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OZET

Global degisimin oldukea hizli yagsandig: ¢agimizin rekabet kosullarinda isletmelerin
de varliklarini siirdiirebilmelerinin en 6nemli yolu degisiklikler yaratmaktir. Isletmelerin
bu rekabet ortaminda en onemli ve en gii¢lii varligi kendi calisanlaridir. Rekabet
ortamindaki igletmeler, her gegen giin izla degisen ve gelisen bu rekabet yarigin gerisinde
kalmamak igin ¢alisan caligan performansimi arttirmak i¢in ¢aba harcarken; bir yanda da
meslekleri geregi insana hizmet verilmesi sebebiyle hiyerarsiden kaynaklanan rol
belirsizligi ve rol ¢catigmasi ile karsilasirlar.

Sektorler arasinda saglik sektdrii calisanlarmim, toplumda icra edilen birgok
meslekten farkli olarak kendine &zgii bir yapilanma ve gorev tamimi vardir. Calistifi
orgiite siki sikiya bagh farkli ve yaratici, profesyonel calisan sayesinde rakipleri karsisinda

isletmeler tistiinliikler elde ederler.

Bu g¢alismasinda, rol belirsizligi ve rol gatismasimin performansa etkisi ve is
tatmininin aracilik rolii olup olmadigi g¢alisilmis olup, 400 saghk g¢alisgami ile anket
calismas1 yapilmistir. Calismanin evrenini Mersin ili ve ilgelerindeki 6zel hastaneler

olusturmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Rol Belirsizligi, Rol catismasi, Is Performansi, [s tatmininin aracilik

etkisi.
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ABSTRACT

The most important way for the businesses to survive in the competitive conditions
of our age, where global change is experienced quite rapidly, is to create changes. The
most important and strongest presence of businesses in this competitive environment is
their employees. Businesses in a competitive environment, rapidly changing and
developing competition day by day to stay behind the competition to increase the
performance of staff to keep working by people who need to deal with the occupation of

their jobs due to the role uncertainty arising from the hierarchy and role conflict.

Among the sectors, the health sector employees are technological structure and the
competitive advantage for businesses to provide a competitive advantage, but thanks to the
skilled staff will be possible. Thanks to the different and creative and professional
emdoyee, which are closely tied to the organization they work with, businesses gain

superiority over their competitors.

In this study, the effect of role uncertainty and role conflict on performance and
whether there is an intermediary role of job satisfaction was investigated.In this study, role
uncertainty and the effect of role conflict on performance and whether there is an
intermediary role of job satisfaction was investigated. The private hospitals in the province
of Mersin and the districts tarried out measurements with a small number of subjects and

the results can therefore only contribute to generalization.

Key Words: Role Uncertainty, Role Conflict, Job Performance, Job Satisfaction,
Moderating effect
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GIRIS

[sletmelerin gittikge artan rekabet ortaminda, degisim ve gelisimin biiyiik bir hizla
yasandig1 ve degisen ¢evre sartlarn karsisinda isletmeler performans degerlendirilmesi ve
kontrol edilmesi, yagsanmakta olan bu degisimler karsisinda,organizasyonlarm faaliyetlerini
devam ettirirken, isletmecilik faaliyetlerine yurtdiginda da siirdiirmeye baslamis ve bu
sartlara uygun stratejiler gelistirerek ama¢ ve hedeflerine ulasabilmek i¢in uygun adimlarin
atilabilmesi ve isletmenin bu strateji ile hedefe varilmasini saglayip saglamayacag:,
olumsuz bir durumda bu stratejilerin yerine bagka bir uygulanacak alternatif stratejilerin
varlifn ve geligtirilmesi, diinya pazarina girme énem kazanmistir.

Globallesen pazardaki yoZun rekabet ortami dinamik bir ¢evre icerisinde
organizasyonlarin vizyon ve misyonunu belirlemeleri yasanan kriz ve degisikliklerin
firsata dontismesi ve alinan erken &nlemler ile de hazirlikli olmalari, tiirbiilans1 stratejik
karar ve miidahaleler ile kisa siirede atlatan isletmelerin varliklarimi siirdiirebilmeleri ve

bagarili olmalari ayakta kalmalari i¢in 6nem tasiyacaktir.

Modern yonetim diistincesi giiniimiizde yoneticilere, calisanlarin is stres diizeyini
diisiirme sorumlulugu yaminda orgiitsel baghlik, is tatmini ve performans diizeylerini

gelistirme sorumlulugu yiiklemektedir.

Artik igletmelerin en 6nemli sermayelerinin insan kaynagi oldugu goriisii saglik
sektoriinde faaliyet gosteren kurum ve yoneticiler tarafindan anlasilmaya baslamistir

(Cariker ve digerleri, 2004).

Toplumsal yagamin hizla degismesi, deger ve tercihlerdeki degisimler, bireyden
beklenen rol davranislarinin degisimi ve kisinin buna yo6nelik algisi gibi bircok alandaki
degisimin insan yasamini giderek daha karmasik hale getirmektedir. S6z konusu
degisimler bireyin sosyal ve giinliik iliskilerindeki yasantisim etkiledigi gibi is-meslek

yasamint da etkilemektedir.

Isletme de galisan insan faktorii 6nemili bir yere sahiptir. [sletmenin basarisini
siirdiiriilebilirligini rekabet giictinli arttirmasi, ¢aliganlarin deneyimi, verim ve etkinlige
baghdir. Bu nedenle isletmeler, her bakimdan ise yarar fistiin insan giiciinii kendi
biinyesine katarken, nitelikli mevcut olan ¢alisanin da organizasyon igerisinde kalmalar:

icin, stratejik calismalar gelistirmektedirler.




Bu c¢alismada saghk c¢alisanlarimin rol belirsizligi ve 1ol ¢atigmasinin s
performansina etkisi ve bu etkideis tatmininin roli: Mersin ili 6zel hastanelerinde

uygulamali bir gekilde aragtinlmasi amaglanmisg tir.

Calisgmamn birinci béliimiinde rol kavrami, tammi &nemi, rol belirsizligi ve rol
gatigmast kavrami, tanimi ve Onemi {lizerinde durulmus olup, bu iki degiskenin
organizasyonlara bireysel etkisi ¢esitleri, rol catigmasina sebep olan faktérler ve rol

catismasimn sonuglan ayrintili olarak ele alinmastir.

Ikinei bslimde is performans kavrami tanimi 6nemi, bireysel performans: olusturan
unsurlar, 6rgiitsel unsurlar, orgiitsel unsurlar, bireysel unsurlar, ¢evresel unsurlar her

yoniiyle ele alinmis ve incelenmistir.

Ugiincii béliimde is tatmini kavrami tanimi, inang ve tutumlar ve dnemi, is tatmini ve
is tatminsizligine neden olan faktorler ve performans iizerindeki aracilik roliine yer

verilmistir.

Calismamn dordiincii boliimiinde degiskenler aras: iligkiler, rol belirsizligi ve rol
¢atigmasi ile iy performans: arasindaki iliskiler, rol belirsizlifi ve rol gatismasi ile is
tatmini arasindaki iligkiler ve is tatmini ile ig performans: arasindaki iligkileri konu alan
daha once yapilmis deneyimsel ampirik ¢alismalar aktarilmig olup olusturulan hipotezlere

yer verilmistir.

Caligmanin  besinci boliimiinde arastrmanin  konusu, aragtirmanin  amaci,
araghirmamin  Gnemi aragtirma sorulari arastirma modeli ve hipotezler arastirmanin

siirliliklar: aragtirmanin y6ntemi evren ve 6rmekleme yer verilmistir,

Caligmanin altinci ve son bélimiinde saghk c¢alisanlarimin rol belirsizlii ve rol
¢atigmasinin i performansina etkisi, ig tatmininin aracilik rolii degiskenleri arasindaki
yapilan analizler neticesinde elde edilen bulgulara dayamilarak degerlendirmeler yapilmug
vecalisanlar, yoneticiler isletmeler ve organizasyonlar i¢in faydali olabilecek &nerilerde

bulunulmustur.




BIRINCI BOLUM

ROL BELIRSIZLIGI VE ROL CATISMASI
1. ROL BELIRSIZLIGI VE ROL CATISMASI

1.1. Rol Kavrami

Literatiire rol kavramimkazandirmis olan bilim adami, Amerikali Ralp Linton’dur.
Linton, rolii statiiniin dinamik tarafi olarak iligkilendirmistir. Linton (1936), rol kavrami ve
statli kavramlarinin, statiiniin birbirinden ayrilmaz dinamik uzantis1 ve statiiniin belirledigi

hak ve sorumluluklarin 6rgiitsel diizlemde toplami olarak belitmistir (Ceylan, 2011).

Kurulusu meydana getiren iliskiler aginda her birey bir alana sahiptir ve temsil ettigi
goreve dair yetkisi vardir. Kurulusu olusturan diger bireylerin bu yetkilerle iliskili rol
beklentileri bulunmaktadir (Eray, 2017). Hem kamu hem de 6zel sektordeki yoneticiler,
yonetim tarafindan kendisine verilen gorevleri ve kendisinden beklenen rolleri yerine
getirmekle yiikiimltdiir. Rol, statii, yetki ve bunlarla iligkili sorumluluklar biitiin kurum ve
kuruluglarda agik ve net bicimde belirlenmistir. Bu nedenle tiim kurum ve kuruluslarda
bireylerin gorev tamimlari agik bir gekilde tanimlanmistir. Algilanan ve beklenen yénetsel
roller arasinda bir iliski kurulmus olur. Tersi s6z konusu oldugu durumda, kurum ve
kurulus igerisinde rol, statli ve yetkiden dolay1 ¢atismalar meydana gelecektir. Dolayisiyla
kurum ve kuruluslarin etkinlik ve verimlilikleri kisa ve uzun vadede olumsuz olarak

etkilenebilecektir. (Gokge ve Sahin, 2004).

1.1.1. Tanimi

Rol, bagkalarinin bir i yapan kisdenistedigi ve bekledigi islemler veya ¢alismalardir.
Roliin 6devden farkl: temel yonleri ise su sekildedir: Rol i¢in yapilan islev ve etkinliklerin
bazilar1 is yapanmn ilgisi ya da yetkisi ile alakali olmayabilir. Is yapandan rol gorevi
bekleyenler kendi amirlerinden baskalarimin da olmasi miimkiindiir. Oysa 6dev i¢in yapilan

islem ve eylemlerin tamamu, teskilatin amaglar i¢indir (Ataman, 2001).

Rol galigamin ig yapmakla yiikiimlii oldugu yerine getirmesi gereken gorevler olup

her bir gérevinde kendine 6zel olan bir rol tanimlamasi bulunmaktadir.




Burolil yerine getirmekle yiikiimlii kisi veya kigilerin de kendine 6zel olan bir rolii

tam ve eksiksiz yerine getirmeyle yiikiimliidiir.

Orgiitler iginde genel olarak her yonetim kademesi i¢in uygun is ve rol tanimi
bulunuyor olmasina ragmen, ySnetim anlayisiiilkemizderol tammlan otorite, yetki,
giic,belirsizlik ve karigiklik bulunmasi rol tanimlarnnda isletmelerin performansim olumsuz
etkilemektedir ve ortaya istenmeyen sonuglarin ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu anlamda
basarili olan &rgiit ve y6netimlerin rol algisi ve bu rollerden hangilerini sergiledikleri
basarinin temelinde yatan insan faktérii onem teskil etmekte ve derinlemesine
incelenmektedir. Arastirmacilarin otaya koyduklari yoneticide bulunmasi gereken ayirt
edici belirli kisisel bu ozellikleri yonetim seviyesinde basamaklarindadlgmek ve
degerlendirmek daha fazla anlagilir ve anlamli olacaktir. Literatiirde {i¢ cesit yonetim
cercevesinden genel olarak bahsedilmektedir. Birinci seviye yonetici ve ydnetim, ikinci
olarak orta seviyeveya orta kademe yoénetici ve ydnetim, tigiincii seviye alt yonetim olarak

adlandirilir,

Tepe iist yonetim olarak da adlandirilan {ist yonetim genellikle Srgiitiin tamamina

yon vermekle sorumlu olur(Riizgar ve Kurt, 2013).

Rol ve rol davraniglarinin meydana gelmesi, belli bir zaman olarak
degerlendirilmektedir. Bu diistince akis: sirasiyla; roliin ilgili kisiye yollanmasi, roliin o
kisi tarafindan idrak ve kabul edilmesi, elverigli rol davramglarmin ortaya konulmasi,
ozetle roliin hayata gegirilmesi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Kisiden bir rolii oynamasim
bekleyenlerin hepsi, ‘rol ekibi’ olarak tamimlandirilmaktadir. Rol siireci, taraflarin bireysel
niteliklerinden, miinasebetlerinden ve tiirlii orgiitsel etkenlerden duygulanan bir komutlar
dizisidir. Tiim sosyal yapilarda oldugu gibi, orgiit yapilandirmalarinda da is gérenin
calisanin  yetki sorumluluk ve beklentileri, makam, mevki ve rolleri cesitlilik
gostermektedir. Gorev yapan ya da rol sahipleri i¢in rol davraniginin kaliteli ve diizenli bir
sekilde sergilenmesine mani olan baz1 6geler stz konusu olmaktadir. Bu 6zellikler, genel
olarak bakildiginda ‘rol belirsizligi’ ve ‘rol catismasi olarak adlandirilmis olup, bu
basghiklar altinda incelenmektedir. Literatiirde rol belirsizligi ile rol ¢atismasi olarak
adlandirilan bu kavramlar, stres etkenleri olarak da degerlendirilmektedir. (Arslan ve
Ungiiren, 2017). Is ortaminda meydana gelen “drgiitsel stres” kavramu ile yiiz yiize
gelebilmektedir. Bu kavram “mesleki stres” veya “is strest” olarak nitelendirilmektedir

(Aydin, 2004).




1.1.2. Onemi

Organizasyonun tamamina yon vermekle sorumlu olan iist kademedeki yoneticiler ve
yonetilenler gorevleri geregi isletme icinde ve disinda kendilerinden beklenen rol ve
davranislarina iliskin agik ve net yeterli bilgiye sahip olmadiklarinda, rol belirsizligi
yasamalar1 kagimilmazdir. Gérev ve sorumluluklar agik ve net bir sekilde belirtilmeyen
birey organizasyon igerisinde, gorev ve sorumluluklarim yerine getirirken yetersiz
kalmasina ve ikilem yagamasina neden olur ki; bu durum karsisinda birey fiziksel

zorlanma, verim diiglikliigii ve is tatminsizligi yasar.
Isletmelerde rol belirsizligi yasayan yoneten ve yonetilen her bireyin ;

insan kaynaklarinin, etkin bir calisma gdstermedigi durumda kendini basarisiz
hiseder ve budurumda bireyin ise yaramadifi duygusuna kapilmasina neden olurken

isletme agisindan performans diisiikliigiine neden olabilmektedir (Gokge ve Sahin, 2003).

Orgiitsel calisma hayatinda, calisanlarin gérevlerini yerine getirirken hatalarin

meydana gelmesi sonucu is boliimlerinde is gérenin performansini etkileyen etmenler ve
ortaya ¢ikan zaman problemi ile birlikte igin basarilmas: ve tamamlanmasi icin yetersiz
ara¢ gerecin bulunmamasi ve igin basarilmasi igin is tanimlarin kolaylastiracak is tanim ve
diizenlemelerin yetersizligi, ¢aliganm iizerindeki basar1 beklentileri is birligi eksikligi ve
otorite boslugu olarak siralanabilir. Caliganlar ve oOrgiit tizerindeki en biiyiik ve nemli

tesitlerin basinda ¢ok fazla ve uzun siireli stres olup bu etki neticesinde performansta

goriilen eksilmeyi ele almak gerekir.

1.2. Rol Belirsizligi Kavrami

Rol belirsizligi, i gorenin iglerini ve gorevlerini yerine getirirken, tam olarak

kendilerinden nelerin beklendigini agik ve kolay bir sekilde anlayamadiklar veya

kendilerinden beklenenlerle neyin yapilmasi gerektigine dair diistincelerinin birbirinden

farkli oldugu zamanlarda meydana gelmektedir. (Bernardin, 2010).

Rol belirsizligi is tanimlarinin yeterli olmadigi ¢alisma ortamlarinda yoneticilerin net
olmayan beklenti, emir ve istekleri ile ig gorenin lizerinde ¢aligtig1, igini yaparken birlikte |
calistifi ¢aligma arkadaglarimin agik olmayan karmasik davranislarindan ve sdzlerinden

kaynaklanmaktadir (Griffin, 2008). |



Rol belirsizligi, bireysel davramiglarin neticesinde tahmin davramissal gerekliliklerin
ve tahmin edilebilir olma aciklif1 ve varlig: agisindan ele almmalidir (Rizzo ve digerleri,

1970).

Is goren kendisinden ne beklendigini hem biliyor hem de buna nasil ulasacag
konusunda, yerine getirecegi roliin sonuglarini 6nceden tahmin edemiyorsa rol belirsizligi

ile kars1 karsiya kalmaktadir (Eray, 2017).

(Calisanlar, kendilerinden beklenen gérev ve faaliyetlerin farkinda olmadiklari ve
rollerinin agik olmadifi ve is tammlarmn yetersiz oldugu durumlarda rol belirsizligi
yasarlar. Kendisine verilen bir gorevde eksik bilgiler karsisinda gérevini nasil yapacagi ve
kendisinden ne beklendigini neyi nasil yapacagimi bilmemektedir. Rol belirsizligi ayrica
¢alisanlarin stres endige ve gerginliklerinin artmasina ve is tatmin diizeylerinin eksilmesine
neden olur. Rol belirsizliginin olumsuz iki 6nemli sonucu bulunmaktadir. Is doyumsuzlugu
ve tiikenmisliktir. Yapilan bir arastirmada rol belirsizliginin ¢alisanin kisisel basar1 hissinde

azalmaya sebep oldugu tespit edilmistir (Dogan, Demir ve Tiirkmen, 2016).

Bagka bir ifadeyle is goren; kendilerinden beklenen gorev rol ve davramislarmin neler
oldugunu bilemez aym1 zamanda rolleri agik olmadiginda rol belirsizligi yasayabilmeleri

stz konusu olabilmektedir (Bedeian ve Armenakis, 1981).

Kisi, kendinden ne beklendigini bilmesine ragmen yerine getirecedi roliin neticelerini
daha 6nceden tahmin edemiyor ise rol belirsizlidi ile yiiz yiize kalmis demektir (Simsek,
2002: 317). Diger yandan, ¢alisanin roli belirsizlligi ne denli belirsiz ise, bu rolle baglantil:

beklentiler de ¢alisaniikilem i¢inde o denli birakir (Bamber, Snowball ve Tubss, 1989).

1.2.1. Tanm1

Rol belirsizligi, isletmelerdeki c¢alisanin iglerini yaparken kendisinden vyerine
getirmesi gereken gorev ve sorumluluklan anlayamadiklari ve birbiriyle ¢elisen zit
disiincelerin oldugu durumlarda meydana gelmektedir. Caligsanlar kendisinden beklenen
gorev ve faaliyetleri tam olarak olarak anlayamadiklarinda, yerine getirecegi rol igin
gerekli bilginin eksik olmasi veya kendisinden beklenen gorevin farkinda olmadig:

durumlarda rol belirsizligi yasarlar. (Dogan, Demir ve Tiirkmen, 2016).




Rol belirsizligi kisinin roliinii yerine getirmek icin ihtiyac duydugu yeterli bilgiden
yoksun olmasi ve rol takiminin kendisinden ne istedigini tam olarak bilmemesi; ¢alisanin
bu roliin gereklerini tam olarak yerine getirmek i¢in bulunacagi hangi
faaliyetlerkonusundaki belirsizlik olarak tanimlanmugtir (Basim, Erkenekli ve Sesen,
2010). Rol belirsizligi ¢aliganin yetki, gérev ve sorumluluklarin agik ve net bir sekilde
ortaya koyulmamis olmasi sebebiyle is gorenin is i¢in beklentilerin agik olmamasi ya da
kiginin yaptig1 veya yapacagi igsin Snem ve amaci tam olarak kavrayamamasi durumundan

kaynaklandig dile getirilmektedir (Polatc1 ve Ozyer, 2015).

1.2.2. Onemi

Roliin kangik olup olmadif: siirelerde rol belirsizligi ortaya cikabilmektedir. Is
ortamlarindaise, i tanimlarinin yetersizliginden, idarecilerin ag¢ik olmayan talimatlarindan
ve ekip arkadaslarmin karmagik laf ve davramslarindan kaynaklanmaktadir. Ote yandan rol
belirsizligi, is yapanlarin endise, stres ve gerginliklerin cogalmasina ve doyum
seviyelerinin eksilmesine de sebep olabilmektedir (Dogan, Demir ve Tiirkmen, 2016).
Bagka bir ifadeyle ¢alisan; rolleri sebebiylekendilerinden beklenen gérev ve davramislarin
neler oldugunu bilmez veya farkinda olmaz ise ve rolleri agik ve net olmadigi durumlarda
rol belirsizligi yasayabilmektedirler (Bedeian ve Armenakis, 1981: 419).

Rol; kurum ve kurulus icinde veya bir grup igerisinde belli bir pozisyona sahip
pozisyonu isgal eden ve calisandan beklenen davraniglar dizisidir. Her birimiz bir rol
sectiginde rol davramiglant diizenli olarak oynanildify zaman basitlestirilebilir ve
oynanabilir. Hepimiz yasarmmiz boyunca hem ig hem de is disinda bir dizi roller oynamak

zorunda birakiliriz veya oynamaliyiz.

Rol teorisine gore, rol belirtisi uzun zamandir deneyimlenen caliganin giiveni
yikilabilir. Ts performansin engelleyebilir ve is tatminsizlifini arttirabilir. Rol belirsizligi
yoneticilerin ¢alisandan yapmasi1 gereken gorevleri ve faaliyetleri yerine getirmesi igin
kendisinden beklenen ve ihtiya¢ duyulan bilgi ve beklentileri iletmeyi basaramadiklari
zaman ortaya ¢ikar. Rol belirsizligi yoneticinin etkili bir sekilde kullanmasina izin veren
faydali bilgilere sahip olamama durumunda gergeklesir. Goriildiigii tizere, davraniglan
anlamadaki gorevlerden biri de, oynadigl rolii anlamaktir. Asafidaki gostergeler

kullanilarak rol belirsizligi 6lgiiliir.




Yetki tamimu, faaliyet ve eylemi gerceklestirme hakkina sahiptir. Bir grup insan veya
kisi alinan eylem ve bunlarin iizerine hiyerarsik olarak konumlandirilmig kisi veya
kisilerden onunla ilgili islevsel iligkinin bulundugu grup veya kisiden sorumlu olmahdir.

Yiiriitme ve pozisyon yetkisi vardir.

Sorumluluk, bazi yénleriyle iligkili olarak verilir. Sorumluluk bir seyi agiklarken
veya kendini hakli ¢ikarabilmek igin bir gorevdir. Kisi gergeklestirdigi eylem ve
davranislardan sorumludur. Bu anlamda sorumluluk yalmz pozisyon ve birey arasinda

iliski ile siirli olmayip ayni zamanda birey-insan iligkileri olarak izlenir.

Amag netligi veya berraklik, sorumluluklarinin neler oldugunu bilmek ne
yapacagmmin anlagilmasi kavramudir. Cesitli organizasyon faaliyetlerini tetikleyen bu
durumdur. Organizasyondaki tyelerden gelen taahhiitve iiyelerin ihtiyag ve orgiitsel

kurulusa ait bakis a¢ilarmi arttirir (Nurdin, 2007).

1.2.3. Cesitleri

Rol belirsizligi tiirleri, kisinin caligtif1 organizasyonda kendisine verilen gorev ve
sorumluluklarn tam olarak agik bir sekilde anlamama durumu olup, is yerinde rol

belirsizligi yasayan c¢alisanin zorluklar kargisinda da yetersiz kalabilecegi ifade edilebilir.

Literatiirde belirsizlik kavrami gérev belirsizligi ve sosyal-duygusal belirsizlik olarak

iki gesit rol belirsizliginden bahsedilmektedir.
1.2.3.1.Gorev belirsizligi

Organizasyon iginde ¢alisan birey, kendisine verilen gorev ve roliinii yerine
getirirken ihtiyag duydugu bilginin eksik ve acik olmamasi durumunda gérev belirsizligi
ile karsilasir Kabn ve arkadaglan gorev belirsizlifinin {ic degisik bicimde meydana

geldigini belirtmislerdir (Eys ve Carron, 2001 aktaran Canbek, 2017)

.a) Birey gorev ve sorumluluklari kapsaminda gorev ve sorumluluklarini yerine

getirirken kendisinden beklenenler hakkinda geri doniisiim almamasi durumunda,

b) Faaliyet ve sorumluluklarini yerine getirirken kendisinden beklenen gerekli hangi

davrans oldugu konusunda yaganan belirsizlik.




¢) Gorev ve sorumluluklarim yerine getirirken kendisinden beklenen birden ¢ok

beklenti karsisinda hangisinin 6nceligi hakkinda yasanan belirsizlik.
1.2.3.2. Sosyal- duygusal belirsizlik

Sosyal-Duygusal belirsizlik olarak adlandirilan bir bagka belirsizlik cesidi ise, calisan
birey, gorev ve sorumluluklarim yerine getiricken diger insanlar tarafindan nasil
degerlendirildigi hakkindaki yasadipy belirsizliktir. Is degerlerinin agik ve net olmadig
kisisel performans degerlendirme olarak ele almdify durumlarda ortaya ¢ikmaktadir.
Sosyal-Duygusal belirsizlik yasayan birey yapti: is ve davranislan ile ilgili geri bildirim
alamadig1 zamanlarda sosyal-duygusal belirsizlik olarak adlandirihir (Kaabur,1995: 101
aktaran Canbek, 2017).

Calistii organizasyonda sosyal-duygusal belirsizlik yasayan icinde bulundugu
organizasyona ne tir bir fayda sagladigimi bilmemekte ve kendi performans kariyer
planlamasim ve hedeflerine ulagmada belirsizlik yagamaktadir. Mevki-konum belirsizligi
ve ihtiya¢ duyulan bilgiden yoksun olan veya organizasyonda yeterli bilgi mevcut fakat
bilgiye erisilemiyor olmasindan kafnaklanmaktadlr. Rol belirsizligi dolayisiyla tiim gorev

pozisyonlar i¢in gerekli bilginin varlik 6lgiisii ile belirtilir (Tung, 2008).

Literatiirde roliin gesitleri tizerinde ¢ahigan bilim adami, ¢ok farkli rollere sahip
kigilerin faaliyet ve davramslan iizerinde durarak, rolleri farkli bigimlerde ele almis ve
simiflandirmiglardir. Rolleri sosyolog J. Fichter li¢ grupta degerlendirirken, diger taraftan
Banton (1968) tarafindan yapilan Grgiitsel ve sosyo psikolojik alanda c¢oke¢a kullanilan
siniflandirmada ise rolii; genel roller, temel roller ve bagimsiz roller olarak ii¢ grupta soz

edilmektedirler.

a) Temel Roller: Kisilerin yas ve cinsiyetlerine gore gerceklestirecegi ve sekil
alacagi temel rollerdir. Bu roller biitiin toplumlarda mevcut ve kagmilmaz roller olup bu
roller kadin igin anne, erkek igin baba gocuk gibi rollerdir. Bu rol grubu incelendiginde
biyolojik esaslara dayandirildigi aym zamanda, toplumun bireyden yas ve cinsiyetine gore
bekledigi roller olup bu roller temel rollere 6mek olugturur (Tekarslan ve digerleri.,

2000:42, aktaran Tunc, 2008).

b) Genel roller: Genel roller kisinin niteliklerine gore verilmekte olup sonuclar:

toplum ve grubu etkileyen ve toplumda 6zel bir yere sahip rollerdir. Cogunlukla toplum
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yasamina sekil veren ve diizenleyen bu rolleri belirleyen kisiler birey dis1 olup, bu roller
hukuki diizenlemeler 61f ve adet kapsaminda belirlenir. Degismez gibi goriilen bu roller,
aslinda onemli degisiklikleri iginde barindirirlar. Bu degisiklikler rol beklenti ve statii

sinirlari gesitliliginden kaynaklanmaktadir.

¢) Bagimsiz Roller: Genel rollerden bagimsiz ve genel rollerin aksine etkileri
bireysel olup kendi istek ve 6zgiir iradeleri ile gergeklestirmek istedikleri roller olup,
yerine getirmesi zorunlu olmayan rollerdir. Bir polisin Yonetim ve Organizasyon alaninda
yiiksek lisans yapmak istemesi bu onun kendi istegine bagh oldugu i¢in bagimsiz roller
olarak degerlendirilir. Giiniimiiz toplumlarmda sosyo-ekonomik ve teknolojik yonden
ilerlemeye bagli olarak, demokratik uygulama ve politikalarin gelismekte oldugu, sézii
edilen bu rollerin de, insan hak ve hiirriyetlerinin 6nemli oldugu ve bagimsiz rollerin
Onemi ve sayis1 artarken, yasa ve cinsiyete bagimli bu roller énemini kaybetmisgtir (Eroglu,

2006, aktaran Koktiirk).

1.2.4. Organizasyonlara bireysel etkisi

Orgiit veya sosyal sistem igerisinde birbirinden farkli birgok role sahip kisi ve kisiler
sosyal yasam icerisinde, gesitli birgokrolii de oynamaktadir. Omegin birey mesleki rol
yasaminda yOnetici/amir, aile i¢erisinde baba, sosyal yasamda kuliip yoneticisi, arkadaslik
iligkileri sosyal gevre i¢inde giivenilir bir dost olarak roliinii yerine getirir. Farkli birgok
rolityerine getiren birey kimi zaman yonetici, kimi zaman dost arkadas, memur olabilir.

Sonug olarak her farkli rol de, farkli davramis1 zorunlu hale getirir.

Bireylerin 6rgiit i¢i ve orgiit disindaki yasamlari arasindaki iligki, giin gegtikge bilim
adamlarmmin ilgi odag: olmasina neden olmustur. Klasik teorinin bireyi ikinci plana alan
yaklasimi neticesinde, neo-klasik teorinin bireyi 6ne ¢ikaran yaklasimi belli donemde bazi
yonleri ile hala kabul ve itibar gormektedir. Sistem anlayigini getirmesi ile modern teori
orgiit ici ve orgiit dis1 degerlendirilmeye sistem yaklagimi ile baslamustir. Yonetim bakisim
bu yaklasim degistirmistir. Teknoloji ve bilgi sisteminin ayrilmaz birer parcasi oldugu
gercegi olan insani, gozler 6niine sermistir. Orgiitiin bir pargas: olan insan bu yaklasim ile
ifade etmis olup, bireyin orgiitsel yasami ve sosyal yasamn ile iligki i¢inde oldugu kapali

bir sekilde gosterilmek istenmistir (Ozdevecioglu ve Aktag, 2007).

10




1.3. Rol Catismasi

Rol ¢atigmasi iki veya daha fazla aym anda rol gonderiminin birine uyulmas: diger
gonderime uyulmasinin giiglesmesi oldugu durumda ortaya ¢ikmaktadir (Katz ve Kahn,
1977:202). Rol gatigmast ig gorenden rol takiminca belirlenen ve yapmasi gereken
birbiriyle ¢eligkili ve farkli roller karsisinda kararsizliga itmesidir. Diger yandan rolle ilgili
beklentiler ne denli belirsiz ise i3 gorenin role iligkin beklentileri de ikilem iginde
kalmasina neden olur ( Ceylan ve Ulutiirk, 2006). Caliganin iistlendigi rollerin gerektirdigi
gorevler birbirleriyle ne denli celigkili beklentiler i¢inde olursa rol catigmasi meydana
gelir. Rol catismasi ¢aliganinbirbirinden ilgisiz ve farkli rol takimlarinca kendisine verilen
gorevi ifa etmesiicin yeterli personelin olmadigi durumlarda, iistler tarafindan verilen bir
gorevi kurallar1 c¢igneyerek yerine getirmesi, organizasyonda birbirinden farkli
islerdegalisan kisilerle ve birbiriyle uymayan grup ¢alisanlariyla iligki i¢inde olmasi ve

birbirine uymayan gérevler almasi ile artan bir durumdur (Basaran, 1982).

Calisan isle ilgili gérev ve sorumluluklarimi yerine getirirken ailenin engellemesi ile

meydana gelen ¢atisma ya da ailenin ise yonelik oldugu rol ¢catismasidir.

Hastane ve tiniversiteler gibi rol kavramma go6re karmasik olan bu tiir orgiit
yapilarina sahip igletmeler, calisanlarin birden ¢ok rol tislenmesi veya pozisyonda gorev
almas1 hem de birden ¢ok yoneticiye bagl olurken bu durum isletmelerde sik ratlanir. Bu
kosullar altinda calisan personelin rol belirsizligi (role ambiuity) ve rol catismasi (role
comflict) yagamalari oldukga yiiksek bir olasilik oldugu belirtilmigtir. Rol belirsizligi (RB)
calisan kisinin yetki ve sorumluluklari iyi ¢izilmemis a¢ik ve anlasilir olmadigi durumlarda
ve gorevin amagclanyla ilgili olarak ve biitiin i¢inde tam olarak amaclarin anlamim
anlayamamasi olarak tammmlanir (Sabuncuoglu, 2008). Rol Catismasi (RC) ise, , is gérenin
birbiri ile uyumsuz ve catisan iki ve daha fazla rolii yerine getirmesi ve yapmasinin

istenmesi ve yetersiz kaynaklarin sonucunda ¢ikmus olan bir durumdur.

Karmagik yapilara sahip ﬁrgﬁt}er giiniimiizde is gorenin orgiit iginde birbirinden
farklt rolleri yerine getirmesi gerekmektedir. Idari gorevi de iistlenen hastanedeki gérevli
bir doktor, asil gorevi mithendis olan asli gérevinin yam sira egitmen olarak hizmet ici
faaliyetlerde gérev almas: istenebilir. Farkl:i beklenti ve talepleri olan kisilerin karsisina

birbirinden farkl: rollerle ¢alisanin ¢ikmas: gereken durumlardir. Calisanin roliinii yerine
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getirirken hangi roliiniin yaparken sagirip kalmasi nedeniyle yasadifi zorlanma, kararsizlik

gerilim is gérenin rol ¢catismasina neden olmaktadir (Canbek, 2017).

Literatiirde rol catigmasi gesitli sekillerde yorumlanmis olup, psikolog Kahn ve
arkadaglan roliin etkilerini sistematik bi¢imde baglamustir. “ bireyin yapmakla yiikiimlii
oldugu roliin farkl: talepler karsisinda birini yerine getirirken, digerinin daha da zor olacag
seklinde tanimlamigtir (Katz ve Kahn, 1978 aktaran Canbek, 2017). Rol ¢atismasi rol
yiikiimliisiiniin “roliinii yerine getirirken aym anda iki veya daha fazla roﬁin yerine
getirilme durumu ile kargilagan rol yiikiimliisiiniin, roliiniin gereklerinden birisine uyarken,
digerini zorlagtiracak seckilde daha fazla uyum saglamasi” olarak tammlamir (Kilig
1991aktaran Canbek, 2017).

Is gorenin yasamakta oldugu rol ¢atismasi biiyiikligii siddeti ve rol baskilarinin
bireye etki eden relatif giigteki kuvveti ve seviyesi diizeyi ile baglantilidir. Birbirine zit
baskinin oldugu iki durumda ise zayif rol baskisinin kuvveti arttikca, rol ¢atigmasi

meydana gelecek ve siddeti artacaktir (Kahn ve arkadaglari, 1964 aktaran Tung, 2008).

Literatiirde rol ¢atismasini, roliin gereklerinin uygun olup olmadi@i yéniinden ele
almmustir. Rol performansim da etkileyecek olan durum ve standartlar ile iliskili olarak
degerlendirilmis olup; ayrica cesitli ¢aligmalar bireyin 6rgiit icerisinde birden cok iiste
sahip olmasi bireyinmesleginde orgiit iginde uyum saglamasimi &nleyerek organize
olmasimi ve bireyi iki listten birini tercih etmesine veya segmesine zorlamaktir (Rizzo ve

arkadaslari, 1970 aktaran Tung, 2008).

Rol gatismasi bireyin stres yasamasi ve daha az performans gbstermesi s6z konusu
olmasidir. Rol catismasi bu anlamda, érgiitsel etkinligini bireyin doyumunu azaltan siireg

olarak edilmektedir. (Rizzo ve arkadaslari, 1970 aktaran Tung, 2008).

1.3.1. Tanim

Her bir kisi, kurulusu olusturan bir sahaya sahiptir ve bir gbrevi yerine getirmektedir.
Kurum ve kurulustaki diger bireylerin de bu gorevsahibi olan kisilerden rol beklentileri
vardir. Rol beklentilerinin hepsi de ¢alisanin roliinii tanmmlayip, belirlemektedir. (Dozier,
2005). Bunun aksi mevzu bahis oldugunda da kurum ya da kurulus i¢inde rol, mevki ve

yetki konusundan kaynaklanan ¢atismalar ortaya ¢ikabilmektedir. (Gokge ve $ahin, 2003).
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Calisan isle ilgili gérev ve sorumluluklarini yerine getirirken ailenin engellemesi ile

meydana gelen gatisma rol catigmasidir.

Iki ve daha cok rolii yerine getirmek durumunda kalan ¢aligan, bu farkli rollerden
birine digerinden daha yatkin oldugu ve benimsediginde rol ¢atismasi yasama olasilig:
artar. Calisan béyle bir durumda kendisinden beklenen talebi birini karsiladiinda, diger
talepleri karsilarken birinde zorlanmaktadir (Fisher, 2001 aktaran Canbek).

1.3.2. Onemi

Rol belirsizligi ve rol gatismasi i gorenin dikkatini azaltarak, gorev faaliyetlerine
isine odaklanmasim engellemekte ve ¢aba gostermesine gerek birakmazken, aym zamanda
bireysel kapasitesini de diiglirmektedir. Calisan yapmakla yiikiimli oldugu gorevlerini
yerine getirirken isine yOneltecegi kisith bir ¢aba vardir. Stres kaynaklarinin varhgi, is
gorene yeni bir gérev eklemesi, performansa yonetecegi kaynaklari azaltmakta ve ¢alisanin
kapasitesini diigiirmektedir (Tuten ve Neidermeyer 2004 aktaran Cekmecelioglu ve Giirsel

2011).

1.3.3. Rol catismasina sebep olan faktorler

Rol catismas: ve rol belirsizligi organizasyon icerisinde degisik boyut ve alanlarda
ortaya ¢ikabilir. Rol (;atlsmziﬂ ve rol belirsizligini 6lgmek i¢in gelistirilen cesitli boyutlarda
rol belirsizligi ve rol ¢atigmasim gostermekte olan dlgekler kullanilarak organizasyonda
genel olarak rol belirsizligi veya rol gatigmas: var kabul etmek veya sdylemek bazen
yamltici baz almarak bu sekilde sonuca varilirsa, belirli bir boyutta yaganmiyor olan
belirsizlik ve catigma var iken sanki &rgiitlin tamaminda belirsizlik ve gatisma var veya

yokmus gibi bir tartismanin olmasi giindeme gelebilir (yorikoglu, 2008).

1.3.4. Rol ¢atismasinin sonuclar:

Canbek, (2017) yapmis oldugu ¢aligmada rol belirsizligi, rol gatismasi ve isten
ayrilma niyetinin farkli etmenlere bagli olarak gelisebilmekte kisi ve orgiit agisindan
olduk¢a 6nemli sorunlara yol acabilecegini belirtmigtir. Bu nedenle bu kavramlarin bu
nedenle, baska kavramlarla iliskilerinin ¢ok yo6nli olarak ele alinmasi gerekmektedir. Bu

kavramlara neden olan etmenlerin ve iliskilerin tespitinin yapilarak kavramlarin etkisinin
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azaltilabilmesi veya bunlarin olusumunun engellenmesini saglayan Onlemlerin alinmasi

fizerinde durulmasi gerckmektedir. Farkli gruplarla ¢aligan is ortaminda yeterli derecede
acik ifade edilmemis taleplerin olmasi da sosyal iliskilerin dogasindan kaynaklanan bu gibi
sorunlara tiim orgiitlerde rastlanmak, siklikla miimkiindiir. Bu problemlerin her gegen giin
giderek artmas1 olumsuz sonuglara neden olmakta ve bu problemlerin {istesinden gelinmesi
durumunda hem orgiitsel hem de kisisel olumlu pozitif yansimalarin olabilecegi
belirtilmektedir. Rol belirsizligi ile rol ¢atismasinin siklikla karsilagilan olumsuz tesirini
azaltilmasimi saglayacak formiiller ve tedbirlerin iizerinde durulmasi gerekmektedir

(Canbek, 2017).

Rol, ¢alisamin gorev yerinde kendisinden beklenen davramslar dizisidir, is
caligan, caligma ortaminda gerceklestirmek durumunda oldugu gorev ve faaliyetleri yerine
getirirken her zaman kendisinden beklenen davramglar gerceklestiremez. Rolii
gergeklestirmekle yiikiimlii olan galisan, degisik nedenlerle roliin 6nceliklerine karar verip
gorev ve faaliyetlerini yerine getirmedifi durumlarda rol ¢atismas: meydana gelir. Aym
sekilde calisan gergeklestirmesi beklenen role iliskin role y6nelik bilgiye yeterince sahip
degilse rol belirsizligi meydana gelir. Literatiirde rol belirsizligi ve rol gatigmalan ile ilgili
olarak yapilan alan calismalari; yiiksek diizeyde yasanan bu durum stres, korku,
huzursuzluk, diigmanlik gibi duygulan arttirdifi, performans is doyumu ve kendine giiven
duygusunu azalthigr ve oOrgiitsel verimlilikte diislise neden oldugunu gostermektedir

(Yoriikoglu, 2008).

1.3.4.1. Bireysel faktorler

Rol gatigmas: bireysel anlamda, birbirinden farkl iki ve daha fazla roliin aym anda
bireyi etkiledigi durumlarda ortaya ¢ikar; giidiilerin tiirline, roliin siddetine bulundugu

ortama gore farkl goriintiiler gosterir (Ciiceloglu, 1992 aktaran Yériikoglu 2008).

1.3.4.2. Organizasyonel faktorler

Rol ¢atismasi orglitsel agidan bir kisinin ger¢eklestirmek durumunda oldugu
bulundugu géreve gore kendisinden beklenen gerceklestirecegi davranislar dizilimidir.
Ancak her zaman ¢aligma ortami iginde beklenen davramslar gerceklesmez, rolii

gerceklestirecek olan galisan kendisinden beklenen degisik nedenlerle birden daha fazla rol
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kargsisinda rollerini yerine getirmediklerinde ortaya rol catismasi ¢ikar (Fisher 2001,

aktaran Yoriikoglu 2008).
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IKiNCi BOLUM
iS PERFORMANSI

2. IS PERFORMANSIKAVRAMI

2.1. Performans Kavrami

Kasnakli, (2000) performans kavramini, bireyin amacim gergeklestirmederecesi
olarak tanimlar. Yazara gore performans bir is iizerinde ¢alisan bireyin, ¢calisma biriminin
grubun firmanm iizerinde ¢alisilan is aracilifiyla, kariyer yolunda hedefe dogru ilerlerken
nereye kadar yol alabilecegini gosterir. Basaran (2000) ise ¢alisamin ¢aligtif1 is iizerinde
gorevinde ne yapmas1 gerektigine dair beklenti ve ger¢ekte ne yaptifina dair iliskinin bir
fonksiyonu olarak performansi tanimlamaktadir. Ayrica yazar performans kavramim
gorevini gergeklestirmekte olan ig gérenin yaptigi ve yapacagi her islem ve eylemin de
kendine ait davranig sekli oldugunu ifade eder. (Col, 2008) “Belirli bir ig gérev veya
faaliyetin yerine getirilmesi tamamlanmasi olarak™ is performans kavramini ifade
etmektedir. Bu kavram sadece ¢aliganin bilgi, beceri ve ¢abalarina bagli olarak gelismekte
olmayip, bu gabay1 arttiracak ortam ve kogullarin isletme yonetimi tarafindan saglanmasi

da beklenir.

Performans kavramitiim diinyada kiiresellesen ve artan rekabet ortamindan dolay:
isletmelerin varliklarim1  siirdiirebilmek ve koruyabilmek i¢in yenilik¢i stratejiler
gelistirmek adina énem vermeye basladiklar1 bir kavramdir. Organizasyonlar gelisen ve
degisen gevrede rakipleri kargisinda rekabet Ustiinliighi elde etmek ve istthdam giiciinii
saglamak adina insan kaynagini gelistirerek korumaya galigmaktadir. Isletmenin basarisim
siirdiiriilebilirligi, is goérenin {istiin performans gostermeleri ile bu performanslarinin
olgiilmesine de baglidir. Organizasyonlarda yonetici tarafindan i gérenin-eksiklikleri ve
yeteneklerinin bilinmesi ve taminmasi yeterli miktarda &l¢iilmesi ve degerlendirilmesi
onemli 6zellikler hususlar arasinda olup performanst etkiler (Uner vd, 2008 akataran

Gokgbz, 2013).
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Giiniimiizde isletmeler, varmak istedikleri hedefleri ve bu hedeflere ulagsma kullanilacak
gerecleri belirlemenin yam sira, giincel rekabet kosullar1 ve yeni sartlar ve stratejilerin
getirdigi degisim ve gelisime uyum saglayarak, basarili bir organizasyon igin istedikleri
hedef dogrultusunda, gelecekte olmasi arzu edilen durumu ve basarili bir organizasyon
yOnetimin yeni stratejiler olusturarak, isletmenin kendine 6zgli vizyonugergeklestirmesi

noktasinda, yeni olugumlar ve stratejiler geligtirirler.

[ KRz | ——— > [ DEGISIM | C—— > | _FIRSAT |

Rekabet ortaminda isletmeler i¢in siirdiiriilebilirligi devam ettirmek; c¢alisan
performansini arttirmak giniimiizde yoneticiler i¢in en hassas ve onemli konularindan
birisidir. Coziim odakli yoneticiler igin de bu sorun ve problemlen belirleyip zamaninda,
erken miidahalelerle en iyi sekilde kullanmak ve problem olarak goriilen tehlike ve risk
durumundan erken miidahalelerle yeni firsatlar ¢oziimler iiretmektir (Akkog, Caliskan ve

Turung, 2012: 105-135).
2.1.1. Performans tanumu

Performans calisanin orgiitsel amag ve hedeflerini gerceklestirmek tizere gorev ve
sorumluluklar ile ilgili faaliyetlerin ve bu galigmalar neticesinde isletmelerin elde ettigi
verimdir. Bir iiriin hizmet diisiince mal tiiriinden olabilmekte olup énceden belirlenen bu
gorev cercevesinde olgiitleri karsilayacak olan performans; amacm gergeklestirilip gérevin
ifa edilmesi yerine getirilmesi yoninde ortaya konan diisiince, hizmet ya da maldir

(Helvaci, 2002 aktaran Gokgdz, 2013).

Cahsma ortaminda performans tamimlan ¢ogunlukla “mitkemmeli aramak™ olarak
algilanmasi ile degerlendirilir. Performans is gérenden beklenen ile kisinin varmis oldugu
basari neticesinin kararlastirilmasidir. Isletmeler performans l¢iimiind, is gérenin isletme
amaglar1 dogrultusunda yapmus oldugu gergeklestirdigi katkimn degerlendirilmesidir.
Performans Slgiilmesi sadece kisinin galisma ortamindaki verimliligi degerlendirmek degil,

aym zamanda igin gerekleri ve niteliklerine kisinin yeteneklerinin hangi &l¢iide uyup
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uymadifi veya is gbrenin is ortamindaki basarisi belirlemek iizere arastirilan analiz ve

sentezlerdir (Aksit, 2006).

Bir isi neticelendirmek o isin {istesinden gelmek olarak ifade edilen, performans; is
yerinede yerine getirmesi gereken gérev ve sorumluluklari tagir. Isin gereksinimi olarak ele
alinan performans, énceden fonksiyonel olarak belirlenen amacin gerceklesmesi, faaliyet
ve gorevin 6Slgiileri karsilayacak sekilde hayata gegirilmesi yerine getirilmesi olarak séz
edilmektedir. Performans ¢aligamin nitelikleri ve kabiliyetlerinin baglantili oldugu ise
iliskin ayarlanmig tanzim edilmig olan igletmenin veya orgiitiin basan degerlendirme &lciitii

ile karsilagtirilmasidir.

Performans “bir igin veya bir gérevin yerine getirilme seviyesi olarak kararlastirilan
sartlara gore caliganin tutum ve davramis sekli” olarak tamimlanabilir (Bing6l, 2003).
Performans Glgme ise ig gbrenin var olan performansi ve gelecekti olasi giiciiniin belirli
dlgiilere gére degerlendirilmesidir. Performans degerleme ve Slgmesinin neticesi terfi,
efitim gelistirme, {icret artis1 gibi uygulamalann son yillarda insan kaynaklarinda siklikla

kullanilmasi performans konusunun giindeme gelmesine sebep olmustur.

Isletmeler her is grubu veya alanin da calisanin performanslarini degerlendirirken;
isletmenin amag¢ ve kendi ihtiyaglarina goére uydurmus olup, her performans él¢iim

modelinde de 6n yargilart bulunur (Altun ve vd, 2008).

Isin kapsaminin bilinmesi gibi, performansin nasil degerlendirilecegi gereken
organizasyon biinyesindeki is tanimlarmin netligi, kontrol ve denetimlerde iistlere veya
amirlere biiylik 6lgiide yardimer olacaktir. Ag¢iklamalar agik oldugunda performans veya
calismay1 gergeklestirmeye daha ¢ok motive olmalarna izin verir. Bu da is tanimlamas:
agikliginin islevlerinden biridir. Teorik olarak is analizi, belli bir ¢alismada gergekte ne
yapmak istegi ile uyumlu olmalidir. Ortaya ¢ikan igin tanimi istihdam déneminde ¢aligan
personelin igine yarayabilir. Organizasyon personel se¢imi ve ise alim siireglerinde is

tammlart kullamlir (Nurdin, 2007).

Alvin Toffler “ Gelecek Korkusu (Future Shock)” isimli ¢alismasinda degisimin
gelecekte de devam edecegi bu durumun insan alaca@i kararlann, yapacag: tercihlerin
orgiitsel aidat duygusu ile daha da karmagsik olarak ¢ofalacagi anlamina geldigini ifade

etmektedir (Geng 1994 aktaran Y1lmaz2003).
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Giiniimiizde isletmelerin baz1 boliimleri, niceliksel (kalitatif) yontemin, niteliksel
yontemin kendi goriis agis1 ile bakmak ve deferlendirme yapmanin éznel veya anlamh
olaylara yani subjektifliginiazalttifini diistindiikleri igindir ki niceliksel yontemlere
bagvurmakta ve bu dogrultudaki bilgiler 1s18inda istatistiki teknikleri kullanabilmektedir
(Lindeberg ve Mdrndal, 2002: 32).

[sletmelerin insan kaynaklari ydnetim birimleri, hangi tipoloji (yani insan tiplerini
belirleme ve ayut etme ydntemi) en fazla ulusal ve uluslararas: diizeyde yonetim
uygulamalarim uygular. Ulkemizde kiiresellesme ile birlikte insan kaynaklari y6netim
uygulamalarinda ne tiir degigikliklere ugramis uygulamalarin varligi sorusunu aklimiza

getirmektedir.

Toplumlar sosyo-ekonomik agidan ve teknolojik ydnlerden ilerleme kaydettikge,
politik ve demokratif uygulamalar gelistikge, bagimsiz rollerin 6nemi ve sayilari artmakta,
cinsiyete ve yasa dayali roller de Onemlerini her gecen giin giderek kaybetmektedir
(Eroglu, 1996).

2.2. Bireysel performans: olusturan unsurlar

[sletmelerde is gérenin igin uygun olarak belirlenen gorev ve sorumluluklar
dogrultusunda bireyin gerceklestirecegi yetenek ve ozellikleri bireysel performans anlami
tagimaktadir. Bir isletmede c¢aliganin is performans: derecesinden s6z edebilmek
ancake¢alisanin tanimlanan bir gérev ile kargt kargiya kalmasi, kabiliyet ve 6zellikleri
dogrultusunda olmaktadir. Performansin olustugu etmenler bireysel gevresel ve orgiitsel
olmak iizere ii¢ boliimde incelenmektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).

2.2.1. Orgiitsel unsurlar

Modern ydnetim diigiincesi giiniimiizde yoneticilere, ¢aliganlarin is stres diizeyini
diigirme sorumlulugu yaninda orgiitsel baglilik, is tatmini ve performans diizeylerini

gelistirme sorumlulugu yiiklemektedir.

Artik orgiitlerin en Onemli sermayelerinin insan kaynafi oldugu gériisii saglik
sektoriinde faaliyet gdsteren igletme ve yoneticiler tarafindan anlagilmaya baslamistir

(Carike1 vd, 2004).

Is gorenin veya ¢aliganlarin performans seviyelere olumlu veya olumsuz tesir eden,

performans: orgiitlerde belirleyen, 6rgiitsel unsurlardir. Bu etkenleri i¢inde barindiran ve
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stresin olusumuna neden olan is streskaynaklarigalismaktaolan kisiye dogrudan yonelerek

ig gorenin agirt stres ve diisitk seviyede performans ile calismasina veya yeterli stres
diizeyde veya tistiin performans ile yiiksek diizeyde ¢alismasina sebep olmaktadir (Yilmaz,
2006 aktaran Gokgéz, 2013).

Orgiitsel is gevrelerinde, isletmenin is béliimlerinde hatalarm yapilmasi neticesinde
ortaya ¢ikan zaman problemi ve caliganin performansmm etkileyen faktor karsimiza
¢ikmaktadir. Bu engellerin yam sira teknik imkansizlik, isin tamamlanmasi ve bagariimasi
icin gerekli olan ara¢ gerec yetersizligi, yetersiz is diizenlemeleri, dogru ve zamaninda
yapilamayan ve igi yapimimi kolaylastiracak is tanimlarimin ve diizenlemelerin yetersizligi,
is goren iizerindeki bagan beklentileri, otorite boslugu ve is birligi yoklugu olarak diger
orgiitsel unsurlar olarak siralanabilir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005 aktaran Gokgoz,
2013).

Isletmenin en dnemli amaci kar elde etmek olup, varliklarimi siirdiirmek icin de
gelismek biiyiimek; verimliliklerini ve karlarmi arttirmak i¢in difer amaglan arasinda
hayati éneme sahiptir. Rekabet ortaminda varliklarmi siirdiirmek isletmeler, amaglarina
ulagmak igin yiiksek mal ve hizmet alim1 performanslar1 en yilksek basamaklara tasimalari
ve olabildigince az maliyetle yiiksek verim almalari gerekmektedir. Kiiresellesme ve her
gegen giin geligen teknoloji neticesi olarak artan beklenti seviyesini kargilama ¢abasi icinde
olan gahisani stresekarsi korunmasiz birakmaktadir. Isletme agisindan ise stres altindaki is
gorenin artmakta olan saghik harcamalari, ise devem etmeme gibi gerekceler, artan
maliyetlere ayn1 zamanda is tatmin diizeyinin azalmasina neden olurken, diger taraftan bir
biitiin olarak orgiitsel performansin da azalmasina neden olacaktir. Orgiitler agisindan
ornekle agiklayacak oldugumuzda 100 kiginin calgtgi bir orgiitte yiizde 5°lik bir
performans distkliiginiin oldugu iddia edildigi gibi, eski performans seviyesine
ulasilabilmesi igindir ki 5 ig gorenin ige alinmasi gerekmektedir. Insan kaynaklarinin en

onemli problemlerinden birisi de ise devamsizliktir (Y1lmaz, ve Ekici, 2003).

[sletmeler giiniimiizde giiven olgusu gelistirmek ve her gegen giin artan rekabetin
etkisiyle, once kendilerini sorgulayip analiz ederek performanslarim degerlendirirken; bu
isletmeler daha sonra rakip orgiitler ile kiyaslama ihtiyaci duyarlar. Isletme bu kiyaslama
sonucunda uygun izleme yaparak diizenli olarak performans degerlemeleri ile

degerlendirme yapmaktadirlar. Performans ol¢timii, isletmerin biitiinii icin diizenli bir
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sekilde yapilabilecegi gibi belli bir amag ve belirli bir donem i¢in de yapilabilir (Erdem,
2013: 23).

Isletmeler performanslarim 6lgerken kazang getiri orantilarina gok 6nem verirler.
Fakat gelirlerinde 6nemli bir yere sahip olan faiz oranlari ve harcamalan arasindaki
cesitlikalemlerin bulunmasi, asil faaliyet ve net kar orammn birlikte analiz edilmesini

zorunlu kilar (Yurdakul, 2003).

Kaynaklara ulasma konusunda, bu inceleme ve arastirma calisana performans
yonetimi konusunda alaninda ¢ok biiylik kolayliklar saglamaktadir (Cevik ve digerleri,

2008: 2).
2.2.2, Bireysel unsurlar

Gelismis bati1 toplumlarinda performans yonetiminin uzun bir gecmisi olmasma
karsin iilkemizde kapsaml ornekler oldukca azdir. Yeni kamu isletmeleri yaklasiminin
meydana gelmesini saglayan asil kaygilar arasinda verimliligi saglama endisesi yer
almaktadir. Kaynaklarin daha elverigli kullanmilmas1 kamuya tahsis edilmis kaynaklar
uzerinde odaklanmak etkinlik ile birlikte verimlilik ve ekonomik &lgiitleri de
kapsamaktadir. Yeni Kamu isletmeciligi performans y6netiminin yayginlagsmasi 1980’ler
itibar1 ile yayginlasmis olmast (YKI: New Public Management) goriisii ile yakindan
baglantilidir(Omiirgéniilsen, 1997: 516-517 aktaran Efe, 2012: 122). Yapilan ayarlamalar
ile birlikte fiilen performans yonetimi diizenlemeleri iizerinde kamu kuruluslarinda 6nemle
durulmas: gerekmektedir. Kurgulanan diizenin etkisi ile bu dogrultuda performans
yonetiminin etkili ve verimli bu uygulamanin ne 6l¢iide destek gordiigii isletmeler de basta
performans yonetimi uygulamalarin nasil algiladig1 vene gesit problemlerle karsilasildig
ve bu uygulamalarin bagta performans esasli uygulamalarda beklenen neticeleri verip
vermedigi arastirilmaya ve incelenmeye deger goriilmektedir.

Nicel degerlendirme Olgiitleri insan kaynaklari1 yonetiminin kati tarafini olusturur
(Tamkin ve digerleri, 2002 aktaran Aktag, 2012). Buradaki asil amag bireysel performans
iizerinde denetleme saglamaktir (Bach, 2002). Insan kaynaklari yonetim uygulamalarinin
diger tarafi iyi huylu nazik tarafini olusturur ve performans dl¢iimlemesi geri bildirim daha
¢ok kaynaktan alinarak degerlendirenin gelisim odakli katilimimn oldugu ve daha fazla
onem verildigi bu uygulamalarda ¢iktilarin daha az, girdilerin daha fazla 6l¢iimlendigi bir

siregtir (Bach, 2002 aktaran Aktas, 2012). Nitel degerlendirmelerin kullanildig:
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performans yOnetiminin iyi huylu tarafim olusturur (Tamkin vd, 2002). Calisanin
performansim degerlendiren insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin sert tarafi iken
yumusak insan kaynaklari uygulamalari ise is gdrenin kendini hangi 6lgiitlerde gelistirdigi
bir siirectir. Insan kaynaklar1 performans yonetim uygulamlarin son asamasi Odiillendirme
agamasidir. Odiil igletmeler tarafindan hedefe ulasma asamasinda galisanlari motive eden
ara¢ olarak ydnetim tarafindan konulmaktadir(Kessler, 2002 aktaran Aktas 2012).
Performans yonetimince degerlendirilen galisan performansin édiillendirmesi son asamadir
(Harrison, 1997). Baska bir ifade ise performansin ticrete baglanmas: birlesmesidir (Bach,
2002). Bir tarafta sert insan kaynaklari yonetiminde ficret seviyesi ortalama diizeydede
belirlenip licret performans &lgiitiine birlestirilirken, iyi huylu nazik insan kaynaklan
uygulamalarinda miikemmellik yetkinlik daha yiiksek calisanlarin 6rgiitekazandirilmasi
i¢in iicret seviyesi ortalama saptama iistiinde tespit edilmekte ve ddiillerdeyeniligi ve takim
calismasini  cazip hale getirerek OGzendirici takim noktasi odakli  Sdeme
veyasiiprizlerseklinde olmaktadir (Aktas, 2012: 98).

Ucrete dayali performans 6lgiimlenmesi sistemi ve bu sistemin organizasyonlarda
kabul edilen tutum ve davramslar igin bir gerceveye oturttugu ve kontrolii ne derece
sagladig tartigilmigtir (Hendry ve digerleri, 200). Bu nedenle davrams formalizasyonu (tek
tip uygulamalar) saglamak agisindandir ki, performansa dayali y6netim uygulamalarinda

ticret sistemi kullanmilacaktir.

Giinlimiizde i3 gbren motivasyonunu saglamak icin isletmeler bazi 6zendirici
uygulamalar da bulunurlar. Ozendirici denilen sosyo-ekonomik araglar ile bu yaklasim
psiko-sosyal orgiitsel ve yonetsel araglar olarak ii¢ bashk altinda bir arada toplanirlar.
Ancak bu goriigler artik giiniimiizde iilke kosullar1 da dikkate alindifi zaman iicret ve
sosyo-ckonomik araglar igerisinde yer alan ¢alisan1 motive edici bonus (&dilllendirmek)
gibi calisana verilen maddi degerlerin motivasyon neticesinde is goren igin is tatmini

olusumunda ¢ok etkili oldugu bir gercektir.

Isletmeler ig géren motivasyonunu saglayabilmek i¢in 6zendirici tiim bu araglar g6z
oniinde bulundurup uygun bir motivasyon plani olusturmaya gereksinim duyarlar. Artik
glinimiizde maddi ve sosyal etmenler tek baslarina motive etme yolunda yeterli degillerdir.
Yalnizea bu iki fakiér maddi ve sosyal faktorlerin bilesimi olusturularak uygulamaya
konulmalidir. Her bir bireyin kisilik yapisi birbirinden farkli oldugu icin maddi ve sosyal
faktorlerin 6nemi de kisiden kisiye degiskenlik gosterir. Bu bakis agisi ile isletmelerdeki
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yoneticiler ve ozellikle yonetim uygulamalar1 esnasinda is géreni kisilik yapilarina ve
¢aligamn igerisinde bulundugu durumu g6z Sniinde bulundurularak motive uygulamalarina

gidilmelidir.

Bir organizasyonda nitelikli personel ne kadar bulunursa bulunsun, yonetim
tarafindan is gorenlerin harekete gegirilmeyen calisma istegi sonucu ¢alisan is yerine
gerekli veya yeterli faydayir veremezler. Organizasyonun amaglarina hizmet eden
calisanlarin aracihigi ile isletme; sahip oldugu tiim mevcut varliklar ile ancak bu sekilde
amaglar1 dogrultusunda hizmet edebilmektedir (Akgakaya, 2004: 187-214 aktaran
Soykenar, 2008).

2.2.3. Cevresel unsurlar

Insan kaynaklari yonetimine yonelik stratejik bir yaklasimin, bir sirketin ig géren
sermayesinin yani ¢ahisanlarin ortak beceri bilgileri ve yetenekleri basariya katkida
bulunan bir dizi igsel tutarli politika ve uygulamay: tasarlamay1 ve uygulamay: icerdigi
konusunda genis bir anlagma vardir. Stratejik Insan kaynaklar1 hedeflerinin perspektifinin
temelleri, firma performansinin sirketlerin sahip oldugu insan kaynagi ydnetimi
uygulamalarindan etkilendigi varsayimidir. Son pratik is gérme ampirik deliller bu temel
varsayimi desteklemekteydi. Mantiga aykin celiskili olarak, politikalan ve uygulamalari
ile insan kaynaklari yonetim uygulamas: firma performans: arasmnda bir iliski kuran
ampirik 6n aragtirma, daha geleneksel veya teknik, personel perspektifini yansitan
politikalar ve uygulamalar ile stratejik insan kaynaklari yonetiminin anlasilmasina neden
olarak yansitan uygulamalar arasinda ¢ok az fark yaratmistir. Cok éncesinden yapilan bu
iki tlir arastirmalar, insan kaynaklan yonetimi politika ve uygulamasinin verimli ve etkili
bir sekilde uygulanmalari ile baglantili insan kaynaklari personelinin de yeteneklerini
dikkate almamstir. Bu makalede, genel HRM( Human Resources Management),
kalitesinin firma performansma olan etkisine odaklanarak bu konuyla ilgili 6nceki ampirik

deneyimsel ¢aligmalar gelistirmeye ¢alisilmistir ( Huselid, Jackson, schuler, 1997).

HRM (Human Resuorces Managment) yani insan kaynaklar: yonetimi hemen hemen
biitiin i kollarinda,sektérde kullanilan bir genel diigiince kavramdir. Bir isletmedeki insan
kaynaklarina iligkin stirecin, tiim boyutlar: ile ele alinarak etkili bir sekilde yonetilmesini
dleiilecektir. Insan kaynaklari yénetim; sirketlerin en énemli sermayeleri kurumsal bagari

¢italarinin gergek belirleyicileridir. Sirketin en 6nemli musterileri ve elgileri, calisanlar

23




olup ig goérenin verimliligini arttirmak da, organizasyonun etkinliini ve verimliligini
arttirmak anlamma gelmektedir ki Japon kalite gurusu Kaura Isikawa’nin dedigi gibi “Bir
is yeri sahip oldugu ¢alisanlardan ne daha iyi, ne de daha kétiidiir. Iste bu noktada sahip
olunan bir yandan insan kaynaklarmin etkin ve verimli bir gekilde ydnlendirmesini
saglayan HRM c¢oziimleri uygulamirken; digertaraftanperformansdegerlendirme, kariyer
planlama ve iicret degerleme gibi bilegenleri ile ¢alisanlarinmotivasyonu desteklenmesi de
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 birimlerinin, kayit kirtasiye ve biirokrasi yiikii fazlaca
olan i  silireglerini yazim  ¢dziimleri  kolaylagtirmaktadir  (uyumsoft.com).

https://www.uyumsoft.com/hrm-n.

Son dénemlerde devamlilik saglayan ve rekabet giiciinii ele gegirmek ve katma deger
yaratarak igletme bagarisini ¢ofaltmak ¢ok biiyilk 6nem arz eder duruma gelmistir.
Rekabetin ana ayiric1 6zelliklerinden biri de insan varligidir ve isletme ydnetiminin basar
grafiginin ylikseltilmesinde insan varliginin getirisi son derece 6nem arz etmektedir.

[s baganis1 veya performansi, bireyin isini ifa etmesi igin sarf ettigi biitiin gayretler
kargisinda kazandigi bagan seviyesidir. Gayretlerinin etkinlik seviyesi (hedeflere ulagsma
éeviyesi) olan bagan elde edildiginde birey &diille takdir edilir ise iy memnuniyeti ve
doyum seviyesi artar ve boylece, sonradan gosterilecek gayretin igerigine ve derecesine
tesir eder. Is doyumu \‘/e memnuniyeti ¢alisma performans: iliskisi sanayi ve tegkilat

psikolojisi gegmisten bu yana son derece dikkat ¢eken bir durum olmustur.

Caligma performansi, kurulus ya da kurumlardaki gorevlilerin aldiklar1 maas ve diger
imkénlar karsihginda gosterdikleri gayretle tanimlandigi zaman ¢aligma performansinm
¢ogalllmasinda mali ve sosyal moral vericilerin ¢ok ©Onemli bir yeri oldugu
gozlenmektedir. Caligmakta olan bireylerin ¢alisma performansini, 360 derece performans
degerlemedeki gibi kendilerine dogru degerlendirmeleri de etkileme giicline sahiptir.

(Yildiz, Saver ve Kapu, 2014).

Cahisan kisilerin  kendilerini degerlemelerine gore, islerinde gosterdikleri
performansin kalite seviyesinin, islerindeki randiman ve getirinin meslektaslarina oranla
kendi performanslarmi artirdify gézlenmektedir. Calisma performansi; bir ise, role veya
yapilanmaya dair hedef ya da hedefler kiimesine ulasabilmek igin bir aragtir. Fakat
eylemlerinin reel gergek hakiki neticeleri bir is igerisinde hayata gecirilir. Calisma
performansi sadece bir eylem degildir, anlasilmaz karisik, caprasikbir etkinliktir.

Calismadaki performans belirli bir gérevin basar1 ve randimanlikla alakali neticelerinden
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kati olarak farkli bir davrams ve farkhh bir konumdur. Calisma performansinin 6lgiisii
soyledir; Ana gorev randimani, yaraticilik durumu, egitim programlarindaki randiman,
teskilatsal yurttaghk davramglari, emniyet performansi, gayeye zarar veren calisma
davramslari, caligma yerinde saldirganlik tutumu, is basindayken madde kullanilmasi, ige

gec¢ kalma ve devamsizlikta bulunmak.

(Galigma performansinin, yaygin bir sekilde yiikselecek olan ¢alisanlar tespit etmede
ve davraniglarini takdir etme konusunda teskilatlarin ¢alismalanm kolay kilan en 6nemli
durum oldugu ifade edilmektedir. Son yillarda ¢alisma performansi konusunda yapilmig
olan aragtirma ¢alismalari; hissi zekd, dontigimcii 6nderlik ve gérev doyumu gibi konularla
aralarinda bulunan iliskilere yoneliktir (Biyik, Simsek ve Erden, 2017). Performans
degerlendirmesi, bireylerin, iinitelerin veya kurum ya da kuruluslarin randimanlarinin daha
evvelden tespit edilmis birgok oOzelliklere gore veya aymi konumdaki es deperlerinin
performanslarinin dziinde degerlendirme ¢alismasini ifade eden bir siiregti. Calisan
personelin idaresi alanindaki aragtirma c¢aligmalar ve tatbikgilerin ifade ettikleri gibi
performans degerlendirmesi hi¢ de kolay olmayan, karmasik ve konuyla ilgili olanlari

memnun etmesi pek kolay olmayan bir insan kaynaklar etkinligidir.

Insan kaynaklari performans olgiitlerinden birisi de is giicii devir oram
hesaplamasidir (Simsek, 1997: 37). Bu oranin yilksek olmasinin da sakincalan
bulunmaktadir. Oncelikle islem bakimindan; isgilik giderlerini fazlalastirir (Tiiziin, 2007:
101). Isten cikislar gerceklestirildiginde s6zlesmelerin isverence feshedilmesi durumunda

kidem tazminat1 yiikii dogmaktadir (Bingol, 1997: 67).

Luthans'in hem davranigsal yonetim hem de yonetsel faaliyetlerinde 6nceki
caligmalari, kiiresellesme ile 6nem kazanarak uluslararasi odak haline gelmistir. Ig
gorenlerin performansini arttirmak adina bilim adaminm bu ¢aligmalan, 6rgiitsel davranig

alanlarinda genel olarak kullanilmaktadir. Orgiitsel davranism yénetimi 6nem arz etse de,

- Ogrenciler genellikle bu kursu ciddiye almazlar. Ortak bir 6grenci yamti, Orgiitsel

davramisin sagduyudan bagka bir sey olmadigidir yaratmadilar. John Wagner ve John

Hollenbeck bu tuzaklardan kagimyor. Orgiitsel davranis alani, yoneticilerin kendi
firmalarinin - ¢aligmalarmi iyilestirmek ve bagkalarmin basarisiz olabilecegi yerlerde
gelismek i¢in kullanabilecekleri pratik bir anlayis kaynagidir. biger ders kitab1 yazarlar,
derin bir kapsamadan kagindilar ve herhangi bir zorluk hissi ok seviyedeki &grencilere

meydan okuyor ( Fred Lutans)
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Organizasyonlarin performanslarinin 6l¢tilmesinde kullanilan metotlardan birisi ve
en cok basvurulan yéntem verimlilik analizidir. Uretim imal biriminden maksimum
derecede elde edilecek etkinlik faaliyet olarak tamimlanmakta olup, baska bir ifade de
verimliligin tanimlayic1 bir etmenidir. Faaliyet olciilmesi isletmeye, rekabet giiciine
yetismeye ve firsat ve tehditler gormesi ve isletmeye bulundugu konumu bilme imkam
vermesi agisindan aym zamanda mevcut girdilerin daha fazla nasil ¢iktiya doniisecegi
tiretebilecegini gdstermektedir. Etkinlik degerlemesinde sik¢a kullanilan, Veri Zarflama
Analizi yaygin olarak kullamlan VZA degisik ve birden c¢ok karsilastirma yapmanin zor
oldugu durumlarda, baglantili performanslarini 6lgmeyi amaglayan dogrusal birinci derece
dogrusal programlama tabanli metot olup, bu yontem karsilastirma yapmak ve teknik
verimliligi degerlendirmek 6l¢mek amaci ile gelistirilmistir (Sayim ve Yalama, 2008: 90-

92).

Is akigt modeli, is yiikii analizi, Performans seviyeleri farkli bir is akisi modelinin
farkli onleri ile ilgilenir ve mantik, zaman ile ilgili performans diizeylerinde
gergeklestirilir. Esas olarak bu ¢alisma performans seviyesi ile ilgilidir. Is akisi ag1 (WE-
net), zamanlama is akist agina (TWF-net) zaman bilgisi ile biiyiitiilebilir. Is akiginin
modellenmesi ve resmi bir gergeve saglamak igin analiz edilir. Bu ¢alisma birden fazla
TWF igeren cok boyutlu is akis1 agim (MWF-net) Onerir. Setler ve organizasyon ve kaynak
bilgileri. Afree-secim ve asiklik Petri fileleri (PN) bir (bilesenler) komponentler kiimesine
aynistirmak dagitmak i¢in kullamlan algoritma, bir TWF-ag1 i¢eren iterasyon (tekrarlama)
yapilarina genigletilir. Daha sonra kaynak kullanilabilirligi ve is vyiikii analizi
gergeklestirilir. Bir MWF-ag1 iginde islenen islem Orneklerinin ortalama geri doniig
sliresinin alt simirimin hesaplanmasi igin bir yontem Onerilmistir. Son olarak, Onerilen
yontemin pratikte etkili bir sekilde kullanilabilecegini gostermek igin bir vaka ¢alismasinda
kullamlir. Dizin Kosullar1 - Performans, Petri aglari, is doniis siiresi, is akigt modeli, is

yiikii incelemesidir (Li, Fan, Zhou, 2004).

Is akigt dogrulamasi: Petri-net tabanli teknikleri kullanarak kontrol akisi hatalarmi
bulma. Bir ig akismmm kontrol akig boyutlarimi modelleyen bir Petri agi denir. Bir
WorkFlow ag1 (WF-net). Bir WF-agin dinamik davranigi belirttigine dikkat edilmelidir. Bir
is akisinin iglem yoniinii modelleyen bir Petri agi, WorkFlow-agi (WF-net) olarak

adlandirlir. WF-net, bir kaynak yeri (yani, devam eden yaylar olmayan) ve bir lavabo yeri
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olan bir Petri agidir (6rn.devam eden yaylar yok) ve her diigiim kaynak yerlerden lavabo

yerine giden bir yol lizerindedir. ..

Pazartesi Carsamba giiniine kadar MWF kullanan kisiler, tipik olarak, belirli bir
haftalik programin bagkalarim bilgilendirmek igin bunu yaparlar. Bu belirli giinlerde
dersleri olan 6grencilerin, bu sekilde kisaltmalar yaygin olarak kullandiklar bilinmektedir,
ancak bu giinlerde islerini yuriiten ve bu giinlerde etkinliklere devam etmeyi planlayan
kuruluslara da bagvurabilir. Pazartesi Carsamba Cuma giiniine kadar MWF da TH
kisaltmasiyla birlikte sunulabilir. Bu tiir senaryolarda, TH genellikle Sali Persembe giinii

durur ve Sal1 ve Persembe giinlerinde bagkalarina bilgi vermek igin kullanilir.

Bir kisim organizasyonlar devamli kurallari ve anlasmay1 bozduklari ve bu bicimde
mevceut rakiplerinin 6niine gecerek onlan sindirdikleri i¢in bagar1 saglarlar. Stratejinin ve
denetimin ne kadar basarih ve etkili ve cezanin da yaptirim giiciiniin ne kadar agir oldugu
ile iligkilidir. Kural ihlalinin baz1 zamanlarda cezasmm o6demedigi durumlarda da,

oyunculari tutum ve davranig yénetmenlikleri kisitlar (Nort, Cagali ve Giiven, 2002).

Girigimeilik egilimin 6nemi ve deneysel agidan 6rgiitsel performans tizerindeki tesiri
ile iligkinin ortaya konulmasi, ¢ok¢a arastirilan galisilan konulardir (Altundas, ve Dénmez,

2010).

Performans degerlendirmesi, isletmenin bugiinkii durumlarini gérmenin yani sira
farklilasma ve rekabet avantaji saglama amaci dogrultusunda hizmet eden ¢ok énemli bir
aragtir. Stratejik bir performans 6l¢iimiiniin yapilmas: alandaki diger isletmeler ile
kargilagtirma yapilarak ve bu sayede isletmenin diger isletmeler kargisinda giiglii zay:f

yonlerini gérmesi muhtemel olacaktir (Cakir, ve Pergin, 2013).

Isletmelerin iiretim ve hizmet alanlari ne kadar birbirinden farkli olursa olsun,
organizasyonun hedefindeki belirli gérev ve amaglar1 gergeklestirmek iizere kurulurlar.
Isletme yénetiminin asil gorevlerinden olan Stratejik amag ve hedefleri olabildigi en iyi
sekilde gergeklestirmek olup, isletmenin politikalar1 var olus nedeni misyonu stratejik plan

gelistirmesi, isletme performansi saptanmasi ile ilgilidir (Zerenler, 2005).

Performans-i¢ girigimeilik baglantisi, aragtirmacilarin dikkatini ¢eken bir alan olarak
literatiirde onemli bir yere sahiptir. Bu alanda yapilan pek ¢ok ¢aligmalarn bityiik bir

kisminda, igletmenin girisimcilik derecesine bagli olarak girisimcilik-performans
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baglantisinin defiskeni olarak performansi ele alinmaktadir. Isletmelerde girisimsel
faaliyetlerin istenen nihai neticenin, i¢ girisimcilik etkinlikleri ile performansin
lyilestirilerek, uzun vadede yiiksek performans getirecegi kuvvetli bir goriig birligi
literatiirdeki aragtirmacilar arasinda vardir. Pozitif performans neticesi olarak, isletmedeki
meveut i¢ girisimeilik faaliyetleri degerlendirilmekte olup bu durum biiyiime karlilik
bakimmdan isletme performans: iizerinde pozitif etkiye sahip olabilecegi ileri

stiriilmektedir (Agca, ve Kandemir, 2008).

Miizik egitimi veren kurumlarda ¢alhisan kisilerin 6gretmen ve miizik §3retmenligi
konservatuar anabilim dallarindan mezun olmus kisiler olusturur. Bu bireylerin hocalarin
performans seviyelerinde de farkliliklarin olmasi calgi egitimeiligi konusunda birlesen bu
kisiler icin normal kabul edilmektedir. Ancak bu egitimcilerin kendilerine has
yaklasimlarinin olmasi, diger ¢algi egitimcileri ile aralarinda ¢ok biiylik ugurumlar ve
farkliliklarin olugmasi meydana gelmesinin niine gecilmelidir (Ozmentes, ve Ozmentes,

2009).

Rekabet ortami i¢inde olan isletmeler, tiretim ortaminda ise basarinin gostergesi olan
finansal sonuglar ve mikemmellik arayisi, rekabetci kosullarm yerine anlami
tasimamaktadir. Sonuglarin degerlendirilmesi, rekabetci ortamlarda gerceklesen faaliyetleri
ne Olglide ve eksik hatali bilgiler raporlanarak, etkinliinin derecelenmesi neticesinde;
yoneticiler bu verileri kullanarak, gelecegin belirsizlikleri konusunda isletmeyi dinamik ve
hazir tutmalidirlar. Performans yonetimi, yonetim muhasebesi isletme yonetimine sadece
finansal degerlemeler disinda aym zamanda finansal degerler a¢isindan isletmenin vizyonu
ve stratejisi ile baglantili, karar asamasinda kullanilmakta olan sistem sebeke olarak servis
vermektedir.“6l¢tim kart1 teknigi” (balancedscorecard) performans dlglimlerinde, yonetim

muhasebesi yeni bir arag olarak yonetime sunar (Kaygusuz, 2005).

Bu uygulama, Izmir’de 1989 yilinda kurulu olan yiiksek cirolu, bir milli perakende
magazalar zincirinin, riskli {irlin gruplarindan birine sahip olan tedarik¢ilerin performansimi
degerlendirmesini kapsamaktadir. Degerlendirme neticelerinden ortaya ¢ikacak olan
onceliklere 1s1ginda, tedarik¢inin performans degerlendirmesinin siralamasi da arz
edilmektedir. Uygulamalar s6z konusu sirketin 2006 senesinin verilerine gére yapilmistir.
Kayda alinip, degerlendirmek iizere aym {iriin grubunun 10 tedarikgisi dikkate alinmugtir.
Tercih edilen iiriin grubunun 2005 senesine ait bilgilerine gore yapilmusg, alinip satilmasi

miktar1 takriben 6.9 milyon lira dolayindadir. Faaliyette sirketin adimn sirrimi korumak
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gayesi ile iiriinlerin isimleriyle temin edicilerin isimleri ve Ginvanlar1 kodlara aynlarak
verilmektedir. Uriin temin eden firmalarin performanslarimin degerlendirilmesinde AHS
uygulamasindan yararlamlmigtir. Tatbik edilme caligmasinin diisiiniilmesinde &ncelikle
sirketin satin alma idarecilerinden meydana gelen bir ekibin istirakleriyle toplantilar
diizenlenerek, iiriin temin edici performans ol¢iileri tespit edilmistir (Akdeniz ve Turgutlu,

200).

Literatiirde orgiitsel baghlik ve is tatminin i goérenin performansina olumlu
katkilarinin saglayacafi, is tatminin 6zellikle diisik performans ve isten is ten ayrilma
niyeti olan kisilere tesiri performans: diisiik calisanlarda ¢ok daha yiiksek ¢iktigr goriisii
hakimdir (Rusbelt vd, 1988).

Fakat orgiitsel baglilik ve is tatmininin performansa tesiri konusundaki yaygin
inaniga ragmen, performans ve orgiitsel baghiligin arasindaki baglantiya dair bulgular
hiikiimler bu ¢aligmalarin en diis kirtklid1 sonuglarindan birisi olmakla birlikte, literatiirde
performans ve is tatmini arasinda giigsiiz ve tutarli olmayan baglantilarin olabildigini
gosteren ¢alismalar vardir (Aryee ve digerleri, 1990, Saari ve digerleri, 2000). Performans
ve oOrgiitsel baglilik arasindaki bu giigsiiz iligkiler neticesinde, beklentiler, ekonomik

kosullar ve ailevi zorunluluktur (Breet ve digerleri 1995 aktaran Giil ve digerleri, 2008).

Performans ve is tatmini arasindaki baglantimin anlamli olmas: sadece calisanin
kisilik 6zellikleri degil ayn1 zamanda egitlik duygusunun yamnda 6diil beklentisinin ve bu
gibi yardim ve faktorlerin de desteklemesi gerekmektedir. Calisanin is tatmin diizeyinin
yiiksek olmasi, i tatmin seviyesi diisiik olan galisana gore ¢ok daha fazla basarim

performans sergileyecegi beklenilmektedir. (Akinci, 2002 aktaran Giil ve digerleri 2008).

Performans ve stres arasindaki baglant: tersine donen “U” sekline benzetilmis olup,
diisiik seviye olmas: durumunda; ¢alisanlar yiiksek verimlilik alabilmek i¢in olabildigince
uyarilamamaktadir.  Aym gekilde yiliksek seviyelerinde goriilen stres ise,  kisi
performansini ve enerjisini arttirabilmek yerine stresin verdigi olumsuz netice ile basa
¢ikmakla ugrasirlar. Performansin yiikselmesi normal stres seviyesinde ve ortaminda olur.
Normal kosullarda goriilen stres ¢alisan i¢in sadece gergeklestirmekte oldugu gérevlerini
verine getirmekle kalmaz, aym zamanda stresin verdi@i negatif duygudan cok
performaslarim en iist seviyelere ¢ikarmak igin ¢aba harcarlar (Oriicii, Kili¢ ve E1:giil, 2011

aktaran Gokgoz, 2013).
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Yiiksek

Performas diizeyi

Diisiik

Diisiik Stres diizeyi  Yiksek

Sekil 2.1. Stres ve Preformans Arasindaki Ters U iliskisi

Akgiindiiz, Sevgill, (2006). Orgiitsel Stres Kaynaklarmmn Calisanlarin Js - Tatmini
Uzerindeki Etkisi ve Banka Calisanlari Icin Yapian Bir Arastirma, Basilmamig
Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, aktaran

Gokgoz 2013: 63

Stres diizeyi
Sekil 2.2. Stres ve Preformans Arasinda Dogrusal Iliski
Yilmaz, Orhan, (2006). Stresin Performans Uzerine Etkisi 40inct Piyade Egitim Alay
Komutanlig Lider Personeli Uzerinde Bir Arastirma, Basilmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, 100 aktaran Gokgoz

(2013).

Performans ve stres arasinda cizgisel dogrusal ters bir baglantinin oldugu var
sayllmaktadir. Stres orgiit ve birey agisindan islevsiz olarak goriinmekte olup stresle bag

etme veya bogsa zaman geciren stresli bu bireyler zamanlarimi istenmeyen tavir ve
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davraniglarla boga harcarlar. Stres tecriibesine sahip kisiler her zaman &nemli olaylar i¢in

uygun Snlemler alip hazirlikli davranmaktadir. |

Kigsisel performans

Stres diizeyi

Sekil 2.3. Stres ve Preformans Arasindaki Ters Dogrusal Iliski

Yilmaz, Orhan, (2006). Stresin Performans Uzerine Etkisi 40mci Piyade Egitim Alay
Komutanligr Lider Personeli Uzerinde Bir Arastirma, Basilmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, 99 aktaran Gokgoz
(2013).

Is stresinin is performans: ile bir iligkisinin olmadigi ve birey orgiit arasindaki
psikolojik anlagmanin var oldugu gdriisiine dayanmaktadir. Bu yaklasima gére bireyler,
gostermig olduklar performans igin ticret aldiklarim bilen ve (rasyonel) mantikli diigiinen
varliklardir. Bu durum nedeniyle dncelikleri performans gésterebilmektir. Bu modelde ise

kiginin performansina tesir edilebilecek giigliklerin varligi goz ardi edilerek, is stresinin

varlifi veya yoklugunun performans iizerindeki etkisinin olmayacagi varsayilmaktadir

(Y1ilmaz, 2006: 103 aktaran Gokgoz, 2013).
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UCUNCU BOLUM

IS TATMINI
3. IS TATMINI KAVRAMI
3.1. is tatmini kavram

Calisanlarin i3 memnuniyeti, hizmetlerin iyilestirilmesinde 6nemli bir faktordiir.
Calisanlann yagadiklari rol belirsizligi ve rol gatismasi yasamalarmi azaltmak icin
organizasyonlarin iyi bir iletigim ag1 olusturmalari ve ¢alisma-degerlendirme sisteminin en
tist seviyeye ¢ikarilmasi onerilmektedir. Ofis ortamlarini ve olanaklarini iyilestirmek is

gorenin baglilig: tizerinde 6nemli bir etkendir (Nurdin, D. 2007: 223).

Is tatmini, calisanin isinde yasamakta oldugu motivasyon duygusu olarak
tanimlanmaktadir. T tatminini etkileyen gostergeler bulunmaktadir. Bunlar sirastyla isin
igerigi ve denetimdir. Is 6zellikleri ve bu is icin ¢esitli temel boyutlardan olusan &6zellikler
oldugu sonucuna varilabilir. Denetim ise dikkat ¢gekmek ve iistleri ile iliski kurmak, liderin
yapmasi gerekli olan davramstir. Boylece galisanlar organizasyonun Snemli bir pargas:
olduklarin hissederler. Tam zidd1 durumlarda ise kétii denetim is gorenin isten ayrilmasina

ve devamsizlig arttirmasin neden olabilir (Nurdin, 2007).

Is tatmini ve memnuniyeti ¢alisan igin isinden duydugu mutluluk olarak ifade
edilirken, kisinin i ve is deneyimlerinin olumlu pozitif bir duygusal durum olarak
tammlanmasidir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 1). Bu durum da is gorenin iizerinde
¢aligmakta oldugu isinden memnun olmasimn birgok sebebe bagh olmasindan kaynaklanir
(Naktiyok ve Kaygin, 2012). Kisinin farkli degisik rolleri arasinda uyusmayan standartlar
kurumsal istekler bagkalarmdan gelen catisan beklentiler istekler sz konusu oldugu
durumlardarol ¢atigmasindan soz edilecegi belirtmektedir (Karaman ve Altunoglu, 2007:
115). Ikinei olarak is tatmininin analizi is giicii piyasasindaki belirli bakig acilarina yonelik

isgorii saglamaktadir (Clark, 1999: 189).

Duygusal zekamn liderlik, i performansi, is tatmini, ise devamsizhik, baglilik gibi
¢aligma ortam ile ilgili bir ¢ok degiskeni etkiledigine yonelik varsayimlar tahminler yer
almaktadir. Duygusal zeka iizerine yapilan galismalar iilkemizde yoneticilerin duygusal
zeka boyutu ve liderlik lizerine etkileri, 6grencilerin basarilari iizetine duygusal zekanin

etkileri gibi konular oldugu gériilmektedir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008).
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Giiniimiize bakildiginda ¢aligma hayati, insanlarin hayatinin ¢ok 6nemli bir parcasim
olusturmaktadir. Boyle diistiniildiigiinde is tatmini insanlarin yasami ve mutlulugu i¢in ¢ok
onem arz etmektedir. Tamim olarak is tatmini genel manada is gorenin yaptigi is
kargiliginda hissettigi manevi tatmindir. Ancak literatiir incelendifinde birbirinden farkl
tammlarla kargilagilmaktadir. Is tatmini, insanlarin duygulaniyla yaptiklar is arasindaki
iligkiyi de yansitmaktadir.

Is tatminini “en basit durumuyla insanlarin isinden hoslanma asamasidir” diye

tamimlamaktadir (Yenihan, 2014).

Bu durumun &nlenmesi igin yapilacak islerin temelini: is géren ihtiya¢larinimn iyi bir
sekilde belirlenip temin edilmesi ve is tatmininin saglanmasi olusturur (Lagaca, 1991: 51).
Is giicii tatmininin en dnemli 6zellikleri arasinda zihinsel olmaktan daha ¢ok, hissi bir
kavram olmasidir (Schultz ve Schultz, 1998: 26). Is tatmini iizerinde yapilan arastirma
calismalarinda kavram; genellikle orgiitsel davrams gelistirme bakimindan verimlik artis:

saglayan bir etken olarak ele almmistir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 125).

Is tatmini genel olarak, bireyin isine kars1 gdstermis oldugu olumlu ya da olumsuz
tutum ve davranislardir. Bu kapsamda ele alindifinda ¢alisanm ise karsi gosterdigi olumlu
rub hali is tatmini, ise dair olumsuz davramglar ve tutumlar ise i tatminsizliine yol
acacaktir (Erdogan, 1999: 231). Is tatmininin, is gbren motivasyon ve verimi, is yerine olan
devamsizhifn, is goren devri ile Orgiitsel yurttaghik tutum ve davramiglan ile olan anlamlh
iligkisi, akademisyenlerin ve orgiitlerin bu kavrama duymus olduklan ilgi ve alakay

arttirmugtir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008).
3.1.1. Tanim

Kaliteli yasamin gostergelerinden biri ¢aligma yasaminda is tatmini, toplam is
cevresinden  isin  kendisinden, yoOneticilerden, c¢alisma  grubundan ve s
organizasyonlarindan faydalanmaya calisilan rahatlatici ve sakinlestirici bir his olarak
gozlenmektedir. Genel olarak is tatmini bireyin yapmakla yiikiimli oldugu ise yonelik
olarak gelistirdigi duygu ve davramslar olarak ifade edilir. Is géren bu tutum ve
davramiglar1 gelistirirken bazi durumlardan etkilenir. Bu etki isle olabilecegi gibi, kisisel
tzelliklerden de kaynaklanmaktadir. Is tatminini baskilayan bazi etmenler vardir ki isin
niteligi, kontrol, iicret kariyer hedefleri, sosyal iliskiler is giivenligi, isin fiziksel kosullar,

bireyin is deneyimine, egitim, yas, cinsiyet, olarak yer almaktadir. Cok sayida arastirmaci
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ig tatmini ve yas arasindaki etkilesimi irdelemis olup bu iki defiskenin yani yas ve is
tatmini arasinda, pozitif iliski sonu¢ vermistir. Yani bagka bir deyim ile yas ilerledikge is
tatmininin artmaktadir. Bu korelasyon nedeni ise geng is gorenin beklentilerinin ise

baslarken daha yiiksek diizeyde olmasidir.

Yapilan yeni bir ¢aligmaya gore, teknoloji seviyesi ile ig tatmini arasindaki bag
aragtirilmigtir. Bu aragtirma sonucunda ileri teknoloji kullanan igletmelerin i gorenlerin is
tatmin diizeyinin daha yitksek ¢ikti1 goriillmiistiir. Diisiik teknoloji kullanan isletmelerde
calisan licretlerinin yiizde 18 daha az olmasz, islerin sikici rutin goriilmesidir. Diger yandan
ileri teknoloji kullanan isletmelerde galisan kisiler diisiik teknoloji kullanan isletmelere
gore daha az is giivencesi kaygisi tasirlar. Oshagbemi’nin ¢alismasinda akademisyenler
lizerinde unvan pozisyon cinsiyet yas ve ig tatmini iligkisi incelenmistir. Bu ¢alismada is
tatmini ve yas arasinda yiiksek iligkiye rastlanmazken, akademisyenler arasinda pozisyon-
riitbe i tatminini etkileyen bir faktor olarak bulunmustur. Unvanlarin artmasi bayanlarda

erkeklerden daha fazla is tatmini yasadiklar: artti1 ortaya ¢ikmastir.

Literatiirde tatmin kavrami degisik_big:imlerde ifade edilmigtir. Vroom’a gore is
tatmini ig gbrenin roliine kargi gosterdikleri duygusal tepkileri olarak tanimlarken, bireyin
isine gosterdidi pozitif tepkileri ig tatmini, negatif tepkileri ise is tatminsizligi olarak dile
getirmigtir (Vroom, 1967: 99). Is tatmin ve tatminsizli§ini bazi aragtirmacilar is gorenin
isinden ne bekledidi, cevreden kendisine hangi firsat ve olanaklari elde edebildigi

arasindaki farkliliklarin derecesinin belirledigini one siirmektedir.

[ tatmininin 6rgiitsel agidan Gnemi ve faydasi, is tatmini verimlilik, catismalar,
yabancilagma, isten ayrilma ve is kazalari gibi yakin iligkide bulundugu kavramlara
dayanmaktadir. Is tatmini ve verimlilik ile ilgili yapilan ¢aligmalarda yiiksek pozitif iliski
bulunmamakla birlikte ancak is tatmini yiiksekliginin kigisel performans artigindan ¢ok,
orgiitsel seviyede bir artis ve orgiitiin genel bagarisi tizerindeki artisa sebep oldugu soz
edilmektedir. Ote yandan Carroll ve Tosi, 1977tarafindan iddia edilen bagka bir goriige
gore ise, kimi ig gorende isine karst motive ederek hareket yaratarak, calisam yiiksek
verime yoneltebilmektedir. Buna gore kendini gergeklestirme seviyesine gelmis bir
caliganin bagarili olmasinin yiiksek verime motive edece@ine isaret etmektedir (Unsar ve

Arkadaslari, 2006).
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Is tatmini gogu zaman sosyal bilimeilerin ilgisini ¢ekmis olan konulardan birisidir. [g
tatmini konusunda Cranny ve arkadaslan tarafindan 1992 yilinda yapilan bir ¢alismada, is

tatmin konusu ile ilgili ¢alismalarin 5 binden fazla oldugu ifade edilmektedir.

Bu durum orgiit agisindan gesitli boyutlarda is tatmini konusunu ¢alisan, 6nem
tagidigini her zaman gostermektedir. Is tatmini konusunda baska bir dikkat ceken konu ise
i tatmini kavraminin ortaya yayilmasindan &ne siiriilmesinden bu yana ¢esitli yaklagimlar
ile degerlendirilmesidir. Fakat is tatmini nasil degerlendirilse degerlendirilsin, neticede
¢alisanin duygu diistinceleri ve tecriibelerini, bu tecriibe ve duygu diisiinceye sahip bireyle
ve onun 1§ gevresi ve isi arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir. Calisma hayatinda olan her
¢alisan is hayatinin sonunda isletmesine i ¢evresine ve isine dair birgok deneyim yasar.
Galisma yasami boyunca yasadiklann ve gordiikleri elde ettikleri tziintii ve sevincleri

bulunacaktir. Bu tutumun ig tatmini genel karekteri yapisidir (Kok, 2006).

Is tatmini ¢aligamin ¢alistifi is ve is kosullarna gereklerine karsi gelistirdigi bir
davranistir. I tatmini ve sadakati karsilagtiracak olursa, baglilk daha genis bir orgilite
yoneltilmis tutum davranis olarak odaklanma bakimindan daha genis bir alana sahipken, is

tatmini 6zel spesifik olan ¢aligilan ise kars1 yoneltilen tutum ve davranistir.

Baglilik zaman bakimindan daha uzun vadeli, devaml siirekli bir 6zellige sahip iken,
i tatmini daha gegici ve kisa vadeli bir uyumu igermekte olup is kosullarin veya isten
saglanan fayda ve neticenin( is gtivenligi,iicret) bireysel bir degerlendirilmesidir. Is tatmini
kisinin kural norm ve degerler beklentiler diizeninden gecerek caligma sartlan ve {izerinde
calisilan ise dair algilarma duygularina karsi gelistirdigi reaksionlardan meydana

gelmektedir (Cekmecelioglu, 2006).

Kiginin i¢ diinyasinda yasadig: kiiltiirel ve sosyal durum inceledigi takdirde deger
yargl ve duygularinin etkisi altinda kalmig oldugu ortaya ¢ikacaktir. Bu acidan ele alinan
ve degerlendirildiginde tatmin saglayan bu alanlar sayilamayacak sekilde fazla olacaktir.
Cok sayida kisi tarafindan ig tatmini tanim1 yapilmistir. Bullock’e gore isle baglantili cok
fazla istenen arzu edilen ve arzu edilemeyen tecrilbe ve deneyimlerin tamaminin
dengelenmesinden neticelenen bir davranig olarak ele almir. Vrom, ¢aligan kisilerin duygu
ve disiince algilarma hislerine ve davramislarina ¢ok farkli boyutlu is tutumlarimin bir
neticesi degeri olarak is tatmini kavramim gérmiigtiir. I tatmini calisan igin bir eser

meydana getirmenin verdigi seving motivasyon i§ gorenin gorevini yerine getirirken elde
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edilen maddi parasal ¢ikarlar, ¢alisamn birlikte ¢alismakta oldugu mesai arkadaslarmdan

ve ollarla ¢calismaktan aldigi keyif olarak tamimlar (Caliskan, 2005).

Hentiz iizerinde bir anlagmaya varilmamig olan is tatmini, simdiye kadar cesitli
sekillerde tanimlanmis olmasina ragmen {niversal, evrensel bir tanima varilamamistir. Ts
gorenin kendi iginden tatmin olduklarini ifade etmelerine neden olan ¢evresel ve fizyolojik
psikolojik gevre gartlarin birlesik bir kombinasyonu olarak is tatminini tamimlar (Hoppack,
1935). Hoppock’un bu ¢aligmasim motivasyon moral insanlarin davramig bigimleri
teorisyenleri arasinda iine sahip en fazla bilinen (Abraham Maslow’un, 1954) bu
calismalar izledigi goriiliir. En temel ihtiyaclarimin goriildtgi bir kisi, ihtiyvaclarinin daha
ustteki ve daha fazla ihtiyaglarin kargilanmasina konsantre olacak yogunlasacak olup
ihtiyaclar asama diizeni hiyerarsisinde alt seviyedeki temel ihtiyaclan gereksinmeleri

kargilamadan iist seviyedeki ihtiyaglan karsilama agamaya gecemez (Yiicel, 2012).

Is tatmini, iy gbrenin galisma hayati ya da g¢alisuigi orgiit ve calisamin sartlar
arasindaki uyumun bir neticesi olarak meydana gelen memnuniyet duygusu ile isine kars:
olumlu davranis pozitif tutum olarak nitelendirilmektedir. Literatiirde ¢ok sayida yapilan
caligmaya gore ig tatmini ile 6rgiitsel adalet boyutlan arasinda pozitif bir iligki saptanmigtir
(Tscan ve Saym, 2010) bu ¢alismasinda da is tatmini ve drgiitsel adalet duygusu arasinda
olumlu pozitif iligki bulunmustur. Birgok caligma etkilesim adalet dagitim ile adalet ve is
tatmini arasinda iligki bulunmustur. Baska arastirma ¢alismalarinda ise, is tatmini tizerinde
dagitim adaletinin dahagiiclii bir etkisi oldugu belirlenmistir. Bunlarmn yanisira kisiler aras:
ve bilgisel adaletin is tatmini ile olan iligkisini gosteren ¢aligmalar mevcuttur (Karavardar,

2015).

Is tatmini i gérenin is ve is kogullarin sagladiklarina iliskin bir algisi1 ve bu algilarma
iliskin olarak verdigi duygusal bir cevaptir. Is tatmini is gorenin veya calisanin is
ortamindaki deneyimleri ve onun iizerinde vermis oldugu olumlu etki olarak diisiiniiliir.
Kisi ¢alistigr is ortaminda gerekli tatmini buluyorsa is ve is ortamina karsi olumlu bir

tutuma da sahip olacaktir (Cekmecelioglu, 2005).

Arzu edilen bir seyin hayata gecirilmesini saglama, goniil tatmini memnuniyeti
anlamlarim igermektedir. Gereksinimlerin tatmin edilmesi neticesi olusan mutluluk
durumu olarak tamimlanir. Tatmin olma hissi ancak ilgili kisilerce hissedilebilir ve kisinin

i¢ huzur ve mutluluga varmasim saglamada ¢ok Snemli bir rol istlenir. Is tatmini ise,
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bireyde ¢alisma hayat1 yada s6z konusu bireyle galistig1 is yeri sartlar1 arasindaki uyumun
bir neticesi olarak orta ¢ikan memnuniyet tatmin duygusu ve kisinin isine karsi almus
oldugu olumlu bir davranis olarak ifade edilmektedir. Is tatmini is sonucu elde edilen
maddi cikarlar ¢aligmaktan keyif aldigi is arkadaglart ve ortaya bir eser yaratmanin
sagladign mutluluk olarak diisiiniilebilir. Kisilerin hayata ge¢irmek istedigi amaglariyla
isletme amaglarnin uyumve igten bekledikleri 6diillerle sagladiklan ddiillerin kiyaslamast,
is tatmini ile ilgili yakindan ilgili konular olarak degerlendirilir. Literatiirdeki konumuyla
ise is tatmini; kisinin i¢ ¢evresinden, idarecilerden is ekibinden ve is organizasyonundan
elde etmeye ¢alistigi ferahlatici ve i¢ yatigtiric: bir his olarak degerlendirilmistir. Calisma

yasaminin bir kalite kriteri olarak da dile getirilmektedir (Iscan ve Sayin, 2010)
3.1.2. inang ve tutumlar

Tutum; belirli bir grup veya bir dizi olguyu kars1 olumlu veya olumsuz tepki verme
egilimi temayiiliidiir. Yani i tutumu igin farkli yonlerine gostermis oldugu egilimdir. Is
tatmininin olusmasinda; ii¢ temel bilesene tutum ayrilabilir. Duygusal bilesen, bunlar is
gorenin bir nesne ile ilgili hislerini olumlu ve olumsuz kapsarlar. Biligsel bilesen, ¢alisan
bir bireyin inang ve bilgilerinden olusur. Davranigsal bilesen ise, kisinin nesneye karsi
gbstermis oldugu davramig egilimidir. Calisanin is doyumuna sahip olmasinda is gorenin
inanglarinin da etkisi vardir. Is tatmini ve is tatminsizliginin olusmasinda inang-tutum
iliskisi bulunmaktadir. Tutumlar, hisleﬁn, inaglarin ve davramglarn netigesidir. Islerine
kars1 pozitif olumlu bir duygu barindiran ¢ahsan, yapmakla yiikiimli olduklan gérevin
onemli olduguna inandiklart zaman bu durum onlarm duygu ve diistincelerine ve

davraniglarina olumlu olarak yansiyacaktir (Ozgen, Oztiirk, Yalcin, 2005).

=t is DOYUMU

INANCLAR | T = | TUTUMLAR
ISTEN
—— = | OLUMSUZ s A

Sekil 3.1. Inang, Tutum ve Is Tatmini iliskisi (Ozgen, Oztiirk, Yalgin, 2005: 362).

Ozgen, H. Oztiirk, A. Yalgmn, A. (2005). Insan kaynaklar: yonetimi. Nobel kitapevi:
Adana.
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3.1.3. Onemi

[s tatmininin idari alanlarda oldukga 6nemli bir konu haline gelmis olmasindaki ana
nedenlerden biri, isle ilgili olumlu bazi sonuglan elde etmenin biiyiik dlgiide is tatmini
saflamayr temin etmesidir.Tanim olarak go6zlemlendiginde, is tatmini c¢alisanlarin
yaptiklart ige karsi duyduklari his olarak tamimlamrken, is tatmininin, isin
kazandirdiklariileiggtrenlerin  beklentilerinin  birbiriyle uyumlu olmasim sagladig
belirlenmistir (Davis, 1988) ise is tatminini bireylerin is tecriibeleri neticesinde elde
ettikleri olumlu ruh hali olarak tamimlarken, ig gbrenin isine gdstermis oldugu olumsuz
davramist da, iy tatminsizligi olarak tamumlamustir. Calisanlanin  islerinden
duyduklarirmemnuniyet ya da memnuniyetsizlik olarak bu kavrami tanimlamaktadir
(Karatas ve Giileg 2010).

Tatmin kavrami bati dillerinde “yeterli” anlamindaki Latince dilinde “satis”
sdzcliiinden tiiremis sozciiklerle gelen “tatmin” kavramu, “istenen arzu edilen bir seyin
gerceklesmesinin  saglanmasi, doyum, goniil doygunluguna kavusma” olarak

tanmimlanabilmektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014). .

Is tatmini galisamin isinden duymus oldugu memnuniyetin bir &lgiitii olarak kabul
edilirken, Orgiitsel ¢alismalarda ise bireyin isine karsi olumsuz tutum ve davramslan
belirlemede yardime: olan énemli bir kavramdir. Is tatmini ile ilgili ilk diizenli ¢alismalar
1930 yillara dayanir. Loce (1976), ¢alismanin degerlendirilmesi sonucu algilanan pozitif
duygu veya memnuniyet olarak soz etmektedir. Bagka bir tanim ise ¢aligamin isine karst

genel bakisina olumlu olumsuz duygulan icermektedir (Yiiksel, 2005).

Literatiirde is tatmini son kirk yilda &rgiitsel anlamda yapilan aragtirmalar igerisinde
en fazla ¢aligilmig olan konulardan birisidir. Genel kabul géren bir tanim is tatmininin, “ig
gorenin is lizerinde calistign isiyle ilgili deneyimlerin degerlendirme Slgme sonuclarin
hakkindaki duygusal olumlu ifade olarak tammlanmasidir. Bir baska ifade; bireyin is
cevresine ve igine iliskin duygu diisiince egilimlerinin beklenti diizeyinde gergeklesen
ciktilarin karsilastirma sonucu olan tutumudur. Bireyin karsilastirma sonucu beklentileri
dogrusunda is tatmini s6z konusu iken zidd1 durumlarda ise is tatminsizliginden bahsetmek
s6z konusu olacaktir. Orgiitler agisindan uygunsuz is tutum ve davramslarin nlenmesi
performansla birlikte verim ve etkinligin artmasidir. Calisanlarin, isletme ydnetimi igin

orgiitsel davramslarina etkileri neticesinde, orgiitsel fayda saglayarak isletme y6netiminin
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problem ¢oziimiine g1k tutarlar. Bu durum orgiit ve is géren acisindan pozitif netice ile

sonuglanir (Poyraz ve Kama, 20089.

Williams ve Hazer ¢alismalarinda, pozitif olarak performansla, negatif tutum olarak
is degistirme oldugunu gostermiglerdir. Is tatmini ayrica oOrgiitsel baghligin takim
caligmasi, liderlik, gii¢, giidiileme, profesyonellik gibi konularla da iliski i¢inde oldugu
soylenebilir (Kirel, 1999).

Son yillarda yapilan alana &zel literatiir ¢alismalarinda, érgiitlerin biiyiikk cogunlugu
is tatminin performans ile ¢alisan tatmininin ise miisteri memnuniyeti arasindaki iliski ile

var oldugu gostermektedir (Carikg1 ve Oktay, 2004).

Amerika’da Hoppock tarafindan gerceklestirilmis olan is tatminiyle ilgili bilimsel
aragtirmaya gore bir degerin var olmasi tatmine, bir deferin yoklugu tatminsizlige sebep
olmaktadir. Bir tutum olarak is tatmini, davramis barmdiran motivasyondan bulunmasina
kargin, ilk kez literatiirde diizenli bir sekilde incelenmesi motivasyon kuranu varsayimu ile
olmustur. Is tatmini iizerinde bu kadar durulmasinin nedeni asil kuramu; isinden memnun
olan is gérenin daha verimli ve etkili ve daha iyi bir ig géren durumuna déniisme diisiincesi
oldugu belirtir. Agirbas ve digerleri ise Insan kaynaklari yonetiminin, i tatmini
performans ve verimlilik gibi kavramlan birbirleriyle iliskilendirdigi icin ve ig gorenin is
gorenin iglerine kars1 tutum ve davramglan inceledigi igin kendi 6rgiit ve yonetimi

icerisinde yer verir.

Hizmet veren isletmelerin girdilerinden en 6nemli olami insan kaynaklaridir. Insan
kaynaklar orgiitte ise alinan ve isletmenin hedefleri dogrultusunda deneyim bilgi ve
becerilerini kullanacak olan kisilerden olugmaktadir. Isletmelerin kullandiklar teknoloji
diizeyi ne olursa olsun; ¢alisanlarim isletmenin orgiitiin amag ve hedefleri dogrultusunda
hareket ettiremiyorsa; basarisizlik beraberinde getirecektir. Bir drgiitiin isletmenin basarist
insan kaynaklar1 isletmenin amaglart dogrultusunda, istekli sekilde harekete gecirmesine

baglidir.

s tatmini ilk kez literatiirde diizenli bir sekilde incelenmesi motivasyon kuramlanyla
hipoteziyle olmustur. Fakat insan davramislarim karmagik olmasi,motivasyon hipotezinin
tek bagina herhangi birisinin is tatnﬁini veya motivasyon konusunu bir biitiin olarak
agiklayabildigini s6ylemek zordur. Bu kapsamda Herzberg’in Cift Faktér Kuram,

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsi hipotezi kurami ile Adams’in esitlik hipotezi kurami her
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biri birer motivasyon kuramu olmasina ragmen is tatmini de inceleyen calismalardir. s
tatmini agiklayan bu hipotezler kuramlar ile disinda ayrica, Kendall ile Hulin tarafindan
ortaya konulan Cornell Modeli ve Smith, Hackman ile Oldham’in Is Ozellikleri Modeli ig

tatmini agiklamaya ¢alisan hipotezler 6nemli kuramlardir (Toker, 2007).

Isletmeler agismdan i tatmininin &nemli olmasi sahip olunan olasi potansiyel
sonuglardir. I goren ¢aligh is ile ilgili olarak tatmin olma seviyelerine bagl olarak ise
gee gelme, ise kayitsiz kalma igten aynlma, problemleri seslendirme baghlik gibi
davraniglar gosterir ile performans is tatmini iliskisi arasinda da pozitif iliski olmasi
beklenir. Caligilan toplu analizler ge¢cmis veriler is tatmini ile performans arasinda anlamli
pozitif iliski bulunmugtur. Performans ile ig tatmini arasmdaki pozitif iligkinin tespit
edilmesi veya sebep sonug iligkisi varligi bulunmasi, I tatmini ile pozitif psikolojik
sermaye arasindaki iliskinin anlammna ve yoniine bakilarak, bu ¢ikarimlarin performans

icin de gecerli olacagina dayanak olabilir (Akgay, 2012).

Tiirkiye’de ise i tatmini ile ilgili arastirmalarin hangi tarihte bagladigna dair net bir
bilgiye literatiirde ulasilmazken, ulusal kataloglar tarandiginda ise ilk yapilan ¢alismalarin
tniversitelerde  yapilan  doktora  tezlerinin  oldugu  goriilmektedir.,  Ankara
UniversitesindeBalc: tarafindan gergeklestirilen 1985 yilindaki “Egitim Yéneticisinin [s
Doyumu” tezi. 1988 yilinda ¢alisilan Istanbul Universitesi (Telman, 1988). Hacetepe
Universitesi (Pakdanel, 1988) ile 1988 yilinda Gazi Universitesi’nde (Bayat, 1988) .
Lisansiistii calismalar ile is tatmini konusu ¢ahsilarak ortaya konmustur. s tatmini konusu
2000°1i yillar ile birlikte Akademisyenler ve lisansiistii 6grenciler tarafindan yogun ilgi

gosterilerek arastirma konusu durumuna gelmistir (Aksarayli, 2014).

Is tatmini, orgiitsel adalet, is gérenin kisisel dzellikleri iliskisinin sorgulandig: bu
caligmada is tatmini ile orgiitsel adalet duygusu arasinda pozitif iliskinin var oldugu ve
orgiitlerde caligan ig grenin adalet algisinin artirilmasinin, calisanin is tatmini arttiracag
yoniindedir. Ayrica arastirma sonucu Orgiitsel adalet algisinin calisamin is tatmini
belirleyen faktorlerden birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is tatmini {izerinde etkilesim
adaleti ve prosediiradaleti algisimin 6rgiitsel adalet algis1 gesitleri bazinda ele alimdiginda
etkili olmasma ragmen, bu etkinin dagitim adaleti algilamakagisindanolmadigi ortaya
cikarilmistir. Literatiirdeki bu sonug is tatmini {izerinde dagitim adaleti algisinin daha fazla

etkili olduguna iligkin ¢alisma bulgularina zitlik gostermektedir. Diger yandan is gérenlere
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Odenen diistk tcret ile ig tatmin seviyelerinde bir azalma olmadigi calisma belirtileriyle

bulgulariyla tutarl: oldugu s6ylenebilir (Yiiriir, 2008).

Is stresi, Orgiitte baglilip1 etkileyen is arkadaglari rutinlik dzerklik gibi ise iliskin
degiskenlerin yaninda sayilmaktadir (Sigr1 ve Basim 2006: 1339).

Is tatmini ve 6rgiitsel baghilik literatiirde is tatmini ve orgiitsel baghligin ¢aligsanlarin
performansina olumlu katkilar saflayacag goriisii hakimdir. Is tatmininin 6zellikle, diisiik
performansi olan kisilerde isten ayrilma egilimine etkisi daha yiiksek olarak ortaya

cikmaktadir (Rusbelt ve digerleri, 1988).
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DORDUNCU BOLUM

DEGISKENLER ARASI ILISKILER
4. DEGISKENLER ARASI ILiSKIiLER

4.1. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi ile Is Performansi Arasmdaki Miskiler

Aym zamanda ya da birbiri pesi swra, iki ya da daha fazla sayida rol
istemindenbirisine uyulmas: gerekliligi ve digerine uymanin gii¢lesmesi durumlarnnda
ortaya c¢ikan rol belirsizligi ve rol catigmasi halleri, bireylerin i tatminsizligine,
basarisizlifma ve sonugta da bireysel anlamda ve kurumsal anlamda performans diisiisiine
neden olmaktadir (Katz ve Kahn 1977).Bu konularda yapilmis pek ¢ok calismaya
rastlanmaktadir.Literatiirde rol belirsizligi ve rol catigmasi ile is performansi arasinda,
negatif yonde anlamli bir iligkinin var oldugu bugiine kadar bir¢ok arastirmaci tarafindan
one stirtilmustiir (Friend, 1998 Fisher, 2001, Beherman, 1984). Ancak bu iliski hakkinda
farkli neticelere ulagan arastirmacilar da bulunmaktadir (Dubinsky, 1992, Travis, 2000’
den aktaran Ceylan ve Ulutiirk, 2006).

Literatirde siklikla caligthp konu edilen rol belirsizliginin ve rol catigmasi
kavramlarinin, is performansi, is tatmini, isten ayrlma niyeti gibi Srgiitsel ve bireysel
¢iktilar tizerinde tesirinin oldugu goriilmektedir. Lutans (2011: 350) yaptig1 bir ¢alismada,
rol belirsizlifinin, is gorenin etkili caligabilmesi {izerinde katki saglayacag ve etki
gosterebilecegini ifade etmektedir.

Yapilan bagka bir calismada (2006) rol ¢atismasinin, rol belirsizliginin performans ve
is tatmini izerindeki etkilerini azalttign bulgulanmigtir. Rol c¢atigmasi, ayrica rol
belirsizliginin performans istiindeki etkilerini kaldirmaktadir. Iki degisken birlikte ele
allhdlgmda rol belirsizligi hem performans hem de is tatmini iizerinde etkisiz kalmaktadir.
Oysa ayn ayrikorelasyonlara bakildifinda rol belirsizlifinin performans ve is tatmini
tizerinde etkileri oldugu gériillmektedir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 48-58).

Kahn ve digerleri (1964) bir ¢alismada rol belirsizliginin neticesi olarak rol
yukiimlistiniin roliiyle baglantili olarak kaygi duymasina, tatminsizlik yasamasina ve bu
duruma iligkili olarak is performansinda azalma diisiis yasanmasina sebep olabilecegini

belirtmislerdir. (Rizzo ve digerleri., 1970).
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Turkiye’deki iletisim fakiiltesi dekanlan iizerinde yapilmis olan bir galismada,
dekanlarin rollerine yonelik c¢atisma yasadiklarina yonelik goériislere katildiklarina dair
ifadeler gozlenmistir. Yazar, rollerini yerine getirirken dekanlarin ¢atigma yasadiklarin,
birbirinden farkh islevleri olan veya daha fazla kisiden birbiriyle bagdasmayan istekler
aldiklarin1 gerekli olmayan seyler tizerinde ugrastiklan konusunda vurgu yapmistir.Farkli
meslek gruplart ile calisan dekanlarin, bu roller arasinda c¢atigma yasadiklar
belirtilmigtir. Y6netim ve fakiilte personeli arasinda koprii gérevi olan dekanlarin uygun
olmayan beklenti ve istekler karsisinda;fakiiltelerde ders verme ve bilimsel arastirmalarda
bulunma gorevlerinin, gereksiz olarak adlandirdiklan isler yliziinden gorevlerini

yapamadiklar: tespit edilmistir (Eray, 2017).

Literatiirde rol belirsizligi ile rol gatismasi olarak adlandirilan bu kavramlar, stres
etkenleri olarak da degerlendirilmekte ve bu yénde ¢alismalara da rastlanmaktadir. (Arslan
ve Ungiiren, 2017).Lorcu ve Bilgen Trakya bolgesinde 2009 yilinda 388 saglik ve egitim
¢aliganlari ile yaptiklann (2017) caligmada strese neden olan unsurlari, stresin yarattig
sonuglar1 ve stresin performans tizerindeki etkilerini incelemistir. Bos 2010 ylllnéa yaptigi
¢alismada ise, Antalya da bulunan 5 yildizli otellerde ¢alisan 294 caliganin is stres
diizeyleri ile performans arasindaki iliskiyi aragtirmugtir. Is stresi; isin yapisindan, Orgiit
politikasindan, 6rgiit yapisindan, kisileraras: iliskilerden ve bireysel etkiden kaynaklanan
stres faktdrlerini bes boyutta gruplandirmigtir. Ergiil 2012y1lindayapmis oldugu ¢alismada
Balikesir” de egitim ve saglik alaminda alamindaki 156 calisanin stres diizeylerinin
performans iizerindeki etkilerini tespit etmeyi hedeflemislerdir. Bu ¢alisma ile 6rgiitsel
strese neden olan faktorler, orgiitsel stres diizeyleri ve bunun is performansima etkileri
tespit edilmesi amaglanmistir. Ogretim elemanlarinin meveut stres diizeyleri tespit
edildiginde ise performanslar tizerindeki tesiri ortaya konularak stresin olumsuz etkilerini

an az seviyeye indirmenin miimkiin olacag1 tespit edilmistir (Gokgoz, 2013: 91).

4.2. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi ile Is Tatmini Arasindaki iliskiler

Bireylerin rol belirsizlikleri ve rol ¢atigmalar calistiklart kurumlarda tatminsizlige

sebep olmaktadir. Bu konuda yapilmis pek ¢ok ¢alismaya rastlanmaktadir.

Eray (2017) bir c¢alismasinda, rol c¢atismasi, rol belirsizligi, is tatmini arasindaki

iligkileri incelemis, aragtirma neticesinde, rol gatismasimn rol belirsizligi ve is tatmini
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iizerinde dogrudan bir iliskisinin var olmadigimancak, rol belirsizligi ile is tatmini arasinda

negatif yonlii anlaml bir iligki oldugunu bulgulamistir.

Akademik literatiirde Rizzo ve arkadaslari tarafindan yapilan c¢alismada rol
belirsizligi ve rol ¢atigmasi, Kahn ve arkadaglari (1964) tarafindan da ele alinmis ve rol
belirsizligi ile rol ¢atigmasinin is tatmini ile diisiik seviyede iligkinin var oldugu acik bir
sekilde belirtilmistir. Keller (1975) yapilan birgok giincel aragtirmalarindabu iliskiyi destek
verildigini belirtmektedir. Ig tatmini iizerindeki etmenler incelendigin de rol algisi ile ilgili
problemlerin var oldugu belirtilerek, problemler lizerinde durulmustur. Literatiirdeki gesitli
arastirmalar ig tatmininin cegitli etkenlerden etkilendigi ortaya konulan bu aragtirmalarda is
tatmininin rol algis1 ile negatif yonde bir iligkinin var oldugu ve rol gatismas: ile rol
belirsizliginin is tatmini {izerinde olumsuz etkilerinin bulundugu ifade edilmektedir.
Montgomery (2011) rol belirsizligi ve rol catismasi ile 13 tatmini arasinda
negatifkorelasyoniligkisinin var oldugunu ifade etmektedir. Karadal, Ay ve Cuhadar (2008)
ise yoneticiler iizerinde gergeklestirmis olduklarn c¢alismalarda rol belirsizligi ve rol

catismasi ile istatmini arasinda negatif iliskinin var oldugunu tespit etmislerdir. 2

Unsar ve Oguzhan (2009)’un “Imalat sektoriinde galisanlarin bazi degiskenler
agisindan rol belirsizligi ve rol ¢atismasini belirlemeye yonelik bir alan arastirmasi” adli
aragtirmas! neticesinde kadm calisanlarin, y6netim ve gorev karsithg: alt boyutunda, rol
belirsizlifi ve rol ¢atismasini ¢ok daha fazla yasadiklar1 saptanmistir. Ayrica bu ¢alismada
calisanlarin egitim diizeyleri yiikseldikge rol belirsizligi ve rol ¢atismasimn azaldigy da

goriillmistiir.

Sabuncuoglu (2008), ‘Rol belirsiziiginin ve rol ¢atismasinintiikenmislik ve is tatmini
arasindaki iligki’ isimli ¢alismasim Dokuz Eyliil Universitesi, Iktisadi ve idari Bilimler
Fakiiltesi’'nde c¢aligmakta olan 71 arastirma gorevlisi iizerinde gerceklestirmistir. Bu
¢aligma neticesinde rol belirsizligi ve rol catigmasi artifnda, tiikkenmigligin duygusal
yorgunluk ve duyarsizlagma boyutlarindaki seviyelerinde de bir artigin da oldugunu ortaya
konulmustur. Aynica bu galismada rol belirsizlifinin ve rol catigmasmin artmas: ile is

tatmininin azald1g1 saptanmigtir (Sabuncuoglu, 2008).

Bork ve Adigiizel 2015 yilinda yapmus olduklar ¢aligmalarda rol belirsizligi ve rol
catismasinin is tatmini ile rgiitsel baglilik tizerinde olumsuz negatif etkiye sahip oldugunu

ifade etmektedir. Polatg1 ve Ozyer ise 2015 yilinda gergeklestirdikleri ¢alismalarida rol
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belirsizliginin ve rol catismasmin iki faktoriin birlikte tiikenmislik sendromu {izerinde

pozitif ve anlamli bir etkisinin mevcut oldugunu ortaya koymaktadirlar.

4.3. Is Tatmini ile is Performansi Arasmdaki iliskiler

Alan yazin incelendiginde, is tatmini ve ig performansi arasindaki iligkiyi inceleyen
¢aligmalara siklikla rastlanilmakta, is tatmininin artan i performansina neden oldugu pek

¢ok calismada belirtilmektedir.

Is tatmini ile performans arasmdaki iliskinin anlamh olabilmesi i¢in ¢alisanin kisilik
ozellikleri, 6diil beklentisi, esitlik duygusu, baghlik gibi baska destekleyici faktorlerin
olmasi gerekmektedir. Is tatmini yiiksek galisanlarin, is tatmini diisitk calisanlara oranla
daha yiiksek performans gosterecegi diistiniilmektedir (Akinci, 2002).1s tatmini ve Orgiitsel
baglilik ile ilgili literatiir ¢aligmalarinda; is tatmini ile Orgiitsel bagliligin is gérenin
performansina olumlu pozitif katkilar saglayacagmubelirtmektedirler. Is tatmininin
ozellikle, isten ayrilma egilimine tesiri diisiik performansi olan calisanlarda daha yiiksek

oranda ortaya ¢ikmaktadir (Rusbelt, vd., 1988).

Literatiirde is tatmini ve performans arasinda tutarsiz ve zayif iliskilerin oldugunu
gosteren aragtirmalar da vardir(Aryee ve digerleri. 1990, Saari ve digerleri, 2004). Baglilik
ile performans arasindaki zayif iliskilerin nedenleri, beklentiler, ekonomik sartlar, ailevi

zorunluluklardir (Brett ve digerleri, 1995 aktaran Giil ve Gokge, 2008).

Akbolat, Isik ve Ugurluoglu, 2011)’in “Saglik ¢alisanlarinin kontrol odagy, is tatmini,
rol belirsizligi ve rol catigmasinin karsilastirilmasi” adli aragtumasi saglik calisanlarinin rol
belirsizligi ve rol gatigmasi ile ig tatmini arasinda negatif yonde bir iligkinin var oldugunu
belirlemislerdir. Caliganlarin kontrol odag: ile rol belirsizligi ve rol catismasi arasinda ise

anlaml1 bir iligkitespit edilememistir.(Akbulut, Isik, ve Ugurluoglu, 2011).

Yurt disinda yapilan arastirmalara baktifimizda ise, Keller (1975)%in “Rol ¢atismas:
ve rol belirsizliginin is tatmini ve i degeri ile iligkisi” isimli arastirmasinda 51 profesyonel
calisan ile bu calismayr yurlitmiistir. Arastirmanin neticesinde terfi imkénlar ile rol
catigmasi arasinda kuvvetli ve negatif yonde bir ilisgki; is arkadaslarinin ve isin kendisinin
olusturdugu ortam ile rol ¢atismasi arasinda ise negatifyonde zayif bir iliskinin var oldugu

tespit edilmistir. Rol belirsizligi ile is tatmininin alt faktorlerinden olan yénetim, terfi ve
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Gcret imkanlan arasinda ise negatif yonde zayif bir iliski; rol belirsizligi ile isin kendisi

arasinda negatif yonde kuvvetli bir iligkinin oldugu saptanmistir (Keller, 1975).
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BESINCI BOLUM

SAGLIK CALISANLARININ ROL BELIRSIZLIGI VE ROL CATISMASININ i$
PERFORMANSINA ETKIiSI, i$ TATMINININ ARACILIK ROL1U, MERSIN iLi
OZEL HASTANELERINDE BiR ARASTIRMA

5. SAGLIK CALISANLARININ ROL BELIRSIZLiGI VE ROL CATISMASININ i$
PERFORMANSINA ETKISI, i$ TATMINININ ARACILIK ROLU, MERSIN iLi
OZEL HASTANELERINDE BiR ARASTIRMA

5.1. Arastirmanin Konusu

Aragtirmanin konusu, 6zel hastanelerde caligan saglik personelinin, kurumlarinda
yasadiklar rol belirsizlii ve rol ¢atismasinin performanslarma etkisini ve bu etkide is

tatmininin aracilik roliinii belirlemektir.

5.2. Arastirmanin Amaci

Calismada hastane gibi karmagik &rgiit yapilarinda calisan saglik personelinin, rol
belirsizligi ve rol gatigsmasinin is performansia etkisi, ig tatminin aracilik roliiniin ne
diizeyde oldugunu belirlemek, saglik personelinin performansim etkileyen kosullar
hakkinda bilgi sahibi olmak ve bu alanda yapilmg literatiirdeki bilgi birikimine katkida

bulunmak amaglanmigtir.

5.3. Arastrmanin Onemi

Glinlimiizde yogun rekabet kosullar iginde varliklarimi devam ettirmeye caligan
saglik isletmeleri, artan rekabet ortami ile bas edebilmek icin verdikleri hizmetin kalitesini
artirmak zorundadir. Bu durumu saglayabilmek i¢in yoneticilere biiyiik gorevler
diismektedir. Hastaneler gibi karmagik orgiit yapilarina sahip isletmelerde ¢alisan saglik
personelinin, hem rol sisteminde birden fazla pozisyonda gorev almasi hem de birden fazla
ybneticiye bagl olmasi sik kargilagilan durumlardir. Bu kosullarda gorev yapan saghik

calisanlarimin, rol belirsizligi ve ¢atismasi yasamalar1 performanslarim etkilemektedir.

Bu kapsamda Mersin ili Ozel Hastanelerinde g¢alisan saghk calisanlarimin rol

belirsizligi ve rol ¢atigmasi yasamalarimin is performansina etkisi ve is tatmininin aracilik
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rolliniin ne diizeyde oldugu incelenmistir. Literatiir incelendiginde bu degigkenleri iceren

caligmalara rastlanmigtir. Fakat bu kavramlarin birbiriyle iligkilerinin incelendigi ¢alisma
sayisinin oldukg¢a az oldugu goriilmektedir Bu kavramlann birbiriyle iligkilerinin araci
degisken kullanilarak incelendigi bu galismada hastanelerde calisan saglik personelinin

performansini arttirmaya yardimei olacak yontemler aragtinlmigtir.

2. ARASTIRMA SORULARI

Bu caligmada kuramsal cer¢eveden hareket ederek agagidaki sorularin cevaplar

bulunmaya ¢alisilmistir:

e (Calisanlarin is performanslart onlarm egitim diizeylerine gore bir farklilik
gostermekte midir?

e (Calisanlarin is performanslart onlarin yaglarinagore bir farklilik géstermekte midir? '

e Calisanlarn is performanslar1 onlarin cinsiyetlerine gére bir farklihk géstermekte I
midir?

e Calisanlarin is performanslan onlarin caligma siirelerine gére bir farklilik
gostermekte midir?

e (Calisanlarin i3 performanslart onlarin medeni hallerine gére bir farklilik
gostermekte midir?

e Rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi ile is performansi arasinda bir iliski var midir?

e Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi ile is tatmini arasinda bir iliski var midir?

o Is tatmini ile is performansi arasinda bir iliski var midir?

e Rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi ile is performans: arasindaki iligkide is tatmininin

aracilik rolii var madir?

3. ARASTIRMA MODELi{ VE HIPOTEZLER

Aragtirmaya ait model Sekil 1°de gosterilmigtir:
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Sekil 5.1. Aragtirma Modeli

Aragtirmanmin  test edilmek iizere hazirlanan 7 hipotezi agagidaki sekilde

gelistirilmistir:

H;i: Rol belirsizligi, bireylerin is performansini negatif ve anlamli olarak etkiler.
H;: Rol ¢atigsmasi, bireylerin ig performansim negatif ve anlamli olarak etkiler.
Hj: Rol belirsizligi, bireylerin is tatminini negatif ve anlamli olarak etkiler.

Hj: Rol ¢atismasi, bireylerin is tatminini negatif ve anlamli olarak etkiler.

Hs: Is tatmini, bireylerin is performansimi pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hg: Rol belirsizliginin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde is tatmininin

aracilik rolii vardir.

H7: Rol g¢atismasin, bireylerin is performans: {izerine etkisinde is tatmininin

aracilik rolii vardir.
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5.4. Arastirmanin Sinirhliklar:

Rol belirsizligi ve rol ¢atismasmin ig performansi ile iligkisini incelemek ve bu
iliskide is tatmininin aracilik roliiniin faaliyette bulunan tiim saglik kurumlarindan veri
toplayarak analiz etmek zaman ve mekan kisitlamas: sebebi ile miimkiin olamayacagindan
dolay1 Mersin ili igerisindeki 6zek saglik sektérii ¢alisanlarindan veri toplayarak analizler

alimmugtir.
5.5.Arastirmanin Yontemi

5.5.1. Evren ve dorneklem

Arastirmanin evrenini Mersin’ deki 6zel saghk sektérii ¢alisanlan olusturmaktadir.
Aragtirmanin Orneklemini &6zel saglik sektorii ¢alisanlarimin arasindan basit tesadiifi
yontem ile segilen denekler olugturmaktadir. Bu kurumlarda yaklagik 6000 kisi
calismaktadir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik simrlan icerisinde %5°lik bir hata pay:
dikkate aliarak 6rneklem biiytiklugii 361 kisi olarak hesap edilmigtir (Sekaran, 1992). Bu
kapsamda kolayda &rnekleme y6ntemiyle tesadiifi olarak segilen toplam 600 kisiye anket
uygulamas: yapilmas: planlanmustir. Génderilen anketlerden 444 tanesi geri donmiis ve
412 tanesi analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur. Yapilan u¢ defer analizinde
degiskenlere ait normal dagilimi bozan 12 veri seti ¢ikartilmis ve 400 katilimcinin
doldurdugu anket analizlere déhil edilmigtir. Aragtirmaya katilanlara ait demografik

bilgiler asagida tablo ve sekillerle sunulmustur:

Tablo 5.1. Cesitli Evren Biiyiikliiklerine fliskin Omeklem Sayilari (Sekaran, 1992: 253)

~ Orneklem Sayisy

Demografik ézelliklere ait bilgiler Sekil 2 - 4 ve Tablo 2 de sunulmustur.
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Bekar; 151; 38%

Sekil 5.4. Medeni Hal

Arastirmaya katilan katilimcilarin yas ortalamasi 35, ortalama galisma siiresi ise 10

yildir.

Tablo 5.2. Betimleyici istatistikler

Ortalama
St. Sapma

Minimum

Maksimum

5.6. Veri toplama araclari

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullamlmistir. Bu kapsamda
ahketler tabip, hemgire, saglik teknikeri ve diger saglik personelinden olusan katilimeilara
yliz yiize uygulanmistir. Anket formu iki béliimden ve toplam 28 ifadeden olusmaktadir.
Birinci boliimde demografik degiskenlerle ilgili 5 ifade yer almaktadir. Ikinci boliimde ise
23 ifadeden olusan Rol Belirsizligi, 6 madde; Rol Catismasi, 8 madde; Is Tatmini, 5

madde; Is Performansi, 4 maddeden olusan 6lgekler bulunmaktadir. Olgeklerin Cronbach

52




alfa giivenirlik katsayilar1 SPSS paket programi ile dogrulayici faktdr analizleri ise Amos

programi ile analiz edilmisgtir.

Rol belirsizligi (RB) ve rol catigmasinin (RC), bireylerin is performansi (IP) tizerine
etkisini ve bu etkide is tatmininin (IT) aracilik etkisini belirflemeye yonelik olan bu

aragtirmada kullanilan 6l¢eklere iliskin bilgiler asagida verilmektedir:

5.6.1. Rol belirsizligi slcegi (RB):

Saglik sektorii caliganlanmn algilanan rol belirsizlik diizeylerini belirlemek iizere
Rizzo vd. (1970) tarafindan gelistirilen daha sonra Schuler vd. (1977) ve House vd. (1983)
tarafindan kullamilan 6 maddeli dlgek kullamlmigtir. Bu 6lgegin Rizzo vd. (1970)
tarafindan yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayis
.87 olarak bulunmustur. Sorular “Ne kadar yetkiye sahip oldugumu biliyorum.”, “Isimle
ilgili belirgin, planlanmig hedefler ve amaglar vardir.” seklindedir. Olgekte cevaplar 5°1i
likert olgegi ile almmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).
Caligmada olcegin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktdr analizi
yapilmig, verilerin 6lgegin tek faktdrlii yapisina uyum sagladigs belirlenmistir. Olgegin
faktor yiklerinin .87 ile .76 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .89 ve Barlett testi
anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici
faktor analizi yapilmis, verilerin dlcegin tek faktorlii yapisina uyum sagladig:s ve faktor
yiiklerinin .85 ile .73 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger
olgeklerinki ile birlikte Tablo 1°de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda

6lgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .81 olarak bulunmustur.

5.6.2. Rol catismasi dlcegi (RC)

Saglik sektorii ¢alisanlarimin algilanan rol-belirsizlik dizeylerini belirlemek iizere
Rizzo vd. (1970) tarafindan gelistirilen daha sonra Schuler vd. (1977) ve House vd. (1983)
tarafindan kullamilan 8 maddeli 6lgek kullamlmugtir. Bu dlgegin Rizzo vd. (1970)
tarafindan yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin Cronbach alfa giivenirlik
katsayisi.82 olarak bulunmustur. Toplam sekiz ifadeden olusan &lgekte sorular
“Birbirinden farkli sekillerde yapilmasi gereken isleri yapmak zorunda kaliyorum.”,
“Gorevimi basarmak i¢in bazi karar ya da kurallara gore ters hareket etmek zorunda

kaliyorum.” seklindedir. Olgekte cevaplar 5°1i likert olgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle
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katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Calismada 6lcegin yapr gecerliliini test etmek
maksadiyla kesfedici fakt6r analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum
sagladip1 belirlenmistir. Olgegin faktér yiiklerinin .83 ile .71 arasinda oldugu, KMO analiz
sonucu .88 ve Barlett testi anlaml (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket
programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmus, verilerin 6lgegin tek faktérlii yapisina
uyum sagladig1 ve faktor yiiklerinin .80 ile .72 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olcegin
uyum iyiligi degerleri difer olgeklerinki ile birlikte Tablo 4’de sunulmugtur. Yapilan
giivenirlik analizi sonucunda dl¢egin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .80 olarak

bulunmustur.

5.6.3. Is tatmini dlcegi (IT)

Saglik sektériinde ¢alisan bireylerin i tatmin diizeylerini belirlemek iizere Arnett
(1999) ve Judge ve arkadaglari (2009) tarafindan gelistirilen 5 maddeli 6lgek kullanilmistir.
Bu 0Olgegin Tiirkce gegerlemesi Caliskan ve arkadaslan (2011) tarafindan yapilmis ve
giivenirlik analizi sonucunda oOl¢egin Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .81 olarak
bulunmustur. Toplam bes ifadeden olugan Glgekte sorular “Isimden tatmin oldugumu
hissediyorum.”, “Bu kurumda uzun siire ¢alisacagim diisiiniiyorum.” seklindedir. Olcekte
cevaplar 5°li likert oOlgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katihyorum). Calismada 6lgegin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktor
analizi yapilmug, verilerin dlgegin tek faktorli yapismna uyum sagladigi belirlenmistir.
Olgegin faktor yiiklerinin .84 ile .77 arasmda oldugu, KMO analiz sonucu .89 ve Barlett
testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile
dogrulayic: faktor analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladig
ve faktdr yiiklerinin .83 ile .71 arasmda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi
degerleri diger olceklerinki ile birlikte Tablo 4’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi

sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .77 olarak bulunmustur.

5.6.4. Is performansi slcegi (IP):

Saglik sektoriinde cgaligan bireylerin is performanslarini belirlemek iizere 6nce
Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan is
performans: 6lgegi kullamlmigtir. Dért sorudan olusan Slgekte sorular “Isimde gostermis

oldugum performans diizeyim yiiksektir” ve “Is hedeflerime fazlasiyla ulaginm”
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seklindedir. Olgegin giivenirlik katsayis: her iki ¢alismada da .70’in stiindedir. Tirkiye’de
6l (2008) tarafindan akademisyenler lizerinde uygulanan 6lgegin giivenirlik katsayisi .82
olarak tespit edilmistir. Olgekte cevaplar 5°li likert 6lgegi ile alinmustir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Calismada 6l¢egin yap1 gegerliligini test etmek
maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmus, verilerin dlgegin tek faktorlii yapisina uyum
sagladip1 belirlenmistir. Olgegin faktér yiiklerinin .91 ile .85 arasinda oldugu, KMO analiz
sonucu .88 ve Barlett testi anlaml1 (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket
programi ile dogrulayic: faktdr analizi yapilmus, verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina
uyum sagladigi ve faktor yiiklerinin .86 ile .78 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin
uyum iyiligi degerleri diger olgeklerinki ile birlikte Tablo 4’de sunulmugtur. Yapilan
giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .85 olarak

bulunmustur.

Tablo 5.3. Yapisal Esitlik Modeli Uyum Kriterleri (Meydan ve Sesen, 2010: 37)

Olgiim (Uyum istatistigiy) = IyiUyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF(3*/sd) <3 4-5

RMSEA <0.05 0.06-0.08

GFI >0.90 0.89-0.85

AGFI > 0.90 0.89-0.85

IFI > 0.95 0.94-0.90

CFI >0.97 >0.95

LI > 0.95 0.94-0.90

Tablo 5.4. Dogrulayici faktor analizi sonucunda dlgeklerin uyum iyiligi degerleri

o ar e e AT cR NFroTLI VSR

. >.85 : =90 =90 =90
Degiskenler =D >.80 <.08
1.Rol Belirsizligi 284 14 3,14 0.86 087 091 094 093 0.03
2. Rol Catismasi 12,5 1 3,4 0,94 0,99 1.00 1.00 1.00 0,00
3. i§ Tatmini 125,3 44 2,9 0,93 093 096 097 094 0,03

4. is Performansi 101,4 69 1,5 093 096 094 097.094 0,06

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gore diizenlenmistir.
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5.6.5. Veri toplama ve degerlendirme teknigi

Aragtirmada demografik degiskenlere iliskin sorulara ve Rol Belirsizligi, Rol
Catigmasi, I3 Tatmini ve Is Performans: degiskenlerine ait Slgekler bir araya getirilerek

EK-A’da verilmis olantoplam 1 sayfalik bir veri toplama formu olusturulmustur.

Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlan
kullamlarak analiz edilmistir. Olgeklerin &rnekleme uyumlulugunu belirlemek igin yapi
gegerlikleri AMOS paket programindaki dogrulayic: faktor analizi kullamlarak yapilmistur.
Olgeklerin  giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 kullanilarak

yapilmistir.

Aragtirmada katilimcilarin bagimli degisken is performansimin ortalamalarinin
demografik degiskenlere gore farklilik gosterip géstermedigini sinamak amaciyla bagimsiz

orneklem t-testleri ve tek yonlit ANOVA analizleri yapilmgtir.

5.7. Arastirmamin Bulgular:
5.7.1. Degiskenlerle ilgili betimleyici bulgular

Aragtirmada 400 katilimecidan elde edilen betimleyici istatistiklere gére kullanilan
bagimh ve bagimsiz degiskenlere iliskin (en kiigiik, en biiyiik ve ortalama) degerler Tablo
5’de verilmigtir. Aragtirmanin bagimsiz degiskenleri olan rol belirsizligi ve rol gatismas:
Olgeklerinde yer alan toplam 14 madde icin aritmetik ortalamalar alinarak analizler
yapilmustir. Diger bagimsiz degisken is tatmini faktor analizi sonucu belirlenen 5 maddenin
aritmetik ortalamasi hesaplanarak belirlenmistir. Bagimli degisken olan is performansi ise
toplam 4 madde faktor analizi sonucu belirlenen tek boyut olarak aritmetik ortalamasi
hesaplanarak belirlenmigtir. Hesaplamalarda en diisiik puan 1 (bir), en yiiksek puan ise, 5
(bes) olmak iizere puanlama beg puan {iizerinden yapilmistir. Sonuglar Tablo 5 de

gorilmektedir.

Tablo 5.5. Degisken ve boyutlarina iligskin betimleyici istatistikler

Degisken ~ |Toplam|Ortalama| Std.Sapma
ROL BELIRSIZLIGI 400 3,51 0,87
ROL CATISMASI 400 3,18 0,78
IS TATMINI 400 3,38 0,81
iS PERFORMANSI 400 3,49 0,79
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5.7.2. Degiskenler arasi iliskiler

Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlan
hesaplanmigtir (Tablo 6). Tabloda ayrica satirlarin sonunda giivenilirlik bulgulan parantez
iginde sunulmustur. Analiz sonucunda; ¢alisanlarin is performansmm, rol belirsizligi ve rol
catismasi ile negatif, arac1 degisken olarak belirlenen is tatmini ile pozitif yonde anlamh

bir iliskiye sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.6. Degiskenler Aras1 Korelasyon Degerleri

1RB (.81)

2.RC A48** (-80)

30T - T3%% - 55%% 77

5.ip - 8% -.53 % T (.85)
Not: Alfa giivenilirlik katsayilari parantez icinde gsterilmistir.

** p<01,

5.7.3. Demografik gruplardaki farkhliklar

Arastirmada bagimh degisken olan is performansinin, cinsiyete, medeni duruma,

gore farkhilik gosterip gdstermedigi “t-testi”; ¢alisanlarin egitim durumuna gore farklilik

gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Is Performansinin cinsiyete, medeni duruma gére farklilik gdsterip gostermedigini
test etmek lizere yapilan t-testi sonucunda (Tablo 7) saglk sektorii ¢alisanlarinin is
performanslarinin cinsiyete gore farklilagmadigi, ancak medeni duruma gore farkhilastig
tespit edilmistir. Bagka bir ifadeyle, saghik sektorii ¢alisanlarinin is performanslarinm
medeni duruma goére evlilerin lehine anlamli bir fark olusturdugu, evlilerin bekarlara

nazaran algilanan performanslarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5.7. t testi bulgular

_ Grmp | N | or
Kadin 186 3,56 ,84 14
is Erkek 214 3,43 91 '
Performans1 | gy 249 3,58 87 -
Bekar 151 3,36 ,86 ’

* p<.05
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Saglik sektorii calisanlarimin i performanslarmin egitim durumuna gére farklilik

gosterip gostermedigi ise “ANOV A analizi” ile test edilmistir.

Is Performansinin egitim durumuna gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

iizere yapilan tek yonliit ANOVA analizleri Tablo 5. 8 de sunulmustur.

Tablo 5. 8 de de goriildiigii lizere ¢aliganlarin is performanslan, egitim seviyelerine
gore farklilhik gostermektedir ( F=5,802, p>0,01). Farkhilasan gruplan tespit etmek
amaciyla Tukey testi yapilmistir. Tukey testi sonuglarma goére farkliliklarin, lisans —

ilkogretim ve lisans — lise gruplarinda oldu@u tespit edilmistir.

Tablo 5.8. ANOVA testi bulgular

[lkogretim
i Lise 133 3,30 ,89
Performansi Ltsan L il a2 302 | 000
Y.Lisans 41 3,68 ,80
Doktora 6 3,42 ,66

*¥¥p<01, * p<.05

5.7.4. Calisanlarin is performansim yordayan degiskenler: regresyon analizi

bulgular

Degiskenler aras1 dogrudan iligkileri, diger bir ifade bicimi ile bagimsiz degiskenlerin
bagimh degiskenler iizerindeki agiklama giiglerini ortaya koymak amaciyla regresyon
analizleri yapimigtir. Regresyon analizlerinde caliganlarin is performanslart bagimh
degisken olarak ele alinmig, rol belirsizlifi ve rol ¢atismasi ile araci degisken olarak
belirlenen is tatmini, bagimsiz degiskenler olarak ele alinarak bagimh degisken iizerindeki

etkileri incelenmistir.

Rol belirsizligi (RB) ile rol catismasinin (RC), is performans: (IP) iizerine etkisini
ve bu etkide ig tatmininin (IT) aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986)
tarafindan onerilen {i¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu ydnteme gére, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken ve araci degisken {izerinde bir etkisi olmalidir. Araci degisken
bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dihil edildiginde, bagimsiz degiskenin

bagimh degigken iizerindeki regresyon katsayis1 diiserken, araci degiskenin de bagiml
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degisken (IP) iizerinde anlaml etkisi siirmelidir. Bu kapsamda iT diizeyinin aracilik roliinii
belirlemek amaciyla, RB-IT, IP ve RC-IT, IP arasindaki iliskiler hiyerarsik regresyon
analizleri araciigy ile incelenmis ve Sobel testleri yapilmistir. Aracilik testine iliskin

bulgular Tablo 5. 9, 5.10 ve 5. 11°de verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk agamada bafimsiz de@isken rol belirsizligi ile is
performansi arasindaki iligkilere bakilmigtir. Bu asamanin ilk adiminda RB’ nin 1P’ yi (B=
-.81, p<.01) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda RB’ nin aracilifi
aragtinlan 1T” ye olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda RB’ nin IT’ yi anlamh
olarak etkiledigi (p= -.73, p<.01) tespit edilmistir. Bu adimda aracilif1 arastirilan IT’ nin
IP’ ye olan etkilerine de bakilarak rapor edilmistir. IT* nin IP’ yi (B= .70, p<.01) anlamh
olarak etkiledigi bulgulanmistir. Bu agamanin son adiminda ise RB ve aracilifi arastirilan
IT birlikte analize sokulmus ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda
RB’ nin IT ile birlikte analize sokulmasiyla IP iizerindeki etkisi devam étmis ve
azalms (3= -.60, p<.01), IT’ nin de iP iizerindeki etkisi devam etmistir (B= .48, p<.01).
Bu sartlarin saglanmasiin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi
yapilmig ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=4.3, p<.01). Bu bulgu RB’nin IP’ye
etkisinde IT> nin kismi aracihkrolii iistlendigini gdstermektedir. Bu béliim analizleri

sonucunda H1, H3, HS ve aracilik hipotezi olan H6’ min desteklendigi giriilmektedir.

Aracilik testinin ikinci asamasinda ikinci bafimsiz deisken rol catismasi ile is
performans: arasindaki iligkilere bakilmigtir. Bu asamamn ilk adimmda RC’ nin iP’ yi (3=
-.53, p<.01) anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda RC’ nin aracilipt
aragtirilan [T ye olan etkisi aragtimlmigtir. Analiz sonucunda RC’ nin IT’ yi anlamh
olarak etkiledigi (B=-.55, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise RC ve
aracilign arastirilan IT birlikte analize sokulmus ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu
analiz sonucunda RC’ nin IT ile birlikte analize sokulmasiyla TP iizerindeki etkisi
devam etmis ve azalmis (B= -.31, p<.01), IT’ nin de IP iizerindeki etkisi devam
etmistir (= .22, p<.01). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyid etmek
maksadiyla Sobel testi yapilmig ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z=7.3, p<.01). Bu bulgu
da RC? nin IP’ ye etkisinde T’ nin kismi aracihk rolii iistlendigini géstermektedir. Bu
béliim analizleri sonuc;mda H2, H4 ve araciik hipotezi olan H7’ nin desteklendigi

goriilmektedir.
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Bu sonugla, regresyon analizleri ile test edilen toplam 7 hipotezin tamami destek

bulmustur.

Tablo 5.9.Aracilik Testi Sonuglari (RB-IT-IP)

IT ir
Test 1
Yas -.09
Cal.Siiresi .09
RB -81%*
Adjusted R? .65
AR? .65
(F=734%%)
Test 2 IT—IipP
Yas -.56 .04
Cal.Stiresi .01 -22
RB T74%* H9**
Adjusted R* .54 A48
AR? 53 A48
(F=454%%) (F=365%%)
Test 3
Yas -.005
Cal.Siiresi =32
RB -.60%*
iT Ag**
Adjusted R? 33
AR? 33
(F=125%%)
Sobel 4.3%%

sk p< .01
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Tablo 5.10. Aracilik Testi Sonuglari (RC-IT-IP)

iT ip
Test 1

Yas -.14

Cal.Siiresi 006

RC -53%%

Adjusted R* 28

AR? 28
(F=154%%)

Test 2

Yasg -.18

Cal.Siiresi .005

RC -.55%%

RC Adjusted R* .30
AR? .30
(F=168%%)

Test 3

Yas -.18

Cal.Siiresi .05

RC -31%*

IT b

Adjusted R? .19

AR? 19
(F=228%%)

Sobel Test(z) 7%=

* p< .01
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Tablo 5.11. Aracilik Testi Sonuglar

HIPOTEZLER

SONUC

Hi: Rol belirsizligi, bireylerin i3 performansim negatif ve
anlamli olarak etkiler.

Desteklendi

H;: Rol ¢atigmasi, bireylerin is performansimi negatif ve anlamli
olarak etkiler.

Desteklendi

Hs: Rol belirsizligi, bireylerin ig tatminini negatif ve anlamli
olarak etkiler.

Desteklendi

H4: Rol catismasi, bireylerin i tatminini negatif ve anlamli
olarak etkiler.

Desteklendi

Hs: Is tatmini, bireylerin is performansini pozitif ve anlamli
olarak etkiler.

Desteklendi

Hg: Rol belirsizliginin, bireylerin is performansi iizerine
etkisinde ig tatmininin aracilik rolii vardir.

Desteklendi

H7: Rol ¢atigmasimin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde
1§ tatmininin aracilik rolii vardir.

Desteklendi
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ALTINCI BOLUM
SONUC VE DEGERLENDIiRME

Bu boliimde; saglik ¢alisanlarinin rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin is performansma
etkisi, i tatmininin aracilik roliinii tespit etmek tizere yapilan ¢aligmanin sonuglan ve ilgili
onerileri yer almaktadir. Mersin ili 6zel hastanelerinde ki bu arastirma ile ilgili sonuclar ve

¢0ziim yollartyla ilgili 6neriler yer almaktadir.

Bagarili ve etkili bir yonetim i¢in bireylerin ve yonetim diizeylerinde gérev yapmakta
olan yoneticilerin rol belirsizlifi ve rol g¢atismasi yasamamalar1 gerekmektedir. Saglik
sektdriinde gérev yapmakta olan saglik personelinin rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi yasayip
yasamadiklan, gérevleri ve gergeklestirmesi gereken roller hakkinda gerekli bilgiye sahip
olup olmadiklarim belirlemek amaci ile yapilan bu ¢alismada rol belirsizligi, rol ¢atismasi

ve performans arasindaki iligki ile ig tatmininin aracilik rolil incelenmistir.

Literatiir incelendiginde rol ¢atigsmasi ve rol belirsizligi ile is performans: arasinda
anlaml iligkiler oldugu tespit edilmistir. (Eray, 2017; Rizzo, 1970; Caligkan ve digerleri,
2012; Sabuncuoglu, 2008; Ceylan ve Ulutiirk 2006; Arslan, 2016). Yapilan arastirmalar
neticesinde literatiirde benzer sekilde bulgulara ulagilmistir ve rol belirsizligi ve rol

catismasi ile i performansi arasinda anlaml ve negatif iliski oldugu tespit edilmistir.

Buradan saglik sektériindeki kurumlar igin is performansini arttirmak adina, orgiit
igerisinde ¢alisan tiim personelin tamimli ig rolleri olmasinin 6nemi ve rol ¢atismasina yol
agmayacak bir sekilde gérevlerin tammli olmasi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir. Yine ayni
sekilde literatiir de rol belirsizligi ve rol gatismasi ile is tatmini arasinda anlamli iliskiler
oldugu, kuramdan ve daha 6nceden yapilmig olan ¢alismalardan yola gikilarak elde edilen

hipotezler test edilmis ve bulgulanmustir.

Bu caligma ile rol belirsizligi ve rol c¢atismasi yasayan calisanlarin is
performanslarina etkileri ve bu etkide is tatmininin aracilik rolii tespit edilmeye
¢aligtlmigtir. Bu amagla Mersin ili ve ¢evresinde bulunan 6zel hastanelerde gorev
yapmakta olan 400 saglik ¢alisanina anket uygulamasi yapilmis ve sonuglara asagida yer
verilmistir. Bundan sonra konu ile ilgili galisma yapacak arastirmacilara katki saglamak

igin Onerilerde bulunulmustur.
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Yapilan ¢aligmalarin da gosterdigi gibi is performansi ile is tatmini arasinda énemli

bir iligki vardir. Dolayisiyla ¢alismada ortaya ¢ikan noktalardan biri de is tatmini yiiksek
olan galiganin verimliliginin de yiiksek oldugudur. Bu anlamda denilebilir ki rol belirsizligi
ve rol ¢atigmast is tatminini olumsuz etkileyen etmenler olarak is performans: iizerinde de

dogrudan etkilidir.

Calisma bu amaca ulagmak i¢in saglik sektorii calisanlarimin arasindan tesadiif olarak
segilen deneklerden olusmaktadir. Bdylece bu denckler yardimiyla saglik sektoriinde
calisanlarin rol belirsizligi ve rol catigmasiin ig performanslan ile olumsuz etkilerini

aciklayici sorular meveuttur.

Degiskenler arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlari
hesaplanmistir. Analiz sonucunda; ¢alisanlarin is performansinm, rol belirsizligi ve rol
¢atismasi ile negatif, arac1 degisken olarak belirlenen is tatmini ile pozitif yénde anlaml

bir iligskiye sahip oldugu goriilmektedir.

Aragtirmada bagimh degigken olan is performansinin, cinsiyete, medeni duruma gore

farklilik gdsterip gostermedigi ise “ANOV A analizi” ile test edilmistir.

Is Performansimin cinsiyete, medeni duruma gore farklilik gOsterip gostermedigini
test etmek {izere yapilan t-testi sonucunda saglik sektorii galiganlarinm is performanslarinin
cinsiyete gore farklilagmadigi, ancak medeni duruma gore farkhlastigi tespit edilmistir.

Evlilerin bekarlara gore algilanan performanslarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Saglik sektorii calisanlanmin is performanslarmin egitim durumuna gére farklilik
goOsterip gostermedigini belirlemek lizere yapilan tek yonli ANOVA analizleri ile test
edilmis ve galisanlarin is performanslari, egitim seviyelerine gore farklilik géstermektedir.
Farklilagan gruplan tespit etmek amaciyla yapilmistir Tukéy testi yapilmigtir. Tukey test
sonucunda farkhiliklarin, lisans-ilkGgretim ve lisans-lise gruplarinda oldugu tespit

edilmistir.

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerinde etkilerini test etmek iizere
regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizlerinde ¢alisanlarin is performanslan
bagimli degisken olarak ele alinmis, rol belirsizligi ve rol ¢atigmas: araci degisken olarak
belirlenen i tatmini ise bagimsiz degiskenler olarak ele alinarak bagimli degisken

tizerindeki etkileri incelenmigtir.
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Bu calismada regresyon analizi sonucunda rol belirsizligi ve rol ¢atigmasinin is

performans: iizerindeki etkileri ele alinarak bu yontemle bafimsiz degiskenin bagimli

degisken ve araci degisken tlizerindeki etkileri gosterilmistir.

Dolayisiyla sobel testler ve aracilik testi kapsaminda ilk asamada RB’ nin IP
etkilemesi anlamlidir. Bdoylece bu anlamli etkileme durumu c¢alismanin amacina

ulagmasinin bir sonucudur.

Rol gatigmasi ile is performans: arsinda iliskilere baktigimizda ise bu asama ile
birlikte yine anlamli bir etkileme durumu goériilmiigtiir. Boylece bu aragtuma da is
performansini etkileyen rol belirsizligi ve rol gatigmasimin is tatminde olan etkilerini agikca
ortaya koymaktadir. Bu sonucla, regresyon analizleri ile test edilen toplam 7 hipotezin

tamami destek bulmustur. -

Bu ¢aligma sadece Mersin ilindeki 6zel hastanelerde yapilmigtir. Oncelikle arastirma
sinirh sayida denek ile yapilmistir, bu nedenle sonuglar genelleme yapmak igin yeterli
depil literatiire sadece katkida bulunabilir. Ikinci olarak, veri toplarken sadece katilimcinin
beyan ve 6z degerlendirmesinedayali yontemler kullanilmasi genellemeler yapmaya ¢ok
fazla imkan vermemektedir. Bu calisma devlet hastanelerinde ve kamu kurum ve
kuruluglarinda, saglk bakanlhifma bagli tiim hastaneler, halk saghigi birimleri, saglhk
ocaklari, dializ merkezleri, eczaneler, tibbi ila¢ sektorii, labaratuarlar ve baska sehirlerin de

kapsam alani oldugu daha genis, 6zelden genele dogru yapilabilir.

Bu nedenle calismanin devlet eli ile tiim saglik kuruluslarinda yapilmas: ile temel
gorevi hastalara yardim etmek olan saglik personelinin gérevini daha iyi yapmasi is
performansini yilikseltmesi saglanabilir. Dolayisiyla saghk kuruluslarinda konu ile ilgili ek

birimlerin olmasi dnerilir.

Son olarak rol belirsizligi ve rol ¢atismasi ile is tatmini gibi bagimsiz degiskenlerin
genisletilerek bagka degiskenleri de kapsam alanmna alip, is performans: iizerindeki
etkilerini tiim evrene yayarak, bir proje gelistirilebilir. Gelecegin saglik personeli olacak

bireylerin bu konuda bilgi sahibi olmalar: saglanabilir.
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IsDeneyimi 7
YilCalistigi Yer Gorev

1997 Kiiltiir Bakanligi,Mersin Belediyesi,Basin ve Halkla Iliskiler
YabanciDil

Ingilizce, Japonca, Almanca.

Yaymlar
TC. Kiiltiir Bakanhg: Igelde Kiiltiir Dergisi, yaym kurulu, gesitli gazete ve internet

sitelerinde kose yazarlig.

. Ilgi Alanlar
Kitap okumak, Yabanci dil 6grenmek, ¢esitli spor dallarinda Antrendrliik ve Milli
Hakemlik.
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0.
TOROS UNIVERSITESI
SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU
INTIHAL PROGRAMI RAPORU

{SLETME ANA BILIM DALI BASKANLIGINA

) Tarih: 27.11.2018
Tez Baghg: Saglik Cahsanlarinin Rol Belirsizligi ve Rol Catismasimin Is Performansina Etkisi, Is Tatmininin
Aracilik Rolii, Mersin Ili Ozel Hastanelerinde Bir Calisma

Yukarida baslig1 gosterilen tez calismamin;

a) Giris,

b) Ana bélimler ve

¢) Sonug kisimlarindan olugan toplam ...... 101...... sayfalik lasmina iliskin, 27.11.2018 tarihinde enstitii tarafindan
Turnitin adl intihal tespit programindan asaZida belirtilen filtrelemeler uygulanarak alinmuis olan orijinallik raporuna
gore, tezimin benzerlik oran1 % 18°dir.

Uygulanan filtrelemeler: (Hangi filtreleme uygulandi ise ilgili kutucuk isaretlenmelidir.)

[]

1- Kaynakega harig

2-  Ahntilar harig

3- Benzer kelime sayisi 10 adet
yapildiginda en fazla %10,

x

1- Kaynakga harig

2- Alintilar dahil

3- Benzer kelime sayist 10 adet
yapildigmda en fazla %30'u gegmemelidir.

Tez galismamin herhangi bir intihal icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her
tiirlit hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Yukarida belirtilen baglikta danismanimla birlikte tamamlamis oldugum tezimin fikir/arastirma sorusu, yontem, ‘
bulgular ve tartigma kisimlar 6zgiin olup kismen veya tamamen diger galigmalardan alinan kisimlar oldugu '
durumlarda kaynak belirtilmesine dikkat edilmistir. Tezimin, tez yazim kurallarina uygun olarak ve intihal ‘
olmaksizin hazirladigimi taahhiit eder; intihal olmas) durumunda tez calismamin basarisiz saytlacagini ve
mezuniyetimin iptalini kabul ederim.

Geregini saygilarimia arz ederim.

Ogrencinin Ad1 Soyad: : Neslihan C")ZBOZKUTRT .
imzas : t’\».(i\}.\.l\k ...... Tarih: 27.11.2018

B —

Yukarida kigisel ve tez bilgileri verilen grencimin belirtilen baglikta birlikte tamamlamis oldugumuz tez
calismasi Turnitin intihal yazilim programinda kontro! edilmis ve etik bir ihlale rastianmamigtir. intihal yazilim
programinin rapor ¢iktisi ektedir. Ayrica tezin fikir/arastirma sorusu, yontem, bulgular ve tartisma kisimlar 6zglin
olup kismen veya tamamen diger ¢alismalardan alinan kistmlar oldugu durumlarda kaynak belirtilmesine dikkat
edilmistir.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Danismanin Unvani-Adi-Soyadi : Do¢.Dr.Abdullah CALISKAN

imzasi N 7 Tarih: 27.11.2018

Ek: Intihal yazilim programinin rapor ¢iktisi{...... 3....sayfa)




SAGLIK GALISANLARININ
BELIRSIZLIGI VE ROL
CATISMASININ IS
PERFORMANSINA ETKISI, IS
TATMINININ ARACILIK ROLU,

MERSIN ILI OZEL
HASTANE LERINDE BIR

ROL

| ,:J rrrrrrrrrrrr 27-Kas-2018 12 %%(911' Rré)éqman OZbOZKUI’t
‘ Gonderim N rast:

_zbozkurt-Tez-27 11.2o1a.do_cx (273.69K)
lime sayisi: 23343



SAGLIK GALISANLARININ ROL BELIRSIZLIGI VE ROL
GATISMASININ iS PERFORMANSINA ETKISI, IS TATMINININ
ARACILIK ROLU, MERSIN ILi ®ZEL HASTANELERINDE BIR

CALISMA

RIJINALLIK RAPORU

%14 %11

BENZERLIK ENDEKSI INT ERNET YAYINLAR
KAYNAKLARI

%14

OG RENCI ODEVLERI

BIRINCIL KAYNAKLAR

Submitted to Toros Aniversitesi
Ogrenci Odevi

%D

dergipark.gov.tr

Internet Kaynag

%S |

alanyadergi.akdeniz.edu.tr

Internet Kaynag!

%]

journal.dogus.edu.tr

Inteme! Ka ynag

%]

Submitted to Bahcesehir University
Ogrenci Odevi
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WWwW.IsSguc.org

nternet Kaynad

%1

dspace.trakya.edu.tr

Internet Kaynad

citeseerx.ist.psu.edu
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Internet Kaynag!

Internet Kaynagi

al

www.libfdergi.hacettepe.edu.tr

w3.beun.edu.tr

Internet Kaynaf

Ogrenci Odevi

Submitted to Beykent Universitesi

%]

www.akademikbakis.org

Internet Kaynads

nternst Kaynags

www.lodaie.edu.tr

Alintdar crkart

Biblivogralyvay Cikart

Hapat
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Eslesmeleri cikar




