pozitif ve mutluluk veren bir durumu ifade eder. Orgiitlerin is
gorenlerin beklentilerinin ne derece karsilayabiliyor ise, bu derece c¢alisanlarin da

islerden tatmin olmalar1 da ayn1 oranlarda artacaktir. Is gorenlerin islerinden duyduklar



tatmin derecesi, bu tatminin ulastigi olumlu durumun O6lgiisii ile ayni oranda oldugu

ifade edilmektedir.

Isten ayrilma niyeti ile is tatmini arasinda negatif bir iliski bulunmaktadir. Is
tatmini veya tatminsizligine bagli olarak olusan ayrilma niyetinin sonucunda,
calisanlarin  Ooncelikli olarak islerini degerlendirip, is tatminini sorgulamaya
baslayacaklardir. Sonucun negatif olmasi durumunda, ise ve isyerlerine karsilik
isteksizlikle beraber uygunsuz olan is davraniglarinin goriilmesi daha sonraki asama da

olusan niyet sonrasinda da isten ayrilmay1 diistinmeleri olasidir.



BIiRINCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI VE 360°
PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMIi

1.1. PERFORMANS DEGERLENDIiRME YONTEMIi

Isletmelerdeki en &nemli etken calisandir. Bu sebeple isletmelerde gorevli
calisanlarin hepsi belirli bir etkinligi yerine getirmek iizere isletmelerde faaliyette
bulunurlar. Performans, bir gorevi gerceklestiren kisi, grup veya isletmenin hedefleri
dogrultusunda nereye varabildigi, neyi saglayabilecegini miktar ve kalite olarak ortaya
konulmasidir (Tinaz, 1999:389). Calisanlarin verimliliklerinin 6lgiilmesi ve performans
degerleme kavrami kurumlarda bilimsel olarak ilk F.Taylor tarafindan
kullanilmistir(Uyargil, 1994:1). Ik olarak Amerika Birlesik Devletleri'nde kamu
hizmeti veren kurum ve kuruluslarda ¢alisanlarin performanslart sistemli bir sekilde

degerlendirmeye baslanmustir.

Performans kavrami, oOnceden belirlenen plan ve esaslar cercevesinde
gerceklestirilen islerin, Ongoriilen hedeflere ne kadar uygun oldugunun tespiti ve
calisanlarin belirlenen kriterler dogrultusunda gorevlerini yerine getirip, getirmediginin
Olclimiinti nitelik ve nicelik itibariyle ortaya konulmasii ifade eden bir kavramdir

(Saran, 2004:184).

Palmer (1993:9) ‘e gore performans degerlendirme; yoneticilerin Onceden
belirlenmis plan ve esaslar c¢ergevesinde personelin performanslarini 6lgme yoluyla,
karsilastirmali olarak degerlendirmesidir. Performans degerlendirme hedefler ile
kisilerin yaptiklarinin birlestirilmesinde araci bir konumda olmasinin yani sira orgiitsel

etkinliklerin 6l¢lilmesinde ihtiya¢ duyulan siireclerin baginda yer almaktadir.

Barutgugil (2002:179)’e gore performans degerlendirme kavrami; g¢alisanlarin
gorevleriyle iliskin basarilarini, calisma hayatlarindaki tutum ve davramislarindaki
eksiklikleri tamamlayarak calisma organizasyonuna basarili katkilar1 olan planl bir

aragtir.



Findik¢1 (2002:297)’ya gore performans degerlendirme kavrami; kurum
calisanlarinin yeterlilikleri, eksiklikleri, fazlaliklarinin calisanlarin hangi pozisyonda

olduguna bakilmaksizin tiim yonleriyle degerlendirilmesidir.

Akin (2002:99)’a gore performans degerlendirme sistemindeki ana amag;
calisanlarin performanslar1 ile ilgili gelisme gerektiren gereksinimleri, veri ve
odillendirme iliskisini belirlemek, firmanin insan kaynaklariin se¢im ve yerlestirme

kararlarina iligkin geri bildirim sayesinde destek saglamaktir.

Yapilan bu tanimlamalardan hareketle performans degerlendirme genel anlamda
calisanlarin goérev niteliklerine ne 6l¢iide uygun oldugunun ortaya c¢ikarilmasi ve

calisanlarin beklenen standartlara ulasip ulasilmadiginin karsilastirilmasi olarak ifade

edilebilir.
1.1.1. Performans Degerlendirme Yonteminin Amaci Ve Onemi

Performans degerlendirme kavrami gesitli kaynaklarda “calisanlarin verimlilik ve
basarilarinin degerlendirilmesi” olarak tanimlanmaktadir(Ozdemir, 2002:3). Yapilan
tanimlamalardan hareketle performans degerlendirme kavramini kisaca “gercek basari
ile istenen basar1t arasindaki acikligt belirlemeye yarayan siire¢” seklinde

tanimlayabiliriz(Akyiiz, 2001:82).

Performans degerleme yonteminde amag; kisiyi tiim yonleriyle bir biitiin olarak
ele almak, basarilarini ddiillendirmek ve eksikliklerin giderilmesine olanak saglamaktir.
Basarili  kisilerin  ddiillendirilmesi, basarisiz kisilerin cezalandirilmasit anlamina
gelmeyip tam tersine basarili kisilerin ddiillendirilerek basarinin tesvik edilmesidir. Bu
sayede kurumlarda toplam kalite anlayis1 benimsenmis olacaktir. Performans degerleme
yontemi kurum igerisinde hi¢ kimsenin bulundugu konuma bakmadan herkesin

kendisini gézden gecirmesine imkan saglamaktadir(Findik¢1, 2000:293).

Cagdas yaklasimda performans degerlendirme; ¢alisanin kisiligini 6lgmenin ya da
degerlendirmenin bir araci degil, calisanlar iizerinde baski, korku ve terér havasi
estirmenin araci ise hi¢ degildir. Performans degerlendirme; “galisan1 cezalandirma

degil, eksikliklerini gosterme, giderme ve gelistirme” amaciyla yapilmaktadir. Bu amacit



gerceklestirmek i¢in gizli degerlendirmenin yerini acgik degerlendirme uygulamalari

almaktadir(Dicle, 1982:15-16).

Performans degerlendirme uygulamalarinin; c¢alisanlarin bireysel performanslar
dikkate alinarak Odiillendirilmeleri ve c¢alisanlara performans diizeylerine iliskin
geribildirim vermek suretiyle onlarin kendilerini degerlendirme ve gelistirmelerine
imkan ve firsat1 verme gibi iki ana amaci vardir. Calisanlardan kotii olarak belirlenen is
alanlarini telafi etmeleri ve kendilerini gelistirmeleri istenir. Performans degerlendirme
sonunda elde edilen verilere dayanilarak, ¢alisanlarin egitim ihtiya¢ analizleri belirlenir.
Boylece gercek verilere dayali bir egitim ve gelistirme programi uygulanabilmesi

saglanabilir(Tuncer, 2013:88-89).

Cleveland ve Arkadaglari, 1989 yilinda yaptiklart calismada performans
degerlendirmenin kullanildig1 alanlar1 asagidaki sekilde siralamistir(Stimer, 2000:60-

61):

I.  Calisanlarin kiyaslanmasinin gerekli oldugu alanlar (iicret, gérevde yiikselme, is

akitlerinin feshedilmesi).

ii.  Calisanin bireysel olarak degerlendirilmesinin gerekli oldugu alanlar (bireysel
gelisim, egitim, iyi ve kotii olarak adlandirilabilecek performansina ait is

boliimlerinin belirlenmesi).

iii. Uygulanan performans degerlendirme yonteminin siirdiirilmesine yo6nelik

alanlar (stratejik kararlar, insan kaynaklari planlanmasi vb.).

iv.  Kurumun stratejik gelecegi i¢in gerekli olan evrak olusturma (galisan

kararlarinin arsivi ve yasal zorunluluklarin yerine getirilmesi).

V. Performans degerlendirmenin amaclar1 su sekilde siralanabilir (Barutcugil,

2002:182):
vi.  Calisanlarin is ve gorevlerine iliskin gergekei bilgiler edinmek.
vii.  Performans diizeyini yiikseltmek i¢in 6neri ve imkanlar ortaya koymak.
viii.  Calisanlarin is tatminlerini arttirmak.



iX.  Olumlu performansi pekistirmek i¢in gerekli tedbirleri almak.

X.  Gelecek i¢in yapilan planlardaki belirsizlikleri ve endigeleri azaltmak.

xi.  Ucret ve 6diil standartlarin1 belirleyerek ¢alisanlar1 motive etmek.
xii.  Calisanlarin islerine odaklanmalarini saglamak.
xiii.  Koti performansa yol acan nedenleri ve ¢oziim yollarini irdelemek.

xiv.  Calisanlarin egitim ihtiyaglarini belirleyerek, gergeklestirmek.

XV.  Calisanlarin idari becerilerini gelistirmek.

Xvi.  Calisanlarin birbirleri

ile olan iliskilerini

gozden gecirmek ve varsa

olumsuzluklar1 gidererek, grup ¢alismalarin1 6zendirmek.

XVil.

Yonetici ve ¢alisanlarin birbirleri arasindaki iletisimlerini gelistirmek.

Performans degerlendirmenin amaclar1 ¢alisan, yonetici ve kurum igin ayr1 ayri

olacak sekilde asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 1.1. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Calisan igin
> Takviye / destek

vasitas1 (motivasyon, iicret

artist)

> Kariyer ilerlemesi

(terfi, sorumluluk artirma)

> Performans

diizeylerine iliskin bilgi

> Performansi
gelistirmek icin

geribildirim kaynagi

Yénetici I¢in
> Calisana iliskin
yonetsel kararlarin
alinmasinda temel kaynak
(terfi, is akdinin

feshedilmesi vb.)

> Calisanlarin
performanslarini

degerlendirme

> Calisanlara olumlu
geribildirim saglamak i¢in

firsat

Kurum i¢in
> Calisanlarin
bireysel bazda
verimlilikleri ve kurumun
tiim birimlerinin
verimliliklerini
karsilagtirarak

degerlendirme

> Calisan se¢me ve
yerlestirme yontemlerinin

onaylanmasi

> Calisanlarin takdir




> Calisanlara edilmesi ve

birbirlerini etkilemek i¢in motivasyonlarinin
firsat artirilmasi
> Calisanlarin egitim

ihtiyaclarinin belirlenmesi

icin bilgi kaynagi

> Kurumsal
miidahalelerin
degerlendirilmesi (egitim
programlari, yontem

degisiklikleri vb.)

(Tablo 1.1’in devami) Kaynak; Ronald E. Riggio, Introduction to Industrial /
Organizational Psychology, 4th Edition, New Jersey; Prentice Hall, 2003, s. 125.

Tabloya dayanarak; performans degerlendirmenin ¢alisanlara; 6vgi, ticret artisi,
kariyer, is amaglarin1 gerceklestirme ve mevcut is performanslarini gelistirmek igin
geribildirim  verebilmek amaciyla kullanilabilecegi soOylenebilir.  Yoneticilere;
calisanlara iligkin yonetsel karar verebilmek i¢in temel kaynak olusturma, ¢alisanlarin
performanslarini 6l¢meye firsat verme, calisanlarin birbirlerini etkilemeleri i¢in bir yol
gosterici olmasi ve ¢alisanlara olumlu geribildirim yapabilmelerine yardim edebilecegi
sOylenebilir. Kurum i¢in ise; calisanlarin bireysel verimlilikleri ve kurumun ilgili
birimlerinin is verimliliklerini degerlendirme, c¢alisan se¢me ve yerlestirme
yontemlerinin uygulanmasi, ¢alisanlarin takdir ve motivasyonlarinin artirilmast,
calisanlarin egitim ihtiyaclarinin dogru olarak belirlenmesi ve kurumsal miidahale
yapilmasi gerekli olan alanlarin dogru olarak belirlenmesi gibi alanlarda yardimci

olabilecegi sdylenebilir(Simsek, 2016:9).
1.1.2. Performans Degerlendirme Yonteminin Tarihsel Gelisimi

Isletmelerin ¢alisanlarina iliskin performanslarinin degerlendirmeye olan ilgisi her
ne kadar insan kaynaklari faaliyetlerinin 6nemsenmeye baslamasiyla birlikte artmis gibi

goriinse de aslinda c¢alisanlarin performanslarinin  degerlendirilmesi ¢ok eskiye



dayanmaktadir(Camgdz ve Alperten, 2006:192). Ornegin; 3. Yiizyilda Cinli bir
diistiniiriin Wei Hanedanlig1 adina yetkilendirilen kisinin, ¢alisanlarin performanslarinin
kendi goriislerine gore degerlendirmesini elestirmesi, 1648 yilinda gegerli olan Irlanda
yasalarinda; calisanlarin kisiler 6zelliklerini belirli bir degerlendirme yontemine tabi

tutulmasi(Murphy ve Cleveland, 1998:3).

1800°1ii yillarin basinda Iskogya’da faaliyet gosteren pamuk isletme fabrikasinda
Robert Owen  tarafindan ilk  performans  degerlendirmesinin  yapildig

bilinmektedir(Murphy ve Cleveland, 1998:3).

Amerika Birlesik Devletlerinde bilimsel performans degerlendirmeleri 1900’li
yillarin  basinda, devlet kurumlarinda uygulanmaya baglamistir(Uyargil, 2008:2).
Performans degerlendirme ile ilgili ilk ¢aligma; 1945 yilinda baglayan II. Diinya Savasi
sirasinda Walter Dill Scott tarafindan “Adam Adama Karsilastirma (Man-to-Man)”
metoduyla Amerika Birlesik Devletleri Deniz Kuvvetleri’'nde yapilmistir(Atay,
1990:234).

Performans degerlendirmeyle ilgili lilkemizdeki ¢alismalar, Amerika Birlesik
Devletleri’nde oldugu gibi ilk dnce kamu sektoriinde uygulanmaya baslamistir. Modern
isletme yonetimi uygulamalarmin uygulamaya konulmasi ve 4857 Sayili is Kanununun
2003 yilinda yliriirlige girmesiyle birlikte ¢alisanlarin is akitlerinin feshedilmesinde
performans degerlendirme sonuglarmin gecerli bir kanit 6zelligine sahip olmasi,

igsverenlerin bu konuya olan ilgilerini artirmistir(Uyargil, 2008:2).

Performans degerlendirmenin ilk uygulamalarinin, bilimsel ya da nesnel dl¢iim
yontemleri ile yapilmadigr goriilmektedir. Karsilastirma ve degerlendirmeler,
degerlendiricilerin sahsi yargilarindan etkilenmistir. Bu tiir yontemler kisa bir siire sonra
tepki ile karsilanmig, fakat bu kez de tam tersi bir uygulama i¢ine girilerek, calisanin
performansi, yeni gelistirilen, oldukca mekanik ve basit O6lgme araclari ile
degerlendirilmeye caligilarak, performans diizeyi basit sayisal degerlere indirgenmistir.
Her iki degerlendirmede de “performans degerlendirme sonuglarin gizliligi” ana ilke
olarak savunulmus, performans degerlendirme sonuclar1 bir korkutma ve baski araci

olarak kullanilmistir(Dogan, 2004:8).



1.1.3. Performans Degerlendirme Yonteminin Avantajlari

Performans degerlendirme sisteminin avantaji c¢alisanlarin performanslarina
iliskin olarak ¢esitli kaynaklardan toplanan bilgilerin aktarilmasidir. Kaynaklardan elde
edilen bilgiler sayesinde uygulanan yontemin faydali olmasi isteniyorsa yapilan geri
bildirimin yikici ve cezalandirici sekilde degil aksine yapici ve gelistirici olmasi
gerekmektedir. Performans degerlendirmenin diger avantaji ise ¢alisanlarin
motivasyonlarini diigiiren nedenlerin belirlenerek kurum tarafindan bu konuda gerekli

Onlemlerin alinmasina imkan saglamasidir(Ugur,1998:70).
Yoneticilere Sagladig1 Avantajlar

Yoneticilere performans degerlendirme sisteminin sagladigi avantajlar asagida

maddeler seklinde belirtilmistir(Kaynak ve Biilbiil, 2008:208, Uyargil, 2003:27):
I.  Yoneticilerin ¢alisanlarla olan iletisimini artirir.
ii.  Planlama ve kontrol gorevlerinin etkisinin daha fazla olmasina imkan saglar.
lii.  Yoneticilerin gii¢lii ve zayif yanlarin1 gormesine olanak saglar.

Iv.  Yoneticilerin ¢alisanlarini daha yakindan tanima firsati sunarak, ¢alisanlara yetki

devrini kolaylastirir.

V.  Calisanlardan, yonetim olarak kendilerinden beklentilerini acik¢a ifade etmesine

imkan verir.

vi.  Calisanlarin yeteneklerini en verimli sekilde kullanabilmelerine rehberlik ederek

yardimci olur.

vii.  Yoneticilerle calisanlar arasinda saygi ve giivene dayali yakin is iligkileri

kurmalarini saglar.

viii.  Calisanlarin is alanlarina iliskin ihtiyag duydugu egitimleri daha kolay

belirlenebilmesini saglar.

iIX.  Calisanlarin isletmeye olan katkilarini belirlenmesine iligskin yoneticilerin bilgi

sahibi olmasini saglar(Dogan, 2004:11-15).
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X.

Yoneticilerin kurum adina alacagi kararlarin daha dengeli ve tutarli olmasini

saglar.

Calisanlara Sagladig1 Avantajlar

Calisanlara, performans degerlendirme sisteminin sagladig1 avantajlar asagida

maddeler seklinde belirtilmistir(Kaynak ve Biilbiil, 2008:208);

Caliganlar, yoneticilerin kendilerinden is performanslar1 ile ilgili neler

bekledigini ve nasil degerlendirdigini bilirler.
Calisanlar bireysel olarak giiglii ve zayif yonlerinin bilincinde olurlar.

Calisanlarin kurumun amagclarini daha iyi anlamasini, gérev ve sorumluluklarini

daha iyi kavramasina imkan saglar(Dogan, 2004:11-15).

Calisanlarin  olumlu geribildirimler sayesinde, alanlarindaki basar1 ve

motivasyonunun artmasina olanak saglar.

Kuruma Sagladig1 Avantajlar

Kuruma, performans degerlendirme sisteminin sagladigi avantajlar asagida

maddeler seklinde belirtilmistir (Kaynak ve Biilbiil, 2008:208-209,Dogan,2004, 11-15);

Vi.

Vil.

Uriin ve hizmet kalitesinin gelismesini saglar.

Kurum agisindan ¢alisanlarin ihtiyaglar icin gerekli olan egitimlere daha dogru

biitce hazirlamasina imkan saglar.

Calisanlarin ilerleme gosterecegi alanlarin objektif olarak degerlendirilmesini

saglar.

Kurum agisindan kar oraninin artig géstermesini saglar.

Hangi calisanlarin i sdzlesmelerinin fesih edilecegine dair yol gosterir.
Calisanlarin kurum i¢i rotasyonun verimli sekilde yapilmasini saglar.

Kurumun amaglari ile kisisel amaglar arasindaki uyumu saglar.
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viii.  Calisanlarin is alanlarina iliskin, gelismeye miisait olan alanlarin belirlenmesine

kolaylik saglar.
1.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Performans degerlendirme sisteminin ne amagla yapildigi kadar hangi yontemle
uygulamaya konulacagi da onemli bir konudur. Degerlendirmeye iliskin yontemler,
Orglitlerin yapisina ve amacina, calisanlarin beklentilerine, c¢evreye, teknolojik
faktorlere ve terfi planlarina gore degismekte ve c¢esitlilik gostermektedir (Yiicel,

1999:112).

Her orgiitte basar1 ile uygulanabilecek tek bir mikemmel yontemden
bahsedilmemektedir. Bu nedenle bu yontemler arasindan Orgiitler, yapilarina,
calisanlarinin niteliklerine ve amaglarina gore se¢im yaparak ve bazen de birkag
yontemi bir arada kullanarak performans degerlendirmelerini yapmaktadirlar (Bayram,
2005: 51). Uyargil“e (2013: 43) gore personel ve orgiit yapist olarak karmasik yapiya
sahip olan orgiitler birden fazla yontemi birlikte kullanarak amaclart dogrultusunda

degerlendirmelerini gerceklestirirler.

Literatiire bakildiginda genel olarak performans degerlendirme yontemleri;

geleneksel ve modern degerlendirme yontemleri olarak gruplandirabilmektedir(Tozlu,
2014: 23).

1.2.1. Geleneksel Performans Degerleme Yontemleri

Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinde tek kaynaktan diger bir
ifadeyle amirden bilgi saglanmaktadir. Performans degerlendirmenin giivenilirligini,
degerlendirmenin tek kisi tarafindan yapilmasi ve amirin nitelikleri ¢ogu zaman
olumsuz olarak etkilemektedir (Murat ve Bagriagik, 2011: 3). Geleneksel performans
degerlendirmenin manti§in1 su zamana kadar ortaya konulmus performans: dlgme
olusturmaktadir (Orencik, 2007:9). Canman“mn ifadelerinden yola ¢ikilacak olursa
(1993: 20) geleneksel performans degerlendirme yontemleri belirli standardizasyondan
yoksundur ve degerlendirmeyi yapacak olan amir, kendi belirledigi sifatlarla astlarini
degerlendirmektedir. Mutlak amir anlayis1 sisteme yansimis oldugu i¢in tarafsizligi

saglayic1 onlemler ya yoktur ya da ¢ok yetersizdir. Amirin yarg: giicli ve yeteneklerine
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fazlaca giivenildiginden egitim programlarina gerek duyulmamaktadir. Degerlendirilen
kisinin calisma yasamindaki performansindan c¢ok kisiligi ve Ozel yasami
degerlendirilmekte  ve  degerlendirmeler  degerlendirilenden  gizlenmektedir.
Degerlendirme siirecine degerlendirilen birey katilmamakta ve degerlendirme sonuglari
cogunlukla cezalandirma, korku, baski ve denetim aracit olarak kullanilmaktadir.

(Canman, 1993: 20). Baslica geleneksel degerlendirme yontemleri ise sunlardir;

Grafik dereceleme yontemi; her ¢alisan bagl oldugu amiri tarafindan gegmisteki
belirli bir donemde, 6nceden belirlenen boyutlara gore karar verilen herhangi bir 6lgek
tizerinden nitelikleri ve davranislar1 bakimindan degerlendirilir. Belirlenen boyutlar
kendi iginde iyi, orta, kétii gibi derecelere ayrilarak sayisal puanlar verilebilir. Ornegin
degerlendirilen boyut iyi ise ¢alisan bu boyuttan 3 puan, kotii ise 1 puan almaktadir.
Tiim boyutlara derecelerine gore puan verildikten sonra isaretlenen derece puanlarinin
toplanmasiyla ¢alisanin basari puani bulunur. Bu degerlendirme yontemi ¢ok kolaydir
ve az zaman harcar yalniz amirin kisisel degerlendirmesine gore boyutlara puan
verildiginden, bu yontemin uygulanmasin degerlendiriciler yanli davranarak hatali

degerleme yapabilmektedir(Ozgen ve Yal¢in: 2015: 225-226).

Tablo 1.2. Grafik Derecelendirme Yontemi

Adi-Soyadu:

Mevecut Is:
Departman
Performans Alani : Kétii | Orta | Iyi | Yorumlar
Degisimi Kabul

Sorumluluk Kabuli

Ise Devam

Davranis

Dogruluk

Is Birligi

Gilivenirlilik
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Stres Altinda Etkinlik

Insiyatif

Is Bilgisi
Liderlik

Planlama

Calisma Kalitesi

Kabul Red

Calsanin Imzas:: Tarih:

Yoneticinin Imzasi: Tarih:

Not: Bosluklar1 X ile Isaretleyiniz

(Tablo 1.2°nin devami) Kaynak: A. P. Grobler-W.Surette —C.R. Micheal vd.2006: 270

Tablo 1.2.de goriildiigii gibi Grafik derecelendirme yonteminde standartlar veya
nitelikler 3 dlgiim birimi kullanilarak degerlendirilmektedir. Ornegin; degerlendirmeyi
yapan kisi bu standartlar arasinda, ¢alisanin niteliklerini ve is bilgisini yeterli buluyorsa

grafik degerlendirme Olcegi lizerinde is bilgisi niteligini iyi olarak isaretleyecektir.

Grafik degerlendirme sisteminde olgekler gelistirilirken; oncelikle is analizi veya
kritik olay yontemi yoluyla énemli bulunan; uyum yetenegi, mesleki bilgisi, liretim
miktar1 gibi basar1 boyutlar1 belirlenerek bu boyutlar daha sonra kendi igerisinde
degerlendirilir. Bu degerlendirmeler sayr veya harflerle ifade edilerek calisanlarin

performans durumu hesaplanmaktadir.( Can vd. 1995: 160-190).

Adam adama fkiyaslama yoéntemi; her ¢alisan kendi birimi igerisinde
degerlendirmeye tabi tutulan kisilerle teker teker karsilastirilir ve basarisi digerinden
yiiksek bulunan ¢alisanin isminin yanina isaret konmaktadir. Birer miisabaka gibi ikili
karsilagtirmalar sonucunda en fazla isareti toplayan ¢alisandan en aza kadar siralama
yapilir(Tozlu, 2014: 175). Karsilagsma yapilacak kisi sayisi arttikca her defasinda karar
verilmesi gerektiginden ve bu yontemin uygulanmasi olduk¢a uzun zaman

almaktadir.(Helvaci, 2002: 162).
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Tablo 1.3. Adam Adama Kiyaslama Yontemi

Ahmet | Mehmet | Hiiseyin | Hasan | Salih Hakan | Emre | Deniz

Ahmet + - - - - + +
Mehmet - - - - - - -
Hiiseyin + + + + - - +
Hasan + + - + + + +
Salih + + - - - - -
Hakan - + + - + - + +
Emre + + + - + - +
Deniz + + - - + - -

Adam adama kiyaslama yonteminin blylik avantajlar1 bulunmaktadir. Bu
kiyaslama yontemi hem maddi anlamda hem de ekonomik anlamda zaman tasarrufu
saglayan bir yontemdir. Bu kiyaslama yontemin oziinde galisanlarin ikiserli olarak
eslestirilmesi ve boylelikle her ¢alisanin kendi grubunda yer alan is arkadasiyla

karsilastirilmasina olanak saglamaktadir.(Akgakanat, :23-24).

Calisanlar Tablo 1.3’te gosterildigi gibi birbirleriyle kiyaslanir. Kiyaslamalarda
ilk calisan diger ¢alisana oranla daha fazla iiretiyorsa “+” ile degerlendirilir. Bu isaret
performansin yiiksek olduguna isaret eder. Bu sayede en yliksek verimin alindigi calisan

kolay bir sekilde belirlenir.

Puan tahsis yontemi; sabit toplam bir puan degerlendirilecek tiim ¢alisanlara
basar diizeylerine gore dagitilmaktadir. Ornegin bir 6rgiitte X adli ¢alisan 10 iizerinden
5 puan, Y ise 3, Z adl kisi 2 puan alarak yukardan asagi dogru 1., 2. ve 3. seklinde
siralanirlar. Bu yontem degerlendiriciler arasinda nisbi bir karsilastirma olanagi

saglamaktadir(Ozgen ve Yalgin, 2015: 231).

Bir iiretim atdlyesinden calisan 10 kisi i¢in ustabasi tarafindan toplam 100 puanin
basarilar1 Olclisiinde dagitilarak performans degerlendirme yapilmasi sistemine 6rnek

asagida gosterilmektedir.
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Tablo 1.4. Puan Tahsis Yontemi ile Performans Degerlendirme

Ahmet 13 Mevliit 11
Mehmet 5 Deniz 9
Emre 8 Hakan 7
Hasan 15 Hiiseyin 14
Salih 12 Cemil 6

Tablo 1.4. de verilen puanlama sistemi sonucunda calisanlarin performans

siralamasi su sekildedir.

Tablo 1.5. Puan Tahsis Yonteminde Cahsanlarin Siralamasi

Calisanlarin Calisanlarin

Basar1 Sirasi Isim Basar1 Sirasi Isim

1 Hasan 6 Deniz

2 Hiiseyin 7 Hakan

3 Ahmet 8 Emre

4 Salih 9 Cemil

5 Mevliit 10 Mehmet

Kritik olay yontemi; degerlendiricinin ¢alisanlarin yaptiklari olaganiistii olumlu
veya olumsuz faaliyetlerini tespit etmesi ve bu olaganiistii olaylar1 baz alarak degerleme
yapmasi esasina dayanir. Degerlendirme siirecinde, amir konumunda olan degerlendirici
calisanlar1 gorevini ifa ederken iyi ya da kotii davraniglart olug aninda gozlemler ve
kaydeder. Bir siire sonra bu kayitlar degerlendirilir. Yontem 6znellige ¢ok aciktir ve
bircok baska sorumlulugu olan yoneticiler agisindan zaman alicidir. Ayrica siirekli
gozlemlenmek calisanlar i¢in rahatsiz edici olabilmektedir(Saydam, 2005: 74, Palmer,

1993: 47).
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Kritik olay degerlendirme yonteminde calisanlara iliskin elde edilen kritik
boyutlar calisanlarin hangi davraniglarinin gelistirilmeye ihtiyact oldugunu gosteren
zengin bir veri sunmaktadir. Yalniz bununla birlikte kritik olaylar degerlendirme
yonteminin birtakim dezavantajlar1 bulunmaktadir. Bunlar hangi durumlarin kritik olay
teskil ettigini yoneticiler tarafindan farkli tanimlanmasi nedeniyle kritik olaylarin kayit
altina alinmasi uzun slirmektedir. Diger bir dezavantaji ise yOneticilerin sonug¢lanan
degerlendirmelerine olumsuz olaylar1 olumlu olaylara oranla daha fazla kaydetme
egilimine sahip olmalar1 ve ¢alisanlarin davranislarinin izlenildigini bilmesi ¢alisanlarin
performansini olumsuz olarak etkilemektedir(Simsek ve Oge, 2007:299). Kritik olaylar

yontemiyle ilgili 6rnek asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 1.6. Kritik Olay Degerlendirme Yontemi

Aciklama: Calisanlarin bagarisini kendi kelimeleri ile degerlendirerek basarili ya da

basarisiz gordiigiiniiz performans alanlarini 6rneklerle belirtiniz.

IS GOREVLERI
1- Etkinlik

a) Belirlenen isleri gerceklestirmesi ¢ok iyi derecededir.
b) Verilen vazife gorevleri eksiksiz yerine getirmektedir.
C) Verilen gorev ve vazifelerin neler oldugunun farkindadir.

d) Orgiitteki diger vazifelerle kendi vazifesinin karsilikli iliskisini anlamaktadir.

Olay:

2- Is Bilgisi

a) Isiyle alakali gerekli bilgilere sahiptir.

b) Isiyle ilgili olan gerekli kaynaklara sahiptir.

¢) Isiyle ilgili giincel olay ve gelismeleri takip etmektedir.

d) Is alamyla ilgili meslek kuruluslarinin ¢alismalari takip etmektedir.

Olay:
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INSAN ILISKILERI

1-Tletisim

a) Karsilagtig1 sorunlar karsisinda mantikli ve pratik dnerilerde bulunmaktadir.
b) Sozlii ve yazili iletisimi yiiksek diizeydedir.

¢) Takim g¢alismasinda olduk¢a basarilidir.

d) Meslektaslar1 ve miisterileri gerektigi sekilde bilgilendirmektedir.

e) Baskalariyla iyi derecede empati kurmaktadir.

Olay:
2-Baskalaryla iliskiler
a) Diger ¢alisanlara kars1 saygilidir.
b) Baskalariyla iliskilerinde davranislarina dikkat etmektedir.
¢) Orgiit ici iliskilerin 5neminin farkindadir.
d) Grup halinde galismay1 sevmektedir.
Olay:

Kaynak: Sahin, 1993:93

Siralama yonteminde her calisan bir biitiin olarak ele alinir ve diger calisanlarla

bir biitlin olarak karsilagtirildiktan sonra ¢alisanlar arasinda en iyiden en kotiiye gidecek

stralama yapilir. Ornegin performans bakimindan bir ¢alisan diger calisanlara gore daha

lylyse siralamanin basinda yer alir. Bu yontemde c¢alisanlarin kisisel ozellik ve

yetenekleri bakimindan belirli parcalara ayrilmamasi, bir biitiin olarak degerlendirilmesi

yontemin dezavantajidir. Ayrica yontem degerlendiricilerin son faaliyetleri dikkate

almas1 gibi yanli degerlendirmelerin yapilmasina sebep olabilmektedir(Ozgen ve

Yal¢in, 2015: 230).
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Tablo 1.7. Siralama Yontemi

SiraNo | En Iyi Performansa | Sira No En Kotii Performansa Sahip Bes
Sahip Bes Kisi Kisi
1 Hasan 1 Murat
2 Hiiseyin 2 Gizem
3 Cemil 3 Ash
4 Mevliit 4 Deniz
5 Salih 5 Hakan

(Tablo 1.7°nin devami)

Zorunlu tercih yonteminde degerlendirici farkli anlamlara gelen hangisinin daha
yiiksek puana sahip oldugunu bilmedigi iki veya daha fazla ifade gruplarindan her ifade
grubundaki ifadelerden birisini se¢gmek suretiyle calisani degerlendirmeye zorlanir
(Budak, 2008: 430). ifadenin puan cinsinden degeri gizlendigi icin bu yéntemde yanl
degerlendirme hatalarinin daha az oldugu sdylenebilir(Bingol, 1996: 233).

Basar1 siralamalari belirlenirken c¢alisanlarin herhangi bir alanda yogunlagsmasini
engellemek amaciyla zorunlu dagilim yontemi gelistirilmistir. Bu sayede calisanlar
arasinda ortaya ¢ikan performans farkliliklar1 daha belirgin hale gelmistir. Zorunlu
dagilim yonteminde performans degerlendirilmesi yapabilmek icin oncelikle Orgiit
igerisinde basar1 faktorlerinin belirlenmesi gerekmektedir. Daha sonra belirlenen her bir
basar1 faktori icin, ¢alisanlarin her biri, en {ist amiri tarafindan basar1 seviyesine gore
zorunlu dagilim ¢izelgesine yerlestirilecektir. Zorunlu dagilim yontemi ile performans
degerlendirme asagidaki Tablo 1.8.’deki gibi 5 kategori lizerinden yapilmaktadir
(www.irfantanseluzmez.blogspot.com Erisim Tarihi: 10.04.2019).
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Tablo 1.8. Zorunlu Dagilim Yontemi

Zayif (%10) | Ortalamanin Ortalama Ortalamanin Miikemmel
Alt1 (%20) (%40) iistii (%20) (%10)
Emre ve Deniz, Salih, Hasan, Ali, Veli, Izzet Osman ve
Mehmet Mevliit ve Hiiseyin, Asl, ve Fatih Riza
Hakan Gizem,
Merve, Cemil
ve Ece

Kaynak: www.irfantanseluzmez.blogspot.com Erisim Tarihi 15.11.2017

Zorunlu dagilim yonteminde basari sirasina dizilmis ¢alisanlar arasindaki farklar
her zaman ¢ok belirgin olmayabilir. Bu nedenle zorunlu dagilim yontemine dayali
olarak gergeklestirilen ticret artiglari adil bir durum yaratmamakta ve caliganlarin
motivasyon kaybina neden olmaktadir. Ayrica zorunlu dagilim yonteminde her zaman
calisanlarin %10’unun zayif ve %20’sinin ortalamanin altinda olmasi bu yontemin
tutarsizliginin bir gostergesi olup bu yontemin sadece calisanlart derecelendirmekten
baska bir gostergesinin ya da fonksiyonunun olmadigini gdstermektedir. Bu nedenle
zorunlu dagilim yontemi performans degerlendirme agisindan tek basina kullanilmasi
bazi sikintilara neden olacaktir. Bu yontem ancak diger performans degerlendirme
yontemlerini  desteklemek takdirde daha basarili bir

amacityla kullanildig1

degerlendirmeye firsat sunmaktadir.
1.2.2. Modern Performans Degerleme Yontemleri

Geleneksel performans yontemlerindeki yetersizligi gidermek ve daha objektif
degerlendirmeler yapabilmek amaciyla zamanla modern performans degerlendirme
yontemleri olarak yeni yaklasimlar ortaya ¢ikmustir(Tiirkel, 1998: 97). S6z konusu bu
yontemlerde ¢alisanin performansi yaninda onun beklentilerini de degerlendirmelerde
dikkate = alinmakta ve  degerlendirme  esnasinda  astin  katilmast  da
amagclanmaktadir(Oriicii ve Koseoglu, 2003: 45). Ayrica geleneksel performans
degerlendirme yontemlerinin aksine ¢agdas performans degerlendirme anlayisinda is

gorenlerin sadece gegmise yonelik performanslart degerlendirilmemekte ayni zamanda
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gelecekteki performans hedefleri de belirlenip gelecege odaklanilmakta(Ozgen ve
Yalgin, 2015: 232) ve is gorenlerin ¢aligmalartyla ilgili performanslart nesnel kriterlerle
degerlendirilip, yapilan isin nitelik ve niceligi dikkate alinmaktadir(Tozlu, 2014: 178).
Cagdas performans degerlendirme anlayisinda degerlendirme sonucglar1 ise sadece
denetim icin degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin potansiyellerini ortaya g¢ikartmak ve
gelismelerini saglamak i¢in de kullanilmaktadir(Murat ve Bagriagik, 2011: 2). Basglica

cagdas degerlendirme yontemleri sunlardir;

Amagclara gore yonetim kavrami ilk defa 1954 yilinda Peter Drucker tarafindan
kullanmilmistir. Bu kavram daha sonra George Odiorne ve John Humble tarafindan
yoneticilerin yetki ve sorumluluklarini gii¢lendiren, ekip calismasina imkan saglayan,
calisanlarin hedefleri ile igsletmenin hedeflerini bagdastirmaya calisan bir ara¢ olarak
gelistirilmistir. Bu yonetim son 25 yil icerisinde igletme yOnetimi alaninda yaygin bir
sekilde kullanilan bir yonetim teknigidir. Ancak bazi1 yazarlar son yillarda personel
giiclendirilmesi kavraminin ortaya ¢ikmasi ile birlikte amaclara gore yonetim tekniginin
oneminin giderek azaldigini belirtmektedir (www.enm.blogcu.com Erisim Tarihi
15.11.2017).

Amaglara gore degerlendirme yonteminde Orgiitsel amag ve hedefleri yonetici ve
astlar birlikte belirler(Helvaci, 2002: 167-168). Ortaklasa belirlenen bu amaglari
calisanin ne derece gerceklestirdigine bakilarak performans degerlendirilmesi
gergeklestirilir(Findike1, 2003: 310). S6z konusu yontemde biitlin ¢alisanlar tek basina
degerlendirilmektedir(Argon ve Eren, 2004: 234). Calisanlarin performanslarinin hangi
amaglar dogrultusunda degerlendirileceginin belirlenmis olmasi yanli degerlendirme
hatalarin1 6nemli Glgiide azaltacaktir(Yilmaz, 2009: 17). Yontemin ¢alisan katilimiyla
gerceklesmesi Orgilit amaglarini basariya ulasmasinda motive edici bir unsur olarak rol
oynamaktadir(Ozgen ve Yalgin, 2015: 233).

Degerlendirme merkezleri yontemi; ozellikle daha fazla sorumluluk gerektiren
gorevlere gecislerde aday calisanlar1 degerlendirirken kullanilmakta ve degerlendirilen
calisganin  gelecege  yonelik  potansiyelini  belirlemeyi  ve  gelistirmeyi
amaglamaktadir(Orencik, 2011: 10). Bu ydéntemde ¢ogunlukla bir otelde ya da egitim
merkezinde bir araya gelen grup, egitim siiresince bireysel olarak

degerlendirilmektedir(Ozgen ve Yalgm, 2015: 234). Calisanlar agisindan siireg
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Ogreticidir. Ayrica calisanlarin degerlendirme siirecine hazirlanacak zamaninin olmasi
stresi ve tedirginligi azaltmaktadir(Tozlu, 2014: 178). Bunun yaninda degerlendirme

merkezi yontemi hem zaman alict hem de maliyetlidir(Sabuncuoglu, 2000: 181).

Psikolojik degerleme yontemi; genellikle yetenekli geng yoneticilere ve st diizey
yoneticilere endiistri psikologlar1 tarafindan uygulanir. Degerlendirmelerde calisanin
gelecek potansiyeli degerlendirilmekte ve degerlendirme sonuglari ¢alisanin kariyerini,

yerlestirme ve gelisim kararlarim etkilemektedir(Ozgen ve Yalgin, 2015: 234).

360° PDS’de calisanin performansi yoneticileri, astlari, is arkadaslari, i¢ ve dis
miisterileri tarafindan degerlendirilir. Genis ¢apli bir performans bilgisi igeren yontem,
diiriistliigii tesvik eder, takim kiiltiiriinii ve calisanlar aras1 iletisimi gelistirir. Orgiitte
birbirleriyle ¢atisma halinde olana kisilerin  birbirini  degerlendirmesi ise

degerlendirmenin tarafsizligini tehdit edebilmektedir(Barutgugil, 2002: 203-204).
1.3. 360° PERFORMANS DEGERLEME YONTEMI

360° PDS’i, c¢alisanlarin davranislart ve etkileri hakkinda; amirlerinden, is
arkadaglarindan, miisteri ve tedarikcilerine kadar genis bir ¢cevreden bilgi toplandig1 bir

sistemi ifade etmektedir(Dogan, 2007).

Barutgugil(2002:202)’e gore “360° Performans Geribildirimi", ¢alisanlarin
performanslarmin; is arkadaglarindan, yoneticilerden, kendisine dogrudan rapor
verenlerden, i¢ ve dis misterilerden derlenen spesifik is performansi bilgileri

dogrultusunda degerlendirilme siirecidir. Bu yontemin gatist Sekil 1.1 de verilmistir.
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Sekil 1.1: 360° Performans Degerlendirme Sistemi
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Kaynak: Emtullah Ding, 360 Derece Performans Degerlendirme ve Bir
Uygulama, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,Uludag Universitesi,Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Yonetim Organizasyon A.B.D. Bursa 2005, s.51

ABD ve Avrupa’da biiyiik sirketler tarafindan, 1990 yilindan itibaren 360°
performans geribildirimi yaygin bi¢imde kullanilmaya baslanmistir. Geri bildirimler,
cesitli kaynaklardan saglanan bilgiler gergcevesinde degerlendirilmesi agisindan daha
nesnel bulunmakta ve geleneksel degerlendirme yontemlerine gore daha etkili
bulunmaktadir. Giiniimiizde 360° performans geri bildirimin y&neticiler ve galisanlarin
performansinin iyilestirilmesi ve artirilmast acgisindan etkisinin biiyiikk oldugu

belirtilmektedir(Barutcugil, 2002:202).
1.3.1. 360° Performans Degerleme Yonteminin Amaci Ve Onemi

360° PDS’nin amaci, orta ve iist kademede bulunan yoneticilerin giiclii ve zayif
yonlerini objektif bir sekilde belirleyerek performans: degerlendirilen kisilerin
gelisimine profesyonel destek saglamaktir. Performans degerleme sisteminin temelinde

degerlenen kisilerin; iist yoneticisi, ¢alisma arkadaslari, miisterileri ve tedarikgileri
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konumundaki kisiler tarafindan goézlemlenmesi sonucunda bu kisilerden toplanan
verilerle degerlendirilmesini esas almaktadir. Performans degerlendirme kisilerin gesitli
kaynaklar tarafindan gézlemlenmesi ve bu gézlemleme sonucunda elde edilen verilerin
geri bildirimini, miimkiin kilmasi sonucunda kisinin giiglii ve zayif yonlerinin
anlamasina olanak saglamasi agisindan, kigisel gelisimini arttirmaya yardimci

olur(Aytag 2003: 1).

Isletmeler 360° PDS’yi farkli amagclarla kullanabilmektedirler. Bu amagclardan
bazilar1 asagidaki gibi siralanabilir (Ding, 2005: 53):

i. Orgiit calisanlarmin giiclii ve =zayif yonlerini anlamaya, profesyonel

gelisimlerine destek saglamay1 amaglamaktadirlar.

ii.  Orgiitteki calisanlarn 360° geri bildirimin diizenli olarak uygulanmasi ve bu
farkli uygulamalarin sonuglarinin birbiriyle karsilastirilmasi, gergeklestirilen

egitim ve gelisim faaliyetlerinin 6l¢lilmesi amaciyla kullanilmaktadir.

iii. 360° geri bildirimlerini isletmeler, degisim ihtiyaglarin1 belirlemede ve

planlamalarinda veri saglamada kullanabilmektedirler.

iv. 360° geri bildirimleri grup i¢i iletisimlerinin arttirilmasinda ve grup

caligmalarinin giiglendirilmesi amaciyla da kullanilmaktadir.

360° PDS’nin geribildirim ve performans degerlendirme yontemi olarak her iki
amac1 da yerine getirmesinden dolay1 “360° PDS” ve “360° geribildirim” kavramlari
stk sik birbirinin yerine kullanilmaktadir. Bu sebeple Yildiz (2000: 37). 360°
geribildirimin, yon gosteren ve dogru yolun bulunmasina karar vermeye yardimci olan
ve iizerinde 360° ayr1 referans noktast bulunan pusulaya benzemesinde kaynakli

oldugunu ifade etmistir.

360° PDS hakkinda son donemde siklikla yapilan akademik ¢alismalar sonucunda
¢ikan sonuglar bu yonteme olan ilginin artmasina neden olmus ve yontemin daha genis
alanlarda kullanilmasina zemin olusturmustur(Morgeson vd., 2005: 207). Giiniimiizde
ozellikle yoneticiler tarafindan 360° PDS profesyonel gelisimin 6nemli bir araci olarak

tercih edilmektedir (Weiss ve Kolberg, 2003: 109).
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1.3.2. 360° Performans Degerleme Yonteminin Tarihsel Gelisimi

Performans degerlendirme sisteminde geleneksel yaklagimlarin istenmeyen bazi
sonuglar ortaya ¢ikarmasi, 360° PDS’nin daha fazla tercih edilmesine neden olmustur.
360° PDS, performansi degerlendirilen kisilerin genis bir kitle tarafindan(iistleri,
caligma arkadaslari, miisterileri ve tedarik¢ileri) elde edilen verilerin geri bildirimin
saglanmasini ifade etmektedir. 360° performans degerlendirme kavrami ilk olarak 1973
yilinda ABD’de bulunan TEAMS sirketi tarafindan ortaya atilmis ve “cok
degerlendirici ve kaynakli degerlendirme” adi altinda yayginlasmaya baglamigtir

(Uyargil, 1994; Jackson ve Greller, 1998; Mccarthy ve Garavan, 2001: 15).

2 (13

360° geribildirimin; “cok kaynakli geribildirimin / geri besleme”, “cok nispetli
degerlendirme”, “tam daire degerlendirme”, “yukari geribildirimin / geri besleme”,
“emsal degerlendirme” gibi isimlerle nitelendirildigi goriilmektedir. Diger taraftan, 360°
PDS i¢in “coklu degerlendirme”, “coklu perspektif”, “is arkadaslari degerlendirmesi”,
“yukartya dogru degerlendirme”, “cok kaynakli degerlendirme”, “tam kapsaml
degerlendirme” gibi farkli isimler kullanilsa da siire¢ genelde aynidir (Barutgugil, 2002:

202; Garavan vd., 1997).

20. yy. ikinci yarisinin sonlarina dogru “amaglara gore yoOnetim kavrami”,
geribildirime yonelme agisindan uzmanlagmaya yardimci olmustur. Bu yonetim,
calisanlarin ve yoneticilerin verimlilik hedeflerinin ayrintili bir sekilde belirlenmesini ve
bu yonde ortak hareket edilmesi gerekliligini 6n plana ¢ikarmistir. Kisiye performansi
hakkinda bilgilerin aktarilmasinin ¢alisanlarin is tatminlerinin ve verimlilikleri
tizerindeki etkisinin dnemini ortaya ¢ikaran amaglara gore yonetim ile birlikte calisanlar
ve yoneticiler arasinda performans degerlendirme toplantilar1 periyodik hale gelerek
asaglya dogru tek yonlii yapilan geri bildirim, performanslarin degerlendirilmesi

noktasinda 6nemli bir ara¢ haline gelmistir.

1960-70 yillar1 arasinda arastirmacilar, insanlara performanslar1 hakkinda genis ve
dogru bilgiyi nasil saglayacaklar1 konusunda ¢esitli arastirmalar yapmislardir. Bu
arastirmalar neticesinde asttan gelen geribildirimlerin yoneticilerin davranislar lizerinde

ortaya ¢ikan etkilerin arastirilmasi yoniinde, yoneticilerin, astlarin kendilerini nasil
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algiladiklarint 6grenmelerinin, astlarina karst davraniglari iizerinde olumlu etkiler

meydana getirdigi goriilmiistiir(Lepsinger, Lucia 1997: 5-7).

1980°’li yillarin ortalarindan itibaren ozellikle isletmelerin yapisinda Onemli
degisikler gerceklesmistir. Bu degisiklikler; yoneticilerin sorumlulugunda bulanan
calisan sayisinda ortaya cikan artis ve giderek artan bilgi ve uzmanlik alanlarinin
gelismesidir. Bu degisiklikler yoneticilerin ¢alisanlarin tek degerlendiricisi olmasini;
bilgi, zekd, zaman ve objektiflik agisindan giiclestirmektedir. Benzeri nedenlerden
dolay1 giiniimiizde pek c¢ok isletme tarafindan 360° PDS tercih edilen bir yontem
olmustur(Argon ve Eren 2004: 237).

1990’11 yillardan itibaren 6zellikle Avrupa ve ABD’de bulunan biiyiik firmalar
tarafindan 360° PDS yaygin olarak kullanilmaya baslanmigtir. Giiniimiizde yoneticiler
ve calisanlar tarafindan benimsenen sistem ¢alisanlarin performansini iyilestirmesi

acisindan ¢ok basarili bulunmaktadir(Barutgugil 2002: 203).

360° PDS, saglamis oldugu kiiltiirel ve yapisal nedenlerden dolayr saglamis
oldugu avantajlara ragmen baslangicta pek tercih edilen bir sistem olmamistir. Yalniz
giinlimiizde, orgiitsel ihtiyaglarin degismesinden kaynakli olarak yonetim anlayigina
kazandirmis oldugu bakis agisindan dolayr bu yonteme daha fazla 6nem verilmeye

baslanmistir(Bagriacik, 2009: 51; Mccauley ve Moxley, 1996).
1.3.3. 360° Performans Degerleme Yonteminin Avantajlari

Calisanlarin bireysel degerlendirilmesini saglamak ve gelisimlerini tesvik etmek
amaciyla tasarlanan 360 derece performans degerlendirme sistemi giinlimiizde
orgiitlerde; ekip gelistirme, performans degerlendirme siirecini genisletme, kariyer
gelistirme, liderlik gelisimi, egitim ihtiyaglarinin analizi, miisteri ile ilgili davranislarin
Olciilmesi gibi bir¢ok alanda oOnemli girdiler saglamakta ve birtakim avantajlar

sunmaktadir (Olger, 2004: 217).

Sagladigr geri bildirimler ile oOrgiit genelinde degisimi tesvik eden bu sistem
orglitlerde insanlar1 daha cok dikkate alan bir calisma Kkiiltiiriiniin olusturulmasina
yardim etmektedir. Bircok kaynaktan saglanan degerlendirmeler sonuclarin

giivenilirligini ve objektifligini arttiric1 etkiye sahip oldugundan calisanlar sonuglardan
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daha az endise duyar ve geribildirimlere daha agik olurlar. Geribildirimler sonucu
calisanlarla beraber hareket planlarinin olusturulmasi da calisanlarin kendilerini
gelistirmelerinde sorumluluk almalarimi tesvik ederek orglitsel ve bireysel amaglara

odaklanmalarini saglar (Dawson ve Darley, 2001).

Geleneksel degerlendirme sistemlerinden farkli olarak daha kapsamli ve dengeli
performans saglayan 360° performans degerlendirme sistemi ¢alisanlar, yoneticiler, i¢
ve dis miisteriler ile iletisimini daha bigimsel hale getirerek iki yonlii iletisim
sorunlarinin ¢oziilmesine daha hizli olanaklar saglamaktadir(Birben, 2001: 36). Ayni
zamanda astlar ile iletisimi giiclenen yoneticiler ¢alisma gruplar1 daha yakindan tanima
imkan1 sayesinde, gelisme olanaklari ve birimlerin ihtiyaglart dogrultusunda daha
giivenilir ve hizli ¢oziimler saglamistir (Noe, 1999: 265). Siirece miisterilerin dahil
edilmesi sonucunda miisterilerin istek ve beklentilerini karsilamak amaciyla yeni
fikirlerin ortaya ¢ikmasina katki saglamistir. Ayrica orglitler tarafindan artan rekabet
ortaminda piyasa egilimlerinin dnceden kesfedilmesine yardimci olmaktadir (Birben,

2001: 32).

Orgiitlere sagladig1 rekabet avantajlariin yani sira 360 derece performans
degerlendirme sistemi yapilan arastirmalara gore ayni1 zamanda orgiitsel adaleti (Arslan,
2012), calisanlarin; orgiitsel bagliligini (Yilmaz, 2010; Simsek, 2012), is basarisin
(Kara, 2009; Yildirim, 2014) ve verimligini (Ozsoy, 2012) arttirmakta, is tatminlerine
katki saglamaktadir (Tasbasi, 2013). Yalniz bu genellemeleri her 6rgiit yapist i¢in
yapmak yanlis olacaktir. Nitekim Tasbas1 (2013)“nin yapmis oldugu c¢alismanin aksine
Orencik (2007) yapmis oldugu c¢alismada sdz konusu sistemin is basarisini

etkilemedigine dair bir sonuca ulagmistir.
1.3.4. 360° Performans Degerleme Yontemi Siireci
1.3.4.1. Hazirhk Asamasi

Isletmelerde gerekli analizlerin ve hazirliklarin yapilmadan performans degerleme
sisteminin uygulamaya koyulmasi sonucu ciddi manada aksakliklar ve basarisizliklar
meydana gelebilmektedir. Bu sebeple hazirlik ¢alismasi, 360° geribildirim siirecinde,
uygulamadan daha fazla 6nem tasimaktadir. isletmelerin 360° PDS hazirlik derecelerini

olgmesi gerekmektedir. Ol¢iim yapilacak araglara da bu noktada ihtiya¢ vardir. Bu
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araglar sayesinde sistem ig¢in yapilacak On calismalarla, pilot denemelerle isletme
sistemi kabul edilebilen ve desteklenebilir hale getirilebilir. Yapilan arastirmalarda ¢ok
az isletme 360° PDS i¢in hazir oldugu bilinmektedir. Bu baglamda isletme bu sisteme

nasil hazirlanacagi sorusu da 6nem arz etmektedir (Edwards ve Ewen 2001: 36-37).

Isletmenin 360° PDS uyumlugu arastirildiktan sonra, iist yonetimin sisteme
verecegi destegin yeterli diizeyde olup olmadigina da bakilmaktadir. Astlarin iistleri de
degerlendirecegi diisiiniildiiglinde, bu sistemin kendi gelecegi i¢in tehlikeli olabilecegini
diistinen yoneticiler olabilir. Bundan otiirii sistemin ydneticilere de iyi bir sekilde
anlatilmas1 yanlis uygulamalar1 ortadan kaldiracaktir. Sistemin yonetici ve c¢alisanlar
icin yararlar agiklanarak, orgilit iyelerinin sisteme inanmalarinin saglanmasi 6nemlidir.
Bununla birlikte hazirlik asamasinda, sistemin saglam temellerinin olusturulmasi ve
hangi amaglarla kullanilacaginin agik bir sekilde netlestirilmesi gerekmektedir

(Barutgugil 2002: 204-205).
1.3.4.2. Amac ve Hedeflerin Belirlenmesi

Isletmenin 360° performans degerlendirme sistemini kullanmaya hazir oldugu
tespit edildikten sonra 360° performans degerlendirme sistemine neden ihtiyag
duyuldugunun ve amagclarin agik bir sekilde belirtilmesi ikinci asamadir. Ayrica bu
ama¢ ve hedeflerin tiim calisanlar tarafindan anlasilir olmasi gerekmektedir. 360°
performans degerlendirmede en 6nemli amag ¢alisanlarin gelistirilmesi gereken alanlar
hakkinda farkindaligimin arttirmak ve olumlu yonde degisim i¢in ¢alisanlara yardime1
olmaktir. Bir diger amag¢ ise degerlendirme sonuglarini personel kararlarinda

kullanmaktir (Pabugcu 2009: 101).
1.3.4.3. Veri Kaynaklarinin Secimi

Veri kaynaklarinin segilmesinde 6nemli olarak goriilen unsurlar uzmanlhk ve
giivenirliliktir. Is performanslariyla ilgili olarak ayrintili bilgileri toplamak ve
degerlendirmek i¢in grubun ¢alisanlarinin gézlemlenmesi ve ¢esitli durumlar karsisinda
neler yapabilecegini gormesi gerekmektedir(Yiincii, 2002: 72). Bu sebeple sadece
gozlemlemenin tek basina yeterli olmamasindan dolay1 silire¢ hakkinda yorum

yapabilme bilgisine sahip olunmas1 ger¢eklik acisindan 6nemlidir.
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Ayni zamanda, verilerin dogru olmasi i¢in kag¢ kisi lizerinde degerlendirme
yapilacagina karar verilmesi gerekmektedir. Bu nedenle ¢ok fazla sayida
degerlendiricinin  bulunmast zaman ve verilerin ¢esitligi agisindan gereksiz
goriilmektedir. Bu nedenle degerleyici sayisi arttik¢a bilgilerin tekrarlanacagi on

goriilmiistiir(Yinci, 2002:72-73).

Veri kaynaklarinin se¢iminin degerlendirilmesinde agirliklar etkileyen diger bir
husus ise gergeklestirilen isin niteligidir. Ornegin; yapilan isin 6zelligine gore bazen
miisterilerin siirece dahil edilmesi gerekmektedir. Ozellikle hizmet sektoriinde goriilen
bu durum performans degerlendirme agisindan nemli bir durumdur. Ornegin; dogrudan
insana hizmet veren bankalarin miisterilerini siirece dahil etmeleri ve 6gretim iiyelerinin
basarilarini artirilmasi amaciyla 6grenciler tarafindan degerlendirilmesi(Yiksel, 2000:

184)

Burada degerlendirilen, asli gorevler yerine getiren c¢alisanlarin, en 1iyi
gbzlemleyen ve calisanlardan en ¢ok etkilenen kisileri siirece dahil edilerek ¢alisanlarin
degerlendirilmesinde belirleyici olmast dikkat c¢ekmektedir. Bu nedenle sistemin

uygulandig1 yere gore veri kaynaklarinin giincellenmesini gerekli kilmaktadir.
1.3.4.4. Veri Toplama Y ontemi

Iyi bir sistemin kurulmasi dogru sorulardan gegmektedir. Bu sebeple bir isletmede
360° performans degerlendirme sistemi kurulurken bilgi toplama ydntemi olarak secilen
araglarda dogru sorular sorulmasi 6nemlidir. Bu sorulara verilecek cevaplar araciligiyla

sistemden beklenen yararlara ulasilir.

Sistemde verilerin toplanmasinda anket yontemi kullanilmakla beraber goriisme
teknigi de kullanilmaktadir. Goriisme tekniginde agik uclu sorular ile degerlendirici ile
goriisme yapilir. Yontem ne olursa olsun ¢alisanlarin davraniglara yonelik tutumlarini
tanimlamak ve isletmenin vizyonunu ve misyonunu amaglar1 dogrultusunda
olusturulmak dogru bir uygulama olacaktir. 360° degerlendirmede birey kendisini
degerlendirmesi icin sekiz-on iki kisilik bir degerlendirici listesi hazirlar. Bu kisiler
dogrudan kendisine bagli olanlar, ayn1 diizeyde gorev alan is arkadaslari, yoneticileri,

miisterileri veya kendisi hakkinda tutarli performans geribildirimi verebilecek herhangi
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bir kisi olabilir. Onerilen bu degerlendiriciler listesinden {ist yoneticisi o ¢alisan igin

performans anketini dolduracak alti-on kisiyi secer (Barutgugil 2002: 203).
1.3.4.5. Verilerin Degerlendirilmesi

360° PDS siirecinin temel 6zelligi cesitli kaynaklardan elde edilen verilerin
toplanmasit sonucunda degerlendirmenin yapilmasidir. Kisilerin motivasyonu agisindan
yapilacak olan degerlendirmenin Ozenle secilmis kisiler tarafindan dogru
degerlendirilmesi gerekmektedir(Jones ve Bearley, 1996:73). 360° PDS en &nemli

parcasi degerlendirme yapacak kisilerin segimidir.

360° PDS veri kaynaklarinin kimler tarafindan yapilacagi konusunda ¢ok sayida
yaklasim bulunmaktadir. Bir yaklasima gore 360° PDS veri kaynaklari arasinda
yoneticiler, calisma arkadaslari, kisinin kendisi ve aslarinin bulunmasi gerekmektedir.
Yalniz bu yaklasimda miisterilere yer verilmemesi baska bir yaklasim tarafindan biiyiik
bir eksiklik olarak goriiliip miisterilerin siirece dahil edilmemesinden dolay1
geribildirimin tanimmi 270° olarak degerlendirmislerdir. Bu yaklasima gore miisteriler
onemli bir bilgi kaynag1 olarak isletmelere 6nemli katkilari olmasinin yan sira rekabet
ortaminda avantaj artiran 6nemli bir veri kaynagidir. 360° PDS veri kaynaklari igerisine

i¢ ve dis miisterilerin dahil edilmesi gerekmektedir(Garavan vd., 1997:135).

Oz degerlendirme:

360° PDS veri kaynaklarinin ilki, bireyin kendisidir. Birey kendi performansi ve
kendisi hakkindaki diislincelerini degerlendirmeye ¢alisir. Bunun yaninda kendi
degerlendirme sonuglar ile diger kaynaklardan gelen veriyi karsilagtirma firsat1 bulan

birey, is performansi hakkinda daha dogru bir goriise sahip olabilir(Yiincii, 2002:64).

Oz degerlendirmede dikkat edilmesi gereken nokta, ¢alisanin kendi isine hakim,
kendi amaglarin1 belirleyebilen, kendi basar1 yada basarisizliklarini objektif bigimde

degerlendirebilecek diizeye gelmesinden sonra uygulanmasidir(Sabuncuoglu, 2003:18).
Yéneticilerce Degerlendirme:

Geleneksel performans degerlendirme modelinde oldugu gibi, 360° performans
degerlendirme siirecinde de, bireye, yoneticisinden is performanst ve davranislar ile

ilgili veri gelmektedir. Fakat 360° performans degerlendirme siirecinde yoneticiler,
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yargilayicit Ozelliginden c¢ok, "kocluk" olarak bilinen performans danigmani, yol
gosterici Ozelligi ile 6n plana ¢ikarlar. Bir performans danismani, bir personeli motive
ederek, becerilerini gelistirmesine yardim eden, ddiillendirme ve geribildirim saglayan
yoneticidir(Noe, 1999:276). Yoneticiler, tecriibeleri ve is bilgileri sayesinde ¢alisanin, is
performansini ve is ile ilgili yeteneklerini 6l¢gmek icin en iyi konumda bulunmaktadirlar.
Ayrica tarafsizligl saglamak amaciyla da birden fazla yoneticiyi stirece dahil etmek de

miimkiindiir.
Is Arkadaslarinca Degerlendirme:

Degerlendirme  siirecinde yoOneticilerin  her zaman gozlemleme imkan
bulamayacagi bazi davranislar1 degerlendirmede en uygun konumda bulunan ayni
seviyedeki is arkadaslari, birey i¢cin kabul edilebilir ve giivenilir veri saglayan bir
kaynaktir. Is arkadaslari degerlendirme siireci ile ilgili gerekli egitime sahipler ise

degerlendirme daha dogru ve kesin veriler igerir(Bracken vd., 2001:14).
Astlarca Degerlendirme:

360° performans degerlendirme siirecinin veri kaynaklarindan bir tanesi de
astlardir. Astlardan geribildirim alinmasi ge¢mis otuz yila yakin bir siiredir kullanilan
bir yontemdir. Astlardan saglanan geribildirim, geleneksel performans degerlendirme
diisiincesine gore kiiltiire ters olarak goriilmektedir. Giiniimiizde, orgiit kiiltlirleri nemli
Olclide degismistir ve bugiin anketler %90'n {istiindeki ¢ok kaynakli degerlendirme

projelerinde geribildirim kaynagi olarak astlarin da kullanildigini géstermektedir.

Bu yontemle calisanlar, yoneticilerinin liderlik 6zelliklerini degerlendirme imkani
bulurlar. Bir kisinin; liderlik, temsil ve iletisim 6zelliklerinin degerlendirilmesinde en
1yi pozisyona sahip olan kisiler astlardir. Birgok liderin davranislar1 hakkinda o kisinin
astlari, list yonetimine gore daha dogu ve gilivenilir bilgiler vermektedir(Garavan vd.,

1997:135).
Miisteriler ve Tedarikgilerce Degerlendirme:

Miisteriler ve tedarikgiler, sadece isletmelerin iiretmis oldugu mal veya hizmetin
alicis1 olarak degil aym1 zamanda calisanlar hakkinda degerli geri bildirimlerin

alinabilecegi bir kaynak olarak degerlendirilmelidir. Miisteriler calisanlarin
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performanslarinin istek ve beklentilerinin ne 6l¢iide karsilandigini kendisine sunulan
hizmetin etkinligine gore performans degerlendirme sistemi sayesinde geribildirim
hakkini elde ederek memnuniyetini/memnuniyetsizligini iletmektedir(Edwards ve

Ewen, 1996:42).

Isletmeler agisindan i¢ miisteriler organizasyon igerisinde faaliyet gdsteren diger
calisanlardir. Isletmeler iirettikleri {iriinler hakkindaki veri ve bilgileri i¢ miisterilerden
saglar. Dig miisteriler ise isletmenin iirlin ve hizmetlerini satin alan kisilerdir. Dis
miisteriler daha ¢ok ¢alisma gruplar1 hakkinda geribildirim saglamayi tercih eder. Dig
miisteriler ve tedarikciler diger geribildirim kaynaklarindan bu sebeple farklidir(Turgut,
2002:6)
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IKiNCi BOLUM
IS STRESI, iS TATMINI VE ISTEN AYRILMA

2.1. IS STRESI KAVRAMI

Latince olarak “Estrica” kelimesinden Tiirk¢eye gecmis olan stres kavrami,
insanlarin huzuru ve sagligi icin bir nevi tehlike ve uyar1 seklinde algilanan ve
dolayisiyla da yetersiz olarak ele alinmis olaylarda gosterilmis; belirsiz psikolojik ve

fizyolojik tepkileri aktarmak i¢in kullanilmaktadir(Senyigit, 2004: 104).

Stres kavrami ile ilgili yapilmis olan ¢ok fazla tanimin oldugu goriilmektedir.
Ozellikle 18. ve 19. yy.’da stresin, kisi ve nesnenin bu tarz giiglerin etkisiyle seklinin
degismesi, ¢arpitilmasi karsiliginda bir anlamda diren¢ seklinde kullanilmistir. Bunun
yaninda stres, biitiinliigiinii korumak ve esas durumlara donme adina ¢aba harcamak

seklinde de tanimlanabilir(Erdogan vd., 2009: 448).

Icinde bulundugumuz bilgi ¢aginda, teknoloji hizla gelismekte ve hayatimizi
bircok acgidan kolaylastirarak insanlarin daha rahat bir yasam saglamasi igin gesitli
imkanlar saglamis olsa da bunun karsiliginda bir bedel 6denmesi gerekmektedir. Bu
bedel, rahat yasamanin nimetlerinden faydalanmak i¢in bireylerin daha fazla caba
harcamasindan ge¢mektedir. Bu ¢abalama ile birlikte yogun tempo icinde bireyler,
gerek Ozel hayatlarinda gerekse de is hayatlarinda, artan imkénlarin bedelini 6demek
icin gosterdikleri gayret giderek artmakta, bu bedensel ve psikolojik ¢aba stresin

olugmasinda ana neden olarak gosterilmektedir(Townsend,2001).
2.1.1. is Stresinin Nedenleri

Stresi olusturan bir¢ok etken bulunmaktadir. Ciinkii stres kaynagi olarak insanin
fizyolojik ve psikolojik durumunu etkileyen her unsuru goéz Oniinde bulundurmak
gerekir. Dolayisiyla, insanlarin is ¢evresi ve is disi ¢evresi birbirine etkide bulunarak
stres olusumuna sebep olur. Bir baska deyisle stres yaratan faktorler, genel c¢evre
unsurlarindan ve ¢aligma hayatinin niteliginden kaynaklanmaktadir(Bingdl, Naktiyok,
2001).

Strese en elverigli ortamlar is ortamlaridir. Bir isyerinde bireyden ¢ok sey ya da

cok az sey istenmesi stres yaratabilir. Asir1 sicak, giiriiltii, 151k ya da ¢ok az sorumluluk,
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cok fazla ya da az is, asir1 veya az denetim insanlarda strese neden olabilmektedir.
Ancak stres kisiden kisiye gore farkliliklar gosterebilmektedir. Ornegin ayn1 meslegi
yapan bireylerin stresli bir durum esnasinda ayni tepkiyi vermeleri beklenemez. Yiiksek
basar1 icgiidiisii ile yola ¢ikan biri igin isle ilgili karsilastigi gerilimler onun basariya
olan giidiisiinii kamgilarken, bir baskasi bu durumla basa ¢ikabilme yetersizliginden
stres duyabilir. Kisaca stres yasamada kisisel farkliliklar 6nemli bir olgudur. Giiniimiiz
is yasaminda, ekonomik sartlarin kotiilesmesi, rekabetin artmasi, c¢alisanlarin kariyer
beklentileri giinden giine daha da yiikselmektedir. Insanlar, zamanlarinin énemli bir
kismini is yerinde gecirdigi gibi, mesai saatlerinden arta kalan zamanlarda da isle
alakali mevcut problemleri ve olumsuzluklar1 diisiinmektedir. Elbette bunun ilerleyen

siire zarfinda “kronik strese” doniismesi de kacinilmaz olacaktir.
Genel olarak baktigimizda stres yaratan sorunlar 3 grupta toplanabilir:

1. Fiziki etkilerle olusan sorunlar: Hava kirliligi, trafik, giiriiltli, fazla ya da az 151k,

sicaklik, kalabalik, radyasyon, sogukluk, toz vb. 6rnek verilebilir.

2. Is veya yogunluktan kaynaklanan sorunlar: Karar verme giicliikleriyle dolu biiyiik
sorumluluk getiren isler, agir isler, gece isi, asir1 yiiklenme, zaman baskisi

altinda ¢alisma, rollerdeki belirsizlik, kisiler aras1 ¢catismalar vb.
3. Psiko-sosyal sebepli sorunlar: Bunlar da kendi aralarinda 3’e ayrilmaktadir:

a) Giinliik stresler: Giinliikk hayatin birey iizerinde olusturdugu basit gerilimlerdir.
Ornegin trafikte karsilasilan bir terslik veya sikismak, cocugun aglamasi, evde
islerin aksamasi, zamanla yarigmak, bir yere yetismek, yemegin yanmasi vb...

Bunlar giinliik yasamda oldukga sik yasadigimiz streslerdir.

b) Gelisimsel stresler: Gelisimsel boyuttaki olaylarin neden oldugu streslerdir. S6z
konusu stresler, cocuk veya yetiskinlerin kronolojik durumu ile ortaya ¢ikan
gelisimleridir. Ornegin, cocugun okula baslamasi, cocuklarin bulug cagina
girmesi, yetigkinlikten is hayatina gegis. Orta yasin sonlarinda yasanan orta yas

krizi, menopoz ve andropoz bu duruma 6rnek verilebilir.

c) Hayat krizleri niteligindeki stresler: Her hayata bagli basina bi¢im verecek

nitelikteki olaylarmn yarattig1 streslerdir. Ornegin, kanser vb. ciddi hastaliklar,
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dogum, aile bireylerinden birinin Olimi, isten c¢ikarilma, is bulamama

gibi(Aytag, 2009:3-4).

Birey lizerinde olusan stresin her zaman olumsuz etki yaratacagini soyleyemeyiz.
Bireylere zarar verebilen asir1 stresli durumlar oldugu gibi yasanan stresin orta diizeyde
olmas1 ¢ogu zaman faydali hizmet edebilmektedir. Oyle ki psikolojik biiyiime, basar1 ve
yeni becerilerin elde edilebilmesi i¢in boylesine bir stres zorunludur (Balc1,2000).
Ancak asir1 derecede yasanan stres apatiye, sinir bozukluguna, hastaliklara, performans
diisiikliigiine ve orgiitten psikolojik ve fiziksel olarak geri durmaya, uzaklasmaya neden

olabilmektedir(Steers,1981).

Sekil 2.1. Is Stresinin Potansiyel Nedenleri

isle ilgili Nedenler Cok Kurum lci Rol ile llgili

fazla veya az is. Ktii Nedenler Rol

catismasi, rol yiiki,
rol belirsizligi

fiziki calisma kosullari

Zaman baskisi
Calisanlara karsi

sorumluluk

Kurumun Dis Cevre ile /

iliskileri Aile istekleri ve

Kariyer Geligimi ile ilgili

érgit beklentilerinin Birey Kisilik N.‘.?se:‘ler Asiri
i Algilama yukselme
¢atismasi Kendi < .
— Deneyim Yikselememe is

beklentileri ile 6rgit
beklentilerinin

gatismasi \

guvenligi eksikligi
Engellenmis is istekleri

Kurumun i¢ Cevresi Kurum fgi iliskiler
Danisma eksikligi Yéneticilerle olumsuz
Davraniglarin iliskiler Calisanlarla
kisitlanmasi olumsuz iligkiler Yetki ve
Politikalar Gece sorumluluk dagitimindaki
vardiyasi iligkiler

Kaynak: Aytacg, 2009:10
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2.1.2. Is Stresinin Sonuglar

Is hayatinda yasanan stres calisanlar ve ydneticiler acisindan 6nem arz etmektedir.
Diger bir deyisle stresin bireyler ve orgiitler acisindan neden ve sonuglar1 vardir. Etkisi
uzun streli olan stresler birey {lizerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkiler
yaratmaktadir. Bu etkiler; verimliligin azalmasi, isten ayrilma, devamsizlik ve diger
calisanlar tlizerinde yarattigi olumsuzluklardir. Stresin azaltilmasi calisanlarin Grgiite

katkisin1 artirarak verimliliklerini yiikseltir ve calisanlarin is doyumunu artirir(Bagci,
2000:x).

Isin yarattig1 stres, giiniimiizde birgok uzman ve kurulus tarafindan “hastalik”

olarak goriilmektedir. Stres sonucunda;
i.  Calisanlarin performanslari olumsuz etkilenmekte,
Ii.  Calisanlarin birbiriyle olan baglar1 zayiflamakta,

iii.  Depresyon ve kaygi bozukluklari ortaya ¢ikmaktadir(Aytag, 2009:9).
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Sekil 2.2. Is Stresinin Neden ve Sonuclar1

Cevresel faktorler
(fiziki, teknik,
genel ortam)

Orgiitsel faktorler
[gbrev, rol, yam,
katilma
Liderlik, kurallar

vb)

Bireysel faktdrler
[gecimsizlik, aile,
Gliim,
Bosanma,
parasizhik vb.)

POTANSIYEL KAYNAK

Kaynak; Aytacg, 2009:9

Bireysel farkliklar
i5 tecriibesi, kigilik,
yas, cinsiyet,
toplumsal ekonomik
statii)

5TRES

SONUC

Fizyolojik
(bas agrisi, kalp,
tansiyon)

Psikolojik
{uyku bozuklugu,
Depresyon
tatminsizlik)

Davramssal
(dalginhk, kaza,
alkol)

Orgiitsel
(devamsizhk,
performansta

azalma)

Stres is ve Ozel hayat iizerinde, kisisel davraniglarda dogrudan etkili bir faktor

olarak degerlendirilmektedir. Stresin ortaya cikarmis oldugu deformasyon kisilerin

duygulari etkileyerek kisisel tutum ve davraniglar1 degisiklige ugratabilmektedir.

Yasanilan mutsuzluk sonrasinda bir ¢oziim gibi algilanan ve uygulamaya konulan is

degistirme fikri sterisin en belirgin yansimasidir. Stresin belirginlesmesi sonrasinda is

yerinde yasanilan huzursuz davraniglar ve Orgiit yapisi igerisinde meydana gelen

sikintili durumlarin olusmasina sebebiyet vermektedir. Stres ayrica giinlimiizde beden

ve ruh sagligi lizerinde ortaya ¢ikarmis oldugu yikici etkisi sebebiyle,

tizerinde durulan 6nemli bir konu haline gelmistir. Ayrica i hayatinda verimsizlik ve

maliyet artislarina neden olmasiyla da stres dikkatleri {izerine toplamaktadir(Izgar,

2003:161).
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2.1.3. 360° Performans Degerlendirme Yontemi A¢isindan Is Stresi

Gliniimiiz orgiitleri, stresle basa ¢ikabilmek i¢in biiyiik bedeller 6demekte ve is
giiciinde azalmayla karsilasmaktadirlar. Insanlar ise stresin yarattigi agir etkiler
sonucunda ciddi zararlar gormektedir. Bundan dolayr Orgiitlerin, stres problemi
karsisinda bilinglenmeleri ve stresi kontrol ederek optimum diizeyde tutmak icin gerekli

olan dnlemleri almas1 gerekmektedir.

Orgiitlerde ¢alisanlarin, verimliliklerinin &lciilmesi ve basar1 ve performans
degerlendirme kavramlarmin sistemli ve bigimsel olarak incelenmesine yonelik ilk
calismalar 1900’li yillarin basinda Taylor’un is Olglimii uygulamalar1 araciligiyla
bilimsel olarak kullanilmaya baslanmistir. Tiirkiye’de performans degerleme konusu
lizerine yapilan caligsmalar ise yaklasik olarak 80 yillik bir gegmise sahiptir. Yapilan bu
calismalar kamu sektorii iizerine yogunlagsmustir. Tiirkiye’de 6zel sektoriin stres
problemine olan ilgisi Tiirk isletmelerinde de performans degerleme lizerinde ilgiye,
isletme biliminin {ilkemizde yayginlagmasina ve modern yo6netim tekniklerinin

taninmasina neden olmustur(Giimiistekin ve Oztemiz, 2018:9).

Calisanlarin is yerindeki performansi, isletmelerin amaglarina ulasmasinda 6nemli
rol oynamaktadir. Isletmeler 360° performans yontemiyle birlikte calisanlarin
performanslarinin  degerlendirilmesi ve 1is tatminlerinin artirilmasi, verimliligin
artirtlmasi ve stresin azaltilmasi i¢in bir takim uygulamalar1 devreye sokmuslardir(Erdil,

1998:164-165);
i.  Egitim ve gelistirme faaliyetleri
ii.  Pirim ve dinlendirme sistemi
iii.  Ucretlendirme
iv.  Isletme ici terfi ve transfer

Orgiitlerde performans: etkileyen faktorler, isletmedeki calisma sartlar, fiziki
kosullar ve orgiit amaglarina bagli olarak ortaya cikan sorunlar, ¢alisanlarin basari
diizeyini olumlu ya da olumsuz etkileyebilmektedir. Ayn1 etkenler ve stres yaratan is

stres kaynaklari, bireyi dogrudan etkileyerek, onun asir1 stres altinda diisiik performans
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gostermesine ya da yeterli stres diizeyinde yiiksek performansla c¢aligmasina neden

olmaktadir.

Orgiitsel calismalarda, ¢alisanlarin is performanslarmi etkileyen etkenlerden en

¢ok karsilasilanlar;

i. s boliimiiniin yanhs yapilmasindan kaynakl1 ortaya ¢ikan zaman sorunu,
ii. Isin tamamlanmasi igin gerekli olan arag ve gereglerin yetersizligi
iii.  Isin yaprmini kolaylastiracak is diizenlemelerinin yetersizligi,
Iv.  Dogru zaman ve dogru iletisimin yetersizligi,
V.  Otorite eksikligi, is birligi eksikligi,
vi.  Calisanlardan yetenek ve 6zelliklerinin tizerinde basari beklenmesi

bigiminde siralanabilir(Giimiistekin ve Oztemiz, 2018:281).

Calisanlarin  performanslarin1  etkileyen durumlar igerisinde, en Onemli
etkenlerden birisinin stres oldugu bilinmektedir. Giiniimiiz ¢alisanlart kendi tizerlerinde
stres yaratan faktorleri bilmektedir. Bu sebeple 360° performans degerlendirme
sistemini uygulayan isletmelerin ¢alisanlarin streslerini azaltmak i¢in gerekli tedbirleri
alarak caligsanlar i¢in iyi bir is ortami saglamalidir. Calisanlarin bu siirecte egitilmesi,
kendilerini kanitlamalari igin firsat verilmesi, takim ruhunun yaratilmasi, iyi bir iletisim
aginin kurulmasi, basarilarin takdiri, calisanlarin ise motive edilmesi ve basariyl
arttirma  konusunda 360° performans sistemi yoneticiler tarafindan basariyla

uygulanmalidir(Giimiistekin ve Oztemiz, 2018:282).
2.2. IS TATMINI KAVRAMI

Calisanlarin bagli olduklart orgiite ve yaptiklari ise karsi gelistirdikleri tutum,
bireylerin sahip olduklar kisisel 6zellikler ve deger kaliplar1 ile yapmakta olduklar
isten aldiklar1 hazla ilgilidir. Calisanlarin ¢alisma ortamindaki olumlu ya da olumsuz
tecriibeleri, bu duyguyu ortaya c¢ikarmaktadir. Bu kavramin temeli tamamen duygu
icerikli olup, yapilan isten alinan haz konusunda pozitif ya da negatif duygulara

dayanmaktadir ( Izgar, 2003:125 ).

Ise duyulan ilgi de is tatmini ile ilgili olup, islerine ilgi duyanlarin islerini daha

fazla 6nemseyerek yaptiklari tespit edilmektedir. Tlgi duyduklari isi yapanlarin, isleriyle
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ilgili daha fazla sorumluluk aldiklar1 goriilmektedir. Yaptiklar ise ilgi duymayanlar bu
sorumluluk bilincinden uzak ve memnuniyetsiz olmakta ve bu durum da onlar siirekli

sikayet eden ¢aligsanlar haline getirmektedir ( Spector, 1997: 5.57 ).

Kendini, isinde iyi olduguna kanitlama ve isinin yapilis bigimini saptamada 6zgiir
olmak, isin zenginligi ve isin basarilmasi gibi unsurlar kisiye {ist diizeyde tatmin
saglamaktadir. Ornegin, bilim adami bilimsel arastirmadan, bestekdr senfoni
yapmaktan, sanatkar kisi ise sanat yaparken becerilerini gostermekten haz duyar.
Calisanlara islerinde belli miktarda 6zerklik ve sorumluluk vermek, basarili bir sekilde
kullanilirsa yiiksek diizeyde verimlilik ve nitelikli iiretime yol agacaktir. Yapmaktan
zevk alacagi tipte bir isle mesgul olan birey, gorevinin belli miktar ve nitelikte iiretim

yapmayi gerektirdigi ger¢ceginden endise duymayacaktir(Kayhan, 2009:32).
2.2.1. Is Tatmini Etkileyen Faktorler

[sgorenin tatminini saglayan etkenler; orgiitiin biiyiikliigii, aldig: iicret, ¢alisma
kosullar1, is arkadagslartyla iletisimi, sosyal ¢evre ve egitim imkanlar, gerceklestirilen
isin yapisi ve isin niteliginin is gorenin algilamasi seklinde ayrintili olarak siralanabilir

(Keser, 2005: 3).

Orgiit Biiviikliigii ve Yapisi: Orgiitsel davrams etkilerine &rgiit biiyiikliigiiniin

etkisi genelde olumlu degil olumsuzdur. “Behemot Sendromu” orgiitsel faaliyetlerin
artmast ile birlikte bir dizi birbirleriyle alakali semptom ve sorunlar ortaya
cikarmaktadir. Daha biiyiik orgiitsel hacim isgéren doyumunu azaltirken, doyumsuzluk
isgorenlerin devamsizhigim arttirma egilimindedir. Orgiitiin biiyiikliigiiniin artmasi
calisanlarin is tatminini azalmasi, ¢alisanlarin devamsizliginin artmasi ve ¢alisanlarin
birbiri ile ve orgiitle olan uyumlarini olumsuz etkilemesi, verimliliklerinin azalmasi,
yeni ig baskilariin olusmasi gibi Orgiit icerisinde bir¢cok sorunun ortaya g¢ikmasina

neden olabilir(Kegecioglu, 2008: 1).

Ucret: Ucret isin albenisinin artirilmasi, is gorenlerin &rgiitte kalmalarinin
saglanmasi, calisanlarin motivasyonlarinin artirilmasi, verimliligin ve etkinligin
artirilmasi agisindan dnemli bir konuma sahiptir. Ozellikle; ekonomik sikint icerisinde
bulunan calisanlar i¢in {icret tatmini is, ¢alisma arkadaslar1 ve yonetim gibi diger

faktorlerin tatmininden daha &nemli olabilmektedir. Ucretle ilgili diisiincelerin
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gelismesinde gecim sikintist ve hayat standartlarinin  etkili olmasiyla birlikte
bagkalarinin {icretleri de 6nemli bir etken olarak degerlendirilmektedir(Cakir, 2001:
145). Calisanlarin ise baglilik tizerindeki etkisi, ticretin ne kadar tatmin edici olduguyla

alakal1 bir durumdur.

Isveri Fiziki Kosullari: Calisma ortaminda fiziksel calisma sartlari ve calisma

saatleri, is ortamiyla alakali olarak, motivasyonun ve is tatminin artirilmasinda digsal
faktor olarak degerlendirilmektedir. Is ortaminin calisanlara uygun bir bicimde
tasarlanip hazirlanmasi, is ile ilgili zorlanmalarin minimum diizeye diisiiriilmesi amacini
giiden ergonomi bilimi bireylerin is ortamina ve is uyumunun artirmaya yardimei olacak

konular tizerinde ¢alismaktadir(Cakir, 2001: 148).

Is ortammn fiziksel kosullari; aydimlatma, sicaklik, giiriiltii, nem, rahatlik,
temizlik ve is yeri giivenilirligi gibi unsurlardan olusmaktadir. insan merkezli olarak
isin fiziksel ¢ergevesine bakildiginda, is ile ilgili bir takim risklerin ¢alisanlarda asirt
yiiklenme, yorgunluk ve psikosomatik bozukluklara neden oldugu ve bu fiziksel
kosullarin is siirecinde ¢alisanlarin tutum, davranislarin1 ve psikolojilerini etkileyen
unsurlardir. Bu uyaricilarin diizenlenmesi c¢aliganlar i¢in ideal standartlara getirilmesi
tamamiyla Orgiitiin elinde olmasi nedeniyle, yoneticiler tarafindan kesinlikle gz ardi
edilmemesi gereken 6nemli bir konu olarak goriilmektedir. Ciinkii; bahsedilen fiziksel
kosullar calisanlarin motivasyon ve stres diizeylerini, is tatminlerini, devamsizlik, is
kazalari, yipranma ve isten ayrilma oranlarina yansiyarak Orgiitiin performansini
belirleyici rol oynamaktadir(Pekel, 2001: 52-53). Ayni1 zamanda fiziksel kosullarin
diizeltilmesi Orgiitiin performansini arttirmanin yaninda ¢alisanlarin giivenli ve rahat bir
ortamda calismasi1 ve i ortaminda doyumlarini artirarak ise bagliliklarin artmasina

neden olabilmektedir(Cakir, 2001: 148).

Iletisim: Latince bir terim olan “Comumunicare” fiilinden gelen iletisim, istenilen
sonuglar1 basarmak ve bireylerin davraniglarim1 etkilemek amaciyla insanlar arasinda
yazili veya sozlii araglarla anlayis saglanabilir. Orgiitsel hedeflere ulasiimas1 agisindan
etkin bir iletigim sisteminin varlig1 list yonetimin karsilastig1 temel bir zorunluluk olarak
degerlendirilmektedir. Yapilan arastirmalar neticesinde yoneticilerin zamanlarinin
onemli bir kismimi rutin iletisim i¢in harcadigr goriilmiistiir(Yumusak, 2008: 5).

Calisanlarin birbirleriyle olan iliskilerinin, yoneticilerin ¢alisanlarla iliskilerini ve
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Orgiitte bulunan birimler arasindaki iligkilerin kurgulandig: iletisim sistemi, orgiit i¢i
esglidiim bilgi akis1 degerlendirme egitim karar alma ve denetim gibi mekanizmalari
temelini olusturmaktadir. Iletisim ayni zamanda calisanlari isletme hakkinda bilgi
edinmesine imkan saglamaktadir(Pekel, 2001: 54). Ayn1 zamanda agik bir iletisim ile
karsilikli geri beslemenin olmadigi durumlarda verimliligin diismesi ve belirsizligin

artmasi Orgiite olan glivenin azalmasina neden olmaktadir.

Calisma_Saatleri ve Sosyal Imkdnlar: Calisma saatleri ve vardiyali calisma

sistemi, ¢alisanlarin is yerinde saglik ve morallerini etkileyen faktorlerdir. Calisanlarin
duydugu ekonomik kaygilar, teknolojik zorluklar veya topluma yararli olma diisiincesi
vardiyali ¢alisma sistemlerini ortaya c¢ikarmistir. Vardiyali caligma sisteminin
olumsuzluklari arasinda gece ¢alismay1 zorunlu kilmasi ¢alisanlarin viicutlarinin uykuya
hazirlandig1 sirada calismalari nedeniyle fizyolojik ve sosyal sorunlara neden
olmaktadir. Vardiyali c¢alismalarin ortaya c¢ikarmis oldugu uyumsuzluk sorunu,
calisanlarin is performansinin diismesine ve buna bagli olarak is ile ilgili hatalarin
artmasina, is kazalarinin artmasina, ¢alisanlarin sagliginin bozulmasina ve ¢alisanlarin
toplumsal iliskilerinin zedelenmesine neden olmaktadir. Bu nedenle bireylerin psiko-
sosyal 6zellikleri ve isin nitelikleri agisindan olumlu tutum ve davraniglarin gelismesine
ve ise baglhiligin artirilmasini zorlastirmaktadir(Cakir, 2001: 148). Calisma yasaminda
yapilan; dinlenme siireleri, esnek ¢alisma saatleri ve vardiya c¢aligmalar1 i tatminini
artirmaya yonelik yeni diizenlemelerin c¢alisma kosularina getirdigi yenilikler,

calisanlarin psiko-fiziksel is yiiklerinin azaltilmasin1 amaglamigtir(Dogan ve Tiirk,

1997: 110).

Is géren Yeterlilik Diizeyi, Kisilik Yapisi- Egitimi: Calisanlarin is yerindeki

performanslarini bir sekilde etkileyen diger bir faktorde yeterliliktir. Yetenek ve beceri
boyutlarindan olusan yeterlilik, bireylerin herhangi bir durum veya diisiinceyi
anlayabilmesi ve bunun istesinden gelmesini ifade eden yetenek ve bireyin 0 an
icerisinde bulundugu ortamdaki durum ve diisiinceyi anlayabilmesi ve iistesinden
gelmesini ifade eden beceri kavramlarindan olusmaktadir. Calisanlarda s6z konusu isle
ilgili gerekli yeterlilik yoksa performanslari istenilen diizeyde olmamaktadir. Bu
nedenle; ¢alisanlar1 bu durum karsisinda strese girmesine ve psikolojik baski altinda

calisanlarin isten sogumasina yol agmaktadir(Tortop vd., 2006: 33-34). Bu nedenle
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isletmeler farkli diizeylerdeki personellerine yonelik gerceklestirmis oldugu egitim ve
gelistirme uygulamalart verimlilik agisindan son derece dneme sahiptir(Bek, 2006: 3).
Etkin ve verimli egitim uygulamalar1 ve faaliyetlerinin koordineli bir sekilde
yiiriitiilebilmesi i¢in Oncelikle bu faaliyetlerin planlanmasi gerekmektedir(Kaynak vd.,
1998: 175-176).

Yonetim _ Yapisi:  Yoneticilerin  davraniglart  ¢alisanlarin is  tatmininin

saglanmasinda onemli bir konuma sahiptir. Ucret gibi onemli bir motivasyon
kaynaginin yetersiz oldugu is ortamlarinda bile yoneticilerin davraniglarinin iyi olmasi
i$ tatminini artmasina imkan saglaya bilmektedir. Bu durumda yonetim tarzinin is
tatmini lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunun en 6nemli gostergesidir. Giiniimiiz
toplumlarinda ¢alisanlarin is yerinde alinacak kararlara katiliminin saglanmasi
calisanlarin motivasyon ve is tatminlerinin artmasina ve performanslarinin
yiikselmesine imkan saglamaktadir. Is siireglerinde calisanlarm  fikirlerine
onemsemeyen ve calisanlarin sorunlariyla ilgilenmeyen yoneticiler ¢alisanlarin
tatminsizliklerinin artmasia neden olmaktadir. Bu nedenle is tatminlerinin arttirilmasi
amaciyla yoneticilerin katilime1 ve yol gosterici bir yonetim tanitimi benimsemeleri

daha etkili sonuglar alinmasini saglayacaktir(Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

Yonetim tarzi, yoneticilerin c¢alisanlara karsi olusturmus oldugu tutum ve
kurallarin uygulanma sekli ile is yerindeki fiziki durum calisanlarin is tatminlerini
etkilemektedir. Calisanlarin is tatmini tizerinde yonetim tarzi iki farkli sekilde etkili
olmaktadir. Bunlardan; birincisi karar verme siirecine c¢alisanlarin katiliminin
saglanmasi(Erdil vd., 2004:3) ile birlikte alinan kararlarin orgiit agisindan basariyla
uygulanmasin1 amaglamaktadir(Odabasi, 1997:107). Ikincisi ise ¢alisan merkezli olmasi
ile birlikte yonetimin personel ile olan iliskilerinin desteklenmesi ve calisanlarin is

tatminin artirilmasidir(Erdil vd. 2004:3).

Isin Toplum Icindeki Genel Algilamasi (Zorluk Derecesi-Yapis): Isin igerigi ve

kapsami rol ¢atismasi ve belirsizligi gibi alt faktorlerden olusmaktadir. Bu nedenle
katilimc1 yOnetim, parasal odiillendirme sistemleri, asir1 i yiikii, is stresi ve
yetkilendirme gibi faktorler de isin zorluk derecesi ve genel yapisini etkileyen faktorlere

ilave edilebilir(Zerenler ve Ogiit, 2007: 584).
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2.2.2. Is Tatminsizliginin Neden ve Sonuclari

Isine kars1 pozitif tutum alarak ve is yeri sartlarmmn ortaya ¢ikardigi memnuniyet
ile kisinin kendisinde ve caligma yasaminda ortaya ¢ikan pozitif unsurlara is tatmini
denir.(Ugboro ve Obeng, 2000: 254). Bing6l’e gore is tatmini, isten elde edilen maddi
cikarlar ile is¢ilerin beraber calismaktan zevk aldig1 arkadaslariyla ortak bir eser
olusturmanin sagladigt mutluluk olarak tanimlanmaktadir(Bingol, 1997: 270).
Calisanlarin hedefleri ile isletme hedeflerinin uyum igerisinde olmasi bireylerin isten
bekledikleri ddiille, elde ettigi 6diil arasindaki iligki is tatmininin derecesiyle dogru

orantilidir.

Kamu ve 6zel kuruluslar her yil nitelikli i giicliniin ¢ogunu kaybetmektedir. Bu
durum sonucunda is gilicii maliyetlerinde artis yasanmasi ve is giicii devir orani yani
calisanlarin i yeri degisimi kuruluslar agisindan iki Onemli maliyet ortaya
cikarmaktadir(Andrews, 2003: 3). Bunlardan ilki, ¢alisanlarin isletmeye kazandirilmasi
icin uygulanan egitim ve gelistirme maliyetlerinin bu kisilerin isten ayrilmasi halinde
mevcut boslugu gidermek icin tekrar ayni harcamalari yapmasindan kaynaklanan

giderlerdir.

Ikincisi ise; bu durumun isletmede kalan diger ¢alisanlar iizerinde birakmis
oldugu olumsuz etkidir. Isletmelerde yonetimsel agidan yapilan biitiin ¢alismalar is giicii
devir oraninin azaltilmasina yoneliktir. Buradan yola ¢ikarak is tatmininin saglanmasi
calisanlarin ihtiyaglarinin dogru sekilde belirlenerek bu ihtiyaclarin giderilmesi

gerekmektedir.

[s tatmininin zihinsel olmaktan duygusal bir kavram olmasi nedeniyle
yoneticilerin yapacagi en onemli faaliyet, calisanlarin is tatminlerinin dengeli bir
seviyeye ulasmasima yardimei olmaktir. Is tatmini iizerinde yapilan ¢alismalarda genel
olarak oOrgilitsel davranislarin gelistirilmesi ve verimlilik artig1 is tatminini arttiran
faktorler olarak ele alinmasinin yani sira is tatminini etkileyen 6nemli unsurlardan; isin

niteligi, lcret, terfi, calisma sartlar1 gibi iligkiler tizerinde durulmasi gerekmektedir.

Sarikaya’ya (2002) gore is yerinin c¢aliganlara saglamis oldugu tatmin, is yerindeki
isin niteliginin calisanlar tarafindan hangi sartlarda kabul gordiigiine baghdir. Yine

Altintag’a gore (2000) is tatminini etkileyen baslica faktorler; isin muhtevasi, ilging ve
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zevkli olmasi, calisanlarin bilgi ve yeteneklerinin is ile uyum saglamasi olarak
degerlendirilmektedir. Ozel yetenek ve beceri gerektiren islerde ¢alisanlarn yaptiklar:
caligmalarda yiiksek diizeyde tatmin sagladiklar1 belirlenmistir. Yine isin tek bir kisi
tarafindan yapilabilirligi ve alternatif calisma programlarinin uygulanabilirligi yapilan
isin calisanlarin yaraticiligini gerektirmesi ve is zenginlestirmesinin miimkiin olmast
durumlar is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Bununla birlikte ¢alisanlara fazla
sorumluluk ve rol yiiklenmesi ¢alisanlarin zihinsel anlamda tiikenmislige ugramasina ve

strese girmelerine neden olacagi unutulmamalidir(Altundas, 2000: 43-44).
2.2.2.1. Devamsizhk

Tatminsizligin neticesinde bir¢ok durumun ortaya ciktigi goriilmektedir ki;
bunlardan biri de devamsizliktir. Devamsizlik, is tatmininin azalmasinda bir etkendir.
Calisanlarin ruhsal ve fiziksel sagliginin etkilenmesine neden olan is tatmininin
azalmasi, calisanlarda devamsizlik oranlarinda artis gdstermektedir. Ozellikle de o is
yerinde kendisini gelistiren, isletmede uzun vadeli ¢alismis olan kisilerin tatminsizlik
durumunda artis olursa bu durum isletme i¢inde pozitif sonuglar dogurmayacaktir.
Calisan tatminsizliginin sonucunda bazi mazeretler bulup; ise ge¢ kalma ya da hig
gelmeme gibi baz1 yollara basvurduklar1 goriilmektedir (Erdogan, 1991: 378). Is yerine
devamsizliga sebep olan bazi nedenler olmakla birlikte, isletmelere ve ¢alisanlara gore
de degismektedir. Devamsizlig tetikleyen 6nemli nedenlerden biri de strestir (Korkmaz,
2015: 249). Devamsizlig: kisaca, c¢alisanlarin ¢alisma programlari veya planlarina gore
caligmas1 gerekli olan zamanlarda islerine gelmemeleri durumu olarak ifade etmek

miimkiindiir (Eren, 2015: 267).
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Sekil 2.3. Is Tatmininin Isgiicii Devri ve Devamsizhklarla fliskisi

Yiksek
isglicii devri
is tatmini
Devamsizliklar
Diistik
Dusuk Yiiksek

is glicti devri ve
Devamsizlik

Kaynak: John W.Newstrom ve Keith Davis, Organizational Behavior: Human
Behavior At Work, (Ninth Edition, Mc Graw-Hill, 1993), s.200’dan aktaran: Zafer
Savas Oztekin, Orduda Is Tatmini: Subaylarm Is Tatminini Etkileyen Faktdrler
Uzerinde Karsilastirmali Bir Calisma, Doktora Tezi, Eskisehir Anadolu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Nisan 2008, s. 43.

Devamsizligin daha 6nceden tespiti i¢in bireysel 6zellikler gibi kisisel farkliliklar
tanimlandigi zaman, bu oOzelliklerin ise basvuranlarin sec¢imlerinde kullanmanin
miimkiin oldugu goriilmektedir. Boylece de devamsizlik oranlarin1 azalmasi

miimkiindiir. Devamsizlikla ilgili calismalarda farklilasan iki goriis hakimdir:

i.  Birinci goriis; belirtilen daha 6nceden yapilan devamsizliklarin gelecekte de
devamsizlik yapilmasinin belirleyicisi oldugunu;
ii. Ikinci goriis; 6zel bir devamsizlik bigimi olan kisilik/devamsizlik iliskisinden

bahsedilmesinin gerekliligi vurgulanmaktadir (Deniz vd., 2003: 18).
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2.2.2.2. Personel Devir Hizinda Artis

Is giicii devir hiztyla is tatmini arasinda bulunan iliskinin incelendigi gesitli
arastirmalar bulunmaktadir. Isgiicii devir hiz1 bir érgiitte calisanlarin sayilarmmn artigt
veya azalis diizeylerini ifade etmektedir. Orgiitlerin, bu yonde bulunan beklentilerinin
devir hizlarinin diisiik oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni ise deneyimli personellerle
calisgmanin her daim tercih edilmesi, tecriibeli ¢alisanlarin isten ayrilmalari
durumlarinda orgiit, bosalan bir pozisyona yeni bir ¢alisanla anlagsmalar1 ve bu yeni
calisanlarin egitilip yeni bilgiler ile donatilmasi siirecinde de ciddi anlamda mali

kayiplarin yasandigini belirtmek gerekir (Kilig, 2008: 62).

Mobley ve arkadaslarinin, isgiicii devrinin agiklamada teorik anlamda nedensel bir
stirecin oldugunu ileri siirmiislerdir. Biitliin bu nedensel siirecte, ¢alisanlarin isgiicli devri
oncesinde gozlemlenebilen dort ayri konuyu igerir ve bunlart asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (Oztekin, 2008: 47):

1. Birinin isinden ayrilmasi veya kalmasi kararlarimi etkilemesine neden olan
demografik 6zellikler,

2. Is tatmini, isten ayrilma niyetlerini baslatan geri ¢ekilme siirecine neden olmasi,

3. Calisma c¢evresindeki faktorlerin Onemli oranda c¢alisanin is tatminini
sekillendirmesi ve isten ayrilma niyetlerinin olusumuna da neden olmasi,

4. Isten ayrilma niyetinde, goniillii olarak isgiicii devrinin etkilenmesidir.

2.2.2.3. Tiikenmislik

Yasamakta oldugumuz cagin en biiyiik problemlerinden biri olan tiikkenmislik
sendromu; insanlarin isleri nedeniyle kurmus olduklar iligkilerin kot gitmesi ve
olumsuz sonuglar vermesiyle ilgili ortaya ¢ikan bir kavramdir. Tiikenmislik (bumout)
kavrami hizmet sektoriindeki insanlarin yasadiklar1 bunalimi ifade etmek amaciyla ilk

olarak 1970’lerde ABD’ de kullanilmustir.

Tiikenmislik sendromu ¢aligma hayatimizi olumsuz yonde etkileyen unsurlardan
birisi ilk olarak 1974’te Herbert Freudenberger(1974:159) tarafindan; “basarisiz olma,
yipranma, enerji ve giiclin azalmasi veya tatmin edilemeyen istekler sonucunda bireyin
i¢ kaynaklarinda olusan tiikkenme durumu” seklinde ifade etmistir. Tiikenmislik;

yasamimiza anlam kazandirma sonucunda gelisen, ¢cagimizin bir
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tiriinidiir(Freudenberger ve Richelson, 1981:6).

Tiikenmislik ile ilgili kaynaklara bakildiginda, tiikenmisligin psikolojik bir olgu
olduguyla ilgili fikir birliginin oldugu goriilmektedir. Ancak tiikenmisligin
tanimlanmasiyla ilgili fikir birliginin olmadig1 gorilir. Tiikenmislik kavraminin
Ingilizcede ‘job burnout’, Tiirkcede de ‘tiikenmislik/tiikenis sendromu’ kavramlariyla

ifade edilmistir (Ar1 ve Bal, 2008: 131-132).

Maslach (1982), tikkenmislik kavramini {i¢ alt boyutta incelemistir (Bahar, 2006:
18; Tugrul ve Celik, 2002: 2; Cavusoglu, 2005: 26):

i.  Duygusal tikenme: tikenmislik durumunun o6nemli bilesenidir; kisilerin
duygusal kaynaklarindaki tiikenme hissine kapilip, duygusal anlamdaki
yorgunlugun icine girmesidir,

ii.  Duyarsizlasma: bireylerin miisterilere karsi negatif ve ilgisiz tavirlar
sergileme durumudur;

iii.  Kigisel basarida diisme hissi: bireylerin kendilerini igin gerektirdiklerine
karsilik basarisiz ve yetersiz algilamalaridir.

Tiikenme durumundan kisa bir siire 6ncesinde, genel olarak ya bir aile iiyesi ya da
bir baskinin hastalig1 ya da ardi ardina gelen sinavlar ve is stresi gibi kimi ¢evresel
sartlara rastlanmaktadir. Bazen de herhangi bir olayin dncesinde aniden ortaya ¢iktigi
goriiliir. Tikenmis olan kisilerin 6zellikle zayif yonlerini gizleyebilmesi, yetenekli ve
becerikli olmalar1 i¢in, genellikle bu durum ilk zamanlarda iglerinde yasadiklarinin

farkinda olmadiklarini da sdylemek gerekir (Tiimkaya, 1996: 46)

Calisan  bireyler tlikenmislik  duygusuna kapildiginda bu  duyguyu
atlatamayacaklarmi diisiindiiklerinde, tiikenmislik duygusu bu bireylerin islerini
degistirme ve bazen de meslegi degistirmelerine neden olmaktadir. Bunun yaninda,
isletmelerde ¢alisanlarin is tatmini saglanamaz ise, bu isletmelerde isgiicii devir oranlari
yiiksek olacaktir. Bu isletmelerin hayatlarini siirdiiriilebilecekleri de tartisilir. Islerinden
tatmin olanlar kisisel anlamda mutlu olacaklardir. Bu durum da onlarin aile yasantilarim
ve bir dongii i¢inde is hayatlarim1 daha pozitif olarak etkileyecektir. Sonucta da

calisanlarin orgiitsel baghilik hissetmeleri, isgiicii devir oran1 ve devamsizliklarin da
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azalmasi, verimliligin artmasi ve kisi ile is uyumu kapsaminda calisanin isletmeye

karsilik aidiyet duygusunun gelismesinin saglanmasi da olagandir (Yiicel, 2012: 59).
2.2.2.4. isten Ayrilma

Calisanlarin isi birakmalar1 ile is tatmini arasindaki iliski negatiftir. Is
tatminsizligi olan calisanlarin genellikle isi birakmaya yoneldikleri goriilmektedir.
Ancak, is tatminsizligi olan kimi calisanlarda da islerini birakmadig1 goriilmektedir.
Bununla birlikte is tatmini yiiksek olan calisanlarin baska islere yonelebildigi de

goriilmektedir(Sat, 2011: 22)
2.2.3. 360° Performans Degerlendirme Yontemi A¢isindan is Tatmini

Modern insan kaynaklar1 yaklasiminin bir pargasi olan performans degerlendirme
kavrami, orgiitsel hedefler ile personelin hedefleri arasinda uyum saglamaya yonelik bir
stire¢ olarak goriilmektedir. Bu gercevede, orgiit yoneticilerinin farkli hedefler arasinda
uyum saglamaya yonelik faaliyetlerde bulunmalari kagimilmaz bir hal almaktadir.
Ciinkii yoneticilerin basaris1 biiyiik 6l¢iide is gorenlerin; teknik bilgi, yetenek, deneyim
ve emek giiclerini bu amaglar dogrultusunda harcamalarina baghidir. Bu agidan
bakildiginda, performans ile motivasyon arasinda da dogrusal bir iligki vardir (Mitchell

ve Larson, 1987:155).

Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinden kariyer gelisimine yon verilmesine kadar
bir¢cok insan Kaynaklari uygulamasma veri saglayan performans degerlendirmenin,
organizasyonlarin basarisi i¢in ¢ok kritik oldugu kabul edilen "¢alisan tatmini" {izerinde
onemli etkileri bulunmaktadir. Calisanlarin islerine karsi besledigi olumlu duygular
diger bir ifade ile isinde yeterli diizeyde tatmine ulagsmasi, rekabetci piyasalarda isgiicli
devir hizinin azaltilmasi, istiin performans gosteren ¢alisanlarin elde tutulmasi gibi
sonuglar ortaya ¢ikarmakta ve organizasyonlar acisindan performans degerlendirmesini

daha 6nemli kilmaktadir.

Diger yandan orgiitleri hedefleri dogrultusunda yasatmada, amacin gergeklestirilme
olgiitli, orgiitsel doyum diizeyidir(Bingdl, 1998:70). Orgiitsel doyum diizeyini orgiitsel
amaglarin belirlenmesi, belirlenen amaglarin somut rollere doniistiiriilmesi, orgiitsel yapinin
kurulmasi, harekete gecirilmesi, isleyisin denetlenmesi, Orgiit amaglari ve calisanlarin

amagclari, beklentileri, istekleri arasindaki uyum belirler. Bu sebeplerle calisanlarin
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amaglarinin, gereksinimlerinin, isteklerinin, beklentilerinin, ¢alisma yasamina iliskin duygu,
diistince ve tutumlarinin bilinmesi 6nemlidir. Calisanlarin ¢aligma yasamlarina iliskin
tutumlarinin - 6grenilmesi  ise  doyum arastirmalart ile belirlenmektedir. Arastirma
sonuglarinin yardimiyla, ¢alisanlardan kaynaklanan sorunlar saptanarak orgiit ve ¢alisanlar
arasinda ¢ift yonlii bir iletisim kurulabilir. Calisanlar arastirma sonuglar1 yardimiyla,
islerine iliskin tutumlarini, diisiincelerini ve anlayislarini degerlendirebilme, ¢alisma
arkadaslarinin diistince, anlayis ve tutumlarini karsilastirma firsati elde edebilirler. Boylece

kendilerini yenileme olanagi bulabilirler(Ramazanoglu vd., 2003).

Is tatmini ile performans arasinda olumlu bir iliski olmasina karsin gesitli arastirmalar
incelendiginde is tatmininin performansi etkiledigini sdylemek pek miimkiin degildir. Buna
karsilik son yillarda yapilan aragtirmalara dayanarak performansin is tatminini etkiledigini
ileri siirmek daha miimkiin gériinmektedir. Buna karsin is tatminsizliginin fiziksel ve ruhsal
hastaliklara yol agabildigi sdylenebilir. Is tatminsizligi, 6zellikle diger is olanaklarinin ¢ok
oldugu durumda ve isine bagl olmayan is gorenler arasinda, yiiksek diizeyde is
degistirmeye neden olabilir(Cetinkanat, 2000:6).

Is tatminini etkileyen bir diger konu ise, degerlendirmelerin yoneticilerin yaninda
diger degerleyiciler ile olan iletigimlerinin diizenli hale getirmesi ve beklentilerin
karsilikli olarak, samimi bir ortamda paylasilmasidir. Degerlendirme goriismelerinde
yOnetici, organizasyonu temsilen oradadir ve kurumun ve ¢alisanin iligskide oldugu diger
insanlarin  kendisinden beklentileri konusunda c¢alisan1 bilgilendirip, c¢alisanin da
gorlslerini alir. Bireye geribildirim verildikten sonra, yonetici ve birey, gelisim
ithtiyacin1 karsilamak ve zayif yonleri gelistirmek icin birlikte gelisim hedefleri ve

hareket planlarini belirler.

Iste tatminsizlik yaratan faktdrler ise yine &nem sirasina gore;
i.  Orgiit ydnetimi ve politikasindan hoslanma,
ii.  Teknik gézetimden hosnutluk,
ii.  Yeterli Gicret,
iv.  Kisilerarasi iligkilerden kaynaklanan hosnutluk,
V.  Calisma kosullarindan kaynaklanan hosnutluktur.
Bu faktorlerin kisiyi motive etme Ozelligi yoktur. Yalniz bu faktérler mevcut

degilse kisi i tatminine ulagamayacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s.143).
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360° performans degerlendirmenin ig tatmini iizerindeki etkilerinin olumlu olmasi
bakimindan siirecin etkin yliriitilmesi 6nemli bir yere sahiptir. 360° Performans
degerlendirme ile ¢alisanin takdiri ve is tatmininin artirilmasi, bu siirecin dogal bir
sonucudur. Ciinkii degerlendirme sirasinda birden ¢ok kaynaktan verilen geribildirimler,
calisana gerceklestirdigi faaliyetlerin ve gosterdigi ¢abalarin organizasyon i¢in onemli

oldugu mesajini1 igerir.
2.3. iSTEN AYRILMA KAVRAMI

Isletmelerde karsilasilan en énemli sorunlardan biri ¢alisanlarm basarili olduklart
islerinden ayrilmay1 diistinmeleridir. Bunun sebebi kisilerin daha esit davranacak ve
daha iyi {icret alabilecekleri yerleri istemeleridir (Caliskan ve Tepeci, 2008: 135-148).
Bireylerin isten ayrilma niyetlerinin davranislarii da etkileyebilecegi ve bireylerin
islerine karsilik daha az caba gosterme egilimleri oldugu goriilebilir. Tanimlara
bakildiginda davraniglarin, c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin bir dnceki agamasi

oldugu goriilmektedir (Eren, 2011: 405).

Isletmelerin yatirrm yapmus oldugu kaliteli bazi calisanlarinin isten ayrilmasi
isletme acisindan ciddi kayiplara neden olmaktadir. isletmelerin ¢alisanlarinin géniillii

bir sekilde isi birakmalarinin 6niine gegilmesi gerekmektedir (Varol, 2010: 54).

Bireylerin ¢evrelerinde bir¢ok is alternatifi i¢inden birini se¢mesi igletmeye girip
ise baslamalar1 ve ¢alisanlar i¢in sosyallesmeye baslamalar1 sz konusudur. Bu siirecte
calisanlar isletmeyi etkiledigi gibi kendileri de isletmeden etkilenmektedirler. Bu
etkilesimin neticesinde belirli bir diizeyde is motivasyonu, algilanmis olan basari, is
tatmini, Orgiitsel baglilik olusur. Bunlardan biri veya birkagimin diisiik olmasi
durumunda ¢alisanlarda isten ayrilma niyeti olusabilmektedir. Buna bagli olarak baska
15 firsatlarim1 aramaya baglar ve uygun bir is alternatifinin bulunmasi durumunda da
caligan Orgiitten ayrilabilir. Calisanin mevcut Orglitten ayrilip yeni bir orgiitte ise

baslamasiyla ayni siire¢ tekrar baslayacaktir (Azakli, 2011: 84).

Isten ayrilma niyeti, ‘isten ayrilma davramgmn bir onciisii’ ve isten ayrilma
davranigi iizerinde etkisi en fazla olan faktordiir (Polat ve Meydan, 2010: 153). Ancak
isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin isten ayrilmasini ifade etmemektedir. Sadece uygun

ortam olustugunda isten ayrilabilecegini ifade eder (Ozdevecioglu, 2004: 99). Ayrica
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isten ayrilma niyeti, mutlaka isten ayrilma davranisiyla da sonuglanmayabilir (Yiriir ve

Unlii, 2011: 89).
2.3.1. Iisten Ayrilma Nedenleri

Bireylerin isten ayrilmaya niyetlenmesine sebep olan durumun bireylerin
kendisinden kaynaklanabilmesinin yaninda c¢alistigi orgilitten ya da g¢evrelerinden de
kaynaklanabilir. Ornegin, yas, medeni durum, cinsiyet, egitim ve 6grenim durumlari,
yasam kosullarinda yasanan degisiklikler ve is ile ilgili beklentilerin ger¢eklesmemesi
gibi durumlarindan daha ziyade 6nlenemeyen, bireylerin yasam standartlariyla ilgili ve

sosyal boyutu olan kisisel nedenlerdir (Orbay, 2008 45; Varol, 2010: 54).

Calisanlarin davranislar ve ruhsal durumlarinda meydana gelen degisiklikler isten
ayrilma niyetinin habercisi olarak kabul edilmektedir. Smither (1994: 69), isten ayrilma

slirecini asagidaki gibi ifade etmistir:

i.  Farkliiglerin elde edilebilirligiyle ¢ekicilik diizeylerinin degerlendirilmesi,
ii.  Bireylerin bulundugu is ile ilgili bir degerlendirmede ve isiyle ilgili tatminsizlik
dereceleri,
iii.  Isten ayrilmak,
iv.  Ayrilma niyetiyle kullanilan kimi ifadelerle olumsuz bir iligki igerisinde
tanimlanmaktadir.

Isten ayrilma niyeti kisilerin ¢alistiklar1 kurumda kalma niyetlerinin bir dl¢iisii
seklinde de ifade edilebilir (Tiirkoz, 2000: 52). Bunun yaninda énemli bir haberci olan
isten ayrilma niyeti calisanlarin ¢aligma sartlarindan tatmin olmadiklarini gésterdikleri
olumsuz bir davranis1 ifade eder (Fochsen vd., 2005: 340). Bu anlamda isten ayrilma

niyetinin ortaya ¢ikisi ve isten ayrilma durumu asagidaki sekilde gosterilmistir:
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Sekil 2.4. Isten Ayrilma Niyetinin Ortaya Cikist

1. ADIM
Calisan isini >
degerlendirir. Doyum
alabiliyor mu? o
z
H 2. ADIM a
A Yeni bir igin v
Y risklerini
1 — Degerlendirir a
R Yarar1 var n?' n
t
£ a
A 3. ADIM i
E Isten ayrilmaya niyet
—]  cder. |
T Alternatif is arar. |
i
B
4. ADIM e
L Alternatif is ile
simdiki isi kiyaslar
R
5. ADIM
Avantajli ise
isten ayrilir
> $ Y

Kaynak: Esra Caylak, Hemsirelerde Orgiitsel Sessizlik Ile Orgiitsel Sinizm Ve Isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski, Atatiirk Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii,
Erzurum 2014, s. 24.

Isten ayrilma niyeti ile ayrilma kararlarinin iki bigimde etkilendigi goriilmektedir.
Isten ayrilma niyeti, farkli is olanaklarmin olmamasma karsin, dogrudan isten
ayrilmalara sebep olabilmektedir. Bunun yaninda c¢alisanlarin yeni is olanaklarini
arastirmalarima da yol agip; isten ayrilmalar1 dolayli bir sekilde etkilenebilmektedir

(Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 193-194).

Isten ayrilma niyeti isletmeler bakimindan yalnizca isten ayrilma davranislarina
yol agmasi sebebiyle degil, bireysel ve orgiitsel negatif etkileri sebebiyle de 6nem arz
etmektedir. Isten ayrilma niyetinin yiiksek olanlarin is performansi da diisiiktiir (Yiiriir

ve Unlii, 2011: 90). Bunun en énemli nedeni de bireylerin isletmede calismama istekleri
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ve firsatini bulduklari zamanda isletmeden ayrilacak olmasidir. Bunlarin yaninda
goniillii calismalarin yerine goniilsiiz bir ¢aligmanin neticesinde de siiphesiz negatiftir

(Ozdevecioglu, 2004: 99).
2.3.1.1. Calisma Kosullar

Isten ayrilmaya neden olan &rgiitsel nedenlere bakildiginda daha ziyade &rgiitiin
kontrol edilebilmesi ve islerin yapilmasi, ¢alisanlara davranis sekilleri gibi konulari
kapsayan sebepler olarak kariyer firsatinin olmayisi, ticretlerdeki yetersizlik, calisma
sartlarinin yetersizligi, is ylkiiniin ¢ok olusu, iletisim sorunlari, is tatminsizligi,
otokratik yonetim tarzi, i glivenliginin olmamasi, kararlara katilamama ve is stresi gibi

sebepler drnek olarak verilebilir (Ozdemir ve Sarioglu, 2013: 260).

Oncelikli olarak kisilerin ¢alistigi isletmede maddi cevresinden bahsetmek
gerekir. Maddi c¢evrelerde yetersiz aydinlanma, kotii 1sinma sartlari, havalandirma ve
giiriiltiiyle ortaya ¢ikan ve iglerin yapilmasini 6nemli derecede aksatan durumlar ile
karsilagilabilir. Bu durum bireylerin ruhsal ve bedensel durumlarinin da bozulmasina
sebep olabilmektedir. Islerin yapilmasi negatif olarak etkilenir. Konuyla ilgili olarak
yapilan bir arastirmada (Hawthorne Arastirmalari) is ortamindaki iyilestirmelerin tatmin
bakimindan 6nemli oldugu tespit edilmistir. Uygun is ortamlar1 ve fiziksel rahatlik,
amaclara ulasma ve performansin kolaylastirilmasinin is tatmini iizerindeki etkileri
olumludur. Nitekim c¢alisanlarin, daha ¢ok fiziksel rahatlik saglayabilecek is ortami

istemeleri de normaldir (Ceylan, 1998: 128).
2.3.1.2. Ucret

Ucret, bireylerin isletmedeki emeginin karsiliginda alman temel odiilii ifade
etmektedir. Bireylerin aldig1 ticretlere paradan farkli anlamlarin da yiiklenebildigi
goriliir. Calisanlarin {icreti, yoOneticilerin kendisine karsilik kanaatlerinin sembolii
seklinde gordiiklerini sdylemek miimkiindiir. Islerin karsiliginda alinmis olan iicretin,
bireylerin manevi ve maddi olarak tatmini bakimindan yapilan is ile dengeli ve esdeger
olmas1 gerekir. Bireylerin tatmin diizeylerindeki licret iki big¢imde etkilenmektedir

(Scotter, 2000: 83):

i.  Ucret artis1; diisiik olmas1 durumlarinda bireylerde tatminsizlik olusur.
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ii.  Orgiit icerisinde gesitli iicret diizeyleri uygulanmasi; yoneticilerin iicret

hususunda adil ve esit olmas1 aidiyet duygusunu artiracaktir.

2.3.1.3. Yonetici Faktorii

Basaril1 olan bir yoneticinin, 6rgiit basarisinin biitiin ¢alisanlarin sorumlulugunda
oldugunu bilmesi ve her konuda bilgilerin tamamin1 ¢aligsanlar ile paylasmasi gerekir.
Bilgilerini paylasan yoneticiler, ¢calisanlara kars1 giivenini gostermektedir. Calisanlarin
da yapmis olduklar isleri kendi isleriymis gibi goérmeleri gerekir. Bunun yaninda
yoneticilerin, performans diizeyleriyle ilgili bilgileri ¢alisanlar ile paylasmalar1 dogru
olacaktir. Bunun nedeni ise performans bilgisinin ilerleyen siirecte ¢alisanlarin

basarisin arttiran bir faktor olarak gériilmesidir (Okten, 2008: 18).

Yoneticiler, orgiitteki biitiin ¢alisanlarin ilerlemesi ve orgiit hedefleriyle ilgili
davraniglarinin sergilenmesini istiyorsa; calisanlarin kisisel tesebbiiste bulunabilmeleri,
cabalarin takdir edilmesi ve kiymetlerinin bilinmesi, yenilik¢ilik hususunda heyecan
duyulan bir personel giiclendirme stratejisinin hayata gegirilmesi énemlidir (Okten,
2008: 6).

Yoneticilerin calisanlara asiladigi giiven ve kendinden de onlara giivenildigini
hissettirmeleri énemlidir. Onemli olan, gorev ve yetkilerinin onlara devredilip onlara
giivendiklerini gostermektir. Giivenilen kisilerin daha ziyade emniyette olmasi1 ve kabul
gorme hislerini duymalar1 6nemlidir. Boylece onlarin, hata yapmalar1 hususunda siiphe
duymanin yerine, islerine daha fazla konsantre olmalarini saglama yolu daha yapici
olacaktir (Dogan, 2006: 54). Calisanlar bakimindan yoneticiler; isletmenin temsilcileri
durumundadirlar. Bu sebeple yoneticilerin desteginin, algilanmis olan orgiitsel destek
icin 6nem arz etmektedir. YOnetimin yasanan problemlerin giderilmesinde de onemli
etkileri vardir. Bu nedenleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Emhan vd., 2013:
55) ;

i.  Orgiitiin kurulma yeri -sehir merkezinde ve/veya disinda olusu-,
ii.  Ulasim olanaklari -servislerden veya kamu tasitlarindan yararlanabilmeleri, park
yapabilme imkani-,

iii.  Islerin tiirii ve zorluk dereceleri -pis ve agir isler-,
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Iv.  Olumsuz orgiitsel sartlar —is yerinde siklikla yer degistirme, is kosullarinda asir
katiliklar-,
v.  Ucretlendirme sisteminin bozuklugu.

2.3.2. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Isten ayrilma niyetinde olan bireylerin bu durumu tutum ve davranislara
yansitmalar1 is g¢evrelerini de negatif yonde etkilemektedir. Bu durum da is giicii
kayiplarma sebep olmaktadir. Orgiitler acisindan is giicii kayiplarmin yiiksek
maliyetlerle sonuclandigini da belirtmek gerekir. Miner’in isten ayrilmada meydana

gelen maliyetler asagidaki gibi siralanabilir (Sanderson, 2003: 46):

i.  Yeniden/tekrar ise yerlestirme ve is¢i segmedeki maliyetler,
ii.  Egitim masraflari,
iii.  Calisanlarin tam kapasiteyle ¢alismadigr isleri 6grenme siireglerinde gereksiz
olarak 6denen ticret maliyetleri,
iv. Ise alisma siirecinde meydana gelebilen hasar, kirilma ve/veya kazalardaki
maliyet,
v. Kisilerin ise alismalar1 tam kapasitelerde calisincaya de gegen zamanda diger
calisanlarin daha ¢ok mesai yapmalari sonucunda ticret maliyetleri,
vi.  Yeni calisanin ise alimiyla eski calisanin isten ayrilmasina kadar gecen siire
icinde olusan iiretim kayiplarinin maliyeti,
vii.  Bireylerin kendi departmaninda bulunan islerin aksamasindan kaynakli olumsuz
davraniglarinin maliyetleri.

Isten ayrilma niyetinde fiilen isleri birakma davranisiyla olumlu iliskili oldugunu
tespit eden bir¢ok ¢alismanin oldugu goriilmektedir. Bu sebeple igverenler isten ayrilma
davraniglarinin en 6nemli habercisi isten ayrilma niyetinden 6nce sezmeleri gerekir.
Amour (2000)’un isten ayrilmalarina sebep oldugu engellerden kag¢inma adina
yoneticilerin uygulanmasi gerekli olan adimlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir

(akt. Sanderson, 2003: 92):

I.  Dogru insanlarin ise alinmasi i¢in yeteneklerin ortaya koyulmasinda davranig

odakli ise alim siireclerinin gelistirilmesidir.
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ii. Calisanlarin basar1 adma biitiinlestirmek gerekir. ilk haftalarda uzun vadeli
bagliligin kurulmasinda kritik 6nem tasir. Kisilerin basarilart igin {iyelerin
birbirlerine giivendigi i ortaminin olusturulmasi gerekir.

iii.  Blyiime ile gelisme firsatlarinin temin edilmesi gerekir. Biiyiime olanaklarini
hisseden bireylerin isletmede kalmaya daha ¢ok meyilli olduklar1 goriilmiistiir.

iv.  Katilimin saglanmasi gerekir. Uyelerin yetenek ve ilgilerini is ¢evresiyle uyumlu
duruma getirmek gerekir.

v. Takim ve gruplarin motive edilmesi gerekir. Motive eden faktorlerin tespiti
gerekir.

vi.  Odiillendirme sisteminin uygun ve bireysel olmas: gerekir. Bireysel bir ddiiliin
genel orgiitsel 6diilden anlamlilik diizeyinin ¢ok fazla oldugu goriilmektedir.

vii. Problem c¢ozenlere yardim edilerek ve katilm saglanmalidir. Orgiitiin
sorunlarinin ¢oziimiinde i¢in biitlin {iyelerin davet edilmesi gerekir. Sorun
cozmede paylasimlarin olmasi isletme bireylerinde aitlik duygusu olusturur.

viii.  Soylenen veya Ogiitlenmis olan her seyin uygulanmasi gerekir. Ortak olan
degerlerin belirlenerek; konusulanlarin arkasinda durulup icraata gecilmesi her
calisan i¢in 6nemlidir.

2.3.3. 360° Performans Degerlendirme Yontemi A¢isindan isten Ayrilma

Isletmelerin en onemli kaynaklar1 olan c¢alisanlarn 6nemi giiniimiizde insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan giderek artmaktadir. Calisanin ise baslamasindan isten
ayrilmasina kadar olan siireci insan kaynaklari uygulamalar1 agisindan, c¢aliganin
gereksinimlerini  karsilama ve motivasyonunu saglamak amacma  yOnelik
gerceklestirilmektedir(Findik¢i, 1999:5). Bu siire¢ igerisinde yer alan en Onemli
fonksiyonlardan birisi performans degerlendirmedir. Orgiit amaglarini gergeklestirmede,
amaglar dogrultusunda bireysel katkilarin belirlenmesi performans degerlendirme
acisindan Onemlidir. Performans degerlendirme siireci personelin ise alimi, egitimi,
kariyer basamaklarindaki yeri, verimliligi gibi bircok degisken tlizerinden geri bildirim

saglamaktadir.

Orgiit igerisinde ¢alisanlarin giivenlik gereksinimleri de bulunmaktadir. Bu
gereksinim bireyin kendisini emniyette hissetmesine yonelik gereksinimleri

icerir(Findike1, 2002, s.381). Calisan bugiinkii calisma ortaminda fiziksel glivenliginin
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saglanmasini, geleceginin giivence altina alinmasini ister(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003,
s.139). Performans degerlendirmenin dogal bir sonucu olan isten ¢ikarmalarda ise tek
bir yoneticinin deger yargilar1 ile ise son vermelerin Orgiit iceresinde yaratacagi
olumsuz hava yerine, 360° performans degerlendirme yonteminde c¢oklu veri
kaynaklarindan elde edilen daha objektif degerlendirme sonuglariyla birlikte orgiitiin
amaglarma hizmet edemeyen calisanlarin igine son verilmesi hem isine son verilen

calisan hem de diger calisanlarin is tatminlerini daha az olumsuz yonde etkileyecektir.

Insan, yasami boyunca sevginin pesinde kosmakta ve onun arayis icindedir. Bu
nedenle insanlar anlasabilecegi ve karsilikli sevgiye dayanan guruplar i¢inde bulunmaya
calisacak, bunlara iliye olacak ve sorunlarini bunlar vasitasi ile daha kolay coziime
ulastiracaktir (Eren, 2000, s.31). Isgoren sevdigi ve birlikte ¢alismaktan zevk aldig
arkadaslarinin bulundugu ve dolayisiyla, hos, beseri iliskilerin s6z konusu oldugu bir
ortamda ¢alisirsa tatmin duyacak, aksi takdirde hayal kirikligina ugrayacaktir (Bing6l,
1982, 5.23). Orgiit igerisinde siirdiiriilen 360° performans degerlendirmenin siireklilik
arz etmesi geleneksel performans degerlendirme yontemlerinden farkli olarak ¢aliganin
is nedeniyle iliskide bulundugu biitiin kisilerin potansiyel bir degerlendirmeci
olabilecegi ihtimali ile orgiit i¢indeki ve is nedeniyle iliskide bulundugu o6rgiit disindaki
miisterilerle iliskilerinde daha seviyeli davranmaya itecektir. 360° performans
degerlendirme sonucu alian geri bildirimler yeterince agik, objektif ve adil oldugu
calisanlar tarafindan hissedildigi miiddetce orgiit iceresinde karsilikli sevgi ve saygiya

dayanan bir iletisim yapis1 olusacaktir.
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UCUNCU BOLUM

ISLETME CALISANLARININ 360° PERFORMANS DEGERLENDIRME
SISTEMINDE iS STRESI iS TATMINI VE iSTEN AYRILMA EGIiLiIMLERI
UZERINE BiR UYGULAMA

3.1. TARAMA

360° performans degerlendirme sistemi ile ilgili daha &nceden yapilmis

calismalar1 4 kategoride su sekilde 6zetleyebiliriz;

» Birinci kategorideki c¢aligmalarda performans sisteminin nasil uygulandigi
anlatilmistir. Bu kapsamda 360° performans degerleme sistemini uygulayan
orgiitlerle goriismeler yapilmis, Orgiitlerin s6z konusu sistemi pratikte nasil
uyguladiklarina dair yoneticilerin goriisleri alinmigtir. Arastirmalarin uygulama
boliimlerinde genellikle yar1 yapilandirilmis miilakat ile isletmelerin insan
kaynaklar1 miidiirlerine 360° performans degerlendirme siireciyle ilgili sorular
yoneltilmistir(Dogan, 2004; Ding, 2005; Esen, 2006; Erding, 2006; Baydar,
2007; Aksit, 2008; Pabuccu,2009; Ipek, 2010; Uysal, 2012; Sentiirk, 2015).

> Ikinci kategorideki calismalarda da yine 360° performans degerleme siirecinin
uygulanis1 anlatilmaya ¢alisilmis olup bu sefer s6z konusu sistemi kullanmayan
orgiitlerde pilot uygulamalar yapilmistir(Bayraktaroglu vd. 2004; Turgut, 2005;
Ozdemir, 2006; Demirtas, 2007; Kalenderoglu, 2007; Dorukgdz, 2008;
Bagriacik, 2009; Dilsiz, 2010; Kog, 2011).

> Uciincii kategorideki ¢alismalarda ise 360° performans degerlendirme sisteminin
orgiitlerde uygulanip uygulanamayacagi arastirilmis, sistemi kullanmayan
orgiitlerde 360° siirecinde olmas1 gereken kriterler ile ilgili ¢alisanlara sorular
yoneltilmis ve bu sisteme gecis icin Orgiitlerin hazir olup olmadig:
incelenmistir(Yiincii, 2002; Mutlu, 2012). Bu c¢alismalarin yaninda bu
kategoride oOrgiitlerde uygulanan performans degerlendirme sistemine iliskin
algiy1 dlgen ve 360° performans degerlendirme sistemi gercevesinde gelistirici
Oneriler sunan caligmalar1 da degerlendirmek miimkiindiir(Yildirim, 2008;

Dogan,2013).
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> Dordiincii  kategorideki calismalarda ise 360° performans degerlendirme
sistemini uygulayan Orgiitlerin ¢alisanlarina sistem hakkinda sorular
yoneltilmistir ve s6z konusu sistem ile ilgili ¢alisan algilar1 6l¢lilmiistiir. Bu
kategorideki ¢alismalar1 ayn1 zamanda kendi i¢inde lice ayirmak miimkiindiir.
Séyle ki 360° performans degerlendirme sistemine yonelik ¢alisan algisim
Olgmeye calisan arastirmalarin bir kismi sadece séz konusu sisteme yonelik
algilar1 incelerken(Sentiirk, 2015), bir kism1 360° performans degerlendirme
sisteminin bagka bir konuya(orgiitsel baglilik, verimlik vb.) etkisini 6lgmeye
yéneliktir(Izgi, 2007; Orencik, 2007; Kara, 2009; Yilmaz, 2010; Cin, 2010;
Arslan, 2012; Ozsoy, 2012; Simsek, 2012; Yildirim, 2014; Giinay, 2015;
Alitkan, 2016). Bir diger kisim c¢aligmalar ise 360° PDS baska degerlendirme
sistemleriyle kiyaslamaya yoneliktir (Apaydin, 2013).

Tablo 31 360° PDS ile ilgili Calismalar Tarih, Uygulanan Sektér ve

Kullanilan Metotlar Bakimindan Gruplara Ayrilmasi

Yazar Sektor Bashk Art1 Konu Method Sonu¢
Alitkan PTT | 360° performans Rol Frekans, 360° performans
(2016) d_egerle_zn_le Catismasi, Korelasyon, deg_erlen_d_irme
sisteminin Rol Acikligi, Anova, sistemi ile
caliganlarin Is Tatmini, Is T Testi performans
davranissal Stresi ve arasinda giiclii bir
sonuglar1 Isten Ayrilma iligki oldugu, rol
tizerine etkileri Egilimi acikligr arasinda
pozitif yonde orta
kuvvetli iligki

bulunurken ig
tatmini ile cok
zay1f bir iliski
oldugu sonucuna
ulagilmistir Bunun
yaninda evli
calisanlarin 360°
performans
degerlendirme
sistemini daha
faydali buldugu
saptanmigtir.
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Yazar Sektor Bashk Art1 Konu Method Sonug¢
Orencik | Egitim | 360° performans | Is Tatmini Capraz 360° performans
(2007) degerlendirme Tablolar, T degerlendirme
sisteminin is Testi, Anova, uygulamalarinin
tatmini iizerine Ki- kare Kiitahya ortadgretim
etkisi: Kiitahya kurumlarinda ¢aligan
ortadgretim Ogretmenlerin is
kurumlarinda bir tatmin diizeylerini
uygulama etkilemedigine
ulasilmistir
Yazar Sektor Bashk Art1 Konu Method Sonuc¢
Giinay Telekom Is tatmini, 360° | Is Tatmini ve | Frekans, Arastirmada
(2015) tinikasyon performans Algilanan Korelasyon, algilanan
Sirketi degerleme ve Performans Regresyon performans ile
algilanan 360° performans
performans puani arasinda
iligkisi: Bir zayif iligki oldugu
telekomiinikas belirlenmis olup;
yon sirketi 360° performans
Ornegi puanlari ve

algilanan
performansin
cinsiyet, yas,
6grenim durumu,
medeni durum,
kurumda c¢alisma
siiresi, unvan ve
meslekte ¢aligma
stiresi
degiskenlerinden
bagimsiz oldugu
sonucuna
ulasilmistir.
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Yazar | Sektor Bashk Art Method Sonug¢
Konu
Yilmaz | 4 Farkli | 360° performans | Orgiitsel | Frekans, T Testi, 360° performans
(2010) | Isletme degerleme Baglilik Anova, degerleme sisteminin
sisteminin Korelasyon, orgiite olan baglilig:
orgiitsel baglilik Coklu Regresyon arttirdigi
tizerindeki belirlenmistir.
etkilerinin
belirlenmesine
yonelik bir
uygulama
Yazar Sektor Bashk Art1 Konu Method Sonug
Simsek Milli 360 derece Orgiitsel Frekans, 360° performans
(2012) Egitim performans Baglilik Korelasyon, Ki- degerleme
Miidiirlig degerleme kare sisteminin
i sisteminin Orgiitsel calisanlarin orgiite
baglilik tizerindeki olan baghligini
etkilerinin arttirdigi
belirlenmesine belirlenmistir.
yonelik bir
arastirma
Yazar Sektor Bashk KAorr:L Method Sonu¢
Arslan Gida 360° Orgiitsel Frekans, 360° performans degerleme
(2012) Imalat performans Adalet Anova, T sisteminin isletmelerde
Sektorii | degerlendirm Testi, orgiitsel adalet algisini
enin orgiitsel Korelasyo arttirmasi ve beklenen yarari
adalet n, saglamasi i¢in s6z konusu
iizerindeki Regresyon sistem uygulanirken dikkat
etkisinin edilmesi gereken hususlar
belirlenmesin belirlenmistir.
e yonelik bir
arastirma
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Yazar | Sektor Bashk Art1 Konu Method Sonuc¢
Ernal Egitim 360° X Frekans, T Sonug olarak ¢alisma
bant performans Testi, arkadaslar1 tarafindan
(2014) degerlendirm Anova, Man- degerlendirilmeye;
e sistemi Whitney-U kadinlarin, yoneticilerin,
hakkinda Testi, brans 6gretmenlerinin ve 1-5
ogretmen ve Kruskal yil arasinda kideme sahip
yOnetici Wallis-H ve Ogretmen ve yoneticilerin
gortisleri Scheffe Testi daha sicak baktiklart
saptanmugtir. Veliler
tarafindan degerlendirilmeye
ise brang 6gretmenlerinin ve
1-5 yillik kideme sahip
Ogretmenlerin daha olumlu
olduklar1 gozlenmistir.
Ogrenciler boyutundan
degerlendirilmeye de
yoneticilerin ve 1-5 y1l
kideme sahip olan 6gretmen
ve yoneticilerin daha pozitif
baktiklar
degerlendirilmistir.
.. Arti
Yazar | Sektor Bashk Method Sonug
Konu
Cin Turizm 360° performans Orgiitsel Frekans, Orgiitteki calisanlarin
(2010) degerlendirme Adalet Faktor 360° performans
yontemi ile Analizi, T | degerlendirme siirecini
isgbrenlerin Testi, orgiitsel adaletin
orgiitsel adalet Anova boyutlar agisindan adil

algis1 arasindaki

iliskilerin analizi:
Konaklama

isletmelerinde bir
uygulama

algiladiklart
belirlenmistir
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Art1

Yazar Sektor Bashk Konu Method Sonu¢
Tasgbas1 | Bankacilik 360° Is Ulasilamadi | Sonug olarak 360° performans
(2013) Sektorti | performans | Tatmini degerlendirme sistemi
degerlendir uygulayan banka
me calisanlarinin geleneksel
sisteminin performans degerlendirme
yontemleri uygulayan banka
caliganlarina gore istatmin
diizeylerinin daha yiiksek
oldugu gozlenmis ayrica
calisanlarin is tatminlerinin
egitim seviyelerine gore
paralel sekilde arttig
belirlenmistir.
Yazar Sektor Bashk Arta Method Sonug
Konu
Akdogan | Askeri 360° X Frekans, Calisma sonucunda TSK“da
ve Imalat | Performans Tek Yonlii 360° performans
Demirtas | Isletmesi | Degerlendirm Varyans degerlendirmenin
(2009) e Sistemi: Analizi, uygulanabilecegi
Askeri Imalat Levene belirlenmistir.
Isletmesinde Testi,
Y oneticiler
Uzerinde Bir
Uygulama
Yazar | Sektor Bashk Arta Method Sonug
Konu
Kara Turizm Performans Is Frekans, | 360° performans degerlendirme
(2009) degerlendirme | Basarist | T Testi, yontemini uygulayan orta
yontemi olarak Anova. kademe yoneticilerin is
360° basarisinda daha etkili oldugu
geribildirim tespit edilmistir.
siirecinin orta
kademe

yoOneticilerin ig
basarisina olan
etkisi: 5 yildizlt

otel
isletmelerinde
bir uygulama
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Yazar Sektor Bashk Art Method Sonug¢
Konu
Yildirrm | Turizm 360° Is Frekans, T 360° performans
(2014) performans Bagarisi Testi, degerlendirme yonteminin
degerlendirme Anova, geleneksel performans
sisteminin orta Korelasyon | degerlendirme yontemlerine
ve list kademe , gore is basarisi tizerinde daha
yoneticilerin fazla etkili oldugu ortaya
is basarisi konulmustur.
iizerindeki
etkileri:
Istanbul'daki 4
ve 5 yildizl
otellerin
yoneticilerine
yonelik
uygulama
.. Arti
Yazar Sektor Bashk Method Sonug¢
Konu
Apaydm | Lastik Toplam kalite 180° | Frekans, T 360° ve 180° performans
(2013) ve yonetimini PDS Testi, degerlendirme yontemleri
Kauguk hedefleyen ile Capraz farkli agilardan kiyaslanmig
Sektorii | firmalarda 360° | Kiyas- | Tablolar, olup arastirma sonucunda
performans TKY Faktor calismanin yapildigi firmaya
degerlendirme Analizi ve 360° performans
si ve bir sanayi degerlendirme sistemine
kurulusunda gececek firmalara Onerilerde
uygulanabilirli bulunulmustur.
ligi lizerine
hazirlik
caligmasi
Yazar Sektor Bashk Arti Method Sonug¢
Konu
Izgi Peraken- 360° Peraken | Frekans, 360° performans degerleme
(2007) decilik performans de Capraz sisteminin etkin olarak
(Gida) degerleme | Magazac | Tablolar uygulanmasi halinde bir¢ok
Sektorii sistemi i1 olumlu katkilarinin oldugu
uygulamalari -g1na gbzlemlenmistir
nin Katkilar
perakende
magazaciliga
katkilar1 ve
bir uygulama
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3.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Gliniimiizde kurumlarin rekabette dncelik saglamasindaki en 6nemli unsurlardan
birisi 6zverili, istekli ve caliskan personele sahip olmasidir. Bu nedenle calisanlarin ig
stresinin azaltilmasi, ig tatminin arttirllmasit ve isten ayrilma egilimlerinin Oniine

gecilmesi son derece 6nemli bir konudur.

360° performans degerlendirme sistemi c¢alisanlarin performansi; c¢alisma
arkadaslarindan, yoneticilerden, i¢ ve dis miisterilerden ve kendisine dogrudan rapor

verenlerden elde edilen verilerle is performansini degerlendirme siirecidir.

Daha once geleneksel performans degerlendirme sistemi uygulayan ve adam
adama kiyaslama yontemini kullanan firmanin tek bir kaynaktan bilgi saglanmasi
sonucunda yapilan degerlendirmenin giivenirliginin diisiik olmasi ve tek kisi tarafindan
yapilmasindan kaynakli ortaya c¢ikan olumsuz etkilerden dolayr firma daha basarili
performans ol¢iimii saglamak amaciyla 360° performans degerlendirme sistemine
gecmistir. Bu calismanin amaci Firmanm 360° performans degerlendirme sistemine
gecmesi ile birlikte personellerin is stresi, is tatmini ve isten ayrilma egilimlerinin ne

Olciide degistigini tespit etmeye calismasidir.
3.3. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMIi

Arastirmanin evrenini, Antalya ilinin Belek Turizm Merkezi’'nde, 2016 yilinin
Ocak aymda Turizm alaninda faaliyet gosteren Golf Sahasi Spor Kompleksi
isletmesindeki ¢alisanlardan olusmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini evren iizerinden
secilen Golf Isletmesindeki toplam 75 calisan olusturmaktadir. Anket formlarinmn
uygulanmasinda gonilliiliik esasina dayali bir uygulama yapilmis ve 55 calisan anket
formunu doldurmay1 kabul etmistir. Verilerin bilgisayar ortamina aktarilmasi esnasinda
gecersiz sayilacak anket formuna rastlanmamis ve son olarak arastirmanin 6érneklemi 55

calisandan meydana gelmektedir.

Isletme, Antalya'ya 35 km mesafede yer alan Belek Bolgesi'nde 2002 yilinda
hizmete agilmistir. Belek, Diinyanin en 6nemli Golf Destinasyonlarindan birisi olmast
sebebiyle yilin dort mevsimi ziyaretgilerini agirlamaktadir. Golf Sahalarina talebinin

yogun oldugu bolgede personel sezonluk degil belirsiz siireli ve tam zamanli olarak
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calistirilmaktadir. Deniz turizminin diisiik sezonu Kis aylar1 iken Golf turizminin diisiik
sezonu tam tersine Yaz aylaridir. Bu aylarda da personelin birikmis ya da yillik izinleri

kullandirilmakta, ticretsiz izne ¢ikarma yoluna gidilmemektedir.

Isletmenin ilk yillarinda yiiksek performans, %8’lik diisiik isgiicii devir hiz,
diisiik devamsizlikla c¢alisan personelin motivasyonu iist noktalarda olmustur. Dis
miisterilerden dontisler de oldukga tatminkardir. Daha sonraki yillarda veriler ortalama
seyretmis ve son birkag yildir da personel sikayetlerinde artis gézlemlenmistir. Personel
devir hizindaki artis 2015 yilinda %]18’leri bulmus, devamsizlik orani artmis,

motivasyonda ciddi diisiisler gézlenmistir.

Isletme, Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemi olan Adam Adama
Kiyaslama Sistemini kullanmistir. Tek bir kaynaktan bilgi saglanmasi sonucunda
yapilan degerlendirmenin giivenirliginin diisiik olmas1 ve tek kisi tarafindan
yapilmasindan kaynakli ortaya ¢ikan olumsuz etkilerden dolayr firma degisiklige
giderek daha basarili performans Ol¢iimii saglamak amaciyla Modern Performans

Degerlendirme Yéntemi olan 360° performans degerlendirme sistemine gegmistir.

Isletme tarafindan yakin zamanda gecilen 360° Performans Degerlendirme
Sisteminin personel iizerinde etkileri, is tatmini, is stresi, isten ayrilma egilimleri

Olclilmeye caligilmistir.
3.4. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Aragtirmanin problemine yonelik test edilmek istenen hipotezler, alternatif

hipotezler iizerinden asagidaki gibi olusturulmustur.
Ana hipotezler;
Hi: 360° Performans degerlendirme sistemi is stresi iizerinde etkilidir.
Ho: 360° Performans degerlendirme sistemi is tatmini iizerinde etkilidir.

Ha: 360° Performans degerlendirme sistemi isten ayrilma egilimleri iizerinde

etkilidir.

Alt hipotezler;
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H4: Calisanlarin 360° performans degerlendirmeleri yasa gore degismektedir.

HS5: Calisanlarin is stresleri yasa gore degismektedir.

H6: Calisanlarin is tatminleri yasa gore degismektedir.

H7: Calisanlarin isten ayrilma egilimleri yasa gore degismektedir.

H8: Calisanlarin 360° performans degerlendirmeleri cinsiyete gore degismektedir.
H9: Calisanlarin is stresleri cinsiyete gore degismektedir.

H10: Calisanlarin i tatminleri cinsiyete gére degismektedir.

H11: Calisanlarin isten ayrilma egilimleri cinsiyete gore degismektedir.

H12: Calisanlarin 360° performans degerlendirmeleri egitim durumlarina gore

degismektedir.
H13: Calisanlarin is stresleri egitim durumlarina gore degismektedir.
H14: Calisanlarin is tatminleri egitim durumlarina gére degismektedir.
H15: Calisanlarin isten ayrilma egilimleri egitim durumlaria gore degismektedir.

H16: Calisanlarin 360° performans degerlendirmeleri toplam calisma siirelerine

gore degismektedir.
H17: Calisanlarin is stresleri toplam ¢alisma siirelerine gore degismektedir
H18: Calisanlarin is tatminleri toplam caligsma siirelerine gore degismektedir.

H19: Calisanlarin isten ayrilma egilimleri toplam c¢alisma siirelerine gore

degismektedir.

H20: Cahganlarm 360° performans degerlendirmeleri mevcut kadrolarindaki

calisma stirelerine gore degismektedir.

H21: Calisanlarin is stresleri mevcut kadrolarindaki calisma siirelerine gore

degismektedir.

H22: Calisanlarin is tatminleri mevcut kadrolarindaki calisma siirelerine gore
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degismektedir.

H23: Calisanlarin isten ayrilma egilimleri mevcut kadrolarindaki c¢alisma

stirelerine gore degismektedir.
3.5. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu arastirmada anket formundan veri toplama araci olarak yararlanilmistir. Ug
kistmdan olusan anket formu: Demografik Ozellik Formu, 360° Performans Olgegi ve

Davranis Olgegidir.

Demografik Ozellik Formu, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, mevcut
kadrolarindaki calisma siireleri, mesleki c¢alisma siiresi olmak tlizere 6 maddeden

olusmaktadir.

360° Performans Olgegi, Dogan (2013)’iin yiiksek lisans tezinden alinmustir.
Olgek, 360° performans degerleme hakkinda calisanlarin diisiincelerini arastiran 5°1i
likert tipi (1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kararsizim, 4=katiliyorum,
5=kesinlikle katiliyorum) 17 sorudan olugmaktadir. Her bir ¢alisanin verdigi yanitlar
dikkate alinarak 6l¢egin 17 maddesinin ortalamasi (6l¢ek toplamasi alindiktan sonra
madde sayist olan 17’ye boliinmiistiir) alinmistir. Bir katilimciya ait ortalama skorun 5’
e yaklagmasi performansi idrak etmesinin yiiksek oldugunu, 1’e¢ yakin olmasi ise
performans idrakinin zayif oldugunu gostermektedir. Bu uygulama icin Olgegin

gecerliligi ve giivenilirligi Cronbach's Alpha (a) katsayisi ile stnanmaistir.

Olgeklerin giivenilirligi Cronbach's Alpha () katsayisi ile Olgeklerin gecerliligi
ise madde-toplam analizleri ile sinanmistir. Madde-toplam analizleri, 6l¢eklerle alakali
bir madde ¢ikarildig1 zaman geriye kalan sorularin yarattig1 dlgek ortalama ve varyans
degerleriyle beraber c¢ikarilan ilgili madde ile Olg¢ekteki geriye kalan maddelerin
toplamindan meydana gelen biitiin arasindaki korelasyon degerlerini yansitmaktadir.
Ayrica madde-toplam analizleri 6lgekten alakali maddeyi ayirdigimiz zaman geriye
kalan biitiine ait gilivenilirligi rapor eder. Diizeltilmis madde-toplam korelasyonu
negatif olan ya da 0,250 degerinden asagida bulunan ilgili madde o6lgekten
ayrilmahidir(Kalayci, 2008: 412). Giivenilirlik, 6l¢ekte yer alan sorularin homojen bir

yaptya sahip olup olmadigim ifade eder. Kalayct (2008: 405); 0,000< o <0,400 ise
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Olcegin giivenilir sayllamayacagini, 0,0400< « <0,600 ise 6l¢egin giivenilirliginin zayif
oldugunu, 0,600< o« <0,800 ise Olgegin giivenilirliginin yeterli oldugunu, 0,800< «

<1,000 ise 6l¢egin maksimum giivenilirlikte oldugunu ifade etmistir.

360° Performans Olgeginin madde toplam korelasyon degerlerinin 0,552- 0,778
arasinda degistigi ve Olcek giivenilirliginin a = 0,935 oldugu saptanmistir. Bu
arastirmanin  o6rneklemi icin 360° Performans Olgeginin gecerli oldugu ve yiiksek

derecede giivenilir oldugu sonucuna varilmaistir.

Calisanlarin is stresi, is tatmini ile isten ayrilma egilimlerini belirlemek amaci ile
davranigsal sonuglarinin ve etkilerinin belirlenecegi Davrams Olgegi kullanilmistir.
Davranig 0Olceginin olusturulmasinda Emek (2014)’tin  yiiksek lisans tezinden
yararlanilmistir. Bu 6l¢ek 5°1i likert tipi (1= her zaman, 2=nadiren, 3=ara sira, 4=¢ogu
zaman, 5=her zaman) 18 sorudan olugsmaktadir. Bu 18 sorunun dagilimi incelendiginde,
1-4-incii sorularin rol agikligi alt boyutunu, 5-7-inci sorularin rol c¢atismasi alt
boyutunu, 8-11-inci sorularin is stresi alt boyutunu, 12 ve 13-iincii sorularin isten
ayrilma alt boyutunu, 14-18-inci sorularin ise is tatmini alt boyutunu olusturdugu
gozlenmektedir. Davranis 6lceginin rol catismasi alt boyutuna ait ortalama skorun
artmasi isletmede is taniminin yapildigina yonelik algmin arttigini, rol ¢atigmasina ait
ortalama skorun artmasi is ortamindaki ¢atigmalara yonelik alginin arttigini, is stresine
ait ortalama skorun artmasi ig ortamindaki strese yonelik algmin arttiini, isten ayrilma
alt boyutuna ait ortalama skorun artmasi ¢alisanlarin isten ayrilma algilarinin arttigini, is
tatmini alt boyutuna ait ortalama skorun artmasi ise ¢alisanlarin islerine yonelik
tatminlerinin arttigin1  gostermektedir. Davranis 0Olgeginin alt boyutlarina iligkin
gecerlilik ve giivenilirlikleri incelenmistir. Rol agiklig1 alt boyutunda yer alan sorularin
madde toplam korelasyon degerlerinin 0,409-0,651 arasinda degistigi, a degerinin ise
0,770 oldugu gozlenmistir. Rol ¢atigmasi alt boyutunda yer alan sorularin madde toplam
korelasyon degerlerinin 0,513-0,715 arasinda degistigi, a degerinin ise 0,768 oldugu
gdzlenmistir. Is stresi alt boyutunda yer alan sorularin madde toplam korelasyon
degerlerinin 0,565-0,717 arasinda degistigi, @ degerinin ise 0,806 oldugu gozlenmistir.
Isten ayrilma niyetine alt boyutunda yer alan sorularn madde toplam korelasyon

degerlerinin 0,348-0,348 oldugu, a degerinin ise 0,510 oldugu gdzlenmistir. Is tatmini
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alt boyutunda yer alan sorularin madde toplam korelasyon degerlerinin 0,442-0,786

arasinda degistigi, a degerinin ise 0,809 oldugu gozlenmistir.

Davranis 6lgeginde yer alan 18 maddenin 13, 15 ve 18. maddeleri istatistiksel

hesaplamalarda ters kodlanmaistir.
3.6. VERILERIN ANALIZi

Deneklere uygulanan anket ile birlikte arastirma igin gerekli veriler elde
edilmistir. Anket ile birlikte ulasilan ham veriler bilgisayar ortaminda olusturulmustur.
Problemlere cevap bulma siireci, SPSS 20.0 (Statistical Package for The Social Science)
programi ortaminda saglanmistir. SPSS programina veri girisi yapilirken anket
formlarina numaralar verilmistir. Formda yer alan maddelerin gerekli kodlamalar1 SPSS
programina aktarilmistir. Formdaki maddeler siitunlarda, ankete katilanlarin verdigi

cevaplar ise satirlarda yer almistir.

Ormeklemi meydana getiren 55 ¢alisanin demografik dzelliklerini belirlemek igin
frekans dagilimlar1 dikkate alinmistir. Excel programinda da grafiklerin gosterimi

yapilmis, Cronbach’s Alpha katsayisi ile de 6lgeklerin giivenilirlikleri test edilmistir.

Bagimsiz Orneklem T testi ile iki kategoriden olusan demografik dzelliklere gore
Olgeklerin karsilastirilmasi yapilmistir. Tek Yonlii Varyans Analizi ise ikiden fazla
kisimdan olusan demografik o6zelliklere gore Olceklerin  karsilastirilmas: igin
kullanilmistir. Calisanlarin 360° performans degerlemelerinde is tatmini, is stresi ve
isten ayrilma egilimlerinin yarattigi etkiyi belirlemek icin Regresyon Analizi

uygulanmigtir.

Arastirma sliresince 6nem diizeyleri 0,01 ve 0,05 olarak c¢ift yonlii alinmisg, yani

%90 ve %95 giivenle hipotezler test edilmistir.

3.7. BULGULAR VE YORUM

Arastirmanin  bu boliimiinde, iki alt boliimle karsilasmaktayiz. ilk olarak,
arastirmaya konu olan ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin 6rneklem igerisindeki

dagilmlar1 frekans dagilimlan ile incelenmistir. Ikinci bélimde 360° performans

degerlendirme, 1is stresi, is tatmini ve isten ayrilma egilimlerinin alt boyutlarim
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barindiran davranig o6l¢egine iliskin calisanlarin verdikleri yanitlar incelenmis ve
6lgek/alt boyutlardaki her maddenin betimsel verileri (ortalama ve standart sapma) elde
edilmistir. Ayrica ikinci bolimiin sonunda arastirma problemine uygun olarak
hazirlanan ana ve alt hipotezlerin testlerinin yer aldigi istatistiksel analizler boliimii
verilmistir.

3.7.1. Demografik Ozelliklere Ait Frekans Dagihmlari

Arastirmanin bu boliimiinde ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore dagilimlar

belirlenmistir.

Tablo 3.2. Cahsanlarin Yaslarina iliskin Frekans Dagilimlari

f %
25 yas ve alt1 4 7,3
26-35 yasg arasi 34 61,8
36-45 yas arasi 11 20,0
46-55 yas lizeri 6 10,9
Toplam 55 100,0

Tablo 3.2.’den goriildiigii iizere calisanlarin %7,3’1 25 yasinda veya daha kiigiik,
%61,8’1 26-35 yas araliginda, %20,0’1 36-45 yas araliginda, %10,9’u ise 46-55 yas
araligindadir. Orneklemdeki calisanlar biiyiik cogunlugu 26-35 yas araligindadur.

Calisanlarin yaslarina iliskin grafiksel gosterim Sekil 3.1°te verilmistir.
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Sekil 3.1. Cahsan Yaslarina iliskin Pasta Grafigi

Yas

B 25 yas ve alti m 26-35 yas aras! = 36-45 yas arasi M 46-55 yas Gzeri

10,9% 7,3%

Tablo 3.3. Cahsanlarin Cinsiyetlerine iliskin Frekans Dagihmlari

f %
Kadin 15 27,3
Erkek 40 72,7
Toplam 55 100,0

Tablo 3.3.’den goriildiigii iizere calisanlarin %27,3’1i kadin, %72,7°si ise
erkektir. Omeklemdeki calisanlarin  bilyiilk ¢ogunlugu erkeklerden olusmaktadir.

Calisanlarin cinsiyetlerine iligkin grafiksel gosterim Sekil 3.2°de verilmistir.

Sekil 3.2. Cahisanlarin Cinsiyetlerine Iliskin Pasta Grafigi

Cinsiyet

B Kadin ™ Erkek

27,3%
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Tablo 3.4. Cahsanlarin Medeni Durumlarina liskin Frekans Dagilimlan

f %
Evli 43 78,2
Bekar 12 21,8
Toplam 55 100,0

Tablo 3.4.°da goriildiigii lizere calisanlarin %78,2’s1 evli, %21,8’1 ise bekardir.
Omeklemdeki calisanlarin  bilyilk cogunlugu evli ¢alisanlardan olusmaktadir.

Calisanlarin medeni durumlarina iligkin grafiksel gosterim Sekil 3.3.’de verilmistir.

Sekil 3.3. Cahsan Medeni Durumlarina iliskin Pasta Grafigi

Medeni Durum

M Evli m Bekar

Tablo 3.5. Cahsanlarin Egitim Durumlarina iliskin Frekans Dagilimlar

f %

[kogretim 3 55
Lise 13 23,6
On Lisans 9 16,4
Lisans 19 34,5
Lisansiistii 11 20,0
Toplam 55 100,0
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Tablo 3.5.’de goriildiigl tizere ¢alisanlarin %35,5°1 ilkogretim mezunu, %23,6’s1
lise mezunu, %16,4’1 On lisans mezunu, %34,5’1 lisans mezunu, %20,0’1 ise lisansiistii
mezunudur. Orneklemdeki ¢alisanlarin  biiyiik c¢ogunlugu lisans mezunudur.

Calisanlarin egitim durumlarina iliskin grafiksel gosterim Sekil 3.4.’de verilmistir.

Sekil 3.4. Cahsan Egitim Durumlarina iliskin Pasta Grafigi

Egitim Durumu

m ilkégretim mLlise = OnLisans M Llisans M Lisansusti
5,5%

Tablo 3.6. Calsanlarin Toplam Calisma Siirelerine Iliskin Frekans

Dagilimlan
f %
1 yildan az 4 7,3
1-5 yil aras1 25 45,5
6-10 y1l aras1 13 23,6
11-15 y1l aras1 7 12,7
16 yil ve iizeri 6 10,9
Toplam 55 100,0

Tablo 3.6.’dan goriildiigii iizere ¢alisanlarin %7,3’{inlin toplam calisma stiresi 1
yildan az, %45,5’inin toplam ¢alisma siiresi 1-5 yil arasi, %23,6’sinin toplam caligsma
stiresi 6-10 yil arasi, %12,7’sinin toplam calisma siiresi 11-15 yil arasi, %10,9’unun

toplam galigma siiresi ise 16 yil veya daha fazladir. Orneklemdeki galisanlarm biiyiik
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cogunlugunun toplam c¢alisma yillar1 1-5 arasinda degismektedir. Calisanlarin toplam

calisma stirelerine iliskin grafiksel gosterim Sekil 3.5’ de verilmistir.

Sekil 3.5. Cahsan Toplam Cahsma Siirelerine Iliskin Pasta Grafigi

Toplam Calisma Siiresi
B 1yldanaz M1-5yilarasi ®6-10 yil arasi M 11-15 yil arasi M 16 yil ve lzeri

10,9% 7,3%

23,6% .

Tablo 3.7. Calsanlarin mevcut kadrolarindaki calisma siirelerine iliskin

frekans dagihimlar:

f %
1 yildan az 7 12,7
1-5 yil aras1 33 60,0
6-10 y1l aras1 13 23,6
11-15 y1l aras1 - -
16 y1l ve tizeri 2 3,6
Toplam 55 100,0

Tablo 3.7.°de goriildiigli lizere ¢alisanlarin %12,7’sinin mevcut kadrolarindaki
calisma stiresi 1 yildan az, %60,0’1nin mevcut kadrolarindaki calisma siiresi 1-5 yil
arasi, %23,6’simnin mevcut kadrolarindaki calisma siiresi 6-10 yil arasi, %3,6’sinin
mevcut kadrolarindaki calisma siiresi ise 16 yil veya daha fazladir. Orneklemdeki
calisanlarin biiyiilk ¢ogunlugunun mevcut kadrolarindaki ¢alisma siirelerinin 1-5 yil
arast oldugu saptanmistir. Calisanlarin mevcut kadrolarindaki ¢alisma stirelerine iligkin

grafiksel gosterim Sekil 3.6.’da verilmistir.
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Sekil 3.6. Cahsan Mevcut Kadrodaki Cahsma Siirelerine Iliskin Pasta
Grafigi

Mevcut Kadrodaki Calisma Siiresi

1 yildan az M 1-5 yil arasi 6-10 yil arasl

m11-15yilarasi 16 yil ve lizeri
3,6%

23,6%

3.7.2. Olgeklere Iliskin Frekans Dagilimlar: Ve Betimsel istatistikler

Arastirmanm bu béliimiinde 360° performans degerlendirme ve igerisinde is
tatmini, is stresi ve isten ayrilma egilimi alt boyutlarin1 barindiran davranis 6lgegine
iliskin ¢alisanlarin verdikleri yanitlar incelenmis ve 6l¢ek/alt boyutlardaki her maddenin

betimsel verileri (ortalama ve standart sapma) elde edilmistir.

Tablo 3.8. Performans Olcegine Iliskin Frekans Dagihmlari ve Betimsel

Istatistikler
X SS
25 £ g B e
X S S N = =< &
= = 4 > =S
g £ E g z 72
ST = g S N
5 5
v, v, . .
Kurumumuzun  vizyonu ve 4 4 9 23 15 3,745 1,15
misyonu agik  bir gekilde (947,3) (%7,3) (%16,4) (%41,8) (%27,3) 8
belirlenmis ve iletilmistir.
Her is icin agik bir sekilde is 8 11 9 22 5 3,090 1,25
tammlart  yapilmis,  gerekleri  (9614,5 (%20,0) (%16,4) (%40,0) (%9,1) 1
belirlenmistir. )
11 11 13 15 5 2,854 1,28
Performansin objektif ve dogru  (9620,0 (%20,0) (%23,6) (%27,3) (%9,1) 2
bir bicimde degerlendirildigine )
inaniyorum.
Performans diizeyi ile ilgili 8 10 16 16 5 3,000 1,20
zamaninda geri bildirim
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veriliyor. (%145 (%182) (%29,1) (%29,1) (%9,1) 1

)
Performans ve 5 8 20 16 6 3,181 1,10
degerlendirilmeyle ilgili =~ (9%9,1) (%14,5) (%36,4) (%29,1) (%10,9) 7
sikayetler dinlenir ve dikkate
alinir.
Becerilerimizi gelistirmek i¢in is 4 10 16 23 2 3,163 1,01
zenginlestirme ve is rotasyonu  (%7,3) (%18,2) (%29,1) (%41,8) (%3,6) 4
uygulanir.
Basarili  performans mutlaka 7 7 20 16 5 3,090 1,14
odillendirilir. (%12,7 (%12,7) (%36,4) (%29,1) (%9,1) 2
)
Kurumumuzda yiikselme sansi 10 6 22 10 7 2,963 1,24
yetenege ve performansa  (%18,2 (%10,9) (%40,0) (%18,2) (%12,7) 6
baglidir. )
Performans degerlendirme 6 9 10 25 5 3,254 1,17
gorismelerinde aldigim  (9%10,9 (%16,4) (%18,2)  (%45,5) (%9,1) 4
geribildirimler, kendimi )
gelistirmemi saglamaktadir.
Performans degerleme sikliginin 9 6 14 18 8 3,181 1,29
(yilda 1 kez) gereken diizeyde (%16,4 (%10,9) (%255) (%32,7) (%14,5) 2
oldugunu diisiiniiyorum. )
360 derece performans 3 3 10 28 11 3,745 1,02
Degerleme  sistemi, kendimi (%5,5) (%5,5) (%18,2)  (%50,9)  (%20,0) 2
gelistirmeme katki saglar.
360 Derece Performans 2 4 11 24 14 3,800 1,02
degerleme sistemi, Orgiit i¢i ve  (%3,6) (%7,3) (%20,0) (%43,6) (%25,5) 5
dist insanlarla iliskilerin
gelistirilmesine katki saglar.
36 Derece Performans 5 5 13 23 9 3,472 1,15
Degerleme  Sistemi sonucunda  (909,1)  (%9,1)  (%23,6) (%41,8) (%16,4) 2
hatalarimi ~ ve  eksikliklerimi
goriiyorum.
360 Derece Performans 6 6 13 24 6 3,327 1,15
Degerleme Sistemi sonucunda is (%10,9 (%10,9) (%23,6) (%43,6) (%10,9) 5
gorenin kendini gelistirmesi i¢in )
egitim faaliyetleri diizenlenir.
360 derece Performans 5 5 13 27 5 3,400 1,08
Degerleme sistemi sonuglari is  (%9,1)  (%9,1) (%23,6) (%49,1) (%9,1) 1
gorene bildirilir.
360 derece performans 3 3 20 22 7 3,490 0,97
degerleme sisteminin, objektif (%5,5) (%5,5) (%36,4)  (%40,0) (%12,7) 8
ve adil oldugunu diistiniiyorum.
Kariyerimin ~ geri  kalanim 2 5 10 20 18 3,854 1,09
islyerimde gegirmekten mutlu  (943,6) (%9,1) (%18,2)  (%36,4) (%32,7) 5
olurum.

360° performans degerlendirmede ¢alisanlarin en diisiik katilm sagladigi ii¢
ifade “Performansin en objektif ve giivenilir bir bi¢cimde degerlendirildigine
inaniyorum”, “Kurumumuzda yiikselme sansi yetene§e ve performansa baghdir”,
“Performans diizeyiyle alakali vaktinde geri bildirim veriliyor” iken, en yiiksek katilim
sagladiklari ii¢ ifade 360° performans Degerleme sistemi, kendimi gelistirmeme katki
saglar, 360° PDS, orgiit i¢i ve dis1 insanlarla iliskilerin gelistirilmesine katki saglar,

Kariyerim devaminda isyerimde kalmaktan mutlu olurum” ifadeleridir. 360° performans
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olgeginin 17 maddesinden elde edilen genel ortalama 3,331 olup, calisanlarin 360°

performans algilarinin orta diizeyde oldugu saptanmustir.

Tablo 3.9. Davrams Olcegine Iliskin Frekans Dagilimlari ve Betimsel

Istatistikler
X SS
55 B £ 55 &
N A
=N S - “N N
Rol Acgikhigr
6 3 13 21 12 3,545 1,214

Isimde ne kadar yetki (%10,9) (%5,5) (%23,6) (%18,2)  (%21,8)

sahibi oldugumu kesin

olarak biliyorum.

(is taniminda) isimle ilgili 7 5 10 22 11 3,454 1,273
nelerin yapilacagi agik bir  (9512,7) (%9,1) (%18,2) (%40,0)  (%20,0)

sekilde ifade edilmistir.

Iste benden tam olarak ne 2 3 10 24 16 3,890 1,012
beklenildigini biliyorum. (%3,6) (%5,5) (%18,2) (%43,6) (%29,1)
Isimle ilgili agik 3 4 7 24 17 3,872 1,106

planlanms  ama¢  ve  (%5,5) (%7,3) (%12,7) (%43,6)  (%30,9)
hedeflere sahibim.

Rol Catismasi

Yapmak zorunda kaldigim 5 13 14 14 9 3,163 1,228
igler birbirinden oldukga  (949,1) (%23,6) (%25,5) (%25,5)  (%16,4)

farklidir.

Birbiriyle Uyusmayan 12 16 9 12 6 2,709 1,328
politika, ~ talimat ve (%21,8) (%29,1) (%16,4) (%21,8)  (%10,9)

yonetmelikler altinda

caligtyorum.

Islerimi yiiriitiirken birden 9 12 14 11 9 2,981 1,326
fazla kigiden birbiriyle (%16,4) (%21,8) (%25,5) (%20,0) (%16,4)

tutarsiz talepler (emirler)

altyorum.
Is Stresi

Caligirken yiiksek 13 12 14 13 3 2,654 1,235
diizeyde gerilim  (%23,6)  (%21,8) (%25,5) (%23,6) (%5,5)
yagiyorum.
Isle ilgili sorunlar 12 15 20 - 8 2,436 0,995
yiizinden uyku gicligi  (%21,8) (%27,3) (%36,4) (%14,5)
¢ektigim oldu
Is haricinde de isle ilgili 10 18 17 9 1 2,509 1,034
sorunlari kafamdan  (9918,2)  (%32,7) (%30,9) (%16,4) (%1,8)
atamiyorum.
Yapmis  oldugum  is 19 10 17 6 3 2,345 1,220
sagliginu oldukca  (%34,5) (%18,2) (%30,9) (%10,9) (%5,5)
etkilemekte.

Isten Ayrilma Niyeti
Gelecek birkag yil iginde 22 10 17 4 2 2,163 1,150

bir  gin  kurumdan  (9640,0) (%182)  (%30,9)  (%7,3)  (%3,6)

ayrilabilirim.

Bu isten ayrilmayi hig 13 13 9 13 7 2,781 1,383
diisiinmiiyorum (%23,6)  (%23,6) (%16,4) (%23,6)  (%12,7)

Is Tatmini
Isim, tim  kosullar 2 10 6 23 14 3,672 1,155

diisiindiigiimde beni  (%3,6) (%18,2) (%10,9) (%41,8)  (%25,5)
memnun ediyor.
Simdiki aklim olsaydi 23 13 9 5 5 2,200 1,324
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baska bir is segerdim. (%418) (%236) (%164)  (%91)  (%9,1)

Yaptigim isi bir baskasina 7 8 9 12 19 3,509 1,425
tavsiye ederdim. (%12,7)  (%14,5) (%16,4) (%21,8)  (%34,5)

Isimi ¢ok zevkli olarak 2 10 9 15 19 3,709 1,227
tammlayabilirim. (%3,6) (%18,2) (%16,4) (%27,3)  (%34,5)

Isimin (Gorevimin) gok 20 19 13 2 1 2,000 0,962
stkici oldugunu  (%36,4)  (%34,5) (%23,6) (%3,6) (%1,8)

diistinliyorum.

Davranis dlgeginde ¢alisanlarin en diisiik katilm sagladigi “Isimin (Gérevimin)
cok sikict oldugunu diisiiniiyorum.” iken, en yiiksek katilim sagladiklar1 ifade “Iste
benden tam olarak ne beklenildigini biliyorum.” ifadesidir. Rol ac¢iklig1 alt boyutundan
elde edilen ortalama skor 3,691 olup calisanlarin is tanimina yonelik algi diizeyleri
olduke¢a yiiksektir. Rol ¢atismasi alt boyutundan elde edilen ortalama skor 2,952 olup
calisanlarin is rol ¢atismalarina yonelik alglar orta diizeydedir. s stresi alt boyutundan
elde edilen ortalama skor 2,486 olup calisanlarin is yerinde yasadiklari strese yonelik
alglar orta diizeydedir. Is tatmini alt boyutundan elde edilen ortalama skor 3,738 olup
calisanlarin is tatminleri olduk¢a yiiksek diizeydedir. Isten ayrilma egilimi alt
boyutundan elde edilen ortalama skor 2,472 olup ¢alisanlarin isten ayrilma egilimleri

orta diizeydedir.
3.7.2.1. Ana Hipotezlerin Test Edilmesi

Ana hipotezlerin testi calisanlarmin 360° performans degerleme sisteminde is
stresi, 1§ tatmini ve isten ayrilma egilimleri iizerindeki etkilerine dayali oldugundan

dolayi, bu etkiler Basit Dogrusal Regresyon Analizi ile saptanmustir.

Hipotezlerin testi ¢alisanlarin yas, cinsiyet vb. gibi demografik 6zelliklerine gore
360° performans degerleme algilarinin, is stresi ve is tatmini diizeylerinin, isten ayrilma
egilimlerinin farklilik gosterip gostermedigine dayandigindan, bu hipotezlerin testinde
bagimsiz Orneklem t testi veya tek yonlii varyans analizi kullanilmigtir. Bu sayede
incelenecek demografik dzelligin 360° performans degerleme algilarmin, is stresi ve is
tatmini  dlizeylerinin, isten ayrilma Ol¢eklerinden aldiklar1 ortalama skorlar

karsilastirilmistir.
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Tablo 3.10. 360° Performans Degerlendirme sisteminin Is Stresi Uzerine

Etkisi, Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Standartlastirnllmams Standartlagtirilng t p
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta
Sabit 3,605 0,464 - 7,774 0,000
360° -0,316 0,127 -0,324 -2,490 0,016

PDS

Model Ozeti: R?=0,324
Model Anlamliligi: F=6,200, p=0,016

360° performans degerlendirme sisteminin is stresi algilar iizerindeki etkilerine
iligkin  bulgular Tablo 3.10.°da  verilmistir. Regresyon analizi sonucunda
olusturulan Is stresi = 3,605 — 0,316x360°Performans degerlendirme (Denklem
1) modeli 0,01 Onem diizeyinde istatiksel olarak anlaml
bulunmustur(F=6,200,p=0,016<0,05). Tablo 3.10.’da  verilen model sdyle
yorumlanmaktadir: 360° performans degerlendirme sistemindeki 1 birimlik artis, is
stresinde 0,316 birimlik azalisa neden olmaktadir. Yani 360° performans degerlendirme
sisteminin is stresi iizerinde negatif bir etkisi vardir. 360° performans degerlendirme
sistemi arttikga calisanlarin is stresi algilar1 azalmaktadir. Model Ozeti bilgisi
incelendiginde R?=0,324 oldugu saptanmis ve is stresinin %32,4’niin 360° PDS
araciligiyla agiklandigr goriilmiistiir. O halde Hi: alternatif hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.11. 360° Performans Degerlendirme Sisteminin Is Tatmini Uzerine

Etkisi, Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Standartlastirnlmamis Standartlastirilmis t p
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta
Sabit 2,530 0,283 - 8,941 0,000
360° PDS 0,138 0,077 0,238 1,781 0,081

Model Ozeti: R?=0,056
Model Anlamliligi: F=3,172, p=0,081
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360° performans degerlendirme sisteminin is tatmini algilari iizerindeki etkilerine iliskin
bulgular Tablo 3.11.°de verilmistir. Regresyon analizi sonucunda olusturulan
istatmini = 2,530 + 0,138 + 360 PDS (Denklem 2) modeli 0,05 &nem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir(F=3,172, p=0,081>0,05) Tablo 3.11.’de
verilen model sdyle yorumlanmaktadir: 360° PDS’deki 1 birimlik artis 0,138 birimlik
artiga neden olmaktadir. Yani 360° PDS’nin is tatmini iizerinde pozitif yonlii bir etkisi
vardir. Model 6zet bilgisi incelendiginde R?=0,056 oldugu saptanmis ve is tatminin
%0,56’s1 360° PDS tarafindan agiklandig belirlenmistir. O halde H2 alternatif hipotezi

kabul edilememistir.

Tablo 3.12. 360° Performans Degerlendirme Sisteminin Isten Ayrilma

Uzerine Etkisi, Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Standartlastirnlmams Standartlastirilng t p
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta
Sabit 2,961 0,671 = 4,414 0,000
Isten -0,136 0,192 -0,122 -0,708 0,484
Ayrilma
Egilimi

Model Ozeti: R?=0,015
Model Anlamliligi: F=0,501, p=0,484

360° performans degerlendirme sisteminin isten ayrilma algilar iizerindeki
etkilerine iliskin bulgular Tablo 3.12.’de verilmistir. Regresyon analizi sonucunda
olusturulan Isten ayrilma egilimi = 2,961 — 0,136x360 PDS (Denklem 3) modeli
0,05 oOnem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (F=0,501,
p=0,484>0,05). Tablo 3.12.’de verilen bilgilere gére model sdyle yorumlanmaktadir:
360° PDS 1 birimlik artis isten ayrilma egilimi iizerinde 0,136 birimlik azalisa neden
olmaktadir. Yani 360° PDS nin isten ayrilma egilimi iizerinde negatif bir etkisi vardr.
360° PDS arttik¢a galisanlarin isten ayrilma egilimleri azalmaktadir. Model &zet bilgisi
incelendiginde R2=0,015 oldugu saptanmis ve 360° performans degerlemenin
%13,6’sinin isten ayrilma egilimi araciligiyla agiklandigi belirlenmistir. O halde Hs

alternatif hipotezi kabul edilememistir.
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Tablo 3.13. Cahisanlarin Yaslarina Gore 360° Performans Degerleme Algilari,
Tek Yonlii Varyans Analizi

Yas N Ortalama Std. Sapma F p
25 yas ve alt1 4 2,411 1,129

26-35 yas arast 34 3,425 0,659 2,067 0,116
36-45 yas arast 11 3,395 0,936

46-55 yas arasi 6 3,284 0,874

Calisanlarin 360° performans degerleme algilarinin yaslarina gére farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek igin tek yoOnlii varyans analizi uygulanmig ve
sonuclart Tablo 3.13.’de verilmistir. Buna gore 25 yasinda ve daha kiigiik olan
calisanlarin 360° performans degerleme &lgegi ortalama skorlar1 2,411 iken, 26-35 yas
araligindaki calisanlarin ortalama skoru 3,425, 36-45 yas arasi calisanlarin ortalama
skoru 3,395, 46-55 yas arasi ¢alisanlarin ortalama skoru ise 3,284 olarak elde edilmistir.
Ortalamalar arasinda gozlenen matematiksel fark 0,05 onem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamsiz bulunmustur (F=2,067, p=0,116>0,05). Calisanlarin 360° performans
degerleme algilar1 yaslarina gore farklilik gostermemekte ve tiim yas grubundan
calisanlarin 360° performans degerleme algilar1 orta diizeydedir. Bu nedenle Ha
alternatif hipotezi kabul edilmemistir. Calisanlarm yaslarina iliskin 360° performans

degerleme algilarina iliskin grafiksel detaylar Sekil 3,7’de verilmistir.
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Sekil 3.7. Yasa Gore 360° Performans Degerleme Algilarina iliskin Cubuk
Grafigi

360° Performans-Yas

25 yas ve alti 2,411

36-45 yas arasi 3,395

Tablo 3.14. Calisanlarin Yaslarina Gore Is Stres Diizeyleri, Tek Yonlii

Varyans Analizi

Yas N Ortalama Std Sapma F p
25 yas ve alt1 4 3,250 1,020

26-35 yas arast 34 2,419 0,964 1,134 0,344
36-45 yas arast 11 2,363 0,719

46-55 yas arast 6 2,583 0,562

Calisanlarin 1s stresi diizeylerinin yaslarina gore farklilik gosterip géstermedigini
belirlemek igin tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve sonuglart Tablo 3.14.’de
verilmistir. Buna goére 25 yas veya daha kii¢iikk ¢alisanlarin is stresi boyutu ortalama
skorlar1 3,250 iken, 26 ile 35 yas araligindaki ¢alisanlarin ortalama skoru 2,419, 36 ile
45 yas arasi ¢alisanlarin ortalama skoru 2,363, 46 ile 55 yas arasi ¢alisanlarin ortalama
skoru 2,583 degerine ulagilmistir. Ortalamalar arasindaki matematiksel fark 0,05 6nem
seviyesinde istatistiksel agidan anlamsiz bulunmustur (F=1,134, p=0,344>0,05).
Calisanlarin is stres diizeyleri yaslarina gore farklilik gdstermemekte ve tiim yas

grubundan c¢alisanlarin is stresleri orta diizeydedir. Bu durumda Hs alternatif hipotezi
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ret edilmistir. Calisanlarin yaslarina gore is streslerine iligkin grafiksel gosterim Sekil

3.8’de verilmistir.

Sekil 3.8. Yasa Gore Is Stres Diizeylerine fliskin Cubuk Grafigi

is Stresi-Yas

25 yas ve alti 3,25

36-45 yas arasi | 2,363

Tablo 3.15. Calisanlarin Yaslarina Gore Is Tatmin Diizeyleri, Tek Yonli
Varyans Analizi

Yas N Ortalama Std Sapma F p
25 yag ve alt1 4 3,500 0,808

26-35 yas arasi 34 3,858 0,862 0,578 0,632
36-45 yas arast 11 3,636 1,080

46-55 yas arast 6 3,400 1,152

Calisanlarin  is tatmin diizeylerinin yaslarina gore farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi uygulanmig ve sonuglar1 Tablo
3.15.°te verilmistir. Buna gore 25 yasinda ve daha kiiclik olan caligsanlarin is tatmin
boyutu ortalama skorlar1 3,500 iken, 26-35 yas aralifindaki ¢alisanlarin ortalama skoru

3,858, 36-45 yas arasi calisanlarin ortalama skoru 3,636, 46-55 yas arasi ¢alisanlarin
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ortalama skoru ise 3,400 olarak elde edilmistir. 26-35 yas grubundan calisanlarin is
tatminleri yliksek olmasina ragmen ortalamalar arasinda gozlenen matematiksel fark
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (F=0,578,
p=0,632>0,05). Calisanlarin is tatmin diizeyleri yaslarina gore farklilik gostermemekte
ve 26-35 yas grubu hari¢ diger yas grubundan calisanlarin is tatminleri orta diizeydedir.
Bu durumda He alternatif hipotezi ret edilmistir. Calisanlarin yaslarina gore is

tatminlerine iliskin grafiksel gosterim Sekil 3.9.’da verilmistir.

Sekil 3.9. Yasa Gore Is Tatmin Diizeylerine iliskin Cubuk Grafigi

Is Tatmini-Yas

25 yas ve alti 3,5

36-45 yas arasi 3,636

Tablo 3.16. Calisanlarin Yaslaria Gore Isten Ayrilma Egilimleri, Tek Yonlii
Varyans Analizi

Yas N Ortalama Std Sapma F p
25 yas ve alt1 4 3,000 0,816

26-35 yas arast 34 2,294 0,985 1,614 0,198
36-45 yas arast 11 2,454 1,105

46-55 yas arast 6 3,166 1,211

Calisanlarin  isten ayrilma egilimlerinin yaslarina gore farklilik gdosterip
gostermedigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo
3.16.’da verilmistir. Buna gore 25 yasinda ve daha kiicilik olan c¢alisanlarin isten ayrilma

egilimi boyutu ortalama skorlar1 3,000 iken, 26-35 yas araligindaki c¢alisanlarin
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ortalama skoru 2,294, 36-45 yas arasi ¢alisanlarin ortalama skoru 2,454, 46-55 yas arasi
calisanlarin ortalama skoru ise 3,166 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasinda
gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz
bulunmustur (F=1,614, p=0,198>0,05). Isten ayrilma egiliminde olan calisanlarin
yaslariyla farklilik gostermemekte ve tiim yas grubundan galisanlarin isten ayrilma
egilimleri orta diizeydedir. Bu durumda H7 alternatif hipotezi ret edilmistir. isten
ayrilma egilimindeki c¢alisanlarin yaslara iliskin grafiksel gosterim Sekil 3.10’da

verilmistir.

Sekil 3.10. Yasa Gore Isten Ayrilma Egilimlerine Iliskin Cubuk Grafigi

isten Ayrilma Egilimi-Yas

25 yas ve alti 3

36-45 yas arasi 2,454

Tablo 3.17. Cahsanlarin Cinsiyetlerine Gore 360° Performans Degerleme

Algilari, Bagimsiz Orneklem T Testi

Cinsiyet N Ortalama Std Sapma t p
Kadin 15 3,376 0,702 0,259 0,797
Erkek 40 3,313 0,840

Calisanlarin 360° performans degerleme algilarmin cinsiyetlerine bagli olarak
farkliliklarinin  olup olmadigin1 belirlemek amaciyla bagimsiz Orneklem t testi
uygulanmis ve sonuglar1 Tablo 3.17.’de verilmistir. Buna gore kadin ¢alisanlarin 360°

performans degerleme 6lgegi ortalama skorlar1 3,376 iken, erkek calisanlarin ortalama
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skoru 3,313 olarak elde edilmistir. Ortalamalar arasinda gdzlenen matematiksel fark
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (t=0,259,
p=0,797>0,05). Calisanlarin 360° performans degerleme algilari cinsiyetlerine gore
farklillk gostermemektedir. Bu durumda Hs alternatif hipotezi ret edilmistir.
Calisanlarin cinsiyetlerine gore 360° performans degerleme algilarina iliskin grafiksel

gosterim Sekil 3.11.°de verilmistir.

Sekil 3.11. Cinsiyete Gore 360° Performans Degerleme Algilarna iliskin
Cubuk Grafigi

360° Performans-Cinsiyet

Kadin 3,376

Erkek 3,313

Tablo 3.18. Cahsanlarin Cinsiyetlerine Gore Is Stres Diizeyleri, Bagimsiz

Orneklem T Testi

Cinsiyet N Ortalama Std Sapma t p
Kadin 15 3,376 0,702 0,259 0,797
Erkek 40 3,313 0,840

Calisanlarin i stresi diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilik gdosterip
gostermedigini belirlemek i¢in bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo
3.18.’de verilmistir. Buna gore kadin calisanlarin is stresi boyutu ortalama skorlari
2,650 iken, erkek calisanlarin ortalama skoru 2,425 olarak elde edilmistir. Ortalamalar

arasinda gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz
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bulunmustur (t=0,827, p=0,412>0,05). Calisanlarin is stres diizeyleri cinsiyetlerine gore
farklilik gostermemektedir. Bu durumda Ho alternatif hipotezi ret edilmistir.
Calisanlarin cinsiyetlerine gore is streslerine iliskin grafiksel gosterim Sekil 3.12.°de

verilmistir.

Sekil 3.12. Cinsiyete Gore Is Stresine iliskin Cubuk Grafigi

is Stresi-Cinsiyet

Kadin 2,65

Erkek 2,425

Tablo 3.19. Cahsanlarin Cinsiyetlerine Gore Is Tatmin Diizeyleri, Bagimsiz

Orneklem T Testi

Cinsiyet N Ortalama Std Sapma t p
Kadin 15 3,960 0,904 1,090 0,281
Erkek 40 3,655 0,931

Calisanlarin i3 tatmin diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo
3.19.°da verilmistir. Buna goére kadin calisanlarin is tatmini boyutu ortalama skorlari
3,960 iken, erkek calisanlarin ortalama skoru 3,655 olarak elde edilmistir. Ortalamalar
arasinda gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz
bulunmustur (t=1,090, p=0,281>0,05). Calisanlarin is tatmin diizeyleri cinsiyetlerine

gore farklilik gostermemektedir. Bu durumda Hio alternatif hipotezi ret edilmistir.
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Calisanlarin cinsiyetlerine gore is tatminlerine iliskin grafiksel gosterim Sekil 3.13.’de

verilmigtir.

Sekil 3.13. Cinsiyete Gore Is Tatminine iliskin Cubuk Grafigi

Is Tatmini-Cinsiyet

Kadin 3,96

Tablo 3.20. Cahsanlarin Cinsiyetlerine Gore Isten Ayrilma Egilimleri,

Bagimsiz Orneklem T Testi

Cinsiyet N Ortalama Std Sapma t p
Kadin 15 2,466 1,043 -0,026 0,979
Erkek 40 2,475 1,055

Caliganlarin isten ayrilma egilimlerinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in bagimsiz drneklem t testi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo
3.20.’de verilmistir. Buna gore kadin ¢alisanlarin isten ayrilma egilimi boyutu ortalama
skorlar1 2,466 iken, erkek calisanlarin ortalama skoru 2,475 olarak elde edilmistir.
Ortalamalar arasinda gozlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel
olarak anlamsiz bulunmustur (t=-0,026, p=0,979>0,05). Calisanlarin isten ayrilma
egilimleri cinsiyetlerine gore farklilik géstermemektedir. Bu durumda Hii alternatif
hipotezi ret edilmistir. Calisanlarin cinsiyetlerine gore isten ayrilma egilimlerine iligskin

grafiksel gosterim Sekil 3.14.’de verilmistir.
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Sekil 3.14. Cinsiyete Gore Isten Ayrilma Egilimlerine iliskin Cubuk Grafigi

isten Ayrilma Egilimi-Cinsiyet

Kadin 2,466

Erkek 2,475

Tablo 3.21. Calsanlarin Egitim Durumlarmna Gore 360° Performans

Degerleme Algilari, Tek Yonlii Varyans Analizi

Egitim Durumu N Ortalama Std Sapma F p
[kogretim 3 3,352 0,561

Lise 13 3,448 1,059

On Lisans 9 3,464 0,933 0,226 0,923
Lisans 19 3,222 0,756

Lisansiistii 11 3,262 0,504

Calisanlarin 360° performans degerleme algilarinin egitim durumlarina gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi uygulanmis
ve sonuglar1 Tablo 3.21°de verilmistir. Ortalamalar arasinda gézlenen matematiksel fark
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (F=0,226,
p=0,923>0,05). Calisanlarin 360° performans degerleme algilar1 egitim durumlaria
gore farklilik gdstermemekte ve tiim egitim diizeyinden calisanlarin 360° performans
degerleme algilart orta diizeydedir. Bu durumda Hiz alternatif hipotezi ret edilmistir.
Calisanlarin egitim durumlarma gore 360° performans degerleme algilarma iliskin

grafiksel gosterim Sekil 3.15.°de verilmistir.
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Sekil 3.15. Egitim Durumuna Gore 360° Performans Degerleme Algilarina

fliskin Cubuk Grafigi

360° Performans-Egitim Durumu

liksgretim — 3,352

Lise 3,448

Lisans 3,222

Tablo 3.22. Cahsanlarin Egitim Durumlarina Gére Is Stres Diizeyleri, Tek

Yonlii Varyans Analizi

Egitim Durumu N Ortalama Std Sapma F p
[kogretim 3 2,666 0,803

Lise 13 2,538 0,923

On Lisans 9 2,361 1,132 0,084 0,987
Lisans 19 2,500 0,816

Lisansiistii 11 2,454 0,960

Calisanlarin is stresi diizeylerinin egitim durumlarina gore farklihik gosterip
gostermedigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo
3.22.’de verilmistir. Ortalamalar arasinda gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (F=0,084, p=0,987>0,05).
Calisanlarin is stres diizeyleri egitim durumlarina gore farklilik géstermemekte ve tiim
egitim diizeyinden g¢alisanlarin is stresleri orta diizeydedir. Bu durumda Hais alternatif
hipotezi ret edilmistir. Calisanlarin egitim durumlarina gore is streslerine iliskin

grafiksel gosterim Sekil 3.16.’da verilmistir.
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Sekil 3.16. Egitim Durumuna Gére Is Stresine Iliskin Cubuk Grafigi

is Stresi-Egitim Durumu

isgreom | - -

Lise 2,538

Lisans 2,5

Tablo 3.23. Calisanlarin Egitim Durumlarina Gére Is Tatmin Diizeyleri, Tek

Yonlii Varyans Analizi

Egitim Durumu N Ortalama Std Sapma F p
[kogretim 3 3,666 1,222

Lise 13 3,846 0,757

On Lisans 9 4,044 0,804 1,153 0,343
Lisans 19 3,821 0,944

Lisansiisti 11 3,236 1,061

Calisanlarin is tatmin diizeylerinin egitim durumlarma gore farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo
3.23.’de verilmistir. Lisansiistii mezunlarinin is tatminleri orta diizeyde olmasina
ragmen ortalamalar arasinda gozlenen matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde
istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (F=1,153, p=0,343>0,05). Calisanlarin is
tatmin diizeyleri egitim durumlarima gore farklilik gostermemekte ve lisansiistii
mezunlar hari¢ diger tiim egitim diizeyinden ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri yiiksektir.
Bu durumda Haia4 alternatif hipotezi ret edilmistir. Calisanlarin egitim durumlarina gore

1§ tatminlerine iligkin grafiksel gosterim Sekil 3.17.’de verilmistir.
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Sekil 3.17. Egitim Durumuna Gére Is Tatminine iliskin Cubuk Grafigi

is Tatmini-Egitim Durumu

T

Lise 3,846
Lisans 3,821

Lisansisti 3,236

|

Tablo 3.24. Cahsanlarin Egitim Durumlarina Gore Isten Ayrilma Egilimleri,

Tek Yonlii Varyans Analizi

Egitim Durumu N Ortalama Std Sapma F p
[kogretim 3 2,500 1,322

Lise 13 2,538 0,945

On Lisans 9 2,166 0,829 0,365 0,832
Lisans 19 2,421 1,145

Lisansiistii 11 2,727 1,169

Calisanlarin isten ayrilma egilimlerinin egitim durumlarina gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek icin tek yOnlii varyans analizi uygulanmis ve
sonuglar1 Tablo 3.24.’te verilmistir. Ortalamalar arasinda gdzlenen matematiksel fark
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (F=0,365,
p=0,832>0,05). Calisanlarin isten ayrilma egilimleri egitim durumlarma gore farklilik
gostermemekte ve On lisans mezunlar1 hari¢ diger tiim egitim diizeyinden calisanlarin
isten ayrilma egilimleri orta diizeydedir. Bu durumda His alternatif hipotezi ret
edilmistir. Calisanlarin egitim durumlarina gore isten ayrilma egilimlerine iliskin

grafiksel gosterim Sekil 3.18.’de verilmistir.
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Sekil 3.18. Egitim Durumuna Gore Isten Ayrilma Egilimine iliskin Cubuk
Grafigi

isten Ayrilma Egilimi-Egitim Durumu

liksgretim _ 25

Lise 2,538

On Lisans I 2,166

Lisans 2,421

Tablo 3.25. Cahsanlarin Toplam Cahsma Siirelerine Gore 360° Performans

Degerleme Algilari, Tek Yonlii Varyans Analizi

Toplam Calisma N Ortalama Std Sapma F p
Siiresi

1 yildan az 4 3,867 0,564

1-5 yil aras1 25 3,138 0,879

6-10 y1l arasi 13 3,438 0,814 1,050 0,391
11-15 y1l aras1 7 3,277 0,586

16 yil ve iizeri 6 3,598 0,677

Calisanlarin 360° performans degerleme algilarinin toplam calisma siirelerine
gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi
uygulanmis ve sonuclar1 Tablo 3.25.°de verilmistir. Ortalamalar arasinda goézlenen
matematiksel fark 0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur
(F=1,050, p=0,391>0,05). Calisanlarin 360 derece performans degerleme algilar1 toplam
calisma yillarina gore farklilik gdstermemekte ve toplam calisma siiresi ne olursa olsun

calisanlarin 360° performans degerleme algilar1 orta diizeydedir. Bu durumda His
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alternatif hipotezi ret edilmistir. Calisanlarin toplam calisma siirelerine gore 360°

performans degerleme algilarina iliskin grafiksel gosterim Sekil 3.19.’da verilmistir.

Sekil 3.19. Toplam Calisma Siiresine Gore 360° Performans Degerleme

Algilarina iliskin Cubuk Grafigi

360° Performans-Toplam Calisma
Suresi
1yidan oz I 3 567
1-5 yil arasi 3,138

6-10 yil arasi [ 3,438

11-15 yil arasi 3,277

16 yil ve dizeri _ 3,598

Tablo 3.26. Calisanlarin Toplam Cahsma Siirelerine Gore is Stres Diizeyleri,
Tek Yonlii Varyans Analizi

Toplam Calisma N Ortalama Std Sapma F p
Siiresi

1 yildan az 4 1,812 0,314

1-5 yil arasi 25 2,480 1,028

6-10 y1l arasi 13 2,634 0,966 0,662 0,622
11-15 y1l aras1 7 2,535 0,755

16 yil ve iizeri 6 2,583 0,408

Calisanlarin i stres diizeylerinin toplam c¢aligma stirelerine gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek i¢in tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve
sonuglart Tablo 3.26°da verilmistir. Ortalamalar arasinda gozlenen matematiksel fark
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (F=0,662,
p=0,622>0,05). Calisanlarin is stres diizeyleri toplam calisma yillarma gore farklilik
gostermemektedir. Bu durumda Hiz alternatif hipotezi ret edilmistir. Calisanlarin
toplam caligma siirelerine gore is streslerine iliskin grafiksel gosterim Sekil 3.20.’de

verilmistir.
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Sekil 3.20. Toplam Cahsma Siiresine Gore Is Streslerine Iliskin Cubuk
Grafigi

Is Stresi-Toplam Calisma Siiresi

g e I

1-5 yil arasi 2,48
6-10yilarasi I 2,634
11-15 yil arasi 2,535

Tablo 3.27. Calsanlarin Toplam Cahsma Siirelerine Gore Is Tatmin

Diizeyleri, Tek Yonlii Varyans Analizi

Toplam Calisma N Ortalama Std Sapma F p
Siiresi

1 yildan az 4 4,000 0,489

1-5 yil aras1 25 3,936 0,934

6-10 y1l aras1 13 3,430 1,012 0,802 0,530
11-15 y1l aras1 7 3,600 0,791

16 yil ve iizeri 6 3,566 1,076

Calisanlarin is tatmin diizeylerinin toplam calisma siirelerine gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve
sonuglart Tablo 3.27.’de verilmistir. Ortalamalar arasinda gézlenen matematiksel fark
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (F=0,802,
p=0,530>0,05). Calisanlarin is tatmin diizeyleri toplam ¢aligma yillarina gore farklilik
gostermemektedir. Bu durumda His alternatif hipotezi ret edilmistir. Calisanlarin
toplam caligsma siirelerine gore is tatminlerine iliskin grafiksel gosterim Sekil 3.21.’de

verilmistir.
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Sekil 3.21. Toplam Cahsma Siiresine Gore Is Tatminlerine fliskin Cubuk
Grafigi

Is Tatmini-Toplam Calisma Siiresi

1yidon = |

1-5 yil arasi 3,936

6-10yilarasi [N 343

11-15 yil arasi 3,6

Tablo 3.28. Cahsanlarin Toplam Calisma Siirelerine Gore Isten Ayrilma

Egilimleri, Tek Yonlii Varyans Analizi

Toplam Calisma N Ortalama Std Sapma F p
Siiresi

1 yildan az 4 1,750 0,957

1-5 yil aras1 25 2,460 0,988

6-10 y1l arasi 13 2,846 1,087 0,967 0,434
11-15 y1l aras1 7 2,428 1,304

16 yil ve tlizeri 6 2,250 0,880

Calisanlarin isten ayrilma egilimlerinin toplam calisma stirelerine gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve
sonuglar1 Tablo 3.28.’de verilmistir. Ortalamalar arasinda gozlenen matematiksel fark
0,05 onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (F=0,967,
p=0,434>0,05). Calisanlarin isten ayrilma egilimleri toplam c¢alisma yillarina gore
farklillk gostermemektedir. Bu durumda Hig alternatif hipotezi ret edilmistir.
Calisanlarin toplam ¢alisma siirelerine gore isten ayrilma egilimlerine iliskin grafiksel

gosterim Sekil 3.22.°de verilmistir.
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Sekil 3.22. Toplam Calisma Siiresine Gore Isten Ayrilma Egilimlerine iliskin
Cubuk Grafigi

Isten Ayrilma Egilimi-Toplam Calisma

Suresi
1yildan az — 1,75
1-5 yil arasi 2,46

6-10 yilarasi 2 846

11-15 yil arasi 2,428

16 yil ve tzeri _ 2,25

Tablo 3.29. Cahisanlarin Mevcut Kadrolarindaki Calisma Siirelerine Gore

360° Performans Degerleme Algilari, Tek Yonlii Varyans Analizi

Mevcut N Ortalama Std Sapma F p
Kadrodaki

Calisma Siiresi

1 yildan az 7 3,630 0,634

1-5 yil arasi 33 3,153 0,877

6-10 y1l arasi 13 3,511 0,550 1,657 0,188
16 y1l ve tizeri 2 4,029 0,873

Calisanlarin  360° performans degerleme algilarinin mevcut kadrolarindaki
calisma siirelerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin tek yonli
varyans analizi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo 3.29’da verilmistir. Ortalamalar arasinda
gozlenen matematiksel fark 0,05 oOnem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz
bulunmustur (F=1,657, p=0,188>0,05). Calisanlarin 360° performans degerleme algilar
mevcut kadrolarindaki ¢alisma yillarina gore farklilik gostermemektedir. Bu durumda
H2o alternatif hipotezi ret edilmistir. Calisanlarin mevcut kadrolarindaki calisma
siirelerine gore 360° performans degerleme algilarina iliskin grafiksel gosterim Sekil

3.23.’te verilmistir.
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Sekil 3.23. Mevcut Kadrodaki Calsma Siiresine Gore 360° Performans
Degerleme Algilarina fliskin Cubuk Grafigi

360° Performans-Mevcut Kadrodaki
Calisma Siiresi

1 yildan az 3,63

6-10 yil arasi 3,511

Tablo 3.30. Cahsanlarin Mevcut Kadrolarindaki Cahsma Siirelerine Gore Is

Stres Diizeyleri, Tek Yonlii Varyans Analizi

Mevcut N Ortalama Std Sapma F p
Kadrodaki

Calisma Siiresi

1 yildan az 7 2,000 0,353

1-5 yi1l arasi 33 2,522 0,986

6-10 y1l arasi 13 2,692 0,860 0,981 0,409
16 yil ve iizeri 2 2,250 0,353

Calisanlarin is stres diizeylerinin mevcut kadrolarindaki ¢aligma siirelerine gore
farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek i¢in tek yonlii varyans analizi uygulanmis
ve sonuglart Tablo 3.30.’da verilmistir. Ortalamalar arasinda gdzlenen matematiksel
fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (F=0,981,
p=0,409>0,05). Calisanlarin is stres diizeyleri mevcut kadrolarindaki ¢alisma yillarina
gore farklilik gostermemektedir. Bu durumda Ha2i alternatif hipotezi ret edilmistir.
Calisanlarin mevcut kadrolarindaki ¢alisma siirelerine gore is streslerine iligkin grafiksel

gosterim Sekil 3.24.’te verilmistir.
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Sekil 3.24. Mevcut Kadrodaki Calisma Siiresine Gore Is Streslerine Iliskin
Cubuk Grafigi

Is Stresi-Mevcut Kadrodaki Calisma
Siiresi

1 yildan az

2

6-10 yil arasi 2,692

Tablo 3.31. Cahsanlarin Mevcut Kadrolarindaki Cahsma Siirelerine Gore Is

Tatmin Diizeyleri, Tek Yonlii Varyans Analizi

Mevcut N Ortalama Std Sapma F p
Kadrodaki
Calisma Siiresi

1 yildan az 7 3,828 0,667

1-5 yil aras1 33 3,818 0,967

6-10 y1l arasi 13 3,338 0,888 1,694 0,180
16 y1l ve iizeri 2 4,700 0,141

Calisanlarin is tatmin diizeylerinin mevcut kadrolarindaki ¢alisma siirelerine
gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in tek yonlii varyans analizi
uygulanmis ve sonuglart Tablo 3.31°de verilmistir. Ortalamalar arasinda goézlenen
matematiksel fark 0,05 Onem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur
(F=1,694, p=0,180>0,05). Calisanlarin is tatmin diizeyleri mevcut kadrolarindaki
calisma yillarina gore farklilik gostermemektedir. Bu durumda Hz2 alternatif hipotezi
ret edilmistir. Calisanlarin mevcut kadrolarindaki ¢aligma siirelerine gore is

tatminlerine iliskin grafiksel gosterim Sekil 3.25’te verilmistir.
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Sekil 3.25. Mevcut Kadrodaki Calisma Siiresine Gore Is Streslerine Iliskin
Cubuk Grafigi

Is Tatmini- Mevcut Kadrodaki Calisma

Suresi
1 yildan az 3,828
6-10 yil arasi 3,338

Tablo 3.32. Cahsanlarin Mevcut Kadrolarindaki Calisma Siirelerine Gore

Isten Ayrilma Egilimleri, Tek Yénlii Varyans Analizi

Mevcut N Ortalama Std Sapma F p
Kadrodaki

Calisma Siiresi

1 yildan az 7 2,357 1,107

1-5 yil arasi 33 2,500 1,007

6-10 y1l aras1 13 2,538 1,163 0,182 0,908
16 yil ve iizeri 2 2,000 1,414

Calisanlarin isten ayrilma egilimlerinin mevcut kadrolarindaki ¢aligma siirelerine
gore farklihik gosterip gostermedigini belirlemek icin tek yonlii varyans analizi
uygulanmis ve sonuglar1 Tablo 3.32.’de verilmistir. Buna goére mevcut kadrosundaki
hizmet siiresi 1 yildan az g¢alisanlarin isten ayrilma egilimi boyutu ortalama skorlari
2,357 iken, 1-5 yildir ¢alisanlarin ortalama skoru 2,500, 6-10 yildir ¢alisanlarin ortalama
skoru 2,538, 16 y1l veya daha fazla siiredir ¢alisanlarin ortalama skoru 2,000 olarak elde
edilmistir. Ortalamalar arasinda goézlenen matematiksel fark 0,05 6nem diizeyinde

istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (F=0,182, p=0,908>0,05). Calisanlarin isten
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ayrilma  egilimleri mevcut kadrolarindaki ¢alisma yillarmma gore farklilik
gostermemektedir. Bu durumda Hzs alternatif hipotezi ret edilmistir. Calisanlarin
mevcut kadrolarindaki ¢alisma siirelerine goére isten ayrilma egilimlerine iligkin

grafiksel gosterim Sekil 3.26.’da verilmistir.

Sekil 3.26. Mevcut Kadrodaki Calisma Siiresine Gore Isten Ayrilma
Egilimlerine iliskin Cubuk Grafigi

isten Ayrilma Egilimi-Mevcut
Kadrodaki Calisma Siiresi

1 yildan az 2,357
1sylaras I -
6-10 yil arasi 2,538
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SONUC

Insan kaynaklarmnin temel islevleri arasinda yer alan performans degerlendirme
sistemi calisanlarin etkinlik ve basar1 diizeyini belirlemeye yonelik faaliyetlerden
olusmaktadir. Performans degerlendirme iicret, terfi, kariyer planlama ve egitim
kararlar1 i¢in 6nemli bir kaynaktir. Hizmet sektoriinde, insan sermayesinin yogun olarak
kullanilmasindan dolay1r performans degerlendirme sisteminin Onemi yiiksektir.
Calisanlar tarafindan performans degerlendirme sisteminin ¢ok iyi algilanmasi, orgiit ve

kurumlarin hedeflerine ulasmasina biiyiik yararlar saglayacaktir.

Giinimiizde O6nemi hizla artan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
calisanin ige girisinden isten ayrilmasina dek gerceklesen tiim asamalarda is gorenin
gereksinimlerini karsilama ve motivasyonunu artirma amacina yonelik performans
degerlendirme stirecini ele almaktadir. Bu siire¢ igerisinde Orgiit amaclarinin
gerceklestirilmesi ve personellerin orgilite olan katkilarmin belirlenmesi performans
degerlendirme sistemi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Performans degerlendirme
stireci personelin istihdami, egitimi ve verimliligi gibi bir¢ok degisken lizerinde geri

bildirim saglamaktadir.

Geleneksel performans degerlendirme sisteminde ¢alisanlarin performanslarinin
sadece amirleri tarafindan degerlendirilmesinin ortaya ¢ikarmis oldugu sorunlar1 ve
aksakliklar1 azaltmayr amaglayan 360° performans degerlendirme sistemi, c¢alisanlarin

performanslarinin ¢ok yonlii olarak degerlendirilmesini saglamaktadir.

360° performans degerlendirme sisteminde ¢alisanlarin  performanslari,
yoneticileri, astlar1, is arkadaslari, i¢ ve dis miisteriler tarafindan degerlendirilmektedir.
Genis capli bir performans bilgisi igeren yontem, diiriistligli, takim kiltiiriinii ve

calisanlar arasi iletisimi gelistirmektedir.

Bu ¢alisma 360° performans degerlendirme sisteminin, is stresi, is tatmini ve isten

ayrilma egilimi tizerindeki etkilerini deneysel olarak agiklamaktadir.

Stres, is ve 0zel hayat iizerinde, kisisel davraniglarda dogrudan etkili bir faktor
olarak degerlendirilmektedir. Stresin ortaya cikarmis oldugu deformasyon kisilerin

duygularint etkileyerek kisisel tutum ve davranislari degisiklige ugratabilmektedir.
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Yasanilan mutsuzluk sonrasinda bir ¢oziim gibi algilanan ve uygulamaya konulan is
degistirme fikri sterisin en belirgin yansimasidir. Stresin belirginlesmesi sonrasinda is
yerinde yasanilan huzursuz davramiglar ve Orgiit yapisi igerisinde meydana gelen
sikintili durumlarin olusmasina sebebiyet vermektedir. Stres ayrica giinlimiizde beden
ve ruh saglig1 lizerinde ortaya ¢ikarmis oldugu yikicr etkisi sebebiyle, 6zellikle tizerinde
durulan 6nemli bir konu haline gelmistir. Ayrica is hayatinda verimsizlik ve maliyet

artiglarina neden olmasiyla da stres dikkatleri lizerine toplamaktadir.

Calisanlarin bagli olduklart orgiite ve yaptiklari ise karsi gelistirdikleri tutum,
bireylerin sahip olduklar1 kisisel 6zellikler ve deger kaliplar1 ile yapmakta olduklari
isten aldiklar1 hazla ilgilidir. Caligsanlarin ¢alisma ortamindaki olumlu ya da olumsuz
tecriibeleri, bu duyguyu ortaya g¢ikarmaktadir. Bu kavramin temeli tamamen duygu
igerikli olup, yapilan isten alinan haz konusunda pozitif ya da negatif duygulara

dayanmaktadir.

Isten ayrilma niyeti c¢alisanlarin tatmin ve beklentilerinin karsilanmamasi

sonucunda olusan olumsuz diisiincelerin etkisiyle ortaya ¢ikmaktadir.

Isletme galiganlarmnin is streslerinin, is tatminlerinin ve isten ayrilma egilimlerinin
360° performans degerleme sistemindeki algilar1 iizerindeki etkilerini belirlemek igin
olusturulan anket formu sonucu elde edilen verilerden asagidaki sonuglar elde

edilmektedir.

Arastirma g¢ogunlugu 26-35 yasindaki evli erkek c¢alisanlardan olusmaktadir.
Isletmede biiyiik cogunlugu lise ve iizeri egitim diizeyine sahip, 1-5 yil aras1 mesleki

tecriibesi olan ¢alisanlar vardir.

Isletme calisanlarinin 360° performans sistemine ydnelik hem fikir oldugu konu
bu sistemin bireysel gelismelerine katki saglamasidir. Caligsanlarin is yerinde yasadiklari

strese yonelik algilar orta diizeydeyken, is tatmin diizeyleri oldukca yiiksektir

360° performans degerlendirme sistemi galisanlarin is stresleri ve isten ayrilma
egilimlerine yonelik negatif bir etki yaratirken, is tatminleri iizerinde pozitif bir etki

yaratmaktadir. Yani 360° performans degerleme sisteminin etkisinin artmast;
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calisanlarin is stresleri ve isten ayrilma egilimlerine yonelik algilar1 azaltmakta ve is

tatminlerine yonelik algilar1 artirmaktadir.

Calisanlarin yasi, cinsiyeti, egitim durumu, toplam c¢alisma siiresi, mevcut
kadrolarindaki galisma stiresi 360° performans degerleme sistemine yonelik algilarinda,

1§ stresi ve is tatmin diizeylerinde, isten ayrilma egilimlerinde bir etki yaratmamaktadir.
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EKLER

ANKET FORMU

Anket formu lizerine kimlik bilgilerinizi belirtmemenizi rica ediyoruz. Ankete

vereceginiz tiim cevaplar gizli tutulacaktir. Bu c¢alismanin sonuglarinin saghkli bir

sekilde analiz edilebilmesi agisindan biitiin sorularin cevaplanmaniz biiyiilk 6énem arz

etmektedir.

Calisma sonuglarinin degerlendirilmesinde kesinlikle kurum ve kisi isimleri

bulunmayacaktir. A¢ik ve tarafsiz cevaplamaniz en 6nemli ve degerli katkiniz olacaktir.

Anketimize katilmayr kabul ettiginiz ve degerli zamaninizi ayirdiginiz igin tesekkiir

eder saygilarimizi sunariz.
Tez Ogrencisi

Hakan Mehmet GUNDEM

EK-1 DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1.Yas:

()25ve Al

() 26 — 35 aras1

() 36 — 45 aras1

( ) 46 — 55 aras1

() 56 ve iistii
2.Cinsiyet

( ) Kadin

( ) Erkek

3. Medeni Durumunuz
() Evli

( ) Bekar

Tez Danmismani

Dr. Ogr. Uyesi Hasan Fehmi ATASAGUN
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4. Egitim Durumunuz
() llkdgretim

() Lise

( ) On Lisans

( ) Lisans

( ) Lisansiistii

5. Calisma Siireniz
( ) 1yildan az

() 1-5yilarasi
() 6—10 yil arasi
() 11— 15 yil arasi

() 16 ve iisti

6. Bu Kadrodaki Calisma Siireniz

() 1 yildan az

() 1-5yilarast
() 6—10 yil arasi
() 11-15 yil arasi

()16 ve iistii
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EK-2 CALISANLARIN PERFORMANSI

Asagidaki sorular ¢alisanlarin performanst ile ilgilidir.

Bu likert 6l¢ekte (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) § § = =
Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katilyyorum, (5) 29 4 E |l 22
Kesinlikle Katilyyorum segenegini temsil etmektedir. % g gE| 2 % % %
== = s = ==
8= S| = = | 8=
X 4 M| M M| X X
1 Kurumumuzun vizyonu ve misyonu agik bir sekilde 1 2 3 4 5
belirlenmis ve iletilmistir.
2 Her is i¢in agik bir sekilde is tamimlari yapilmis,
gerekleri belirlenmistir.
3 Performansin  objektif ve dogru bir bicimde
degerlendirildigine inantyorum.
4 Performans diizeyi ile ilgili zamaninda geri bildirim
veriliyor.
5 Performans ve degerlendirilmeyle ilgili sikayetler
dinlenir ve dikkate alinir.
6 Becerilerimizi gelistirmek igin is zenginlestirme ve is
rotasyonu uygulanir.
7 Basarili performans mutlaka 6diillendirilir.
8 Kurumumuzda yiikselme sansi yetenege ve performansa
baglidir.
9 Performans degerlendirme goriismelerinde  aldigim
geribildirimler, kendimi gelistirmemi saglamaktadir.
10 Performans degerleme sikliginin (yilda 1 kez) gereken
diizeyde oldugunu diisliniiyorum.
11 | 360 derece performans Degerleme sistemi, kendimi
gelistirmeme katki saglar.
12 360 Derece Performans degerleme sistemi, orgiit i¢i ve
dis1 insanlarla iliskilerin gelistirilmesine katki saglar.
13 360 Derece Performans Degerleme Sistemi sonucunda
hatalarimi ve eksikliklerimi goriiyorum.
14 360 Derece Performans Degerleme Sistemi sonucunda is
gorenin kendini gelistirmesi i¢in egitim faaliyetleri
diizenlenir.
15 360 derece Performans Degerleme sistemi sonuglari is
gorene bildirilir.
16 360 derece performans degerleme sisteminin, objektif ve
adil oldugunu distiniyorum.
17 Kariyerimin geri kalanini igyerimde gecirmekten mutlu

olurum.
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EK-3 DAVRANISSAL SONUCLAR

Asagidaki sorular ¢calisanlarin DAVRANISSAL
sonuglar ile ilgilidir. Bu likert 6l¢cekte (1) Kesinlikle

Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) =
Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiltyyorum secenegini temsil E ﬁ s
etmektedir. [:- é vgz é 5
= 5 @ >80 L
Z 2 |2 |& | T
1 Isimde ne kadar yetki sahibi oldugumu kesin olarak 2 3 4 5
biliyorum.
2 (is taniminda) isimle ilgili nelerin yapilacagi acgik bir
sekilde ifade edilmistir.
3 Iste benden tam olarak ne beklenildigini biliyorum.
4 Isimle ilgili acik planlanmis amac ve hedeflere sahibim.
5 Yapmak zorunda kaldigim isler birbirinden oldukga
farklidir.
6 Birbiriyle uyusmayan politika, talimat ve yonetmelikler
altinda ¢aligtyorum.
7 Islerimi yiiriitirken birden fazla kisiden birbiriyle
tutarsiz talepler (emirler) altyorum.
8 Calisirken yiiksek diizeyde gerilim yasiyorum.
9 Isle ilgili sorunlar yiiziinden uyku gii¢liigii cektigim oldu
10 Is haricinde de isle ilgili sorunlar1 kafamdan atamiyorum.
11 Yapmis oldugum is sagligimi oldukga etkilemekte.
12 Gelecek birkag y1l iginde bir giin kurumdan ayrilabilirim.
13 Bu isten ayrilmayi hi¢ diisiinmiiyorum
14 | Isim, tiim kosullar diisiindiigiimde beni memnun ediyor.
15 Simdiki aklim olsaydi baska bir is segerdim.
16 Yaptigim isi bir bagkasina tavsiye ederdim.
17 Isimi ¢ok zevkli olarak tanimlayabilirim.
18 Isimin (Gorevimin) ¢ok sikic1 oldugunu diisiiniiyorum.
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