T.C.
BATMAN UNIiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

AKADEMISYEN BAKIS ACISIYLA iS TATMINI VE PERFORMANS
ARASINDAKI iLiSKi: BATMAN UNiVERSITESI ORNEGI
YUKSEK LISANS TEZI

Hazirlayan: Rabia GEREKAN
Damsman: Kazim KILINC

Mayis 2019
BATMAN



T.C.
BATMAN UNiVERSITESI
SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU

TEZ KABUL VE ONAYI

D‘@"CC)<$’3KCLZ.IMH[UM : damsmanhgmda..gg;\z‘i.qmé.ﬁ EKA{\/
Yl Rug..
tarafindan hazirlanan “.A\chem?&azn...B.q\c.\.&...A&L&\ql&..\a..l&.r.v\.‘.?ﬁl..}(ﬁ,..?eﬁ. QLMVANS

Acssindald. Minkas. Bakhen.... Oniversthest.. 00T > adli

tez caligmast 13./64./2048. tarihinde asapidaki juri tyeleri tarafindan oy birligi ile
Batman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti ..... lsledme..... Anabilim Dali’nda
YUKSEK LISANS TEZI olarak kabul edilmistir.

Jiiri Uyeleri imza

Baskan

Des.D K»M\xmkx;lrge‘u\\

Uye ..
D095 D40 . Kamm, W

Oye - .
D&.QSP..Q&?SI..Q&‘DOA OILMAZ

Yukaridaki sonucu onaylarim.




TEZ BIiLDiRiMi

Bu tezdeki biitiin bilgilerin etik davranis/akademik kurallar ger¢evesinde elde
edildigini ve Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez ve Seminer Yazim Kilavuzu kurallarina
uygun olarak hazirlanan bu caligmada bana ait olmayan her tiirlii ifade ve bilginin

kaynagina eksiksiz atif yapildigini bildiririm.

DECLARATION PAGE

| hereby declare that all information in this document has been obtained and
presented in accordance with academic rules/ethical conduct and Batman University
Instute of Social Sciences’ Thesis and Seminar Writing Guide. I also declare that, as
required by these rules and conduct, | have fully cited and referenced all materials and
results that are not original to this work.

Imza
Rabia GEREKAN

Tarih:......../....../2019



OZET

YUKSEK LiSANS TEZi

AKADEMISYEN BAKIS ACISIYLA IS TATMINI VE PERFORMANS
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Dr. Ogretim Uyesi Osman YILMAZ

Universiteler, verdikleri bilimsel ve teknik egitimin yam sira geng nesillere farkli bakis agilari
kazandiran, sanatsal ve kiltiirel yonden gelisme imkani saglayan, yenilik¢i yapilardir. Burada g¢alisan
akademik personelin gerek isinden gerek ise bulundugu kurumdan memnuniyet duymasinin, verdigi
hizmetin kalitesine etki ettigi diisinilmektedir. Cesitli nedenler ile is tatmininde goriilen azalma is
performansinda da diisiislere neden olabilmektedir. Bu ¢alismanin amaci is tatmini ve is performansi
arasindaki iliskiyi, Batman Universitesi'nde gorev yapan akademik personelin algi ve kanaatleri
dogrultusunda ortaya c¢ikarmak; is tatminini ve is performansini etkileyen demografik faktorleri
belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda 195 akademisyene anket uygulanmigtir. Yapilan analizler
sonucunda Batman Universitesi biinyesinde hizmet veren akademik personelin is tatminleri ile is
performanlar1 arasinda pozitif yonlii anlaml bir iligki tespit edilmistir. Ayrica is tatmini diizeyinin unvan

degiskenine gore, is performansi diizeyinin ise tecriibe degigskenine gore farklilastigi saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Is Performansi, Akademisyen Performans Degerleme,



ABSTRACT

MS THESIS
THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION AND JOB
PERFORMANCE FROM ACADEMICANS’ POINT OF VIEWS: BATMAN
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Universities are innovative constructions to develop students in artistic and cultural aspects. In addition,
they are institutions which give technical and scientific education. They help new generations gain
different point of views. It is considered that the feeling of satisfaction that academic staff have for their
institution and their work will have an effect on their service quality. There are lots of noticeable reasons
which lead to decreases in job performance. The purpose of this study is to find out the relationship
between job satisfaction and job performance from the point of academic staff's perception and thoughts
and also it aims to determine the demographic factors having influence on job satisfaction and job
performance. The survey is applied on 195 academicians for this purpose. It was found out that there is a
meaningful relationship between academic staff' job satisfaction and academic staff's performance. In
addition to this, it was also determined that job satisfaction level differs based on academic title and job
performance level changes based on job experience.

Keywords: Job Satisfaction, Job Performance, Determining Academician Performance,
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GIRIS

Giliniimiizde, kiiresellesme unsurunun getirisi olarak ekonomik, sosyal, kiiltiirel,
teknolojik vb. bir¢ok alanda sinirlar kalkmuis, tilkeler, toplumlar, bireyler birbirleri ile
entegre olmuslardir. Siirlarin kalkmasi ve teknolojinin gelismesi ile birlikte orgiitlerin
rakip sayilar1 artmig, dolayisiyla rekabet kosullar1 zorlasmistir. Zorlasan rekabet
kosullar1 karsisinda Orgiitler yasamsal fonksiyonlarini siirdiirebilmek amaci ile
teknolojik gelismeleri yakindan takip etmekte ve bu gelismelere uyum saglamaya
calismaktadirlar. Ancak teknolojik gelismelerin takip ve uyum galigmalar1 kadar bu
teknolojiyi hem kullanan hem de yonlendiren insan unsuruna da odaklanilmasi gerektigi
anlasilmistir. Bahse konu insan kaynaginin yetistirilmesi siirecinde iiniversiteler, egitim
kademesinin son basamag olarak nitelendirilmektedirler. Universitelerde verilen egitim
ile kendinin ve yeteneklerinin farkinda, nitelikli, gozlem giicii yiliksek, teknoloji ve
yenilikler ile i¢ i¢e yetistirilen bireyler, iilkelerin gelisim ve kalkinma siirecine énemli
katki saglamaktadirlar. Bu baglamda geng¢ nesilleri gelece§e hazirlayan kisiler ise
akademisyenlerdir. Gelecegin insasinda 6nemli rol oynayan akademik personelden,
olabilecek en yiiksek diizeyde fayda ve performansin saglanmasinin onlarin yaptiklari
isten tatmin olmalarina bagli bulundugu diistintilmektedir.

Is tatmini ile is performans: arasindaki iliski ve bu iliskinin yonii, sosyal
bilimlerde ¢ok fazla arastirmaya konu olmustur. Giiniimiizde, is tatmini ve performans
arasindaki neden-sonug iliskisi hala arastirilmakta olup, kesinlik gostermemektedir.
Yapilan ilk arastirmalarda, isinden mutluluk ve memnuniyet duyan ¢alisanlarin,
memnun olmayanlara kiyasla performanslarinin daha yiiksek olacagi tespit edilmistir.
Dolayisiyla mantiksal cergeve igerisinde varoldugu diisiiniilen bu olumlu iliskiyi
belirlemek amaci ile yapilan incelemeler giliniimiizde de devam etmektedir. Fakat
literatiir incelendiginde, olmas1 gerektigi diistiniilen olumlu iliskinin varligin1 kanitlayan
cok fazla arastirmaya rastlanmamistir (Basaran, 2003, 71,72). Bu baglamda
akademisyenler iizerine yapilan bu ¢alisma ile literatiirde tartigma konusu olan is tatmini
ve performans arasindaki iliskinin var olup, olmadig1 konusunda bir katki saglamak
amagclanmaktadir.

Akademisyenlerin is tatminleri ile is performanslar1 arasindaki iligkiyi incelemek
lizere yapilan, “Akademisyenlerin Is Tatminleri ile Is Performanslari Arasindaki
lliskinin Incelenmesi: Batman Universitesi Ornegi” adli bu calisma ii¢ boliimden

olusmaktadir. Birinci boliimde is tatmini kavrami tanimlanmuis, is tatminine etki eden



bireysel ve orgiitsel faktorler agiklanmis, is tatmini kuramlari {izerinde durulmus ve is
tatmini ile is tatminsizliginin yarattigt sonuglara deginilmistir. Calismanin ikinci
boliimiinde performans ve performans degerleme kavramlar1 tanimlanmis, performans
degerleme caligmalarinin Onemi, amaci ve yararlarina iliskin bilgiler verilmis,
performans degerleme basamaklar1 agiklanmig, performans degerleme yontemleri ve
performans degerleme siirecinde karsilagilan sorunlar hakkinda bilgi verilmis,
performans degerleme sonuglarinin kullanim alanlari tizerinde durulmustur. Calismanin
son boliimiinde ise Batman Universitesi genelinde 195 akademisyene anket
uygulanmistir. Calisma kapsaminda olusturulan anket, ilki kisisel bilgi formu, ikincisi
Minnesota Is tatmin 6lgegi (1967) ve son olarak Kirkman ve Rosen (1999) gelistirdigi is
performansi 6l¢egi olmak iizere, ti¢ bolimden olusmaktadir. Uygulanan anketler ile
elde edilen veriler, gecerlilik (faktor analizi) ve giivenirlilik analizlerine, frekans
dagilimi, t- testi ve anova testine, korelasyon ve regrasyon analizlerine tabi tutularak,

hipotezler test edilip yorumlanmastir.



BiRINCi BOLUM
IS TATMINI TEORIK CERCEVE

Bir isletme igin en degerli kaynak insan unsurudur. insan kaynagindan en
yiikksek verimin alinmasi da calisanlarin igleriyle ilgili memnuniyetleriyle yakindan
iliskilidir. Yapilan bir¢ok calisma gostermistir ki calisanlarin islerinden aldiklar1 haz ve
memnuniyet ile is ¢iktilar1 yakin iliski igerisindedir (Bas ve Ardig, 2002; Siklar vd.,
2011; Yetis ve Katlav, 2017). Bu baglamda yiiksek seviyede olan is tatmini, ¢alisanlarin
orgiite baglhiligini artirmakta ve yliksek performans gibi olumlu ¢iktilar saglamaktadir
(Hellriegel ve Slocum, 2007, s.58). Bu boliimde, is tatminin kavram ve Onemi, is

tatminini etkileyen unsurlar ve is tatminine iliskin kuramlar tizerinde durulacaktir.

1.1.1s Tatminine Genel Bakis

Is tatminine iliskin calismalarin ge¢misi yirminci yiizyilin baslarina
dayanmaktadir. ilk olarak 1911 yilinda Taylor ve Gilbert tarafindan ortaya atilan is
tatmini kavrami, bir fabrika icerisinde minimum stres ve ¢aba gerektirecek bir yontem
ile calismak olarak tanimlanmistir. Ancak is tatminine yonelik yapilan bilimsel nitelikli
ilk ¢aligmalar, Elton Mayo ve arkadaslarinin 1920’li yillarda yapmis oldugu Hawthorne
arastirmalart olarak kabul edilmektedir (Yazicioglu ve Sokmen, 2007, s.74).

Klasik yonetim anlayisinda, orgiit icerisinde bulunan maddi unsurlar ile
yapilacak isler, sorumluluk, yetki vb. unsurlarin onceden belirlenmis olan ilke ve
kurallar dogrultusunda birlestirilmesi ve olusan bu yapiya insan unsurunun dahil
edilmesi ile onun iist kademelerce belirlenen dogrultuda bir makine gibi hareket edecegi
varsayllmistir (Kogel, 2007, s.165).

Sanayi devriminin ardindan Klasik Yonetim anlayis1 terk edilerek, yerini insan
odakli olan ve insani bir biitiin olarak géren Neo-Klasik yaklasim anlayis1 almigtir.
Elton Mayo onciiligiinde Hawthorne Fabrika’larinda verimlilik ve etkinlik iizerine
birtakim deneyler yapilmistir. Yapilan bu deneylerin ardindan, orgiit igerisinde
verimlilik ve etkinlik tizerinde ki en temel faktorlerin sanilanin aksine fiziki c¢alisma
kosullar1 olmadigi, calisanlar arast olumlu iligkiler, ¢alisanlarin duygusal uyumu ve is

yerindeki moral ve motivasyon ortami oldugu tespit edilmistir (Sagsan, 2002, $5.5-6).



Klasik ve Neo-Klasik Yonetim anlayislarinin bir sentezi olan Modern Ydnetim
yaklagimina gore ise insan karmasik ve degisken bir yapiya sahiptir. Dolayisiyla
insanlarin yapis1 geregi ihtiyaclari da degiskenlik gdstermektedir. Orgiitiin icsel ve
dissal kosullari, kisilerin algi, bilgi ve kiiltiir diizeyleri, teknolojik degisimler kisilerin
istek ve ihtiyaglarinin degismesinde etkin rol oynamaktadir. Bu degiskenlik ¢alisanlarin
tatmininin ¢ok boyutlu oldugunu gostermektedir (Simsek ve Celik, 2009, s.120).

1900’li yillarin basindan itibaren is tatmini Orglitler i¢in 6nem kazanan bir
kavram halini almistir. Klasik yaklasima gore orgiit ici fiziksel durum 6nemliyken, neo-
klasik yaklagim insan1 odak noktasi olarak almistir. Klasik ve neo-klasik yaklagimin bir
sentezi olan modern yaklasima gore ise is tatmininin hem 0orgiit i¢i ortam hem de insan
faktoriine bagl oldugu, ancak ikisinin bir biitiin olmasi halinde is tatmininin saglanacagi

savunulmustur.

1.2. is Tatmininin Tanim ve Onemi

Is, orgiit igerisinde belli zaman dilimlerini kapsayan ve belli bir iicret
karsiliginda mal ve hizmet iiretme faaliyetleri olarak tanimlanmaktadir (Cornelissen,
2009, s5.367-384). Tatmin ise istenen bir olay veya durumun gergeklesmesini saglama,
ruhsal doygunluga ulasma olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda tatmin, ihtiyaclarin
giderilmesi neticesinde ulagilan memnuniyet ve haz durumu olarak tanimlanmaktadir
(Halsey, 1988, s.884).

Calisanlar tiim is hayatlar1 boyunca is arkadaslarina, yaptigi ise, calisma
ortamina dair bircok deneyim kazanmaktadirlar. Biitiin bu deneyimler sonucunda da
calisanlar islerine ve icinde bulundugu 6rgiite kars1 tutum gelistirmektedirler. Is tatmini
bu tutumlarin olumlu bir sonucu olup, personelin psikolojik ve fizyolojik bakimdan iyi
olmasi durumu olarak degerlendirilmektedir (Aksit, 2010, s.32).

Kavram olarak is tatmini, en basit ifade ile ¢alisanlarin isleri hakkindaki tiim
tutum davranis ve diisiincelerinin toplamidir. Diger bir sdylem ile ¢alisanlarin isleriyle
ilgili memnuniyetlerinin 6lgiistidiir (Aksu, 2012, s.61).

Is tatmini kisilerin alg1 ve duygulariyla iliskili olmas1 nedeniyle is tatminine
yonelik bir¢ok tanim bulunmaktadir (Ozcan, 2011, s.108). Eroglu (1996) is tatminini,
personelin is yasamina iliskin beklentileri ile ger¢cekte elde edilen arasindaki fark olarak
tanimlamaktadir. Is tatmini is gdrenin gesitli tutumlarini iceren karmasik bir kavram

olup, siibjektif bir kavram olmasi ve is gorenin duygusal durumunu igermesi



nedenleriyle agik¢a gozlemlenememektedir. Bu nedenle sadece kisilere sorularak
kisilerin diisiinceleri hakkinda bilgi edinilmektedir (s.98).

Locke (1983) ise is tatminini, * personelin isini ve isinden elde ettigi kazanimlar1
degerlendirmesi neticesinde olusan haz verici ve pozitif hisler” seklinde yorumlamistir
(Ozkalp, 2004, s.76). Diger bir tanim ise Bullock tarafindan yapilmis olup, is tatmini,
bireyin is yasami boyunca elde ettigi deneyimleri birlestirerek, bu deneyimleri
yorumlamasi neticesinde ortaya ¢ikan tutum ve davranmislar olarak ifade edilmektedir
(Demirgil ve Antalyali, 2017, s.131).

Her caligsanin isinden ve calistig1 isyerinden birtakim beklentileri bulunmaktadir.
Bu beklentilerin karsilanmasiyla, ¢alisanlar islerine ve isletmelerine karsi duygusal
tepki vermektedirler. Calisanlarin islerine karsi gostermis olduklari bu duygusal tepki is
tatmini ile ifade edilmektedir (Sonmezer ve Eryaman, 2008, ss.189-212). Is tatmini istek
ve ihtiyaglar1 giderilen calisanin isine karsi gosterdigi duygusal tepkilerin toplamini
olusturmaktadir (Erdogan, 1996, s.232).

Is tatmininin literatiirdeki tanimi ise Kisilerin is c¢evresinden yani c¢alisma
arkadaslarindan, yoneticilerden yapilan isine kendisinden elde etmeyi amagladig, i¢
yatigtirict ve haz veren duygu olarak tanimlanmistir (Karaduman, 2002, s.70). Bu
tanimlara dayanarak is tatmini, ¢alisanlarin islerini veyahut is yasamini degerlendirmesi
neticesinde isine karsi hissettigi olumlu hisler ya da haz veren duygular olarak ifade
etmek miimkiindiir.

Kisilerin Istek, Ihtiyagc ve bunlarla birlikte sahip olduklar1 deger yargilari
yapmakta olduklari is ile uyum igerisinde ise yapilan isin sonucunda is tatmini
olusmaktadir (Ozcan, 2011, 5.109). Luthans (1995) is tatminini incelerken ii¢ dnemli
nokta {lizerinde durmustur. Bunlar:

1) Is tatmini is gorenin isinden elde ettigi kazanimlar dogrultusunda isine karsi
gosterdigi duygusal tepkiler biitiiniidiir. Bu nedenle disaridan bakilan bir g6z ile
gozlenemez ancak kisilerden alinan yanitlar dogrultusunda 6l¢iilebilir.

2) Is tatmininde kisilerin islerinden beklentileri ve kazanimlar1 son derece énem
tasimaktadir. Is gorenin elde ettigi kazanimlar ne derece yiiksek ise isinden
aldig1 haz ve mutlulukta o 6l¢iide yiiksek olur.

3) Is gorenin igerisinde bulundugu ortam, yéneticilerin tutum ve davranislar, terfi
olanaklari, personelin birbirleriyle olan iligkileri gibi faktorler is tatmini

tizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir (5.170).



Calisanlar genel olarak giinlerinin Sekiz saatini is yerinde ge¢irmekte ve bunu da
yaklasik olarak 25-30 yil siirdiirmektedirler. Bu nedenle bir ¢alisanin yasamindan
memnun olabilmesi i¢in calistigi isten haz almasi, tatmin olmasi biiyilk Onem
tasimaktadir (Telman ve Unsal, 2004, s.52). Calisanlar orgiit disindaki olaylar ile
durumlardan etkilenirken, orgilit disinda gelisen davranig, tutum ve durumlarda
calisanlarin islerinden duyduklar1 tatmininden etkilenmektedir (Saari ve Judge, 2004,
5.398). Yaptiklar1 isten tatmin olan ¢alisanlarin daha nadir doktora gittikleri, ise geg
kalmalarin daha az yasandigi, islerine bagliligin ve aidiyet duygusunun daha yiiksek
oldugu ortaya konmustur. Bu baglamda is tatmini ile bireylerin islerine olan
goniilliiliigii yakin iliski icerisindedir. Is tatminsizliginin yasandigi bir orgiitte ise
verimliligin az olmasi, is yavaslatma, ise gelmeme, sendikal tepkiler ve buna benzer
orgiitsel sorunlar yasanmasi muhtemeldir (Erdogan, 1996, $s.246-250).

Calisanin isinden duydugu tatminin direk olarak verimliligine yansimasi nedeni
ile is tatmini Orgiit ve Orgiit calisanlart agisindan biiyiilk 6nem tasimaktadir. Yeterli
diizeyde tatminin yasanmadigi orgiitlerde, isi eksik ya da hatali yapma, ise ge¢ gelme,
ise kars1 isteksiz olma, devamsizlik gibi orgiitii olumsuz etkileyecek tutum ve tepkiler
meydana gelmektedir (Poyrazoglu, 1992, s.30). Yoneticiler agisindan is tatmininin
Onemi ise is tatmini sayesinde oOrgiitin amaglarin1 benimseyip, yliksek performansla
calisan ¢alisanlarin yoneticilerin basarisinda etkili olmasindan kaynaklanmaktadir.
Calisanlarin orgiit igerisinde is arkadaslar ile bir aradayken yonetici tarafindan takdir
edilmesi, isine olan sevgisini, ¢calisma istegini ve iist yonetime duydugu saygiy1 artirdigi
ortaya konmustur (Delice, 2018, s.41).

Orgiitlerin belirledikleri ekonomik hedeflerine ulasmalarinda, is tatmini bir arac
olarak kullanilabilmektedir. Yapilan ¢ok sayida arastirma ise ge¢ gelme veya gelmeme,
yiiksek personel devir hiz1 gibi bir 6rgiit i¢in biiyiik sorun yaratan davraniglarin diisiik is
tatmini ile iliski igerisinde oldugunu gdstermistir. Is tatminine verilen deger orgiitler
icin en Onemli kaynaklardan biri olan insan unsurunun gelisimine ve hem isinden hem
de yasamindan aldigi mutluluga katki saglamasi agisindan, onem tasiyan bir kavram

olarak goriilmektedir.

1.3. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Kisilerin ruhsal durumlar1 ya da duygusal degerlendirmeleri olarak ifade

edilmekte olan is tatminine etki eden bir¢cok faktdr bulunmaktadir (Veenhoven, 1996,



s.2). Is tatmini iizerinde 6nemli etkileri bulunan bu faktorler iizerine gesitli calismalar
yapilmistir. Caligmalarda genelikle calisanlarin 6rgiit ortami ve isleri hakkindaki tutum
ve davraniglarini etkileyen faktorlerin nelerden meydana geldigi ve ayni orgiit igerisinde
calisanlarin neden farkli duygular hissettikleri konusuna odaklanilmistir (Berry, 1997,
5.46).

Ghazzawi (2008) yapmis oldugu calismada is tatmin seviyesini etkileyen dort
ana faktoriizerinde durmakadir. Bu faktorler; sosyal etki, kisinin karakteri, deger
yargilar1 ve mesleki durum olarak siralanmaktadir. Chen ve Chiu (2005, s5.527-528) ise
is tatminine etki eden faktorleri iki ana grupta ele almistir. Bu faktoérlerden ilki olan,
icsel tatmin, isin kendisiyle ilgili tatminin dl¢iisiinii ifade etmektedir. Igsel tatmine
sosyal statii, 1is cesitliligi, topluma hizmet, aidiyet duygusu Ornek olarak
gosterilmektedir. Digsal tatmin ise igin kendisiyle dogrudan iligkisi bulunmayan ¢alisma
sartlar1 takdir ve odiillendirme, yoneticiler gibi unsurlara bagli olarak hissedilen
tatminin Ol¢iisii olarak degerlendirilmistir (Mert, 2010, 5.123).

Bu calismada ise is tatminine etki eden faktorler, kisisel faktorler ve Orgiitsel

faktorler olarak iki ana gruba ayrilmistir.

1.3.1. Kisisel faktorler

Calisanlarin, yasi, cinsiyeti, egitim durumu, yetenekleri, statiisii, kisilik
ozellikleri, zeka diizeyleri gibi degiskenlerin is tatmini iizerine Onemli etkileri
bulunmaktadir. Bahse konu bu kisisel o6zellikler orgiit icerisindeki tiim calisanlari
birbirlerinden farkli kilmaktadir. Dolayisiya kisilerin yasam tarzlarma yon veren bu

kisisel degiskenler ¢alisanlarin tatmin diizeylerini de etkilemektedir (Akinci, 2002, s.4).

1.3.1.1. Cinsiyet

Orgiit icerisinde calisanlarin cinsiyetleri, yapilan is hakkindaki diisiince ve
tutumlarin  olugsmasinda, bununla beraber Orgiit ortaminin degerlendirilmesinde
farkliliklarin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Cinsiyet kavraminin is tatmini ile
olan iligkisi iizerine yapilan arastirma sonuglar1 incelendiginde, bu goriisii dogrulayan
calisma sonuglarinin yaninda esit kosullar igerisinde ¢alisan kadin ve erkek ¢alisanlarin
is tatmin seviyelerinin de ayni oldugunu gosteren ¢aligmalar da bulunmaktadir (Asik,

2010, 5.39).



Cinsiyet farkliliklarinin, c¢alisanlarin tutum ve davranislarinda farkliliklar
olusturabilecegini savunan arastirmalara gore, Orgiitteki farkli cinsiyetten caliganlar,
meslegin yaratmis oldugu stresi de farkli algilamaktadirlar. Yapilan psikolojik
caligmalar kadinlarin erkeklere oranla is yasaminda daha fazla strese maruz kaldigini
gostermektedirler. Is ile aile yasami arasindaki zaman dengesi, toplumda kadin ve
erkegin rollerinin farkli olusu, {ist diizey pozisyonlar i¢in Orgiitlerde olusabilecek
cinsiyet ayrimlari, kadinlarin stresi algilama ve stresten etkilenme diizeylerini
etkileyebilmektedir. Stres seviyesi, orgiitteki c¢alisanlarin iretkenlik ve is tatmin
diizeylerinde &nemli rol oynamaktadir. Is stresini daha siddetli hisseden ¢alisanlarn
isten ayrilma yonelimleri daha fazla olmaktadir (Fei vd., 2017, 5.416).

Clark’in (1993) kadin ile erkeklerin is tatminleri arasindaki farkliliklari ele
aldig1 ¢alismasinda kadinlarin mesleki yasantilarinda erkeklere oranla memnuniyet ve
tatmin diizeylerinin daha yiliksek seviyede oldugunu saptamistir (Groot, 1999, s.2).
Kadinin annelik rolii, g¢esitli sorunlar ile miicadele edebilme yetenegi gibi unsurlar,
kadinlarin erkeklere oranla islerine kars1 duyduklari tatminin daha fazla hissedilmesinde
belirleyici rol oynamaktadir (Fournet vd., 1966, s.168).

Centres ve Bugental (1966) cinsiyet ve is tatmini arasindaki iligkinin tespitine
yonelik yiuriittiikleri arastirmalarinda, kadinlarin islerine iliskin sosyal faktorlere
erkeklere oranla daha fazla 6nem vermeleri nedeniyle, kadinlarin is tatmin diizeylerinin
daha yiiksek oldugunu tespit etmislerdir (Okpara, 2006, s.51).

Genel olarak is tatmini ve cinsiyet lizerine yapilan calismalarda celigkili
sonuglara ulasilmistir. Dolayisiyla is tatmini ve cinsiyet arasindaki iligki {izerine yapilan
arastirmalarda, ayni Orglit icerisinde c¢alisan kadin ve erkek calisanlarin is tatmin
diizeyleri arasindaki farkin bir¢ok baska degiskene bagli olabilecegi diisiiniilmektedir
(Incir, 1990, s.52).

1.3.1.2. Yas

Bireyin yasi, onun bakis agisini, algisim1 ve kararlarini etkileyen onemli bir
faktordiir. Bu nedenle is tatminine yonelik yapilan ¢alismalarin ¢ogunda yas ile is
tatmini arasindaki iliski incelenmis olup, konuya iligkin farkli sonug¢lar bulunmustur.

Is tatmini ile yas arasinda ki iliskiyi “U” sekline benzettigi bir egri ile aciklayan
Hezberg’e gore; daha geng yaslarda caligmaya baglayan kisilerin islerinden aldiklari

tatmin seviyesi yiiksek olurken, orta yaslara gelindiginde diismeye baslamakta, daha



ileri yaslarda ve is yasaminin sonuna dogru ise bu egri yiikselmektedir (Uyargil, 1998,
S.22). Hezberg’in aksine Sales ve Otis “U” egrisinin herzaman ger¢egi yansitmadigini
belirtmislerdir. Ornegin bir yoneticinin isinden aldig1 tatmin seviyesinin 60’11 yaslarina
gelinceye kadar artis gosterdigini ancak emeklilige dogru azaldiginmi ifade etmislerdir
(Dikmen, 1987 ,ss. 58-59).

Is tatmini ile yas arasinda ki iliskiye yonelik yapilan bir diger arastirma ise; yas
ile ig tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugu yoniindedir. Ancak ¢ok geng yasta
calismaya baglayan gruplar (19 yas ve alt1) veya emeklilik donemi yakin olan ¢alisanlar
gibi u¢ noktalar incelendiginde elde edilen bulgular farklilik gostermektedir. Geng
grubun yiiksek performansli ve bunun yaninda is tatmin diizeyi daha yiiksek calisanlar
oldugu gozlemlenirken, emeklilik donemi yakin caligsanlarin is tatminleriyle birlikte
performanslarin da da diistisler saptanmustir (Benton, 1998, s.87).

Yas ile ig tatmin diizeyi arasinda olumlu bir iliski oldugunu savunan bir diger
goriig; bireylerin yaslar1 ilerledik¢e tatmin diizeylerinin arttigi yoniindedir. Geng
is¢ilerin 6diil, terfi ve buna benzer yonde ki beklentilerinin yiliksek olmasinin, is tatmin

diizeylerinde diisiise neden oldugu saptanmistir (Caliskan, 2005, s.10).

1.3.1.3. Aymi iste kalma siiresi

Calisanlarin ayni iste devam etme siiresinin uzunlugu (kidem), is tatmini ile
yakin iliski icerisindedir. Yasi ilerledik¢e ayni iste calismayi siirdiiren ¢alisanlarin is
tatmini artmaktadir. Buna karsilik is tatminsizliginin en onemli gostergesi ise siirekli
olan is degistirme istegidir (Ozdemir ve Ozaydin, 2014, $.255).

Yillarca ayni iste veya gorevde calisanlar zaman igerisinde giderek islerini
yasamlarinin 6nemli bir pargasi olarak gdrmeye baslamakta ve hem bulunduklar
orgiitle hem de isleri ile biitiinlesmektedirler. Bunun yani sira orgiitlerde artan hizmet
yiliyla beraber calisanlarina sagladiklari imkanlar1 artirmaktadirlar. Dolayisiyla ayni1 iste
bulunma siiresi ile i tatmini arasinda olumlu bir iliskinin bulundugu diistiniilmektedir

(Turmus, 2005, s.52).

1.3.1.4. Zeka

Zeka, anlama, 6grenme, farkli durumlara uyum saglayabilme veya sorunlar

karsisinda yeni ¢ozlim yollar1 yaratabilme yetenegidir (Nergiz ve Yilmaz, 2016, s.54).
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Kisilerin kendi zeka seviyelerine uygun islerde calismalarinin is tatmini iizerinde
onemli bir faktor oldugu belirtilmektedir. Cogu meslek icin belli bir zeka seviyesinin
gerektigi bu seviyeden sapmalarin, calisanlarin tatminsizligine yol actifi ifade
edilmektedir. Ciinkii isine kars1 zihinsel yetkinlige sahip olmayan ¢alisanlar genellikle
islerinden haz almamakdirlar (Baykal vd., 1991, s.193).

Bir diger bakis agisina gore ise ayni seviye egitim diizeyine sahip ¢alisanlardan,
zeka kapasitesi daha yiiksek olan ¢alisanlar digerlerine oranla daha hizli algilama ve
O0grenme becerilerine sahip olmaktadirlar. Dolayisiyla ise daha hizli uyum
saglamaktadirlar. Bunlarin sonucunda da is tatmin seviyeleri daha yiiksek olmaktadir.
Omegin yiiksek zeka seviyesine sahip birine siirekli olarak vida siktirmak, kisinin
isinden duydugu tatminin belli bir siire sonra azalmasma neden olmaktadir (Budak,
2006, s.56).

Incelenen ¢aligmalar gostermektedir ki, her meslegin gerektirdigi belli bir
yetkinlik ve zeka seviyesi bulunmaktadir. Bir isi herkesin ayni seviyede kavramasi ve

ayni performansi gostermesi miimkiin goriilmemektedir.

1.3.1.5. Egitim seviyesi

Yapilan caligmalar sonucunda, egitim ile is tatmini arasinda farkli goriisler
ortaya konmustur. Bu goriiglerden ilki, egitim diizeyi daha yiiksek olan calisanlarin is
tatminlerinin, egitim diizeyi diisiik ¢alisanlara oranla daha yiiksek oldugu yoniindedir.
Buna karsin g¢alisanlar aldiklar1 egitimlere uygun nitelik ile pozisyonda is velveya
gorevler bulamadiklarinda islerinden daha az memnun olmakta ve is tatmini
azalmaktadir (Asik, 2010, s.40).

Ik goriisii destekleyen Klein ve Meher (1989) egitim diizeyi ve is tatmini
arasindaki iliskiyi incelemigler ve elde ettikleri bulgular sonucunda ¢alisanlarin egitim
diizeyindeki artisin is tatminini azalttigimi belirlemislerdir. Ulastiklart bu yarginin
nedeni ise, ¢alisanlarin igyerinde kendilerine referans olarak aldiklar1 kisilerin imkanlar
ile kendi imkanlarm mukayese ediyor olmalaridir. Ornegin iiniversite mezunu
calisanlar referans olarak yoneticilerini se¢mektedirler. Dolayisiyla aldiklar1 maasi
onlarin maaslar1 ile kiyasladiklarindan, ticret tatminleri azalmaktadir (Kantar, 2010,
5.62).

Baldi de Mandilowitch ile Quin 1980 yilinda Amerika’da ¢alisan is¢iler iizerine

yaptiklar1 bir arastirmada egitim seviyesindeki artisin, is tatminini arttirdigini
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belirlemislerdir (Green, 2000, s.13). Kisiler igerisinde bulundugu sosyal ve ekonomik
cevrenin etkisi ile egitimlerini nitelikli bir meslege doniistirmeyi amaglamaktadir.
Dolayisiyla uzun yillar egitim almanin tiim zorluklarina katlanan, zaman harcayan ve
kendilerine yatirim yapan bu kisiler, aldiklar1 egitimin sonucunda daha nitelikli is ve
yiiksek ticret talep etmektedir (Karakurt, 2009, $.75).

1.3.1.6. Kisilik

Kisilik, bireyleri farkli kilan belirgin 6zelliklerinin timidir. Kisilik, tutumlar,
davraniglar, beceriler, begeniler ile bireyin hayat boyu tekrar ettigi ve kisinin kimligi
halini alan tutum ve davranislar toplami olarak tanimlanmaktadir. (Budak, 2006, $.57).
Bircok arastirma kisilik Ozelliklerinin, ¢alisanlarin Orgiit igerisindeki tutum ve
davraniglari tizerinde biiyiik bir etkisinin oldugunu gostermistir (Emre, 2016, s.6).

Uyumlu ve tutarl kisilik yapisina sahip olan ¢alisanlar, miicadele gerektiren bir
isi daha fazla 6nemseyen, is yerindeki motivasyonu daha yiiksek olan, sorumluluktan
kagmayan, adalet duygusu daha gelismis, 6viilmeyi daha az 6nemseyen, elestiriye karsi
acik, igine yonelik kaygi ve korkular1 daha az olan kisiler olarak kabul edilmektedir. Bu
baglamda bu kisilerin islerinden alacaklari tatmin diizeyinin de daha yiiksek olacagi
aciktir (Basaran, 2000, s.220).

Sinirli, stresli, is yerine ve arkadaslarma kars1 uyum saglamakta zorlanan
calisanlarin bu kisilik 6zelliklerinin, hem is yasaminda hem de sosyal hayatta zorluklara
neden oldugu belirlenmistir. Bu kisilik 6zelligine sahip ¢alisanlarin is arkadaslarin1 da
olumsuz yonde etkiledikleri tespit edilmistir. Bu kisilerin islerinden tatmin olmalari
muhtemel degildir. Ozel yasamlarinda mutsuz ve tatminsiz olan kisilerin, mutlulugu
kariyerlerinde aradiklar1 goriisii  yaygindir. Ancak bireylerin  kendi kisilik
ozelliklerinden farkli olan davraniglari siirekli olarak siirdiirmeleri zordur. Dolayisiyla
bu kisilerin i¢ diinyasinda ve 06zel yasamlarindaki olumsuzluklari isyerine ve is

arkadaglarina tagima olasiliklar yiiksek goriilmektedir (Caligir, 2012, 5.29).

1.3.1.7. Statii

Statii, bir kimsenin orgiit igerisindeki yeri, toplumun kisiye atfettigi degerler

biitiinli, meslegin sagladigr prestij olarak tanimlanmaktadir. Yoneticilere yonelik
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yapilan ¢aligmalar sonucu, iist kademe calisanlarinin is tatmin diizeylerinin daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir (Uyargil, 1998, s.26).

Prestijli bir iste caligmak veya yiiksek makam sahibi olmak, toplum tarafindan
kisiye atfedilecek statiide pozitif yonlii bir etki saglamaktadir. Hatta manevi haz
faktorlerinin bazi kimselerin aldiklar {icreti az bulmalarina ragmen bulunduklart ise
devam etmelerini sagladigi sonuglarina ulagilmistir. Kisinin ¢alistig1 is ve bulundugu
pozisyon ne olursa olsun, iistleri tarafindan nitelikli bir ¢alisan olarak degerlendirilmesi,
yaptig1r isin takdir gOrmesi kisinin isinden yiiksek diizeyde tatmin duymasini
saglamaktadir (Eren, 2008, $.575).

Porter statii ile is tatmini arasindaki iliskiyi “nefse saygi” duygusu ile ifade
etmistir. Porter’a gore; statiiniin bir getirisi olan “nefse sayg1” duygusu iist kademe
calisanlar1 islerinden daha fazla tatmin almalarini saglamaktadir. Ust kademe
calisanlarin isleri geregi daha ¢ok saygi, itibar gormekte ve bunlarla birlikte yiiksek
ticret ve daha uzun tatil imkanlarindan yararlanmaktadirlar. Statiiniin getirileri olan
saygl, itibar ve yiiksek maddi imkanlarin bir biitiin olusturmas: ile sosyal bir varlik olan
insan ihtiyaglari giderilmekte ve dolayisiyla “nefse saygi” duygusunu tatmin etmede
onemli bir yer almaktadir (Kantar, 2010, s.63).

1.3.2. Orgiitsel faktorler

Orgiitler, ¢alisanlar1 ile birlikte ortak bir hedefi gergeklestirmek amaci igin
calisan karmagik yapilardir. Calisanlar bu ortak hedef dogrultusunda ilerlerken, orgiitiin
sundugu bir takim imkanlardan yararlanmakadirlar. Orgiitiin ¢alisanlarma sagladig: bu
imkanlarin biitiinii orgiitsel faktorleri olusturmaktadir. Is tatminin gerceklesmesinde
biiyiikk rol oynayan bu faktorleri belirlemek iizere yapilan arastirmalar; yapilan isin
niteligi, yonetim sekli, licret, orgiit i¢i iletisim, terfi ve mevcut ¢alisma sartlart gibi
faktorlerin is tatmini tizerinde biiyiik etkilerinin oldugunu ortaya koymustur (Erdil vd.,

2004, s.19).
1.3.2.1. Ucret
Calisanlarin is tatmininin saglanmasinda temel faktorlerden biri olan iicret, bir

hizmet ya da emegin karsilig1 olarak belirli periyodlarla calisan kisiye ddenen sabit bir

deger (para, mal vb.) olarak ifade edilmektedir.
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Is tatmini iizerine yapilan ¢alismalar, kisilerin is tatmin ya da tatminsizliginde ki
en etkileyici unsurun licret oldugunu gostermistir. Calisanin yapmis oldugu ise ve
bulundugu orgiite karst tutumunu, aldigr ticretin yeterliligi, beklentilerini karsilama
derecesi ve kisinin ihtiyaglarini1 giderme diizeyi belirlemektedir (Erdogan, 1996, s.238).

Is degisikligi yapmay: diisiinen bir ¢alisanin ya da is hayatina daha yeni
baslayacak olan kisilerin, is tercihlerindeki en 6nemli unsurlardan biri alacaklari icretin
yiiksek olmasidir. Kisilerin bu egilimi gostermelerinin nedeni ise; aldiklar1 veya
alacaklar1 iicretin satin alma giiciinii ve buna bagli olarak da bireyin yasam kalitesini
direk olarak etkileyecek olmasidir. Bu baglamda iicretin kisilerin is tatminin de biiyiik
bir etkisi bulunmaktadir (Keser, 2006, s.78).

Ucret ile doyum arasindaki iligkinin incelenmesi amaci ile yapilan birgok
calisma neticesinde asagidaki bulgulara ulasilmistir (Milkivich ve Boudreau, 1991,
5.512):

e Alinan iicret ile elde edilen doyum, is tatminini dogrudan etkilemektedir,
devamsizlik ve personel devir hizin1 azaltmaktadir.

e Ucrete iliskin doyum ya da doyumsuzluk personel devri ile
iliskilendirilmektedir. Ancak bahse konu bu iki degisken arasindaki iligkinin
giicti, calisanin ticrete verdigi 6nem ve Oncelige gore farklilik géstermektedir.

e Doyumsuzlugun olustugu durumlarda ise calisanlar grevler diizenlemekte,

sendikalagmakta ve orgiite iligkin sikayetler artmaktadir.

1.3.2.2. Calisma sartlar

Calisma sartlari, Orgiit tarafindan c¢alisanlarina sunulan psikolojik, fiziki,
ekonomik ve sosyal olanaklarm biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Orgiitiin sagladigy,
sosyal yardim destegi, is arkadaslar ile iliskiler, orgiit ici moral motivasyon kaynaklari,
ikramiyeler, ticretli ya da {icretsiz izin siireleri, 1§ giivenligi, 1s yerine ulasim kolayhigi,
saglik hizmetleri ve benzeri is yasaminin tiim yonleri ¢alisma sartlari icerisinde ele
alimmaktadir (Eroglu, 2010, s.326).

Orgiit igerisinde ¢aliganlarm basarilar1 ve memnuniyetleri icin diizenli olmasi
gerekli goriilen calisma kosullar1 asagida belirtildigi sekilde siralanmaktadir (Oz, 2006,
5.33);
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e Ortamdaki 1s1

e Ortamdaki 151k

e Havalandirma sistemleri
e Nem

e QGirilti

e (Calisma Sartlar

e Temizlik

e Uygun saglik kosullari

e (Caligma araclariin yeterliligi

Fiziksel sartlar ile birlikte hawthorne deneyleri incelendiginde, deneylerde fiziki
kosullarin 6nemsendigi ortamlarda calisanlarin verimliliginin arttigi, ancak bunlarla
birlikte fiziki kosullarin Onemsenmedigi ortamlarda da verimliligin artti1
belirtilmektedir. Bunun nedeni ise; orgiit igerisindeki arkadaslik iligkileri, yoneticinin
calisanlarina karg1 gosterdigi olumlu davranmiglar ve giiglii sevgi baglart olarak
aciklanmaktadir (Nergiz ve Yilmaz, 2016, $.58).

Calisma kosullar1 ve is tatmini {izerine yaplan arastirmalardan hareketle, orgiit
icerisinde ki calisma kosullarinda, fiziki ve fiziki olmayan sartlarin bir biitiin olmasi

halinde is tatmininin saglanacag diisiiniilmektedir.

1.3.2.3. Terfi

Terfi, itibar, mevki, prestij artisin1 ifade etmektedir (Halsey, 1988, s.801). Bir
baska tanima gore terfi, calisanin Orglitte daha yiiksek kademedeki bir is ya da goreve
atanmast durumudur (Bingol, 2003, s.440). Terfi, beraberinde getirdigi maddi
imkanlardaki artisin yanisira ¢alisanin toplum igindeki statiisiinii yiikseltmekte, sosyal
yap1 icerisindeki yerini pozitif yonde degistirmektedir. bu nedenle calisanlar i¢in terfi
imkanlar1 son derece dnemli goriilmektedir. Isinde yiikselmek isteyen kisiler, ilerleme
firsatt yakaladiklarinda islerinden aldiklar1 tatmin iist diizeye ¢ikmaktadir. Orgiitiin
biitiin kademelerindeki ¢alisanlar yiiksek performans gostermesi halinde, terfi imkan
elde edebilmekte, bu ise c¢alisanlarin islerinden daha fazla tatmin almalarini

saglanmaktadir. Ancak orgiitte biitiin terfi kademelerinin dolu olmasi, c¢alisan yiiksek
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performans gosterse dahi ylikselme olanaginin bulamamamasi, kisinin isinden aldigi
tatmin diizeyinde diisiiseneden olmaktadir (Erdogan, 1996, s.238).

Terfi konusunda dikkat edilmesi gereken bir diger nokta ise, terfinin kidem
esasma gore yapildigr durumlardir. Bu durumda calisanin fazladan emek gostermesi
gerekmeyecektir. Cilinkii ¢alisan yiiksek performans gostermese dahi bir siire sonra
isinde yiikselecegini bilmektedir. Bu nedenle terfilerin performansa dayali olarak

yapilmasi halinde, calisanlarin tatmininde artis saglanacagi diistiniilmektedir (Konuk,
2006, s.68).

1.3.2.4. isin niteligi

Yapilan isin niteliginin is tatmini iizerinde dnemli etkisi bulunmaktadir. Isin
calisan agisindan sikici olmamasi, ¢alisanlarin ilgi, bilgi ve yeteneklerine yonelik
olmasi, ¢alisana Ogrenme firsati yaratmasi ve kisisel gelisimine katki saglamasi gibi
faktorler is tatminini direk olarak etkilemektedir (Senakin, 2014, s.19). Belirtilen bu
faktorlerin yanisira Mitchell ile Lorson’a (1987) gore yapilan isin ¢esitliligi, calisana
yeteneklerini kullanma imkani saglamasi, yaraticilik, hedeflerin zorlugu da ¢alisanin
tatmininin  artirmasin1  saglamaktadir. Yapilan isin veya gorevin 0Ozel yetenek
gerektirmesi ¢aliganlarin iglerinden daha yiiksek diizeyde tatmin duymalarini saglarken,
yenilik, yetenek, yaraticilik gerektirmeyen tekdiize isler bir silire sonra calisanlarda
tatminsizlik duygusunun olusmasina neden olmaktadir (Iscan ve Sayn, 2010, 5.199).

Basaran (2000)’a gore calisanin isini begenmesi su kosulara bagh
bulunmaktadir.

» Yapilacak i ve calisanlarin yeteneklerinin uygun olmast,

» Calisanin yeteneklerini kullanabilecegi bir ortam saglanmast,
» Calisan yaraticiliga ve degisime yonlendirmesi,

> lsin sorun ¢dzmeye ve sorumluluk almaya dayanmasi.

Yapilan isin toplum tarafindan itibar gérmesi calisanin manevi doygunluga
ulagsmasn1 saglamakta ve dolayisiyla ¢alisanin isinden aldigi tatmini arttirmaktadir.
Orgiit yapis1 icerisin de insan kaynaklar1 boliimii pozisyonlarm isimlerini, YetKi
diizeylerini ve statiilerini belirlerken, ¢alisanin gorevinin toplum igerisindeki yerini ve
bunun ¢aligana geri bildirimini dikkate alarak yapmasi, ¢alisanin iginden alacagi tatmini
onemli dlgiide etkilemektedir. Ornegin, bir apartman calisanina, toplum nezdinde daha

az itibar goren “kapic1” sozciigi yerine “apartman gorevlisi” denmesi yapilan isin
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niteliginin aynm1 olmasina ragmen toplum tarafindan, ¢alisanin saygmliginm
arttirabilmektedir (Uran, 2014, s.16).

Tiim bunlarin yan1 sira yapilan isin Siirekli olarak ayni sekilde tekrarlayan bir is
olmamasi ve bununla birlikte kisiyi belli bir statiiye ulastirmasi1 gerekmektedir. Bunun
nedeni ise; sabit bir tempoda ve siirekli ayni sekilde tekrarlanan bir is belli bir siire
sonra kiside bikkinlik yaratmakta ve kisinin tatmin diizeyinde diisiis yasanmaktadir
(Sonmez, 2014, s.44).

1.3.2.5. Yonetim tarzi

Yapilan caligmalar yonetim tarzi ve yoneticinin, c¢alisanin is tatmininin de
onemli bir belirleyici oldugunu gostermistir. Ucret gibi calisanlar igin 6nemli bir
giidiileyicinin yetersiz bulundugu durumlarda bile, ¢alisanin yoneticiden ve yoOnetim
tarzindan memnun olmasinin, is tatminini arttirdigi belirtilmektedir. Bu nedenle
calisanin is tatmininde yOnetim tarzinin son derece dnemli oldugu ifade edilmektedir
(Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s.4).

Y Oneticinin ¢alisanlarin sozlerine 6nem vermesi, ¢alisanlariyla arasindaki giiven,
orgitiin durumu ile ilgili bilgileri calisanlar1 ile paylagsmasi, calisanin isinden aldigi
tatmini arttirmaktadir. Bunlarla birlikte orgiit igerisinde iyi bir haberlesme sisteminin
olmasi1 biiylik 6nem tasimaktadir. Hem c¢alisanlar arasinda hem de ast-iist iliskisinde
duygu birliginin olusturulmasi, bilgi akisinin iyi islemesi, sistemli raporlar ¢ikarilmasi
iyi bir haberlesme yapisi i¢in gerekli goriilmektedir (Eronat, 2004, s.18).

Yoneticinin Orgiit icerisinde aldig1 kararlarda, tutum ve davranislarda, izledigi
politikalarda tiim ¢alisanlarina esit yaklasmasi ve ¢alisanlariyla arasindaki mesafeyi iyi
ayarlamasi gerekmektedir. YoOneticiden, odiillendirme ya da terfi sisteminde adalete
dikkat etmesi ve calisanlara sistemin adil bir sekilde isledigini gdstermesi
beklenilmektedir. Bunlarin yani sira liderlik 6zelligini kullanarak oOrgiitiin amag ve
stratejilerine yonelik hedefler belirlemelidir. Dolayisiyla yonetici veya liderin sergilemis
oldugu bu tir davraniglar calisanlarin moral ve motivasyonlarinda artisga neden
olmaktadir (Keser, 2006, s.90).

Liderlik ve yoOnetim tarzi, ¢alisanlarin is tatmin diizeyini iki boyuttta
etkilemektedir. Bu boyutlardan ilki ¢alsan odakliliktir. Ikinci boyut ise calisanlarin

stireclere ve kararlara katilimidir. Dolayisiyla yoneticinin ¢alisanini motive etmesi,
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fikirlerini desteklemesi, izleyecegi yol ve yontemler hakkinda bilgilendirmesi ¢alisanin

tatmininin artmasina neden olacaktir (Keles, 2006, 5.75).

1.3.2.6. Calisma arkadaslarnyla iliskiler

Orgiitlerde iliskiler karsilikli hizmet esasina dayali fonksiyonel iliskiler olup,
bahse konu bu iliskiler ¢ift yonlii yardimlasma ve dayanisma temellerine
dayanmaktadir. Calisanlar arasinda iligkilerin iyi olmas1 durumunda, kisilerin sosyal ve
psikolojik ihtiyaglar1 ¢calisma arkadaslari ile yoneticileri tarafindan giderilmekte ve bu
sayede calisanlar islerinden memnuniyet ve tatmin duymaktadirlar (Turmus, 2005,
s.58).

Is arkadashigi iki boyuttan meydana gelmektedir. ilki “olumlu boyut” bir diger
sdylemle “harekete gecirici” boyutudur. Ikinci boyut ise “cok konusma” olarak
belirtilen olumsuz tarafidir. Burada tatminin saglanmasi agisindan 6nemli olan husus,
calisanlar1 harekete gecirecek olan is arkadashig faktoriidiir. Ozellikle kiiciik gruplarda
kisa siirede yakinlagmalar, grup ruhu yakalama ve duygusal baglanmalar siklikla
gorilmektedir. Karshkli sevgi, gliven ve grup ruhunun yasandigi bir orgiitte, dolasiyla
is tatmininde de artis yasanacaktir (Eren, 2008, s.122).

Her orgiit bicimsel olan velveya bicimsel olmayan gruplar icermektedir.
Calisanin kendi diislince ve goriis kaliplarina uygun is arkadaslar ile birlikte olmasi,
basarili bir grup igerisinde kendisine yer edinmesi isine karst duydugu tatmini
arttirmaktadir. Calisanlar emeklerinin karsiligi olarak yalmizca basari, statli, para
beklememektedirler. Tiim bunlarla birlikte sosyal bir varlik olan insan, c¢aligma
ortaminda sosyallesme ihtiyacin1 da gidermektedir. Dolayisiyla ¢alistig1 orgiitte pozitif
iligkiler ve destekleyici is arkadaslarina sahip calisanlarin, is tatmininde de artig
yasanmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2004, s.4). Basaran’a (1992) gore calisma
ortaminda sohbet ve calisanlarin is disinda da bir araya gelerek farkli aktivitelerde
bulunmalart is ve sosyal yasamlarinda monotonlugu azaltmakta ve bunun sonucu olarak
calisanlarin is tatmini artmakta ve personel devir hiz1 diismektedir (s. 204).

Ancak calisanlar arasinda, akrabalik baglari, ayn1 okuldan mezun olma gibi
benzer 6zelliklerden dolayr meydana gelen gruplagmalarin ¢alisanlar tizerinde olumsuz
etkileri bulunmaktadir. Bu tarz orgiitlerde ¢alismak bir siire sonra kisilerde

uyumsuzluga, baski altinda hissetmeye, moral ve motivasyonda diisiise, performansta
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azalmaya dolayisiyla da is tatmininde diisiise ve isten ayrilmalara neden olmaktadir
(Berkman vd., 2001, s.90).

Yapilan caligmalar gostermektedir ki orgiit i¢erisinde takim ruhunun olusmasi ve
pozitif iliskiler is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Ancak burada dikkat edilmesi
gereken husus, olusan bu gruplarin etnik ve mezhepsel benzerliklerden degil tamamen

arkadaslik iliskilerinden meydana gelmesidir.

1.3.2.7. Takdir ve odiillendirilme

Is tatmini {izerinde etkisi bulunan diger unsurlar ise ¢alisanin takdir edilmesi ve
odiillendirilmesi hususlaridir. Calisanlar1 ise 6zendirme ve onlar1 motive etme amaglari
ile basar1 gosteren calisanlar oOdiillendirilmektedir. Tiim kademelerdeki calisanlarin
basar1 gostermesi durumunda yiikselme imkanlarinin bulunmasi, ¢alisanlarin islerinden
duydugu tatmini arttiracaktir (Varol, 1993, 5.99). Odiil sisteminin yalin, agik, anlasilir
bir sekilde ve olabildigince kisa siire icerisinde direk olarak basariyla iliskilendirilmesi,
calisanlarin gosterdikleri emek neticesinde neler elde ettiklerini gorebilmeleri acisindan
olduk¢a Onem tasimaktadir (Sapancali, 1993, s.61). Ancak burada dikkat edilmesi
gereken nokta; calisanlarin esit ve adil bir sistemle ddiillendirilmesi konusudur. Esit bir
sistem ile ddiillendirilen ¢alisanlarin is tatminlerinde de artis yasanmaktadir. Orgiitiin
odiillendirme konusunda adil davranmamasi, isinde basarili olan ve basarili olamayan
calisanlar arasinda dengeyi olusturamamasi, isinde basarili oldugunu diisiinen
calisanlarin, is tatmin diizeylerinde disiislere neden olmaktadir (Erdogan, 1996, s.240).

Orgiit acisindan diisiiniildiigiinde ise 6diillendirmenin esit bir sistem dahilinde
yapilmasi, her caliganin oOrgiite kattig1 degerin ve hizmetin dogru ve esit olarak
hesaplanmasini saglamaktadir. Bunun amaci ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin en yliksek
seviyeye ulagmasii saglayarak, ¢alisma motivasyounun arttirilmasidir (Ersen, 1997,
s.114).

1.4. Is Tatmini Kuramlan

Gelismis iilkelerde, calisanlar1 tatmin ve/veya tatminsizlige gotiiren orgiitsel
ogeleri bulmak ve bu sayede, yoneticilerin orgiit i¢erisindeki etkinlik ve verimliliklerini
arttirmak amaci ile hangi unsurlara dikkat edilecegini belirlemek iizere, belirli araliklar

ile orgiit ¢oziimlemelerine gidilmektedir (Tirk, 2007, s.82). Tiirkiye’de ise ¢alisanlarin
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tatmin olgusu ve bununla beraber tatminsizlik sorununu ele alan galisma verilerine
bakildiginda, Tirkiyedeki tatminsizlik nedenlerinin, gelismis {ilkelerdeki tatminsizlik
nedenlerinden farkli oldugu goriilmektedir. Ornegin, iicret faktorii iilkemiz calisanlar
icin O6nemli bir tatmin kaynagi olmakla beraber, gelismis iilke ¢alisanlar1 i¢in tatmin
kaynag1 olmaktan ¢ikmis durumdadir (Incir, 1990, s.3).

Calisanlarin orgiit igerisindeki faaliyetlerini motive eden unsurlar1 belirlemek ve
saglanan motivasyonu devam ettirebilmek amaclar ile bir¢ok kuram ve model ileri
stiriilmiistiir. Bu modellerin bir kism1 kisilerin ihtiyaclarina ya da bir diger ifade ile
kisinin i¢inde olan faktorlere oncelik verirken, bazilari ise kisiye disaridan etki eden
degiskenlere (tesviklere) agirlik vermislerdir. Literatiir incelendiginde, c¢alisanlarin
motivasyonunu arttirmak {izere igsel faktdrlere odaklanan teorilere kapsam kuramlari,
digsal faktorleri oncelik gdsteren kuramlarin ise siire¢ kuramlari olarak adlandirildiklar

goriilmektedir (Silah, 2000, s.71).

1.4.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlar1 ya da bir diger ismiyle igerik kuramlari, kisileri belirli
davraniglart gerceklestirmeye yonelten unsurlart anlamaya c¢alismaktadir. Yonetici,
caliganlarin1  belirli davraniglart yapmaya iten bu unsurlart kavrayabildiginde,
calisanlarinin istek ve ihtiyaclarina daha fazla hitap edebilmekte ve dolayisiyla
calisanin1 daha iyi motive edip, yonetebilmektedir (Davran, 2014, s.33). Kapsam
kuramlarimin ¢ikis noktasi, bireysel ihtiyacglardir. Bu yaklasima gore; calisanlarin istek
ve ihtiyaglarinin yeterince karsilanmamasi durumunda, orgiit igerisinde istenmeyen
davraniglar, diisiik verimlilik ve is tatminsizligi gibi durumlar ile karsilaglmaktadir
(Kaya, 2013, s.24).

Kapsam kuramlari g¢ergevesinde dort farkli motivasyon teorisi yer almaktadir.
Bunlar; Moslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi, Mc Clelland’ 1 ileri siirdiigii
Bagarma Ihtiyaci Teorisi, Alderf tarafindan gelistirilen ERG Yaklasimi ve Hezberg’in
Cift Faktor Kuramidir.

1.4.1.1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuram

Insan ihtiyaclarini ilk kez sistemetik olarak inceleyen ve motivasyon iizerine

yaptig1 arastirmalar ile gelismelere yol gosteren Amerikali diisliniir Maslow’dur.
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Maslow, kisilerin hangi nedenlerden &tiirii bircok fedakarlikta bulunarak baska

insanlarin emri altina girmeyi ve onlara itaat ederek caligmayi kabullendiklerini

arastirmistir. Bu arastirmalar neticesinde, insanlarin fizyolojik ve psiko-sosyal bir varlik

olarak belli ihtiyaglari oldugunu ve hareketlerin de bu ihtiyaglarin1 karsilama

yoneliminin bir sonucu oldugunu tespit etmistir (Kogel, 2007, 5.368).

Maslow insanlar1 belli davraniglara siiriikleyen giidiileyicileri, 6nem derecelerini

g6z oniinde bulundurarak bir hiyerarsik yapiya gore siralamistir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2005, s.51). Bunlar:

Fizyolojik Ihtiyaglar: Kisilerin yasamlarini idame ettirebilmeleri igin
hava, su , yemek ve barinmak gibi en zaruri ihtiyaglari

Giivenlik Ihtiyact: Kisilerin giiven igerisinde hissetmesi

Sosyal Ihtiyaglar: Sevmek, sevilmek, iginde bagli bulundugu toplum ile
bir arada olmak, aidiyet duygusu

Sayginlik Ihtiyaci: Toplum nezdinde deger gérme, bir statiiye sahip olma
ve taninma

Kendini Gergeklestirme: Kisilerin ulasabilecegi en 1{ist konum

(Sabuncuoglu, 2009, s.85).

Kisileri giidiileyen bahse konu bu bes ihtiyag, Sekil 1’de goriildiigii tizeretemel

ihtiyaclar ve gelististirme ihtiyaglari olarak iki motivasyon grubuna ayrilmaktadir.

y N
g
AR

B
el

Sekil 1.1 Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: (Kiigiikozkan, 2005, s.102).
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Sekil 1.1°de gorildigl gibi, temel ihtiyaglar; fizyolojik, giivenlik ve ait olma
ihtiyaglaridir. Bu ihtiyaglarin disinda kalan diger biitiin ihtiyaglar ise gelistirme
ihtiyaglar1 olarak ifade edilmektedir (Aksoy, 2014, s.38). Maslow’a gore tim bu
ihtiyaglar hiyerarsik bir diizen izlemektedir ve bu baglamda alt basamaktaki ihtiyag
giderilmedigi siirece kisiler iist basamaklardaki ihtiyaclar1 karsilama egilimi
gostermemektedirler. Dolayisiyla calisanlarin is tatmin diizeylerinin bu ihtiyaglarinin

giderildigi oranda yiikselis gostermesi beklenmektedir (Kii¢iikozkan, 2005, 5.102).

1.4.1.2. Hezberg’in ¢ift faktor kurami

Hezberg’e gore kisilerde is tatmininin olugmasi i¢in gerekli goriilen faktorler
hijyen ve motivasyondur (Eren, 2010, s.513). Hezber belirtilen bu faktorlerin tasidigi
anlamsal degeri su sekilde izah etmektedir: “ Bu yeni terimlerin teorinin anlamini daha
iyi tasidigim  diisiiniiyorum. Clinkii  soldaki faktorler ashinda is tatminsizligini
engelllemek i¢in koruyucu gibi hizmet ederler ve ¢evre ile de iligkili oldugu igin bu
faktore zayif bir benzerlikle koruyucu hekimlikte kullanilan terim yolu ile “hijyen
faktorleri” adim verdim. Sag taraftaki faktorlere “motivatorler” diyorum, ¢iinkii diger
sonuglar sahte gelismelerin otesinde, “is hayatinda giizel giinlere” ulastiracak

performanstaki artig igin gerekli olduklarini gosteriyor” (Hezberg, 1976, $5.33-36).

Koruyucu Etkenler Giidiileyiciler
* Ucret * Basar1
* Calisma kosullar: * Sorumluluk
* Denetciler * Isin kendisi
* Orgiit politikasi * Tanmma
Is doyumsuzlugunu buleyeu\\ Is doyumunu i
koruyucu etkenler s yiikseltebilecek giidiiler //'/
Yiiksek Notr Noktasi Yiiksek
Doyumsuzluk Doyum yok Doyum
Doyvumsuzluk
vok

Sekil 1. 2. Hezbergin Cift Faktor Kuram
Kaynak: (Cetinkanat, 2000, s.19)

Hezberg’in ileri siirdiigii bu kurama gore hijyen faktorlerinin varligr is tatmini

yaratmamakta ancak ig tatminsizliginin 6niine gegcmektedir. Motivasyon faktorleri Sekil
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1.2°de belirtildigi iizere isin kendisi, yiiksek basari, sorumluluk, terfi imkanlar1 ve
taninma olarak ifade edilmektedir. Hijyen faktorleri veya bir diger ismiyle koruyucu
faktorler ise mevcut calisma sartlari, arkadaslarla olan olumlu iligkiler, yonetim, iicret
ve gbzetim olarak belirtilmektedir. Ornegin iicrettte goriilen artisin direk olarak is
tatmini  saglamamasiyla birlikte calisanlarin  tatminsizliginin  Oniine  gectigi
belirtilmektedir. Bu baglamda hijyen faktorlerinin is tatmini {izerine direk bir etkisi
bulunmasa da dolayli yonden etkiledigi soylenebilmektedir (Oriicii, Yumusak ve
Bozkir, 2006, s.42).

Genel olarak, koruyucu faktorler tek basina tatmin yaratmazken, bu faktorlerin
yoklugu durumunda tatminsizlik meydana gelmektedir. Koruyucu faktorlerinin tersi
nitelik tasiyan giidiileyici faktorler ise tek basina tatmin saglamada yeterli olurken,

yokluklart durumunda tatminsizlik olusmadig ifade edilmektedir.

1.4.1.3. Mc Clelland’1n basar ihtiyaci kuram

Mc Clelland, Maslow ve Hezberg’ in ileri siirdiikleri kuramlarin aksine
ithtiyaglar arasinda hiyerarsik bir diizenin bulunmadigin1 ve dolayisiyla ihtiyaglarin ileri
ve geri yonde hareketlilik gosterebilecegi goriisiinii savunmaktadir (Sabuncuoglu, 2009,
5.88). Basar1 kuraminin kendinden onceki kuramlardan bir diger farki ise ihtiyaglarin
dogustan degil, sonradan &grenme ile kazanilmasindan kaynaklanmaktadir (Can,
vd., 1998, 5.307).

Mc Clelland’1n ileri siirdiigii bu yaklagim temelinde {i¢ ihtiyaci barindirmaktadir.
Bunlar;

Basari ihtiyact: Bireylerin basari, sayginlik, otorite ile iistiinliik kurma, zor ve
zahmetli olan1 bagarma arzularina sahip olduklarini belirtmektedir. Bireylerin bu
ithtiyaglarini giderebilmeleri i¢in oncelikli olarak yetenek ve ¢abalarini1 bu dogrultuda bir
araya getirmeleri gerektigini ifade etmektedir (Minner, 2005, s.48).

Bagimlilik ihtiyaci: Bu ihtiyag sosyal bir varlik olarak insanin, baskalari ile iligki
icerisinde olma, bir guba dahil olma ve toplum icerisinde yer edinebilme ihtiyaglarini
ifade etmektedir. Bu ihtiyaci yogun hisseden kisiler i¢in iligki kurma ve kurulan bu
iliskileri gelistirme biiyiik 6nem tasimaktadir (Berber, 2011, s.46).

(13

Gii¢ kazanma ihtiyaci: Giig kazanma gereksinimi “... bagkalarmi etkileme
araglarint denetleme yoluyla kisinin doyuma ulagsma egilimi” olarak tanimlanmaktadir

(McCelland ve Winter, 1969, s.38). Bu gereksinim igerisindeki kisiler, baskalarini
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kontrol altinda tutma, otorite kullanma ve ¢evreye egemen olma isteklerini yogun olarak
hissetmektedirler (Ozalp ve Kirel, 2010, 5.288).

Bahse konu bu {i¢ ihtiyag, tiim insanlarda bulunmasiyla beraber, siddeti kisiden
kisiye farklilik gostermektedir. Kimi insan basarma ihtiyacini yogun yasarken,
kimilerinde ise gii¢c kazanma ihtiyact daha kuvvetlidir. Bu nedenle 6rgiitlerin ¢alisaninin
hangi ihtiyacinin daha baskin oldugunu iyi gozlemlemeleyerek c¢alisanlarinin
motivasyonlarini bu dogrultuda gelistirmeleri, ¢alisanin tatmini agisindan biiylik 6nem

tasimaktadir (Karadag, 2013, s.25).

1.4.1.4 Alderfer’in ERG (VIG) kuram

Erg kurami bazi kaynaklara gore Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi kuraminin
devami olarak, bazi1 kaynaklarda ise eksik yanlarini tamamlayici nitelikte bir kavram
olarak tanimlanmaktadir. Erg kuramina gore tiim ihtiyaclar yalnizca belli durumlarda
degil, tiim zaman dilimleri igerisinde hissedilebilmektedir (Furnham, 1997, s.251). Erg
kuraminin ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindan bir diger farki ise ihtiyaglarin birbirlerine
sirali olarak hissedilmeyecegi hususudur. Ihtiyaclar yukari oldugu gibi asag1 yonlii de
hareket edebilmektedirler. Ust basamak bir ihtiyaci gidermekte yasanilan bir zorluk alt
basamaktaki ihtiyaci giderme isteginide etkileyebilmektedir (Kici, 2017, s.14).

ERG kurami kapsaminda ihtiyaclar {i¢ gruba ayrilmaktadir. Bunlar;

1. Var olma ihtiyac:: Yasamini devam ettirebilme, neslinin devamliligin1 saglama ve
bunlari saglamak amaci ile tiim tehdit ve tehlikelerden uzak durarak giivende olma
arzusunu kapsayan fiziksel refaha iligkin ihtiyaglardir (Asan ve Giiney, 2001, 5.228).

2 Iliskisel ihtiyaglar: Kisilerin hem is hemde 6zel yasamlarinda olumlu iliskiler kurma
ve kurulan bu iligkileri siirdiirmeye yonelik arzularidir (Kaya, 2013, s.26).

3. Gelisme ihtiyaglari: Kisilerin kendilerini gelistirme ve kanitlama ihtiyaglaridir.
Icerisinde bulundugu ¢evre tarafindan kabul gdrme, basari elde etme, gelisme

ihtiyaglarina 6rnek gosterilmektedir (Porter vd., 2003, s.8).
1.4.2. Siire¢c kuramlari
Stire¢ kuramlari, ¢alisanlarin ig tatminlerinin nelerden meydana geldigini, nasil

olustugunu konu edinmektedir. Siire¢ kuramlarinin temelinde, giidiilerin kisileri

davranisa nasil yonelttigi sorusu yatmaktadir (Basaran, 2000, s.217). Bahse konu bu
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kuramlara gore kisileri bir davranisa yonelten igsel faktorlerin yani sira birgok dissal
faktorde calisanlarin davranislart iizerinde etkin rol oynamaktadir (Tiirk, 2007, s.87).
Dolayisiyla silire¢ kuramlar kisilerdeki motivasyon kaynagini dissal faktorlere baglh
kilarak agiklamaya ¢alismaktadir (Sabuncuoglu, 2009, s.89).

Is tatminine y&nelik baslica siireg teorilerini Bekleyis Teorileri, Adams’in Esitlik

Kuram1 ve Locke’un Amag¢ Kurami olusturmaktadir.

1.4.2.1.Vroom’un bekleyis kurami

Vroom tarafindan ileri siiriilen bu kurama gore kisilerin bir davraniga yonelimi,
beklentileri dogrultusunda gerg¢eklesmektedir. Kisiler géstermis olduklari davraniglar
neticesinde bir 6diil beklentisi igerisine girmektedirler. Buna gore; kisilerin 6diili
arzulama derecesi ile beklentisinin yiiksek olmast durumunda giidiilenme
saglanmaktadir (Davis, 1998, s.78).

Bekleyis Kurami’na gore bir davranisin gerceklesmesini saglayan iki temel
etken bulunmaktadir. Bu etkenlerden birincisi, valens (bireyin 6diilii isteme siddeti)
ikincisi ise beklenti faktorleri (6diillendirmenin derecesi) olarak ifade edilmektedir.
Vroom motivasyonun bu iki etkenin garpimi (Motivasyon = Valens X Bekleyis)
seklinde olusacagini belirtmistir (Kaplan, 2007, s.44).

Valens: Valens ya da bir diger ifade ile ¢ekicilik bir kiginin gostermis oldugu
caba dogrultusunda, kazanimi olacak Odiilii arzulama siddetinin Slgiisii olarak ifade
edilmektedir. Odiile gore kisilerin algilarinda olusacak ihtiya¢ veya istegin siddeti de
farklilik gosterecektir. Dolayisiyla verilen bir 6diiliin 6rgiit igerisinde tiim ¢alisanlarda
ayni tatmini yaratmasi muhtemel goziikkmemektedir (Bastemur, 2006, S.56).

Bekleyis Kisilerin algiladiklar1 olasilik diizeyini ifade etmektedir. Diger bir
ifade ile olasilik, bir davranisin 6diil ile sonuglanacagi ihtimalidir. Eger kisi gosterdigi
emek neticesinde odillendirilecegine inanirsa, motivasyonunda artis yasanacaktir.
Bekleyis kavrami 0 ile 1 arasindaki degerler ile ifade edilmektedir. Kisi herhangi bir
davraniginin sonucunda o6diillendirilmeyecegini diisiindiigii takdirde bekleyis 0 degerini
alacaktir (Silah, 2000, s.79).

Vroom’un gelistirmis oldugu bu motivasyon formiiliinde valens ile beklenti
kavramlarinin yan1 sira Sekil 3’te gosterildigi lizere birinci diizey sonuglarin ikinci

diizey sonuglara ulastiracagi, kademeler arasindaki iliskileri gosteren aragsallik kavrami
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kullanilmaktadir (Maastaki artisin esas itibari ile daha yiiksek statiiye ulagsmada arag
olmasi gibi) (Kic1, 2017, s.18).

Cekicilik
Gayret Performans Birinci Ikinci Tatmin
> »  Diizey > Diizey >
Sonuglar Sonuglar
Beklenti Beklenti Aragsallik

Sekil 1. 3.Vroom’un Beklenti Modeli
Kaynak: (Kogel, 2001, s.521).

Bahse konu bu modele gore; bir ¢alisan gosterdigi caba neticesinde performans
(is basarimi) elde edecegine inaniyor (beklenti) ve gosterilen bu performansin kendisini
birinci kademe 6diile gotiirecegini diisiinmekle birlikte (beklenti) ikinci diizey sonuglar
i¢in birinci diizey sonuglar1 gerekli goriiyor (aragsallik) ve bu sonuclar neticesinde bir

odiil arzuluyor ise yaptigi isten yiiksek diizeyde tatmin duymaktadir (Kogel, 2007, $.52).

1.4.2.2. Porter- Lawler modeli

Porter ve Lowler, Vroom modelini bazi oOrgiitsel sartlar1 da g6z Oniinde
bulundurarak yeniden diizelemislerdir. Bu sistem ile daha saglam temelleri olan bir
model gelistirmeyi amacglamiglardir (Oksay, 2005, s.30). Bekleyis teorisine gore,
kisilerin ¢abalar1 Oncelikle isi tamamlamalart durumuna karsilik olarak alacaklari
potansiyel odiliin ¢ekiciligi ile gdstermis olduklar1 emek neticesinde, ddiillendirilme
thtimallerini algilamalar1 durumlarina bagli bulunmaktadir. Kisilerin algilari,
yetenekleri ve kazanmis olduklari nitelikler, performanslarini etkilemekte ve dolayisiyla
odiillendirilmelerini saglamaktadir. Kisiler elde etmis olduklar1 6diiliin adil oldugu
kanisina vardiklarinda ise tatmin hissetmektedirler. Calisanlarin hissetmis olduklari
tatmin ise dogrudan ya da dolayli olarak gelecekteki performanslarini etkileyecektir

(Rothmann ve Cooper, 2008, ss.51-52).
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Porter ve Lowler’in Bekleyis modelinde de tipki Vroom modelinde oldugu gibi
kisileri bir davranisa yonelten valens ve bekleyis kavramlart bulunmaktadir. Ancak bu
model de kisinin gosterdigi cabanin yiiksek olmasi mutlak suretle yiliksek bir
performans ile sonuglanmamaktadir. Dolayisiyla kisinin gosterdigi emegin yani sira

bilgi ve yetenegede sahip olmas1 gerekmektedir (Atigan, 2014, s.82).
Beklenen Uygun Odiiller
Icsel Odiiller \ l
BASARI Tatmin <: >
Digsal Odiiller /

Sekil 1. 4. Lowler- Porter Modeli
Kaynak: (Kantar, 2010, s.51).

Performansin o6diile gotiirdiigli goriisiinii benimseyen Lowler ve Porter, Sekil
4’te gorildiigii tizere 2 farkl o6diil tiiriinden s6z etmektedir. Bunlardan ilki, i¢sel odiil
olarak belirtilen bireyin ilgilendigi odiillerdir. Digeri ise digsal odiiller (organizasyonu
ilgilendiren &diiller) olarak ifade edilmektedir. Orgiitlerde tatminin saglanmas1 ancak bu

igsel ve digsal 6diillerin birlikteligi halinde miimkiin olmaktadir (Kantar, 2010, s.50).

1.4.2.3. Adams’1n esitlik kurami

Adams tarafindan ileri siiriilen bu kuram, kisinin gosterdigi caba ve
karsihiginda aldigi sonucu, ayni Orgiitte ayni konumda bulunan bagka calisanlarin
gosterdigi caba ve elde ettigi sonuclar ile kiyasladigi varsayimina dayanmaktadir
(Erdem, 1998, ss.51-57). Adams’a gore bu kiyaslamalar ii¢ farkli sekilde
sonu¢lanmaktadir (Tmaz, 2005, s.12);

1) Bireyin gosterdigi emek ile bu emegin karsiliginda aldigi 6diillerin orant,
kendine esdeger konumda gordiigii bir baska bireyin ¢abasi ve ¢aba sonucunda
kazanmis oldugu odiillerin orani arasinda fark bulunmuyor ise esitlik soz
konusudur. Bu durumda herhangi bir problem yaganmamaktadir.

2) Bireyin gosterdigi emek ile bu emegin karsihiginda aldigi 6diillerin orani,
kendine esdeger konumda gordiigii bir bagka bireyin ¢abasi ve ¢aba sonucunda
kazanmis oldugu odiillerin oranindan diisiik ise esitsizlik s6z konusudur. Bu

durumda 6diil sistemi adil islememektedir.
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3) Bireyin gosterdigi emek ile emegin karsiliginda aldigi ddiillerin orani, kendine
esdeger konumda gordiigii bir baska bireyin cabasi ve ¢aba sonucunda
kazanmis oldugu odillerin  oranindan yiiksek ise yine esitsizlik
hissedilmektedir. Kisiler bu esitsizligi engellemek adina bazi davranislar
sergilemektedirler. Bu davranislar (Sabuncuoglu, 2009, s.89):

» Girdileri degistirme (6rnegin ¢alisanin performansini diisirmesi),

» Ciktilarii degistirme (Ornegin ticrette artis talep etme),

> Isi birakma,

» Karsilagtirma noktasinda degisiklige gitme (Ornegin kiyaslamayi farkli

kisiler ile yeniden yapma),

» Karsilagtirmada ki esitsizliginin kaynagini bulmaya ¢alismak olarak ifade

edilmektedir.

Onen ve Tiiziin’e (2005) goreisi, maasi, konumu vb. farketmeksizin tiim
calisanlar  gosterdikleri emek ile aldiklart sonuglar1t karsilastirma  egilimi
gostermektedirler. Bu nedenle calisanlarin is yilikii ve gosterdikleri emek ile
karsihginda aldiklart sonuglarin (iicret, prim, vs.) adil olmasi gerekmektedir. Is
yiikiiniin agir, ticretin az oldugu durumlarda galisanin motivasyonunda, iiretkenliginde
ve bunlara bagl olarakta orgiitiin verimliliginde diisiis meydana gelmektedir. Is yiikii
az, karsihiginda alinan iicret fazla oldugu durumlarda ise calisan gerekenden az
caligmaya yonlendirilmis olmaktadir. Sonu¢ olarak, esitlik kuramina gore tatminin
saglanmasi i¢in is ylkil ve licret arasindaki dengenin ile saglanmas1 gerekmektedir

(Y1lmaz, 2010, s.22).
1.4.2.4. Davranis sartlandirmasi yaklasim

Skinner’in gelistirdigi bu kuramin temelleri Pavlov’un Klasik Sartlanma
Teorisine dayanmaktadir. Pavlov arastirmalarini kopekler tizerinden yliriitmiis iken,
Skinner ise aragtirmalarini fareler iizerindeki deneyleri ile gergeklestirmistir (Atigan,
2014, s.80). Skinner siirdiirmiis oldugu aragtirmalarda, gerceklesen bir davranigin
sonucunda canlinin haz almasi halinde davranis1 yineleyecegini, act duymus oldugu
durumlarda ise davranigi birdaha sergilemeyecegini belirtmistir. Diger bir ifade ile,
canlinin gostermis olugu faaliyetler oOdiillendirilme ya da cezalandirilma ile
sonuclanmaktadir. Dolayisiyla canlilarda 6diil ile sonuglanan davranislart tekrar etme

egilimi meydana gelmektedir. Bu baglamda sonucunda haz uyandiran davranislarin
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stirekli tekrar1 halinde, davranisin daha iyi 6grenilmis, pekistirilmis olmasi muhtemel
kabul edilmektedir (Eren, 2001, s.540).

Davranisin nasil degistirilebilecegini irdeleyen bu kurama goére davranislar
icglidiisel  olmamakla  birlikte  kisinin  {iyesi  oldugu c¢evre tarafindan
sekillendirilmektedir. Skinner gereksinim, diirtii, arzu gibi igsel durumlarin disaridan
incelenme imkaninin bulunmadigini ve dolayisiyla i¢sel foktdrlerin davranislarin nedeni
olarak gosterilemeyecegini belirtmistir. Dolayisiyla kisileri davranisa yonlendiren
unsurlarin ancak kisilerin bulunduklar1 ¢evrenin gozlemlenmesi ile belirlenebilecegini

ifade etmistir (Incir, 1990, ss.15-16).

1.5. Is Tatmini Sonuclar:

Is tatmininin ¢alisan ve orgiit agisindan bircok &nemli sonucuda beraberinde
getirdigi bilinmektedir. Yarattigt onemli sonuglar nedeni ile de is tatmini, Orgiitsel
psikoloji ve orglitsel davranis alanlarinda en ¢ok calisilan konularin basinda gelmektedir
(Yiiksel, 2005, s.296). Modern yoOnetim anlayisina gore, oOrgiitlerin basart ve
tiretkenligini yalnizca karlilik orani, odedigi vergi, pazara hakimiyeti gibi maddi
gostergelere dayanan foktorlere gore degil aymi zamanda insan faktoriiniin de g6z
onlinde bulundururak o6l¢iilmesi gerekmektedir. Ancak yaradilis geregi algi, arzu ve
ithtiyaclar her bireye gore farkliliklar gdstermektedir. Dolayisiyla, i tatminini etkileyen
faktorler ile bireyin yasadigi tatmini gosterme sekilleride farklilik arz etmektedir
(Akinci, 2002, s.6). Bu farkliliklar ise yasam tatmini, verimlilik ve orgiitsel baglilik
olarak siralanmaktadir. Calismanin bu boliimiinde belirtilen  farkliliklar {izerinde

durulacaktir.

1.5.1. Yasam tatmini

Yasam tatmini, kisilerin, ¢alisma yasamlar1 ve bu calisma yasamlar1 disinda
kalan tim bos zamanlari ile belirtilen yasama karsin gostermis olduklari tutum ve
tepkiler toplamidir (Dikmen, 1995, s.118). s tatmini ile yasam tatmini arasindak iliskiyi
ilk olarak Maksim Gorki ortaya koymustur. Gorki bu iliskiyi “is mutluluk verici
oldugunda yasam eglencelidir, i bir gorev oldugunda yasam esarettir” sozleri ile

aciklamistir (Garretto, 2000, s.10).
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Bireyin isine karst duydugu tatmin diizeyinin yliksek olmasi halinde, yasam
tatmininde de artis gozlemlenmektedir. Isinden memnun olan ve isine karsi pozitif
duygular besleyen kisilerin, yasam tatmin diizeylerininde yiiksek oldugu
belirtilmektedir (Kaya, 2013, s.44). Ayni zamanda Kisilerin yasam tatminlerinin yiiksek
olmasina bagli olarak moral ve motivasyonlarinda da artis ortaya ¢ikmaktadir. Caligsanin
moralindeki yiikseklik ve doygunluk, orgiit i¢erisine bazi olumlu etkileri de beraberinde
getirdigi bilinmektedir (Iscan ve Sevimli, 2005, s.55). Bunlar;

e Morali yiiksek olan kisiler islerini daha istekli yaparlar.

e (Calisanlar disiplinli davranislar gostererek, kurallara uyarlar.

e Caligsanlar 6rgiitiin hedefleri dogrultusunda orgiit ile is birligi gosterirler.

e Yiiksek moral iiretkenligi arttirir. Ise gec gelme, devamsizlik gibi &nemli
sorunlar azalir. Buna bagl olarakda oOrgiit ici maliyetlerde azalma meydana
gelir.

Sabuncuoglu (2009, s.72)’na gore is tatmini ve yasam tatmini arasinda pozitif
yonlii bir iligski bulunmaktadir. Ancak bu iligkide hangi unsurun digerini etkiledigi kesin
olarak bilinmemekte olup, bu iki kavramin karsilikli olarak birbirini besledigi ifade

edilmektedir.

1.5.2. Verimlilik

Isgiicii verimliligi, calisanin bedensel, psikolojik ve motivasyon giiciiniin en
etkin kullanimi yolu ile iiretim verimliliginin arttirilmas: olarak tanimlanmaktadir.
Ozellikle emegin yogun kullanimmi gerektiren islerde ve gorevlerde isgiicii
verimliliginin, orgiitiin toplam verimliligi tizerinde 6nemli bir belirleyici oldugu ifade
edilmektedir (Zavalsiz, 2017, 5.37).

Calisanlarin is tatminleri ile verimlilikleri arasindaki iliskiye yonelik yapilan ilk
yaklagimlar, isinden mutlu olan ¢alisanlarin verimliliklerininde yiiksek olacagina
yonelik varsayimlar ile kurulmustur (Robbins, 1989, s.134). Ancak son donemlerde
yapilan calismalar ile elde edilen bulgular, tatminin verimlilik {izerinde dogrudan bir
etkisinin bulunmadigini gostermistir. Tam tersine diisiik verimli ¢alisanlarda da is
tatmin diizeyi yiiksek oldugu belirtilmistir. Boylesi durumlarda is tatminin yliksek
diizeylerde olmasi1 bagka faktorlerede baglanabilmektedir. Dolayisiyla is tatmini ile

verimlilik arasinda direk olarak neden-sonug¢ iliskisi bulunmamaktadir. Her iki



30

kavramda caliganlarin beklentilerinden, aldiklari maddi-manevi odiillerden ve elde
ettikleri odiillerin dagilim sistemlerinden etkilenmektedirler. Bu baglamda yoneticilerin
yiiksek performansi ddiillendirmeleri ile 6rgiitlerde tatmin ile verimlilik arasinda pozitif

yonlii iliski yaratilabilmektedir (Cherrington, 1994, s.291).

1.5.3. Orgiite baghlik

Orgiitsel baglhlik, calisanlarin orgiitiin  belirledigi amaclar ile hedeflerini
benimsemesi, Orgiitiin kiiltiir ile degerlerine bagli kalmasi ve Orgiitiin menfaatlerini
kendi menfaatlerinden daha {istiin tutmasi olarak tanimlanmaktadir (Demirel, 2009,
s.116).

Calisanlarin is tatmin diizeylerinin yiiksek seviyede tutulmasinin, g¢alisanda
orgiitii sahiplenme duygusuna olumlu bir ivme kazandiracagi ve buna bagli olarakta
orgiite baglihigin artacag: diisiiniilmektedir (Giil vd., 2008, s.3). Is tatmini ile orgiitsel
baglilik iizerine yapilan bircok arastirmada, calisanin orgiite bagliliginin, is tatminini

yaratan unsurlardan biri oldugu ifade edilmektedir (Ghazzawi, 2008, s.6).

1.6. s Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminsizligi, ¢alisanin isinden ve is yerinden memnun olmamasi, mutsuz
hissetmesini ifade etmektedir. Calisanin gosterdigi emege karsilik fiilen elde ettikleri,
beklentinin altinda ise is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir (Bastemur, 2006, s.62). Is
tatminsizligi kisilere stres ve i¢ huzursuzluk vermekte ve daha kaygili hissetmesine
neden olmaktadir. Insan émriiniin biiyiik bir kismim1 dolduran is yasaminin kiside sikinti
yaratmasi ve bu durumun siirekli olarak tekrarlanmasi halinde, kisilerin giinliik
yasamlar1 zorlasmaktadir. Is tatminsizligi sadece ¢alisana degil, ¢alisanin bulundugu
kurumda ve dolayl1 olarakta toplumda olumsuz sonuglara neden olmaktadir (Basaran,
2000, s.221). s tatminsizliginin neden oldugu en énemlin sorunlar devamsizlik, isten

ayrilma niyetinde artis, is glicli devri ve yabancilagma olarak siralanabilir.

1.6.1. Devamsizhik

Devamsizlik en basit ifadesi ile, ¢alisanin gecerli bir nedeni bulunmaksizin yakin

araliklar ile ise gelmemesi durumu olarak tanmlanmaktadir. Burada dikkat edilmesi
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gereken hususun, calisanin gegerli bir nedeni bulunmadan isini aksatmasi durumu
oldugu belirtilmektedir. (Ozcan, 2011, s$5.120-121). Orgiitlerde devamsizlik durumu,
calisanin mazereti bulunmaksizin ise gelmemesi, mazeret izni kullanmasi1 ve hastalik
neden gostererek rapor almasi seklinde gergeklesmektedir. Orgiit politikalarinda ve
politikalarin uygulanma sekillerinde adaletsizlik bulundugunu disiinen, ¢alisma
kosullart ve iicreti yetersiz bulan, yonetim ile sorun yasayan calisanlar, rahatsiz
olduklar1 durumlar karsisinda devamsizlik ile tepki vermektedirler (Gorgiliier, 2013,
5.102).

Ise devamsizlik durumunda finansal kayiplar olusmakta, drgiit performansinda
diisiis yasanmaktadir (Telman ve Unsal, 2004, s.71). Ornegin hastalig1 neden gostererek
devamsizlik yapan calisanlar {icretlerini almaya devam etmekte, onlarin yerine ise yeni
calisanlar alinmaktadir. Olusan bu maliyetin yani sira iiretim ve hizmetin kalitesinde de
diisiis yasanmaktadir (Sahal, 2005, s.76). Orgiitler, ¢alisanlarinin nedensiz olarak ya da
belirli bahaneler ile ise gelmeme davraniglarini tamamen Onleyemeseler bile, ise
gelmeme diizeylerine belirli sinirlamalar getirebilmektedirler. Yapilan bu sinirlamalar
ile c¢alisanlarin ise gelmeme yonelimleri kontrol altina alinarak, en uygun seviyede

tutulaabilmektedir (Demirkan, 2006, ss.56-57).

1.6.2. Isgiicii devri

Isgiicii devri, ¢alisanlarin bir 6rgiit kadrosuna dahil olmalarinin ardindan cesitli
nedenler ile oOrgiitten ayrilmalari olarak tanimlanmaktadir (Erdogan, 2002, s.2).
Calisanlar kisisel, oOrgilitsel ya da cevresel tetikleyicilerin etkisi ile islerini
degerlendirmekte ve bu degerlendirmenin sonucunda igine kars1t memnunuyet hissedip
hissetmedigine karar vermektedirler. Yapilan degerlendirmenin ardindan kisinin isinden
memnuniyetsizlik duydugunun farkina varmasi ile birlikte cesitli is alternatifleri
aramaya baglanir. Alternatiflerinin belirlenmesi ve mevcut is ile kiyaslanmasinin
sonucunda kisi mevcut isine devam edip etmeyecegi hususunda gerekli karari
vermektedir (Baris, 2000, s.71). Isgiicii devri iizerine yapilan bu sézel tanimlamalar su

sekilde formiile edilmketedir www.isveyonetim.com (21.04.2019).

Isgiicii Devri = Bir yil igerisinde isten ayrilan sayis1 / Ortalama toplam calisan

say1s1 X100
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Sahin (2007)’e gore isten ayrilan deneyimli g¢alisanin olusturdugu mali
kayiplarin yani sira rakip isletmeye gecmesi durumunda, orgiit ile ilgili bir¢ok bilgi
ve/veya birikimi rakip orgiite tasima riskide bulunmaktadir (5.65).

Isgiicii devrinin dénemli bir sorun oldugu konusunda hemfikir olan yéneticiler
icin isglicii devrinin ortaya ¢ikis nedenlerini anlamak amaci ile bazi modeller ileri
striilmistiir. Gelistirilen bu modellerin tiimiiniin ¢ikis noktasi, isgiicii devrinin en
belirleyici gostergesinin, isten ayrilma niyeti oldugu fikrine dayanmaktadir. Dolayisiyla
calisanlardaki isten ayrilma niyetinin zamaninda hissedilip ¢oziimlenmesi erken isgiicii
devrinin 6nemli bir Onleyicisi olmaktadir. Bir¢ok caligmada is tatminsizligi ile erken
isglici devrinin yakin iliski icerisinde bulundugu ortaya konmustur. Verilen bu
aciklamaya bagl olarak ¢alisanin tatminsizliginde rol oynayan unsurlarin arastirilmasi

oOrgiitiin basarisi ve performansi agisindan 6nem tasimaktadir (Erdogan, 2002, s.11).

1.6.3. Yabancilasma

Bir¢cok tanimi bulunan yabancilagma en genel ifade ile bireyin igerisinde
bulundugu toplum ile uyumunun azalmasi, bununla birlikte ¢evresi iizerine kurdugu
etkinlik ve denetim mekanizmasinin ¢okmesi durumu olarak tanimlanmaktadir (Simsek
vd., 2008, s.314). Orgiitlerde yabancilasmaya yonelik en temel faktor, tatminsiz ¢aligma
cevresi olarak goriilmektedir. Orgiit ortamindaki zorlayici, olumsuz calisma
kosullarinin, ¢alisanin isinden tatminsizlik duymasina ve yabancilagsmasina dolayisiyla
da yalnizca maddi ¢ikarlar dogrultusunda orgiite baglh kalmasina neden olmaktadir. Bu
durum ¢alisan1  psikolojik yonden zorlarken, orgiitiin hedeflerini  yeterince
benimseyememesine ve bu orgiitsel hedefler i¢in yeterli gabay1 gésterememesine neden
olmaktadir (Ornek ve Aydin, 2008 s.207). Karadag (2013)’a gore is tatminsizligi ile
yabancilasma arasinda yakim bir iliski bulunmaktadir. Isine yabancilasan calisanlar,
islerini gilinliilk yasamlarinin bir pargasi olarak gérmemekte ve daha ileri durumlarda

kendi 6ziine, benligine bile yabancilasmaktadir (S.36).
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IKiNCi BOLUM
PERFORMANS DEGERLEME

Calismanin  bu  béliimiinde  performans kavrami  genel  hatlariyla
degerlendirilmektedir. Bu kapsamda, performans degerlendirme kavraminin tanimina,
kavramin igerigine iligskin bilgi verilmekte ve performans degerlendirme ¢alismalarinin

kullanim alanlar1 incelenmektedir.

2.1. Performans Kavram

Gliniimiiz artan rekabet kosullarinda isletmeler i¢in en 6nemli unsurun, insan
unsuru oldugu diisiincesi kabul gérmekte, ¢alisanin fiziksel, zihinsel ve karakteristik
Ozelliklerini isine aktardigi yargist benimsenmektedir. Calisanlar bu 6zellikleri
cergevesinde, verilen gorevi en yiiksek basariyr gosterme gayreti ile yerine getirmeye
caligmaktadirlar. Calisan isinde yiiksek performans gosterdigi Olglide kariyerinde
ilerlemekte, terfi almakta ve dolayisiyla sosyo-ekonomik yonden gelisim gostermektedir
(Unver, 2005, s.50).

Gerek bireysel gerekse toplumsal hayatin hemen her alanini kapsayan
performansin, genel kabul gérmiis bir tanimina rastlanmamaktadir. Bates ve Holton
(1995) performansi, birbiri ile baglant: i¢erisindeki bir¢ok farkli faktoriin olusturdugu
¢ok yonlii, karmasik bir yapi olarak tanimlamaktadir. Bernadin’e (1995) gore ise
performans, is sonuglari, orgiitiin stratejik plan ile hedefleri, ekonomik gostergeler ve
miisteri memnuniyeti ile yakin iligki igerisinde bulunmaktadir. Burumbarch (1998) ise
performans1 degerlendirirken, sonug¢ ve davranislarin dikkate alinmasi gerektigini
vurgulamaktadir (Oztiirk, 2006, s.12). Yapilan bir diger tamima gore performans,
onceden belirlenen bir zaman dilimi igerisinde yiiriitiilen faaliyetlerin, istenen sonuca
hizmet etme derecesidir (Akal, 1992, s.1). Basaran (1991) performansi, kisilerin
gosterdikleri emek ile elde ettikleri sonucun, somut olarak Slgiilebilen kismi seklinde
tanimlamaktadir (s.60). Tiirk Dil ve Tarih kurumu tarafinca performans, “basarim”
olarak nitelendirilmektedir. Ancak gergek bir basarimdan s6z edebilmek adina 6ncelikli
olarak c¢alisanin gorevini tanimlamak, gorevin gerektirmis oldugu stardartlar
belirlemek, belirlenmis olan bu standartlarin ¢alisana uygunlugunu incelemek
gerekmektedir. Tim bu asamalarin ardindan, belirlenen ve belirtilen standartlarin

altinda kalan c¢alisanlar basarisiz olarak nitelendirilirken, standartlar1 yakalayan veya
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standartlarin iizerine ¢ikan ¢alisanlar basaril olarak degerlendirilmektedir (Unver, 2005,

s.51).

2.2. Performans Kavraminin Gelisimi

Yonetim agisindan performans, giiniimiizde birgok farkli degiskeni biinyesinde
bir araya getiren kapsamli bir anlam tagimaktadir. Zaman igerisinde performansa etki
eden baz1 faktorler 6nemini yitirirken, bazi faktorlerin ortaya ¢ikisi ise yakin zamana
dayanmaktadir (Akal, 1998, s.5). Yonetim bilimi igerisinde performans kavraminin
tarihsel gelisimine bakildiginda, performansa etki eden ilk faktor olarak “tutumluluk”
kavram ile karsilasilmaktadir. Zamanin ve ihtiyaglarin degismesine ragmen Onemini
yitirmeyen tek performans unsurunun tutumluluk kavrami oldugu belirtilmektedir
(Halis ve Tekinkus, 2003, s.170). Tutumluluk kavrami en yalin ifadesi ile belirlenen
hedefi en az maliyet gerektirecek kaynaklar ile sartlarin en elverisli oldugu anda
harekete gecirmek olarak tanimlanmaktadir (Ozer, 1992, 5.34).

Ozel ve kamu isletmelerinin tiimiinde tutumluluk kavrami temel faktdrlerden biri
olarak kabul gormektedir. Ancak Kamu kuruluslar1 faaliyetlerinde toplum yararini
gozetmeleri nedeni ile tutumlu davranamayabilmektedirler. Dolayisiyla Kamu
kurumlar agisindan tutumluluk faktori yeterli bulunmamaktadir (Akal, 1998, s.5).

II. Diinya Savasi’nin ardindan hem mal ve hizmette artan talep hem de yasanan
kaynak yetersizliklerinin, 6zel sektoriin “verimlilik” kavramina olan ilgisini artirdigi
belirtilmektedir (Akal, 1998, s.6). Performansi verimlilik olarak degerlendiren bu
goriise gore performans, liretim esnasinda saglanan ciktilar ile {iretim igin gerekli
girdilerin oranlanmasi seklinde tanmimlanmaktadir (Onsal, 1992, s.20). Giiniimiizde
halen performansi emek verimliligi olarak tanimlayan kaynaklar da bulunmaktadir
(Kubali, 1998, s.21). Ancak zaman igerisinde gerek Ozel gerekse kamu kurum ve
kuruluglarinda verimlilik kavrami ve bu kavram dogrultusunda izlenen politikalar ile
yapilan olgtimler yeterli bulunmamigtir. Dolayisiyla orgiit i¢cin 6nemli olanin, amaglara
ne Ol¢iide ulasildigini belirlemeyi saglayan “etkinlik” kavrami oldugu goriisli yaygin bir
hal almistir. Yapilan birgok kamu hizmetinde verimlilik 6l¢limii esnasinda karsilasilan
problemler nedeni ile 1980 sonrasinda kamu kuruluslarinda etkinlik kavrami ve bu
kavram dogrultusunda gerceklestirilen uygulamalar &ne cikmaya baslamustir (Inci,
2013, ss.8-9). Etkinlige dayali performans anlayigina gore, orgiit icerisindeki etkinligin

iist kademeler tarafindan analizinin yapilmasi ve c¢alisandan beklenilenlerin hangi
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Ol¢iide saglandiginin saptanmasi olarak tanimlanmaktadir (Tikici, 1994, s.52). Etkinlik
kavramina bagh kalinarak yapilmis olan bir diger tanimina goére ise performans,
kisilerin belirli donemler igerisinde basar1 durumlar ile gelecege yonelik gelisim ve
ilerleme potansiyellerini belirlemek amaci ile siirdiiriilen g¢alismalar olarak ifade
edilmektedir (Kaynak, 1996, s.121).

II. Diinya Savasu ile birlikte 6nem kazanan performans kavrami zaman icerisinde
tutumluluk, verimlilik, etkinlik olarak nitelendirilmistir. 1980’lere gelindiginde ise
minimum maliyet ile en fazla iretime dayali performans anlayisi terk edilerek,
performans kavraminin tarihsel gelisim siirecinde son basamak olan, toplam kalite
yonetimi anlayisi benimsenmistir. Toplam kalite yonetimi anlayis1 geregince yiliksek
performans, yenilik, kalite ve sonu¢ odaklilik, miisteri tatmini gibi faktorlerin bir biitiin
olmasi halinde saglanmaktadir (Ates ve Koseoglu, 2011, s.15).

Yukarida belirtildigi iizere zaman igerisinde performans kavraminin tanimi ve
etkilendigi farktorler farklilik gosteriyor olsada, igerisinde tutarlilik, verimlilik, etkinlik
ve kalite faktorlerini bulunduran performans kavrami, ¢ok yonlii olarak karsimiza

¢ikmaktadir.

2.3. Performans Degerlendirme Kavram

Orgiitlerde calisanlarin  perfomanslarnin  bilimsel ve sistematik olarak
degerlendirilmeleri {izerine yapilan ilk c¢alismalar, 1900’lii yillarin basinda
gorilmektedir. ABD’de kamu kuruluglarinca yapilan bu ilk c¢alismalarin ardindan
Frederick Taylor tarafindan gelistirilen is dl¢limii uygulamalar1 sayesinde, ¢alisanlarin
verimlilik diizeylerinin 6l¢iilmesi ile performans degerlendirme kavraminin, orgiitlerde
bilimsel ve sistematik olarak kullanilmaya baslandig1 belirtilmistir (Unver, 2005, s.51).
Tiirkiye’de ise performans degerleme kavrami ilk olarak 1940’Ii yillarin sonunda
Karabiik Demir Celik fabrikalarinda, 1960’11 yillardan itibaren de bir¢ok 6zel kurum ve
kurulus tarafindan da uygulanmaya baslanmistir (Hot, 2017, 5.27).

Performans degerleme kavrami, insan kaynaklar1 yonetimi basligi altinda yer
almaktadir. Performans degerlendirme kavramu ile, ¢alisanin herhangi bir faaliyetindeki
basar1 seviyesini belirlemeye yonelik incelemeler kastedilmektedir. Etkinlik seviyesi ile
basarinin Slgiilmesi ise yoneticileri olduk¢a zorlamaktadir. Bahse konu bu zorluklarin

ana nedenleri, yapilan degerlendirmenin kapsam alanmin insandan olusmasi,
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performansin ya da basarimin kigiden kisiye farkli anlagilmasi ve subjektif bir kavram
olmasidir (Findikg1, 2012, 5.296).

Performans degerlendirme, genel olarak calisanin bagli bulundugu Orgiitiin
hedeflerini gergeklestirmek iizere orgiitte sergiledigi tutum ve davranislarun biitiini
olarak ifade edilmektedir. Diger bir ifade ile ¢alisan tarafindan is siireglerinde sarfedilen
cabanin ve elde edilen sonuglar tizerindeki iiretkenlik ve eksikliklerinin belirlenmesi ve
belirtilmesi siireci olarak tanimlanmaktadir (Kog ve Topaloglu, 2012, 5.299).

Kingir ve Tagkiran (2006) ise performans degerlemeyi, onceden belirlenmis
standartlar ile kiyaslama ve 6lgme yoluyla calisanin, igindeki basarisini, etkinlik ile
tiretkenligini, yeniliklere acik ve uyumlu olmasi durumunu, tutum ve davranislarini
Olgen, isletmeye katkilarini tespit eden siireci kapsayan, kapsamli bir kavram olarak
tanimlanmustir (5.198).

Uzun vadede orgiitiin basarisi, calisanlarin gdstermis olduklart performansin
Olciilmesi ve bu 6l¢lim neticesinde elde edilen verileri, mevcut performansi daha ileri
tasimaya yonelik kullanma faaliyetleri ile saglanmaktadir (Ozgelik, 2000, s.41). Bu
baglamda degerlendirme siireci kisinin daha ise alim asamasinda baglayan ve is yasami
siresince diizenli ve belirli araliklar ile yiriitilen faaliyetler biitiinii olarak
tanimlanmaktadir (Kingir ve Tagkiran, 2006, s.197). Literatiir incelendiginde ise liyakat
degerlemesi, sicil verme, calisan degerlemesi ve basar1 degerlemesi vs. kavramlarin
performans degerlemesi yerine kullanildig1 goriilmektedir.

Bakan ve Kelleroglu (2003) ise literatiirde bulunan tanimlara dayanarak,
performans degerlendirme kavramini su sekilde ifade etmislerdir (s.106): Performans
degerlendirme;

e (alisanlarin yeteneklerini, giiciinii, tutum ile davranislarini ve is aligkanliklarini
diger calisanlar ile kiyaslayan,

e Yoneticinin, caliganin1 6nceden belirledigi standartlar dahilinde 6lgen ve bu
6l¢iim ile ¢alisanlarin performanslarini degerlendiren,

e (alisanin isindeki basarisi, tutumu, ahlaki yapist gibi Ozelliklerini hem
ayrintilayan hem de biitiinleyen, ¢alisanin orgiite katkisin1 degerlendiren,

e (alisanin basarili ya da basarisiz olduguna iliskin bir yargi olusturan,

e Dengeli ve adil iicret sisteminin olusturulmasi ve uygulanmasinda, ¢alisanlarin
terfilerinde, egitim ihtiyaglarinin  saptanmasinda, c¢alisan se¢cim  ve

yerlestiriminde basvurulan,
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e (alisanin gorevindeki basarisini o isin ihtiyaglarina gore degerlendiren bir siireg

olarak tanimlanmaktadir.

2.4. Performans Degerlendirmenin Geregi ve Onemi

Zorlasan rekabet sartlarina uyum saglayarak basarili olmay1 arzulayan orgiitler
icin performans degerlendirme ¢ok biiyiikk 6nem tagimaktadir (Tarim, 2004, s.234).
Orgiit icerisinde performans degerlendirmesi yapilmasmin gerekliligine ve Snemine
yonetsel, orgiitsel ve ¢alisanlar olmak iizere tic boyutlu olarak yaklasilmaktadir.
Yonetsel agidan ele alindiginda performans degerlendirme ¢alismalarinin, hem
isletmenin en Onemli kaynagini olusturan insan unsurunun en etkin ydnetilmesi
hususunda hem de Orgiitiin uymasi1 gereken Yyasal zorunluluklarin uygulanmasi
noktasinda yakindan takip edilmesi gerekmektedir, Is giivencesi hiikiimlerinin, drgiitte
calisanlarin ¢ikarilmasi durumunda gegerli neden belirtmeyi 6ngérmesi, performans
degerlendirmenin yasal agidan 6nemini olusturmaktadir. Isine son verilen calisan, is
mahkemesine miiracaat ederek, sdzlesmesinin bitirilmesinin denetlenmesini isteme
hakki bulunmaktadir. Gegerli neden gosterme ve bu nedenin ispatinda performans
degerleme sonuglarinin ¢ok 6nemli islevleri bulunmaktadir (Dolgun vd., 2012, s.167).
Performans degerlendirme ¢aligmalarinin yoneticilere sagladigi diger katkilar
ise asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Uyargil, 2008, ss.11-13);
e Planlama ve kontrol basamaklarinda daha etkin olduklarindan astlarin
performansilarinda da gelismeler yasanmaktadir.
e Astlar ile daha olumlu iliskiler kurulabilmektedir.
e Astlarin giiclii- zayif yonlerini belirlemekte zorlanmadiklarindan gerekli destek
saglanmaktadir.
e Astlar1 6lgme ve degerlendirme asamalarinda kendilerinide tanima firsati elde
etmektedirler.
e (Calisanlarin yakindan taninmasi sayesinde yetki devri islemini daha kolay
gergeklestirmektedir.
Calisan agisindan performans degerlemenin 6dnemine bakildiginda, genel olarak
calisanlar performanslarinin degerlendirilmeleri neticesinde, kendilerini tanima firsati
elde etmektedirler. Yeteneklerini, eksik olduklari alanlari, kapasitelerini ve basarilarini

yapilan bu degerlemeler sayesinde gorebilmektedirler. Calisan yapilan bu Olglim
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neticesinde kendisini taniyarak ihtiyaglarin1 ve eksikliklerini giderebilmektedir (Oztiirk,
2009, ss.16-17).

Orgiitsel acidan performans degerleme sisteminin &nemi ise yoOnetici ve
calisanlar arasindaki karsilikli iletisimin geliserek, her iki tarafinda mesleki gelisiminin
hiz kazanmasi olarak ifade edilmektedir. Yaratiklar1 bu fayda ile performans degerleme
sistemleri hem kisisel ve orgiitsel amaclarin uyum gostererek ilerlemesini saglayan bir
sistem hem de bir kontrol mekanizmasi olarak degerlendirilmektedir (Zerenler, 2005,
5.6). Performans degerlemenin orgiitsel agisindan birgok avantajida beraberinde
getirdigi goriilmektedir. Ozellikle orgiit icerisinde basariya odakl ve adil bir sistem, adil
ve calisanlarin kendi kisisel emeklerine dayali yarigma kiiltiiriiniin  olusmasini
saglamaktadir. Orgiitte olusturulan basar1 odakli rekabet sistemi, orgiitiin etkinliginin
artmasina katki saglayacaktir. Uretkenlik artisi, iiretilen mal ve hizmetin kalitesinin
yiikkselmesi ve miisteri memnuniyetinin gelistirilmesi bu rekabet¢i yapinin dogal
sonuglar1 olarak ortaya c¢ikmistir (Dolgun vd., 2012, ss.166-167). Performans
degerlemesi ile orgiitlerin kazanmis olduklar1 bir diger fayda ise yonetici ve c¢alisanlar
arasindaki karsilikli iletisimin geliserek, her iki tarafinda mesleki gelisiminin hiz
kazanmas1 olarak ifade edilmektedir. Yaratiklar1 bu fayda ile performans degerleme
sistemleri hem kisisel ve Orgiitsel amacglarin uyum gostererek ilerlemesini saglayan bir
sistem hem de bir kontrol mekanizmasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Zerenler, 2005,

s.6).

2.5. Performans Degerlemenin Amaclari ve Yararlari

Bu boliim igerisinde performans degerlemenin hangi amagclar dogrultusunda
gerceklestirildigi ile sistemin, ¢alisanlar, yoneticiler ve orgiitler i¢in sagladig1 yararlar

uzerinde durulacaktir.

2.5.1. Performans degerlemenin amaclari

Orgiitlerin rakiplerine kars1 {istiinliik kurmalari, belirlenen hedeflere ulasmalar
ve en Onemlisi varliklarim1 devam ettirebilmeleri, ¢alisanlarindan yiiksek diizeyde
performans saglamalarina bagli bulunmaktadir. Bu baglamda orgiitte bagar1 gosteren ile

gostermeyen, emek veren ile vermeyen calisanlar arasinda fark gozetilmesi
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gerekmektedir. Dolayisiyla orgiitler bu ayrimi gerceklestirmek amaci ile performans
degerleme calismalarina bagvurmaktadirlar.

Performans degerleme calismalarinin iki ana amaci bulunmaktadir. Bu
amaclardan birincisi, ¢alisan performansinmi gelistirmektir. Bu amag¢ dogrultusunda,
caliganlara performanslarina yonelik geri bildirim yapilarak onlarin kendilerini
degerlendirip, eksik yonlerini giderme ve nihayetinde kendilerini gelistirmelerine
olanak verilmektedir. Performans degerlendirme sonuglar1 kisilerin eksik olduklarini
hissettikleri alanlarin belirlemesini de saglamaktadir. Bu sayede gergek veriler ile dogru
tespitlere dayali gelistirme programlari hazirlanabilmektedir. Performans degerleme
calismalarinin ikinci ana amaci ise iicret, terfi, isten ¢ikarma vs. gibi kararlarin alim
asamasinda yol gosterici olmaktir (Pehlivan, 2008, s.174). Performans degerleme
calismalarinda bahse konu bu iki amacin yani1 sira bir¢ok alt amagta bulunmaktadir. Bu
alt amaglar1 asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Sabuncuoglu, 1994, s.165):

e Yonetici ve calisan arasindaki iletisimi arttirmak,

e Calisanlar1 eksik olduklar1 yonleri hakkinda uyarmak, bu eksikliklerin nasil
giderilebilecegine iliskin bilgi sunmak,

e (Calisanlar arasindaki iligkileri gozden gecirerek, gerekli diizeltmeleri yapmak ve
bu sayede ekip ¢alismasini arttirmak,

e (Calisanlarin islerine iliskin ilgi duyduklari konulari belirleyerek, bu ilginin
orgiitlin saptadig1 amaclar dogrultusunda uyumlastirilmasini saglamak,

e Adil isleyen bir terfi mekanizmasi kurulmasina olanak saglamak,

Yukar1 da verilmis olan yargilar gozoniinde bulundurularak performans
degerlemenin amacinin, basarili ve basarisiz ¢alisanlarin belirlenmesi ve bu ¢alisanlarin,
birbirlerinden ayr1 tutularak degerlendirilmeleri olarak ifade edilmektedir. Performans
degerlemesi, Orgiitteki sorumluluklarint ve gorevlerini yerine getirmeyen calisanlara
yaptirimlar uygulanmasina, uygulanan bu yaptirnmlarin Olgiisiiniinde ¢alisanlarin
performans diizeyine gore belirlenmesine, basarili calisanlarin ise ddiiller ile motive

edilmesine olanak saglamaktadir (Celik, 2017, $5.16-17).

2.5.2. Performans degerlemenin yararlarn

Glinlimiizde ¢ogu orgiitin kendi ihtiya¢ ve beklentileri dogrultusunda

performans degerleme sistemi gelistirdikleri ve uyguladiklar1 bilinmektedir. Performans
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degerlemelerinin yapilmasi orgiit acisindan biiyiik zaman ve maliyet kayiplarina neden

olsada galisanlar, yoneticiler ve orgiitler igin birgok yararida beraberinde getirmektedir.

Bahse konu yararlar; yonetsel acidan, orgiitsel agidan ve calisan agisindan ele

alinmaktadir.

2.5.2.1. Yonetici agisindan yararlari

Performans degerlendirme ¢alismalarinin yonetsel acidan sagladigi yararlar su

sekilde siralanmaktadir (Oztiirk , 2009, s.72; Cakmak ve Ocakl1, 2017, 5.223; Kaynak,
vd., 2000, s.208):

Calisanlarin yetkinlik diizeylerinin belirlenmesi agsamasinda standart bir gerceve
olusturmak,

Calisanlarin gelisimlerine iligkin gerekli yonlendirmeler yapmak,

Astlarin  degerlendirilmesi stirecinde kendi eksikliklerini belirlemek ve
gidermek,

Astlar ile daha giiglii ve olumlu iligkiler kurmak,

Yonetsel becerilerin gelismesine yardimci olmak gibi yaralarlar saglanmaktadr.

2.5.2.2. Orgiit acisindan yararlar

Performans degerleme caligmalarinin orgiitlere kazandirdigr baslica yararlar su

sekilde siralanmaktadir (Cakmak ve Ocakli, 2017, s.221; Argon ve Eren, 2004, s.226;
Hernon ve Mcclure, 1990, s.139):

Degisen pazar sartlarina daha hizli uyum saglamak ve cevap verebilmek,

Bilgi merkezinde bulunan tiim kaynaklar1 daha verimli ve etkili kullanimini
saglamak,

Orgiitiin etkinlik ve iiretkenliliginin artmasina, iiretilen mal ve hizmetlerin
kalitesinin gelismesine katki saglamak,

Kalitedeki artis miisterilerin memnuniyet diizeylerinin de artisin1 saglamak,
Degerleme sonucu elde edilen veriler ile oOrgiitiin misterilerine etkin hizmet

saglayip saglamadigini 6lgebilme gibi yararlar saglamaktadir.
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2.5.2.3. Astlar acisindan yararlari

Performans degerleme c¢alismalarinin astlara kazandirdigi baslica yararlar su
sekilde siralanmaktadir (Giiney, 2014, $5.190-192; Barutgugil, 2002, s.180):

e Performans degerleme ile birlikte ayni ortam veya iste c¢alisanlar yoneticilerin
kendilerinden neler beklendigini ve nasil daha yiiksek performans
gosterebileceklerini grenirler,

e Performans degerleme ile calisanlar, orglitsel ama¢ ve hedefleri daha ¢ok
benimserler,

e (Calisanin moral ve motivasyonunda artis, bilgi merkezine giiven ve Orgiite

iligkin baglilik duygusunun gelismesini saglamaktadir.

2.6. Performans Degerleme Basamaklari

Gegmisten giliniimlize performans degerleme c¢alismalarina iligkin bircok
aragtirmanin yapildigr gozlemlenmektedir. Yapilan bu arastirmalarda hangi kriter ve
yontemlerin kulllanilacagi ile ¢alismanin hangi amaclar giidiilerek yapildigina yonelik
konular ele alinmaktadir (Fisher vd., 1997, s.410). Performans degerlendirme siireci ii¢
ana faaliyeti icermektedir. Bu ii¢ faaliyet, gozlemleme, degerlendirme ve geri bildirim
olarak tanimlanmaktadir (Uyargil, 2008, s.23). Bu siirecte en onemli hususlar,
calisanlara basarilar1 ile ilgili geri doniisler yapmak ve c¢alisanlar1 cesaretlendirmek
olarak belirtilmektedir. Performans degerleme ile ulasilan sonuglarin kesin olarak
calisanlara aktarilmasi gerekmektedir. Aksi takdirde elde edilen sonuclar yararsiz ve
kullanilmayan veriler olarak kalmaktadir (Findikg1, 2003, 5.337).

Genel olarak performans degerlemesi yapilirken, izlenen basamaklar ve takip

edilen genel siire¢ asagida belirtilen sira ile gergeklesmektedir.

2.6.1. is analizi

Orgiitlerde insan kaynaklar1 béliimleri sorumluluklarmi yerine getirmek ve
beklentileri karsilayabilmek amaci ile is analizine ihtiya¢ duymaktadirlar. Is analizi ile
ulagilan bilgiler ¢ogu personel yonetim islevini dnemli 6l¢iide etkilemektedir (Geylan,
1995, s.44). Performans degerleme sisteminin istenen basariy1 elde edebilmesi amaci ile

oncelikli olarak is analizinin yapilmis olmasi, is tanimlarinin agik ve net olarak
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belirtilmis olmas1 gerekmektedir (Kilig, 1998, s.3). Dolayisiyla performans degerleme
siireci, i analizi ve yapilan is analizi neticesinde hazirlanan is tanimlarina bagl
bulunarak gerceklestirilmektedir. Is tammlamalarinin igeriginde, isin ne olduguna
yonelik genel bilgiler, isin oOzellikleri ve isin basar1 ile sonuglanmasi ig¢in ihtiyag

duyulan bilgiler yer almaktadir (Anthony vd., 2002, ss. 362-363).

2.6.2. Degerlendirme Kkriterlerinin belirlenmesi

Performans degerleme sisteminden istenen basarmin elde edilebilmesi igin
belirlenen hedefler dogrultusunda oOrgiitlerin is analizini uygulamalar1 gerekmektedir.
Yapilan is analizi ile ulasilan veriler performans degerleme kriterlerinin saptanmasi
amaci ile kullanilabilmektedir (Sungur, 2016, s.20).

Kriterlerin belirlenmesi amaci ile dncelikli olarak yapilmasi gerekenler, orgiitte
hangi Olgiitlerin basar1 olarak kabul goreceginin tespiti ile Ol¢lilmesi gerekli goriilen
hususlarin belirlenmesi olarak ifade edilmektedir. Degerlendirmenin gerceklesebilmesi
icin bir¢ok farkl kriterin bulunmasi gerekmektedir. Ciinkii calisanlar basar1 durumlarini
ve isleri ile ilgili diger 6zelliklerini 6nceden saptanmis olan bu kriterler ile kiyaslayarak,
basar1 gosterip gosteremediklerine karar vermektedirler. Yapilan degerleme sonucunda
calisan 1is icin belirlenmis Olciit ve standartlar1 yakalamis ise basarili; yakalayamadigi
durumlarda da basarisiz olarak degerlendirilmektedir. Kriterler ile standartlarin
olusturulmadigi durumlarda performans degerlemenin gergeklesmesi miimkiin
goriilmemektedir (Bingol, 1996, s.219).

Performans degerleme sistemi olusturulurken, ¢alisanlarin goriislerinin de
alinmasi onem arz etmektedir. Alinan goriisler, kriterlerin belirlenmesi, giivenilirligin
artmasi1 ve daha objektif kriterlerin olusturulmasi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
Ayrica olusan bu durum degerleme sonuglarini da etkilemekte ve basarisiz olarak
degerlendirilen ¢alisanlarin bile sonuglart daha kolay kabullenmesine etkide
bulunmaktadir (Simsek, 2002, s.19). Degerlendirme kriterleri belirlenirken dikkate
alinmasi gereken hususlar asagida belirtilmistir (Sabuncuoglu, 2000, ss.162-163;
Yalgin, 2002, s.91; Zerenler, 2003, s.203):

e Kiriterler yapilan isin 6zelliklerine ve gerektirdigi sorumluluk diizeyi ile orantili
olacak sekilde secilmelidir. En azindan alt orta ve iist kademeler i¢in ayr1 ayri
kriterler kullanilmalidir,

e Kiriterler acik ve tiim ¢alisanlar tarafindan anlasilir olmalidir,
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e Kriter sayisinin ondan fazla olmamasi dnerilmektedir,
e Orgiit yoneticileri, dl¢iim kriterlerine iliskin &neriler gelistirmeli ve yapilan
Olclim neticesinde ulasilan veriler, 6rgiit yoneticilerine sorunlarin saptanmasi ve

karar alim agamalarinda destek olmalidir.

2.6.3. Degerlendirme standartlarimin belirlenmesi

Performans degerlemesi gerceklestirilirken belirli  standartlar  dahilinde
degerlemenin yapilmast zorunlu gorilmektedir. Olusturulan standartlarin, gergekei,
ayirict, hem degerleyen hem de degerlenen agisindan kolay kabul géren unsurlardan
olusmast gerekmektedir (Bilgin, 2001, s.214). Degerleme standartlarinin ana
dayanaklari, is analizi ile yapilan isin nitelikleri olarak kabuledilmistir. Degerleme
standartlar1 ile Orgiit calisanlarina, performanslarina iliskin bilgi sunma yontemleri
olusturulmaktadir (Palmer ve Winters, 1993 ,5.66).

Performans degerleme standartlari, ¢alisanin tirettigi isin miktar, zaman, kalite
diizeyi ve maliyet gibi faktorlere bagl olarak, kendisinden isteneni belirleyen Slgiitler
olarak ifade edilmektedir (Uyargil, 1994, s.28). Performans standartlari hem ydnetici
hemde calisanlar i¢in temel olarak iki tiir bilgiyi barindirmaktadir. Bu bilgiler,
“yapilmast gerekenler nelerdir?” ve “kabul edilebilir performans seviyesi nedir?”
sorularmin cevaplar1 olarak belirtilmektedir. Ise yonelik olarak nelerin yapilmasi
gerektigi hususu is tanimlar ele alinip, incelenerek belirlenebilmektedir. Ancak sonraki
adimda orgiit i¢cin kabul goriilebilen bir performans seviyesinin ortaya konmasi
gerekmektedir (Cascio, 1992, s.276). Is tanimlari, yapilmas: gerekli gorevleri ve ana
fonksiyonlar1 tanimlarken, performans standartlari ise tiim fonksiyon veya gorevlerin
orglitiin beklentilerini karsilamasi, yahut bu beklentilerin lizerine ¢ikmasi i¢in hangi
diizeyde yapilmasi gerektigini tanimlamaktadir (Barutgugil, 2002, ss.141-142).

Standartlarin basarili olarak nitelendirilebilmeleri amaci ile bulundurmalari
gereken vasiflari su sekilde siralamak miimkiindiir (Bingol, 1996, s.224).

e Standartlar c¢alisanlar ile yoneticilerin ortak karar ve c¢abalart ile
olusturulmalidir,

e Standartlar, islerden beklenilen sonuglarin somut ifadeleri olmalidir,

e Olcii yontemleri acik ve somut olarak dlgiilebilmelidir,

e FElde edilen basarinin kalite diizeyi, siiresi ve miktar1 belirtilmelidir,
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. Orgl'itiin amaglar ile tutarli olmalidir,

e Siirekli olarak incelenmeli, gerekli goriilen diizeltmeler yapilmalidir.

2.6.4. Performans degerleme periyodlarinin tespiti

Giliniimilizde isletme yoneticileri i¢in zaman kisithh ve son derece degerlidir
(Barutgugil, 2002, s.186). Dolayisiyla performans degerlemesi yapilirken, Kkriterler
kadar degerlemenin ne araliklar ile yapilacagt hususu da Onem tasimaktadir.
Degerlemenin hangi araliklar ile yapilacagi oOrglit calisanlarinin, nitelik ile
pozisyonlarma bagli bulunmaktadir. Ancak c¢ogu oOrgilit genel olarak calisan
degerlemesini yil icerisinde bir veya iki kez gerceklestirmektedir. Yillik ile alt1 aylik
donemler olarak yapilan degerlemelerin yani sira ise yeni baglayan calisanlarin, ise
uyumlarmin artmast ve gerekli mesleki egitime ihtiyag duyan c¢alisanlarin
performanslarinin yonetilmesi amaci ile performans degerlemeleme ¢alismalar daha sik
yapilabilir (Ataay, 1990, s.242).

Degerlemenin herhangi bir ihtiya¢ ve gerek¢e bulunmadan sik araliklar ile
yapilmasi ¢alisanlar {izerinde stres ve baski olusmasina neden olabilmektedir (Ozdemir,
2007, s.71). Ayrica performans degerlemesi zaman alici ve degerlendiren agisindan zor
bir gorevdir. Dolayisiyla degerleme ¢aligsmalariin sik araliklar ile tekrar edilmesi orgiit
verimliliginde azalmalara neden olacagi agiktir. Bu baglamda en uygun degerleme
araliklarinin alti ay ya da bir yillik uygulamalar oldugu kabul edilmektedir
(Sabuncuoglu, 1997 ,5.171).

Performans degerleme sikliginin tespitine yonelik bir diger goriise gore ise
degerlendirmede “belli tarihlere” bagl kalinmasi yerine “belli durumlarin” dikkate
alinmas1 daha uygun bulunmaktadir. Belli durumlar galisana ve isine\gorevine gore
farkliliklar gostermektedir. Ornegin ¢alisanin drgiit, is\gdrev veya yonetici degistirmesi
gibi durumlarda degerlendirmeye basvurmak daha uygun goriilmektedir (Tutum, 1979,
5.157).

Genel olarak performans degerlemesi i¢in belirlenen periyodlar ne olursa olsun,
orglit yoneticilerinin c¢alisanlarinin ihtiyaglarindan siirekli olarak haberdar olmasi
beklenilmektedir (Palmer, 1993, s.16). Belirtilen bu yargiya ek olarak, degerlendirme
stirecinde tiim c¢alisanlara yeterli zamanin ayrilmasi gerekmektedir (DeCenzo ve

Stephen, 1996, s.335).
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2.6.5. Degerleme yapanlarin belirlenmesi ve egitimi

Degerlemeyi gergeklestirecek kisilerin belirlenmesi ve gerekli mesleki egitime
sahip olmalar1 biiyiik 6nem tasimaktadir. Degerleme c¢alismalarima yonelik yapilan
egitimlerde, isler, kullanilan yontemler ve orgiit ¢alisanlarina iliskin ayrintili bilgilere
yer verilerek, saglikli ve tarafsiz bir degerlemenin gerceklestirilmesi saglanmaya
calisilmaktadir. Egitim asamasinda, degerlemeyi yiirlitecek olan kisi veya gruplarin
yetistirilmesi konusuna agirlik verilmektedir. Degerlemeyi yiiriitecekler, bir taraftan
degerleme siireci ile ilgili gerekli teknik bilgiler ile donatilirken, diger taraftan da siireg
icerisinde karsilagilabilecek potansiyel sorunlar ile objektif olmalar1 hususunda
bilgilendirilmektedirler (Mammodova, 2015, $5.26-27).

Degerlendirme ¢aligmalarinin kim ya da kimler tarafindan yiiriitiilecegi orgiitiin
yonetim politikalar ile ¢alisanlar tizerinde izlenen politikalar esas alinarak, segilecek
olan degerlendirme teknigi dogrultusunda belirlenmektedir (Demir, 2006, s.74).
Bununla birlikte degerlendirmeyi yapacak kisilerin belirlenmesi asamasinda dikkat
edilmesi gerekli konunun, degerlemeyi gergeklestirecek olan kisi veya kisilerin, orgiit
calisanlarin1 degerlendirebilecek donanima, goézlem yapma ve kanaat kullanabilme
yeteneklerine sahip olmalar1 hususu oldugu belirtilmektedir (Oriicii ve Késeoglu, 2003,
s.33). Cherrington (1995) ise performans degerleme sisteminin basariyla
yiriitiillebilmesi i¢in degerlemeyi yapacak kisilerde bulunmas1 gerekli goriilen
ozellikleri su sekilde siralamistir (5.281):

o Degerlemeyi gerceklestirecek olan her calisanin, isin nitelikleri ve
sorumluluklart hakkinda bilgi sahibi olmas1 gerekmektedir.

e Objektif olmalidir.

o Degerleme siirecinde izlenen asamalari, degerlenen tiim c¢alisanlara

aktarabilmelidir.

2.6.6. Performans ol¢iimii

Performans o6l¢iimii, incelenecek performans iyilestirmelerine izin verecek
diizenli ve karsilastirict bir sekilde orgiit igerisinde olusturulan sayisal deger ve nitel
ifadelerdir. Performans Ol¢limii ile genel olarak, kisinin, kurumun ya da grubun
herhangi bir konudaki etkinligini bir takim 6zelliklere gore analiz etmeye ve basari

diizeyini belirlemeye yonelik ¢aligmalar kastedilmektedir (Hatunoglu, vd., 2011, ss.407-
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408). Performans yonetiminde orgiitiin performansindan, ¢alisanlarin performanslarinin
planlamasi, c¢alisanin motive edilip yonlendirilmesi ve degerlendirilmesine kadar
izlenilen tim asamalar Ol¢lim verileri dikkate alinarak gercgeklestirilmektedir (Akal,
1992, 5.67).

Performansin 6l¢iilebilmesi igin ilk olarak, performansin agik ve anlasilir bir
bicimde tanimlanmasi 6nemli goriilmektedir. Dolayisiyla yoneticilerin calisanlarinin
performanslarin1 6lgebilmeleri i¢in s6z konusu performans kriterlerini belirleyebilecek
ve tammlayabilecek donanima sahip olmalar1 gerekmektedir. Orgiitlerde performans
Ol¢limleri i¢in; miisteri ile ¢galisgan memnuniyetinden, {iriin kalitesinden ve stratejik orgiit
performansindan yararlanilmaktadir. ~ Stratejik  Orgiit performansi, Orgiitiin st
kademeleri tarafindan kararlastirilan ve ulasilmasi 6nem tasiyan biiyiime oranlarina,
pazar payina ve yil igerisindeki satiglarina iliskin 6l¢timleri igermektedir (Halis, 2004,
ss.214, 219). Basarili bir performans 6l¢iimii i¢cin gerekli goriilen diger sartlar ise su
sekilde siralanmaktadir (Yalgin, 2002, 5.95):

e Rastlantisal olaylar veya yasanilan tek bir yanilgi dikkate alinmaksizin,
igerisinde bulunulan dénemin verimliligi ve calisan davraniglar1 degerlemeye
tabi tutulmalidir.

e Donem igerisinde toplanan tiim veriler incelenerek, ulasilan bilgilerin 1s181nda
degerleme yapilmalidir.

e Degerleme daha Onceden belirlenmis olan kriterler ile Kkarsilastirilarak
yapilmalidir.

e Degerlendirmenin yazili sekilde yapilmasiin ardindan, ilgili kisi veya birimler

tarafindan onaylanmalidir.

2.6.7. Degerleme sonuclarinin geri bildirimi

Performans degerleme ¢alismalarinin amacina ulasabilmesi i¢in devamli olarak
geri bildirim yapilmas1 gerekmektedir. Orgiitsel amacglara ulasma derecesinin
belirlenmesi, karsilagilan basarisiz performans Orneklerinin c¢alisanlara iletilmesi,
bilgilendirmenin siirekli olmasi, ¢alisanlarin gelisimi agisindan  biiyiikk  6nem
tasimaktadir. Zamaninda yapilan geri bildirim ile basarisiz bulunan performanslar i¢in

gec kalinmadan tedbirler alinabilmektedir. Boylece orgiit ici iletisim kanallarini1 agmak
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ve donem sonunda olusabilecek siiprizlerin Oniine ge¢cmek miimkiin olabilmektedir
(Ozkaya, 2013, 5.33).

Performans degerleme sonucunda elde edilen verilerin ¢alisanlara aktarilmasi,
calisanlarin eksik ve hatali yonlerinin farkina varilmasinin saglanmasinda, ihtiyag
duyulan egitim ve becerilerin kazanilmasinda biiyiikk rol oynamaktadir (Costley ve
Todd, 1991, s.189). Geri bildirim degerlenen kisiye hassas ve olumlu bir yaklagim ile
aktarildiginda ve eksik goriilen mesleki egitim ile desteklendiginde yapilan degerleme
calisana bir¢cok fayda kazandirmaktadir. Yapici olan geri bildirimler ile Orgiit i¢i
motivasyon artirilmakta, calisanlara geri bildirim sayesindene o6lgiide ilerlediklerini
gorme imkani saglanmaktadir (Helvaci, 2002, $.159). Yapilan geri bildirim
goriismelerinde sadece donem sorgulamalari yapilmamakta, aynt zaman da gelecek
dénem i¢in belirlenen hedefler yeniden sorgulanmakta ve oOrgiitiin siirekli olarak

iyilesmesi amaglanmaktadir (Dolgun, 2007, 5.174).

2.7. Performans Degerleme Yontemleri

Personel yonetiminde degerlemenin yapilmasindaki amag, Orgiitiin basar
saglayabilmesi i¢in ¢alisanin gostermesi gereken performansin Olgiisiinii belirlemektir.
Orgiitlerin basariya ulasabilmeleri, etkin isleyen degerleme yontemlerinin belirlenmesi
ile yakin iligki icerisindedir. Degerlemenin basarisi ile degerlemeden elde edilmesi
planlanan amaclarin gergeklestirilebilmesi biiylik oranda belirlenen yonteme baglh
bulunmaktadir (Canman, 1993, s.17).

Performans degerlemesi i¢in pek c¢ok yontem bulunmaktadir. Bu yontemler
birbirlerinin eksik kalan yonlerini gidermek, agiklayamadiklar1 konular1 anlagir kilmak
amaclar1 ile ileri siiriilmislerdir. Dolayisiyla yontemlerin birbirleri iizerindeki

tistlinliikleri, uygulanabilirlikleri gorecelik gostermektedir (Celik, 2017, 5.17).

2.7.1. Kisiler arasi karsilastirmaya dayal yaklasim

Peformans yonetimi; Orgiit performansinda, firetkenliginde, etkinligini
arttirmada, orgiit i¢i hedefler ile ¢alisan hedeflerinin uyumlastirilmasinda 6rgiite yararh
oldugu gibi ¢alisanlarin 6rgiite kattiklar1 degerlerin tespitinde de daha nesnel olunmasini
sagladigindan Orgiit motivasyonu iizerinde oldukga etkilidir. Performans yonetim

sisteminin orgiitlere kazandirdig1 diger faydalar ise ise alim ve isten ¢ikarma, gerekli



48

mesleki egitimin verilmesi, kariyer planlama, icretlendirme, terfi gibi kararlarin
alinmasinda, performans yonetimi sistemi dahilinde elde edilen verilerin dikkate
alinmasidir (Ferecov, 2017, s.2). S6z konusu verilerin hangi yontemler ile elde edildigi
hususuda orgiitlerin siirekliliklerini saglamalar1 adina 6nem tegkil etmektedir.
Calisanlarin performanslarinin 6l¢timiinde kullanilan ilk yontem “kisiler arasi
karsilastirmaya dayali yaklasim”dir. Bu yontem 6rgiit igerisindeki bir ¢alisanin bir veya
daha fazla calisan ile kiyaslanarak, performansinin 6lgiimii temeline dayanmaktadir.
Kiyaslanma sonucunda elde edilen basar1 gostergelerine gore ¢alisanlar siralanmaktadir

(Aydin, 2011, s.1).

2.7.1.1. Basit siralama yontemi

Calisanlar arasinda kiyaslama esasina dayali yontemde, ¢alisan sayisina gore bir
cizelge olusturulmakta ve degerlendirmede dikkate alinacak nitelikve Kkriterler
belirlenmektedir. Belirlenen nitelikler bakimindan en basarili bulunan g¢alisanin adi
cizelgenin ilk sirasina, en basarisiz c¢alisanin adi ise ¢izelgenin son sirasinda yer
almaktadir. Orgiit igerisinde en basarili ve en basarisiz calisanlarmn tespitinin ve
yerlestirilmesinin ardindan, belirlenen nitelikler g6z oniinde bulundurularak, yukaridan
asagiya dogru en yiiksek basari diizeyinden en diisiik basari diizeyine ulagilincaya kadar
cizelge doldurulmaktadir (Sungur, 2016, s.32).

Genel olarak basit siralama yontemi 20 veya daha az c¢alisanin bulundugu
orgilitlerde uygulanmaktadir. S6z konusu yontem ile en basarili ve en basarisiz
calisanlarin belirlenmesi kolay olmasma karsin, orta diizey calisanlarin tespiti ve
siralanmasi agisindan degerlendiricileri zorlamaktadir (Yiiksel, 1998, s.81). Yapilan
6l¢iimiin degerlendiricinin kisisel goriislerini icermesi ve dolayisiyla objektif olamamasi
ise yontemin bir diger sakincasini olusturmaktadir. Ancak bahse konu yontem,
uygulamasmin rahat olmasi, kisa siirede tamamlanmasi ve maliyetli olmamasi

bakimindan bir¢ok avantajida beraberinderinde getirmektedir (Uzmez, 2012, s.1).
2.7.1.2. ikili karsilastirma yontemi
Basit siralama yontemine kiyasla daha karmasik bir yapiya sahip olan ikili

karsilagtirma yontemi, dogru uygulandiginda orgiit icin daha faydali sonuglar

vermektedir. Ikili karsilastirma ydnteminde sayisal verilerin yam1 sira  nitel
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parametrelerden de yararlanilmaktadir. Bu ise yontemin basit siralama yontemine
kiyasla daha yararli sonuglar vermesindeki temel etkendir. Ornegin performansi yiiksek
caligsalarin sayisal ¢iktilari ile beraber, orgiite bagliligi, kisisel 6zellikleri, girisimcilik
yetenegi gibi nitelikleride dikkate alinarak belirlenmektedir. Ikili karsilastirma
yonteminde bir ¢alisan, dnceden belirlenen genel kriterler dogrultusunda orgiitteki diger
tim calisanlar ile karsilagtirilarak degerlendirilmektedir (Celik, 2017, s.18). Yapilan
karsilastirma sonucunda diger c¢alisanlardan daha basarili bulunan calisanlar
isaretlenmekte (+) ve karsilastirmanin bitmesi ile beraber (+) isareti sayis1 dikkate
alarak bir basar1 siralamasi olusturulurmaktadir. Degerlendirmecilerin birkag kriteri
Olgmek istemeleri durumnda ise her kriter igin farkli ¢izelgelerin olusturulmasi
gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000, ss.172-173; Karahan ve Ozgiir, 2009, $5.76-77).

Cizelge 2.1°de ikili karsilastirma yontemine dayali tablo 6rnegi verilmistir.

Cizelge 2. 1. ikili Karsilastirma Yéntemine Dayah Ornek

Siralamaya Dayah Ozellik
Degerlendirme Yapilan Calisan
Kiyaslama Yapilan Cahsan A B C D
A + - - -
B + - -
C + + - -
D - + - +

Kaynak: (Desler, 2000, s.327)

2.7.1.3. Zorunlu dagilhm yontemi

Degerleme yapanlarin  kendi insiyatifleri dogrultusunda degerledikleri
caligsanlara, siirekli olumlu ya da ortalama puanlar vererek, degerleme ¢izelgesinin bir
boliimiinde kiimelendirilmelerini saglamak bdylece olusabilecek tutarsizliklari
engelleme amaci1 ile gelistirilmistirne gelistirilmistir. Siireklilik arz eden beseri
olaylarm, yapilan 6l¢iimlerde normal dagilim ozelligi tagimalarina karsin, degerleme
yapanlarin gerceklikten uzak fazla iyimser tutumlari, calisanlari cizelgenin en iist
boliimiinde ya da orta boliimlerinde kiimelendirebilmektedir. Zorunlu dagilim yontemi
degerleme yapanlarin bu egilimlerini engellemek amaci ile calisanlarin 6nceden
belirlenen kriterler dogrultusunda ve normal siklik dagiliminin isledigi bir sistem ile

dagitilmasin1 6ngormektedir (Mammodova, 2015, s.29).
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Calisanlar arasinda iiretkenlik, basari, tutum ve davranig gibi niteliklerin
kiyaslanmasindan ¢ok, genel bazi yargilarin gruplandirilmasi esasina dayanan zounlu
dagilim yonteminde, calisanlarin performanslar1 tek tek spesifik basar1 sonuglar ile
degil, yilizdelik sayisal dilimler olarak gosterilmektedir. Bu sayede agirlikta olan
yiizdelik dilimi dikkate alinarak, orgiitiin genel performansina iligskin degerlendirmeler
yapilmaktadir (Gilirliz ve Yaylaci, 2007, $5.228-229). Yiizdelik dilimlere ayirma islemi
ise ¢alisanlarin belirlenen kriterler dogrultusunda Cizelge 2.2°de gosterildigi gibi besli

skalalara yerlestirilmesi islemi ile gergeklestirilmektedir (Aydin, 2011, s.1).

Cizelge 2. 2. Zorunlu Dagihm Yéntemine Dayal Ornek
En Kaétii Sonra Gelen Orta Tyi En Iyi

%10 %20 %40 %20 %10
Kaynak: (Akbal, 2010, s.31)

Caligsanlar arasinda rekabetin arttirilmasinda oldukga etkili olan zorunlu dagilim
yontemi, diger kisiler arasi karsilastirma esasina dayali yontemlerden farkli olarak,
homojenlik gosteren kalabalik gruplarda da dogru o6l¢iim sonuglarina ulagmay:
saglamaktadir. Buna karsilik her degerlendirme doneminde belirli bir grubun basarisiz
olarak tamimlanmasi, c¢alisanlar {izerindeki baskinin artmasma ve calisanlar arasinda
gerginlifin olusmasina neden olmaktadir. Ozellikle basarisizlik sonucunda isten
cikarma, cesitli yaptirnmlara maruz birakma gibi durumlarda calisanlar belirtilen bu

olumsuzluklar1 daha yogun hissetmelerine neden olacaktir (Dolgun, 2012, 5.180).

2.7.2. Ortak performans kriteri ile standartlarina dayah yaklasim

Calisanlarin birbirleriyle karsilastirilmasi temeline dayali siralama ve zorunlu
dagilim tekniklerinden farkli olarak, ortak performans kriterleri ile standartlarina dayali
yontem, Orgiitteki her calisanin performansini diger calisanlardan bagimsiz olarak,
gorevinin gerektirdigi nitelik ve sorumlulular dogrultusunda ele almakta ve birgok farkl
boyutta degerlendirmektedir. Yontemde kullanilan 6lgiim kriterleri ve standartlar
birden fazla olup, orgiitiin ihtiyaci dikkate alinarak bazi durumlarda tiim ¢aliganlar igin,
bazi durumlarda ise belirli bir grup calisan i¢in ortak olarak belirlenmistir (Ferecov,
2017, s.4). Ortak performans kriterleri ile standartlarina dayali yontemler oldukga
fazladir. Ancak bu calismada s6z konusu yontemler igerisinden en sik tercih edilenler

tizerinde durulmustur.
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2.7.2.1. 360 Derece performans degerleme yontemi

Son yillarda orgiitlerde yasanan yapisal, Kkiiltiirel ve teknolojik degisimler
orgiitleri 360 derece performans degerlemesi olarak adlandirilan, ¢ok yonli bir
degerleme sisteminin kullanimina yoneltmistir (Edwards ve Ewen, 1996, s.18). 360
derece performans degerlemesi yaklagimi, bir ¢alisanin tutum ve davraniglari ile bu
davraniglarin orgilitte meydana getirdigi etkiler hakkinda o calisanin yoneticilerinden,
orgiitiin i¢ ve dis misterilerinden, tedarikg¢ilerinden (temas durumunda oldugu tiim
bireylerden) bilgilerinin toplandigi bir yontemdir. Calisan performansinin, tek bir
degerleyici ile smirlanmayip, is yasaminda bagli bulundugu tiim ¢evresi tarafindan
degerlendirilmesi ile daha kapsamli ve giivenilir bir 6l¢tim yapilacagi umut edilmektedir
(Woods, 1997, ss.202-203).

360 derece performans degerleme uygulamasinin, Orgiitlere kazandirdigi
degerler su sekilde ifade edilmektedir (Antonioni, 2000, ss.24-28):

e 360 derece uygulama sisteminde degerleyicilerin birden fazla olmasi, elde edilen
bilgilerin daha kapsamli ve gilivenilir olmasi saglamaktadir.

e 360 derece uygulama sisteminde yoneticilerin, ¢alisma arkadaslari ile astlari
tarafindan degerlemeye alinmasi, yoneticilerin gelisiminin ¢ok boyutlu olarak
izlenmesini ve planlanmasint miimkiin kilmaktadir.

e (alisanlar, is arkadaglarinin goziinden yaptiklari islerin nasil algilandigina dair
bilgi sahibi olmaktadir.

e Degerlendirme, ¢ok sayida degerlendiricinin goriis ve bilgilerini i¢erdiginden,
tek kisinin 6znel yargi ve tutumlari engelenmis olunmaktadir.

Sistemin Orgiite pekcok avantaj kazandirmasimin yani sira uygulamasi
asamasinda su hususlara dikkat edilmesi gerekmektedir (Aldemir vd., 2004, ss.303-
304):

Degerlendirilen ile degerleyiciler birbirlerini yeteri kadar tanimali ve ortak is
tecriibeleri olmalidir.

e Qeri bildirim uzmani elde edilen bilgilerin dogrulunu kontrol etmelidir.

e Sayisal veriler ile anlatimsal verilerin birbirleri ile olan tutarliliklar1 dikkalice
incelenmelidir.

e Tiim calisanlar aynm1 anda degerlendirilmeye alinmamalidir.
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2.7.2.2. Grafik dereceleme dl¢ekleri

Grafik degerleme yontemi orgiitlerde en sik uygulanan yontem olmasina karsin,
gecerlilik ve giivenirlilik diizeyi diisiik olan, bununla beraber bir¢ok degerleme
hatalarinin yapilmasina yol acan bir performans degerleme yaklasimi olarak kabul
edilmektedir. Yontemin tagidig1 tim bu olumsuz etkilerine ragmen caba gerektirmeden
rahatlikla diizenlenebiliyor olmasi, sonuglarin puanlar ile agiklanip, ¢alisanlara iliskin
bircok kararin alim asamasinda kolaylikla uygulanmasi, yontemin yaygin kullanim

alanlariin nedenlerini olusturmaktadir (Kaynak vd., 2000, s.214).

Cizelge 2. 3. Grafik Dereceleme Olcegi Ornegi
Degerlendirme Faktorleri Deger

Cahismanin Niceligi: Belirlenen miktara istenen dlglide ulasilmistir. 3

Cahismanin Niteligi: Gorevini nitelik bakimindan eksiksiz olarak yapar.

Is Bilgisi: Gorevinin gereklerini ve boyutlarini bilir.

IsBirligi: Calisma arkadaslari ile is birligi yapmada isteklidir.

Baghhk: Gorevinin tamamlanmasinda titiz hareket eder.

N N | W N

Ise Kars1 Isteklilik: Gorev ve sorumluluk almada, kendi fikirlerini sunmada

isteklidir.

3= miikemmel 2= yeterli 1=yetersiz

Kaynak: (Schermerhorn’den aktraran Helvaci, 2002 s.164)

Grafik degerleme olcekleri, Olgtiikleri performansin gerektirdigi niteliklere gore
farklilik gostermektedir. Cizelge 2.3’de belirtildigi iizere olgekler, ise ait kalite ve
miktar bilgisi, ise devam, ise karsi isteklilik, kisisel 6zellikler gibi faktorler dikkate
aliarak olusturulmaktadir. Olgegin olusturulmasinin ardindan belirtilen nitelikler, kendi
icerisinde “yetersiz”, “yeterli” ve “miikemmel” seklinde derecelere ayrilmaktadir.
Yapilan 6l¢lim sonucunda olusturulan dereceler say1 ya da harfler ile ifade edilmektedir.
Olusturulan dereceler puanlandirilarak, ¢alisanlarin performanslarinin sayisal olarak

belirlenmesi saglanmaktadir (Helvaci, 2002, 5.163).

2.7.2.3. Davranisa dayah degerlendirme olcekleri

Davranisa dayali degerleme Olcekleri, calisanlar1 segili davranig kaliplarini

dikkate alarak degerlendirmektedir. S6z konusu yontemde, ¢alisanin goérev ve
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sorumluluklar1 dikkate alinarak, is iliskilerine yonelik tanimlamalarin yer aldigi bir
Olcek gelistirilmekte ve bu sayede ¢alisanlarin basari durumlarina iliskin bilgiler elde
edilmektedir. Ancak burada boyutlar, ¢alisanin sergilemis oldugu davraniglara goére
degil, olmasi istenilen davranis bigimleri dikkate almarak olusturulmaktadir (Ozy®ériik,
2009, s.80).

Davranigsa dayali degerleme yoOntemi, yapisi itibari ile tiim is tiirlerinde
kullanima uygun olarak goriilmektedir. Ancak olusturulacak Glgegin, isin gerektirdigi
nitelikleri esas alarak hazirlanmasi1 gerekmektedir. Her is i¢in ayr1 6lgek hazirlanmasi
ise yontemin zorlugunu olusturmaktadir. S6z konusu zorluk, teknigin tim hazirlik
asamalarina yansimaktadir. Yontemin kullanim asamalarinda yasanilan zorluklardan
ilki; bir is secmek ve isin basarili yapildigina dair genel kabul gormiis davranis
boyutlarin1 belirlemektir. Ol¢iimiin bir sonraki adiminda ise calisanlarin 6nceden
belirlenen davranis boyutlarina hangi diizeyde uyumlu olduklar: tespit edilmekte ve
sonug itibari ile ¢alisanlarin performanslarina iliskin bilgiler elde edilmektedir (Celik,
2017, s.26). Dolayisiyla 6lgegin uzun siirede hazirlanmasi ve performans kriterlerinin
fazlaligi, yontemin olumsuz yonlerini olusturmaktadir. Ancak yontemin yarattigi tiim
olumsuzluklara ragmen, objektif olmasi, kriterlerin agikligi, sistemin tutarliligi,

yontemin tercih edilmesini saglamaktadir (Can ve Oral, 1998, s.177).

2.7.2.4. Kritik olaylar yontemi

Kritik olaylar yonteminde, degerleyici ¢alisanlar1 gorev basinda goézlemleyerek,
onun olumlu ve olumsuz yonlerini saptamakta ve kayit altina almaktadir. Tutulan
kayitlar, isin uygulama asamalarinda meydana gelen, ¢alisanlarin basar1 ve
basarisizliklarin1 gdsteren tutum ve tepkilerden olusmaktadir. S6z konusu yontemde
performans Olglimii, c¢alisanin bagimsizlik, ise baglilik gibi kisisel 6zelliklerinin
degerlendirilmesi ile degil, ise iliskin davraniglarina bagh olarak yapilmaktadir (Palmer,
1993, s.47). Ornegin calisanin kendi ihmali neticesinde bir makinenin bozulmasina
neden olmasi, ¢alisanin aleyhine, 6zel caba gostermesi sayesinde maliyetlerin diismesi

ise lehine bir olay olarak ¢izelgeye islenmektedir.



54

Cizelge 2. 4. Kritik Olaylar Degerleme Olgegi Ornegi

Orgiitsel Sorunlara Duyarhhg:
a.Sorunlar1 goéremedi a.Sorunlarin dogacagini 6nceden sezebildi
b.Sorunlarin nedenini 6nemsemedi b.Sorunlarin nedenleri {izerinde 6nemle durdu
c.Sorunlarin kaynagina inmedi c.Sorunlarin kaynagina inerek ¢6ziim aradi
Tarih Secenek Olay Tarih Secenek Olay
Ozel bir duyurunun Kisisel cabalariyla
12.04.2016 C gecikmesine neden oldu | 25.05.2016 C firinda yangin ¢ikmasini
onledi
Aciklama: Aciklama:
Cok onemli bir B yiiksek firinindaki bir
duyuruyu  zamaninda arizaylr herkesten Once
ilgililere bildirmedi goriip haber verdi

Kaynak: (Dicle’den aktaran Sabuncuoglu, 2000, s.179)

Denet¢ilerin, denetledigi calisanlarin ¢izelgelerini olusturabilmeleri i¢in
calisanlarin tutum, tepki ve davramislarini yakindan takip etmesi gerekmektedir.
Denet¢inin ¢alisanlart siirekli olarak gozlemlemesi ise ¢alisanlarin iizerinde baski
olusturabilmekte ve hatta orgiit verimliliginde diisiislere neden olabilmektedir (Bingol,
1990, s5.237-238). Yontemin tasidigi tiim olumsuz yonlerine ragmen, calisanlara,
islerine yonelik geribildirim saglamasi bakimindan olduk¢a avantajli bir yontemdir
(Dav1s,1996, s.354). Kritik olaylar yonteminin orgiite kazandirdigi baslica yararlar su
sekilde siralanmaktadir (Palmer, 1993, s.48):

e Kiritik bir olay gerceklestiginde, ¢alisanin sergilemis oldugu davranis c¢iktilar
iizerinden, o calisanin performansina iligskin bir¢ok veri elde edilmis olunur. Bu
sayede, calisanlara Onerilerde bulunmak ve eksik yonlerini gelistirmek
kolaylasir.

e Yoneticiler ile calisanlarin, performans {izerine yararli tartigmalarda
bulunabilecekleri referans noktalar: saglanmis olunur.

Belirtilen yontemlerin her biri 6rgiitiin ihtiyaglarina ve kiiltiirel yapisina gore
farklilik gostermektedir. Orgiitiin  performans degerleme yontemini secerken goz
onlinde bulundurmasi gereken hususlar bulunmaktadir. Bu ise degerlemeden elde
edilecek basariyr onemli dlglide etkilemektedir (Bakan ve Kelleroglu, 2003, s.113). Bu
hususlar su sekilde siralanabilir (Palmer, 1993, $5.39-40);

e Secilecek yontemin Orgiitiin genel yapisiyla ve izledigi politikalartyla uyum
igerisinde olmasi,

e Secilecek yontemin hem degerleyen hem de degerlenen g¢alisanlar tarafindan

benimsenmesi,
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e YoOntemin neyi Ol¢tiigiiniin ve tespit ettigi sorunlarin belirlenmesi, iyi analiz

edilmesidir.

2.8. Performans Degerleme Sorunlari

Performans degerleme, ¢alisanlarin is basarimlarina dair verilerin saptanmasini
ve degerlendirilmesini gerektirmektedir. Yapilacak olan degerlendirmenin konusunu
olusturan insan unsurunun degisken dogasi ise yapilan 6l¢iimiin hata pay1 icermesine
neden olmaktadir. Dolayisiyla hem oOrgiitler hem de degerleyiciler performans
degerleme siireci igerisinde birgok farkli sorunlarla kargilagsmaktadirlar (Woods, 1997
,5.194). Degerleme siirecinde yasanilan sorunlar sadece insan odakli degil, ¢evresel
veya uygulama kaynakli da olabilmektedir. Orgiitlerin kiiltiirel ve operasyonel yapilari
da degerleme siirecini etkileyen baska faktorleri olusturmaktadir (Akin, 2002,5.108).

Yonetimin etkin bir performans degerleme uygulamasi gerceklestirebilmesi
amaciyla, siire¢ igerisinde karsilasilan degerleme sorunlar1 ile bu sorunlarin ana
kaynaklarim1 belirlemeleri ve bu dogrultuda ¢oziimler tiretmeleri gerekmektedir.
Yonetimin Karsilastigi baslica degerleme sorunlari sunlardan olusmaktadir (Bilgin,
1997, s.51).

e Degerlemeyi gergeklestirecek olan kisinin belirlenmesi sorunu,

e Degerlendirmenin nesnelligi sorunu,

e Degerlemenin konusunu, g¢alisanin kendisinin mi, is ¢iktilarin miktarinin mi
yoksa ikisinin birlikte mi olusturacag: sorunu,

e Degerlendirmenin konusunu olusturanlarin, hangi faktorler dikkate alinarak
kiyaslanacag sorunu,

e Degerlemenin calisan lizerinde olumsuz etki birakmamasi sorunu,

e Degerleyicilerin, basarili bir degerleme gerceklestirebilecekleri calisan sayisi
sorunu,

e Degerleme donemlerinin belirlenmesi sorunu,

e Gereginden fazla olumluluk ya da olumsuzluk durumu, olarak siralanmaktadir.
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2.8.1. Baskin ozellik

Performans degerlemede en sik karsilasilan hatalardan biri olan baskin 6zellik,
degerleyicinin, ¢alisanin bir alandaki ya da bir konudaki olumlu 6zeligine bakarak bunu
calisanin tiim Ozelliklerine genellemesi durumu olarak tanimlanmaktadir. Bir diger
anlamda, calisanin gelismis bir 6zelligine bakilarak, bu 6zelliginin tim performansina
yansitilmasi ile c¢alisanin tiim konu ve alanlarda ¢ok basarili oldugu yanilgisina
kapilmak olarak ifade edilmektedir. “Hale etkisi” olarakta tanimlanan bu hatanin
performans Ol¢iimiinde yanlis sonuglara neden olmasini onlemek amaci ile ¢alisanin
tim Ozelliklerinin bir biitin halinde ele alinip, degerlendirilmesi gerekmektedir
(Findikg1, 2012, 5.303). Bahse konu hata sistemi, ters yonlii olarak da calisabilmektedir.
Boynuz etkisi olarak ifade edilen bu hata, galisanin olumsuz bir 6zelliginin etkisinde
kalinarak, calisanin basarisiz olarak degerlendirmesi durumu olarak tanimlanmaktadir
(Canvd., 2006, s.52).

2.8.2. Asir1 hosgorii ve katihik

Degerlemenin konusunu olusturan insan davraniglar1 ve bununla beraber
yapilacak degerlendirmenin bir insan tarafindan yiiriitiiliiyor olmasi, bu tiir sorunlar ile
stk sik karsilagilmasina neden olmaktadir. Bu baglamda degerlendiricinin asir
hosgoriilii ya da asir1 kat1 olmasinin yarattigi hatalar, ¢alisanini hak ettiginin iizerinde
veya altinda puanlar ile degerlendirmelerine neden olmaktadir (Woods, 1997, s.194).
Genel olarak asir1 hosgoriilii degerlendiriciler; calisanlart ile catisma yasamamak,
calisanlarin  motivasyonlarin1  yiikselterek verimliliklerini ~arttirmak ve  kendi
sorumluluklart altindaki c¢alisanlarin diger boliim ¢alisanlarina oranla daha basarili
olduklarini ispatlamak amaclar1 ile hak edilenden daha fazla puanlar vermektedirler.
Asirt hosgoriinlin tersi olarak nitelendirilen katilik durumunda ise degerlendirici,
calisganinin  kendi yerini alabilecegi korkusuna kapilmakta veya kendini
mikkemmelliyet¢i, ¢ok zor begenen bir yonetici olarak kanitlama ¢abasinda

bulunmaktadir (Tinaz, 1999, 5.393).
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2.8.3. Kontras hatasi

Kontras hatasi, yoneticinin kisa siire igerisinde c¢ok fazla c¢alisanim
degerlendirmesi durumunda, ¢alisanlara verdigi puanlarin birbirinden etkilenmesi
olarak tammlanmaktadir (Ozpehlivan, 2013, s.1). Ornegin diisiik performans gosteren
bir ¢alisanin ardindan degerlendirilmeye alinan, ortalama performans diizeyine sahip bir
calisan “cok basarili” olarak algilanirken, yiiksek performans diizeyine sahip bir
calisanin ardindan degerlemeye alinan orta diizey performansa sahip ¢alisan ise “cok
basarisiz” olarak algilanabilmektedir (Baykal, 1994, s.75). Robins ve Judge bu durumu
su sekilde agiklamiglardir: Eglence sektoriiniin 6nde gelen is adamlarindan biri “asla
cocuklu veya hayvanli bir gosteriden sonra sahneye c¢ikma” ifadesini kullanmuistir.
“Neden” sorusuna ise “seyirciler ¢ocuklar1 ve hayvanlari o kadar ¢ok sever ki onlarla
karsilastirilinca illaki kotli goriiliirsiin”cevabr ile karsilik vermistir. S6z konusu 6rnek,
kontras etkisinin insan algisini nasil yonlendirebilecegini gostermektedir. Bu baglamda
hem is yasaminda hem de giinliik hayatta verilen tepkiler ve yapilan degerlendirmeler
yalnizca kisiye yonelik degil, yakin zaman igerisinde iligkide bulunulan, iletisime
gecilen insanlardan etkilenilerek gergeklesmektedir (Robins ve Judge’dan aktaran Celik,
2017, s.32). Kontras hatalarinin oniine ge¢gmek amaci ile g¢alisanlarin birbirleriyle
kiyaslanmasindan kagmilmali ve her ¢alisanin farkli kisilik ozellikleri ile yetenek
tirlerine sahip bireyler olduklar1 kabul edilerek, degerlendirmeye tabi tutulmalar

gerekmektedir (Ozpehlivan, 2013, s.1).

2.8.4. Onyargilar ve objektif olamama

Baz1  yoneticiler ¢esitli  konulara iliskin  Onyargilarini, calisanlarin
degerlendirilmesi siirecine de yansitmaktadirlar. Yoneticinin degerleme siirecini
onyargilar ile siirdiirmesi sonucunda ise elde edilen verilerin objektifliginden tam
anlamiyla s6z edilememektedir. Ozellikle degerleyici ve degerleyen arasinda yasanmis
eski iligkiler, yas, cinsiyet, dil, din, irk, goniil bagina iliskin bircok Onyargilar,
degerleyicinin kisisel Onyargilarina verilebilecek en yaygin 6rneklerdir (Tortop vd.,
2006, s.224). Ayrica galisanin dis gorliniisii, giyim tarzi, sosyal statiisii gibi unsurlar da
degerleyicinin siirece Onyargili yaklasmasina neden olabilmektedir. Degerleyicilerin
siirece Oon yargili yaklagsmasi durumunda ise degerleme sonuglari olmasi gereken

diizeyin altinda veya iizerinde ¢ikabilmektedir (Barutgugil, 2002, s.232). Onyargilardan
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kaynakli sorunlarin 6niine gecebilmek amaci ile degerleyicilerin ¢alisan1 degil, ¢alisanin
performansini dikkate almalar1 gerekmektedir. Bu sayede degerleyicinin kendi inang ve
diisiince kaliplarinin 6tesine giderek bagimsiz diisiinebilecegi ongoriilmektedir (Argon

ve Eren, 2004, s.239).

2.8.5. Standart o6l¢iim hatalar

Standart Ol¢iim hatalari, degerleyicinin calisan1 ne kadar farkli ozellik ve
yeteneklere sahip olursa olsun, ¢izelgenin orta noktasina yakin konumlarda
degerlendirmesinden kaynaklanmaktadir. S6z konusu hatalar insana iliskin 6l¢timlerin
bir ¢ogunda goriilebilmektedir. Standart Ol¢iim hatalarina, performans degerleme
sisteminin, oOrgiitlerin birer aligkanlig1 olarak ele alinmasi ve ¢alisanlarin bireysel
farkliliklar1 g6z Ontinde bulundurulmadan, tiim calisanlarin ortalama ya da vasat
Olgiilerde degerlendirilmesi durumlart neden olmaktadir (Findik¢i, 2012, s.302).
Performans degerleme siirecinin etkin isleyebilmesi adina, ¢alisanlarin is basarimlarina
yonelik farkliliklarin belirlenmesi gerekmektedir. Dolayisiyla tiim ¢alisanlarin ortalama
basar1 diizeyinde gosterilmesi Orgiit i¢in sakincali sonuglara neden olabilmektedir

(Helvact, 2002, s.161).

2.9. Performans Degerleme Sonuclarimin Kullanilmasi

Performans degerlemesi sonucunda ulasilan bulgular, orgiitiin {ist kademelerince
bircok yonetsel faaliyetin belirlenmesi ve gergeklestirilmesi agamalarinda kullanim
alan1 bulmaktadir. Bahse konu yonetsel faaliyetler igerisinde en yaygin olanlari,iicret
diizenlemelerine gitme, ise alim yada isten c¢ikarma ve terfiler olmakla birlikte,
orgiitlerde degerleme bulgularinin kullanildigi daha pek ¢ok alan bulunmaktadir. Genel
olarak, yapilan performans degerlendirmesi sonucunda, ¢alisanlarin giigli ve zayif
yonleri belirlenmekte ve buna binaen degerleme sonuglarinin hangi alanlarda

kullanilacag1 konularma karar verilmektedir (Uzmez, 2012, s.1).

2.9.1. Ucret yonetimi

Degerleme bulgularinin iicret yonetiminde kullaniliyor olmasi, orgiitlerin

performans degerleme ¢alismalarina yonelmelerindeki en temel amaci olusturmaktadir.
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Ornegin, 6zendirici (motive edici) iicret tiirlerinden biri olan, performansa bagh
ticretlendirmenin uygulanabilmesi amaci ile ¢alisanlarin performans diizeylerine iligskin
verilere ihtiya¢ duyulmaktadir (Moon, 1997, s.13). Dolayisiyla oOrgiitlerin ¢ogunda,
ticret sistemlerinin olusturulmasinda (dogrudan veya terfiler yoluyla dolayli sekillerde),
performans degerlemesi neticesinde ulasilan bulgulardan yararlanilmaktadir (Uyargil,
1994, s.5).

Performans ile odiillendirme islemi arasinda ¢ift yonlii iliskinin olmasi ve bu
iliskinin belirli kriterlere yansitilip, calisanlara 6nceden bildirilmesi durumunun,
calisanlar iizerinde motive edici etkilere neden oldugu belirtilmektedir. Ozellikle
orgiitlerin parasal odiiller belirlemeleri siirecinde performans degerlemesi sonucunda

elde edilen veriler kullanilmaktadir (Dogan, 2013 ,s.60).

2.9.2. Cahsanlarin gelisimi

Orgiitlerin amagclarina ulasmalar1 icin Orgiite katki saglayacak, yetenekli,
donanimli, gorevinin gerektirdigi niteliklere sahip, ¢alisanlar1 istthdam etmeleri
gerekmektedir. Ancak tim g¢alisanlarin bahse konu yetenek ve niteliklere sahip olmasi
olduk¢a zordur. Dolayisiyla, orgiitlerin ¢alisanlarina yatirim yapip, egitim ve gelisme
imkanlar1 saglamalari, orgiitsel amaglara ulasmada son derece onem tasimaktadir.
Orgiitlerin performans degerlemesi yapmalarindaki temel amaglar, calisanlarin
basarilarina iliskin bilgiler elde etmek ve bununla beraber kimin hangi yonde eksik
oldugunu belirleyerek, gelistirme imkanlar1 sunmak olarak siralanmaktadir. Calisanlar
ise yapilan degerlemenin neticesinde, giiglii ve zayif yonlerini daha net gérmekte ve
basar1 diizeylerine iligkin bilgi sahibi olmaktadirlar. Bu sayede hatalarini diizeltme ve

kendilerini gelistirme imkan1 bulmaktadirlar (Nergiz ve Yilmaz, 2016, s.60).

2.9.3 Kariyer planlama

Kariyer planlamasi; kisilerin, Kariyerlerinde i¢ ve dis firsatlarin, bu firsatlarin
sonuglarmin ve bunlarla beraber ylikselme olanaklarinin farkina varmalarini, mesleki
hedeflerinin tespitini ve bu hedeflere gotiirecek uygun zaman ve stratejilerin
belirlenmesini saglamak tizere, is egitimi ile meslegin gerektirdigi diger gelismelere
iliskin faaliyet programlari olarak ifade edilmektedir (Uzmez, 2012, s.1). Faaliyet

programlarinin hazirlanmasi siirecinde, performans degerlemesi neticesinde ulasilan
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basar1 verileri dikkate almmaktadir. Ozellikle gen¢ calisanlar, ihtiyac duyduklar
gelistirme programlarina iliskin {istlerinden destek beklemektedirler. Dolayisiyla
yoneticiler, performans degerlemesi sonucunda elde ettikleri bulgular ile hangi
calisaninin  hangi yonde ve nasil egitilip, gelistirilmesi gerektigini belirleyerek,

calisanlarina, uygun destek programlari sunabilmektedirler (Erdogan, 1991, s.159).

2.9.4. isten ayirma (Cikarma)

Performans Degerleme ¢iktilarinin kullanildigir en 6nemli alanlarindan birinide
isten aymrma Kkararlart olusturmaktadir. Orgiitler, &nceki donemlerde basarisiz,
performans bakimindan yetersiz oldugunu saptadiklar1 ¢alisanlari ile iligkilerini direk
olarak kesmemekte, ihtiyag duyduklar1 destek programlarimi saglayarak, gelisimlerini
gozlemlemektedirler. Tiim bu asamlarin ardindan herhangi bir degisim ve ilerleme
gostermeyen ¢alisanlarin orgiit ile iligkileri kesilmektedir (Bakan ve Kelleroglu, 2003,
5.109). Ancak isten ¢ikarma kararinin alim siirecinin, yalnizca performans degerlemesi
ile ulasilan c¢iktilara dayandirilmasi, oOrgiit icin pek cok sakinca olusturmaktadir.
Dolayisiyla bu gibi onemli kararlarin alim asamasinda, degerleme sonucunda elde
edilen verilerin, birgok faktdrden birisi olarak siirece dahil edilmesi gerekmektedir

(Findikgi, 2012, 5.340).
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UCUNCU BOLUM
AKADEMISYEN BAKIS ACISIYLA iS TATMINI VE PERFORMANS
ARASINDAKI ILISKi UZERINE BiR ARASTIRMA: BATMAN
UNIVERSITESI ORNEGI

Calismanin bu boliimiinde Batman Universitesi biinyesinde hizmet veren
akademik personelin is tatminleri ve is performanslar1 arasindaki iliski tespiti
amaglanmistir. Ayrica, gesitli demografik 6zellikler agisindan akademisyenlerin is
tatmin ve is performans seviyelerinin farklilik gosterip gostermedigi belirlenmeye
calistlmistir. Bu kapsamda c¢alismanin konusu, amaci, smurliliklart belirtilmis,
kullanilan anketlere iliskin bilgiler, 6rneklem siireci ve arastirmanin hipotezlerine yer

verilmistir. En son siirecte ise analizler gergeklestirilmis ve yorumlanmustir.

3.1. Arastirmamin Metedoloji

Bu bélimde, arastirmanin konusuna, Onemine, ana ve alt amaclar ile

hipotezlerine iligkin bilgiler yer almaktadir.

3.1.1. Arastirmanin konusu

Bu aragtirmanin konusu, akademisyenlerin is tatminleri ile is performanslari
arasindaki ilskinin tespiti ve ¢esitli demografik 6zellikler acisindan akademisyenlerin is
tatmin ve is performans seviyelerinin farklilasip farklilasmadigini ortaya cikarmaktir.
Bu ama¢ dogrultusunda Batman Universitesi biinyesindeki akademik personelin is

tatmini ve performanslarina yonelik algilalari ve kanaatleri dikkate alinmustir.

3.1.2. Arastirmanin 6nemi

Giintimiizde giderek zorlasan rekabet kosullarinda, hizli teknolojik ilerlemelere
uyum saglayan, donanimli, yiiksek algiya ve entelektiicl bakis agisina sahip insan
kaynaginin yetistirilmesi énem tasimaktadir. insan kaynaginm yetistirilmesi siirecinde
universiteler, gerek uygulama, gerckse teorik egitimler verererek, gelecegin

sekillendirilmesinde rol oynayacak ortamlar olusturmaktadir. Akademisyenler ise
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tiniversitelerde gen¢ neslin ihtiyaci olan bilginin aktarilmasinda anahtar bir konuma
sahiptir. Bu ¢alismada, akademik personelin iistlendigi bu 6nemli sorumlulugu yerine
getirmesinde, yaptiklar1 isten tatmin olma durumlarinin etkisi ¢esitli demografik
Ozellikler acisindan degerlendirilecektir. Ayrica akademisyenler {izerine son zamanlarda
benzer ¢aligmalara rastlanmamis olmasi ve 2007 yilindan sonra artan iiniversite sayisi
ile beraber yeni ¢alisma yapilmasi ihtiyacinin ortaya g¢ikmasi, ¢alismanin &nemini

arttirmaktadir.

3.1.3. Arastirmanin amaci

Arastirmanin temel amaci is tatmini ve performans arasindaki iliskiyi, Batman
Universitesi'nde gorev yapan akademik personelin algi ve kanaatleri dogrultusunda
ortaya c¢ikarmaktir. Bu temel amacin yani sira arastirmanin alt amaglart su sekilde
siralanmaktadir:

- Akademisyenlerin is tatmin diizeylerindeki farkliliklar1 bazi demografik
ozellikler agisindan tespit etmek,
- Akademisyenlerin performans diizeylerindeki farkliliklart bazi demografik

ozellikler acisindan tespit etmek,

3.1.4. Aragtirmanin hipotezleri

Arastirmada, is tatmini ve performans arasindaki iliskinin varligi ile is tatmini ve
performansin bazi demografik ozellikler agisindan farklilik gosterip gostermedigine
odaklanilmistir. Arastirma amaci dogrultusunda 3 ana hipotez ve bunlara bagh 16 alt
hipotez olusturulmustur.

H1: Akademisyenlerin i§ tatmini ile is performanslari arasinda iliski vardir

H1la: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri ile is performans diizeyleri arasinda
pozitif yonlii bir iliski vardir.

H1b: Akademisyenlerin digsal is tatmin diizeyleri ile is performans diizeyleri
arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Hlc: Akademisyenlerin icsel is tatmin diizeyleri ile is performans diizeyleri
arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

H1d: Akademisyenlerin genel tatmin diizeyleri, performanslari tizerinde pozitif

yonde anlamli bir etkiye sahiptir.
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Hle Akademisyenlerin icsel tatmin diizeyleri, performanslari iizerinde pozitif
yonde anlamli bir etkiye sahiptir.

H1f Akademisyenlerin digsal tatmin diizeyleri, performanslari tizerinde pozitif
yonde anlamli bir etkiye sahiptir.
H2: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri demografik 6zellikler agisindan anlamli bir
sekilde farklilagmaktadir.

H2a: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri yasa gore anlamli sekilde
farklilagsmaktadir.

H2b: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri cinsiyete gore anlamli sekilde
farklilagsmaktadir.

H2c: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri egitim durumuna goére anlamli
sekilde farklilasmaktadir.

H2d: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri akademik unvana gore anlamli
sekilde farklilagsmaktadir.

HZ2e: Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri mesleki tecriibeye gore anlamli bir
sekilde farklilagsmaktadir.
H3: Akademisyenlerin is performans diizeyleri demografik 6zellikler agisindan anlamli
bir sekilde farklilagmaktadir.

H3a: Akademisyenlerin is performans diizeyleri yasa goére anlamli sekilde
farklilagsmaktadir.

H3b: Akademisyenlerin is performans diizeyleri cinsiyete gore anlamli sekilde
farklilasmaktadir.

H3c: Akademisyenlerin is performans diizeyleri egitim durumuna goére anlamli
sekilde farklilagsmaktadir.

H3d: Akademisyenlerin is performans diizeyleri akademik unvana gore anlaml
sekilde farklilagmaktadir.

H3e: Akademisyenlerin ig performans diizeyleri mesleki tecriibeye gore anlamli

bir sekilde farklilagsmaktadir.
3.1.5. Arastirmamn simirhliklar:
Konu sumirliligi: Calismada, is tatmini ile performans arasindaki iliski ile is

tatmini ve performansin demografik Ozelliklere gore farklilasip farklilagsmadig

incelenmistir.
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Uygulama alan simrliligi: Bu arastirma sadece Batman Universitesi’nde hizmet
veren tiim akademik personel tlizerinde uygulanmaistir.

Kisi simrhiligi: Batman Universitesi genelinde ¢alisan 195 akademisyen
arastirmaya dahil edilmistir.

Zaman simirliligr: Calisma kapsaminda kullanilacak olan veri toplama yontemi,
anketin ilgili kisilere dagitimi, uygulanmasi ve toplanmasina iligkin faaliyetler 21 is

giinlinii kapsayacak sekilde diizenlenmistir.

3.2 Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde arastirmanin evren ve Orneklem se¢imi ile verilerin toplanma

yontemine iliskin bilgiler verilmistir.

3.2.1. Evren ve 6rneklem

Bu arastirmanimn evrenini, Batman Universitesi blinyesinde hizmet veren 20
profesor, 19 dogent, 142 doktor 6gretim iiyesi, 101 O6gretim gorevlisi, 109 arastirma
gorevlisi  olmak iizere toplamda 391 Ogretim  elemani  olusturmaktadir
wwwe.istatistik.yok.gov.tr.(15.02.2019). Minimum 6rneklem sayisinin  belirlenmesi
asamasinda, basit tesadiifi orneklem yonteminden yararlanilmistir. Evreni biitiin olarak
degerlendiren bu yontem, evreni olusturan degiskenler arasinda herhangi bir
tabakalagma ya da kiimelesmenin olmadigim1 varsaymaktadir (Yazicioglu ve Erdogan,
2007, s.57). Calismada minimum Orneklem biiyiikliigiiniin 391 ana kiitle igin %95
giivenirlilik orani ile 194 olmas: gerektigi hususu, basit tesadiifi rneklem formiiliinden®

yararlanilarak hesaplanmistir.

n = orneklem biytkligii

N = ana kiitle

d = ornekleme hatasi

p = incelenecek olayin goriiniis sikligi

q = incelenecek olayin goriilmeyis sikligi

z = orneklem hatasi i¢in alinan sabit deger

! Formiil Ay ve Kog (2014)’un ¢alismasindan almmustir.
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_ N.z%pgq
N.d%+z%p.q
= 391.1,962.0,5.0,5
391.0,05%+1,9620,5.0,5
375,5164

Nn=——m=193,77
1,9379

Universite genelinde 217 akademisyene anket uygulanmis, 201’inden geri doniis
almmistir. Ancak eksik ve hatali doldurma nedenleri ile 195 anket ¢alismaya dahil

edilmistir.

3.2.2. Verilerin toplanmasi

Arastirmada verilerin toplanmasi i¢in sosyal bilimlerde en sik kullanilan, anket
yonteminden yararlanilmistir. Anket ¢alismasi, arastirmaci tarafindan yiiz yiize gériisme
ile akademisyenler {izerine gerceklestirilmistir. Anket, ti¢ bolimden olusmaktadir.
Demografik verilerin elde edilmesi amaci ile hazirlanan ilk boliimde katilimcilarin,
cinsiyet yas akademik unvan gibi demografik o6zelliklerini belirlemeye yonelik 6 soru
sorulmustur. Ikinci béliimde, is tatminini &lgmeye yonelik 20 ifadeden olusan
“Minnesota is tatmin 6l¢egi” kullanilmistir. Akademik ¢alismalar kapsaminda en sik
kullanilan 6l¢ek olarak bilinen model, Davis ve arkadaslar1 tarafindan 1967 yilinda
gelistirilmistir. (Kantarci’dan aktaran Somuncuoglu, 2013, s.87). Minnesota Tatmin
Anketinin (MSQ) ilki 100 soruyu kapsayan uzun versyonu digeri ise 20 soruluk kisa
versyonu olmak {izere 2 farkli formu bulunmaktadir (Delice, 2018,s .68). Bu ¢alismada
Deniz ve Giiliz Gokgora’nin (1985) tiirk¢eye uyarlanmis olduklar1 ve 20 ifadeyi
kapsayan kisa formu kullanilmistir. S6z konusu form 12’si igsel ve 8’1 digsal olmak

lizere is tatminini 2 boyutta ele almaktadir.

Tatmin Alanlar Madde Numaralari

I¢sel Tatmin 1,2,3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16, 20

Dissal Tatmin 5,6,12,13,14,17,18, 19

Genel Tatmin 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20

Kirkman ve Rosen’in (1999) gelistirdigi Is Performansi Olgegi ise anketin iigiincii

boliimiini olusturmaktadir. Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yiiriitiilen ¢alismalarda
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kullanilan ve dort soruyu kapsayan Ol¢egin Tiirkgeye cevirisi ise 6l (2008) tarafindan
gerceklestirilmistir. Bahse konu 6l¢eklerin derecelendirilmesi islemi 5°1i likert 6lcegi ile
gerceklestirilmigtir. Buna gore ankette katilan akademisyenler, “/-Kesinlile
Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katilyyorum Ne Katilmiyorum , 4-Katilyyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum” segeneklerinden biri ile kendilerine en yakin goriisii belirtmis

ve kendi is performanslarini algilari ve kanaatleri dogrultusunda degerlendirmislerdir.

3.2.3. Tamimlayic istatistikler

Bu béliimde arastirmaya katilan Batman Universitesi biinyesindeki akademik

personele iligkin tanimlayici istatistiklere yer verilmistir.

Cizelge 3. 1. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gére Dagilimlar:

Cinsiyet Frekans (n) Yiizde (%)
Kadin 65 33,3
Erkek 130 67,7

Toplam 195 100

Cizelge 3.1’de arastirmaya katilan akademik personelin cinsiyetlerine gore
dagilimlarina bakildiginda, 195 akademisyenin % 33,3’iiniin kadinlardan, % 67,7’sinin

erkeklerden olustugu goriilmektedir.

Cizelge 3. 2. Katihmcilarin Yasa Gore Dagilimlar:

Yas Frekans (n) Yiizde (%)
20-30 yas 24 12,3
31-40 yas 115 59
41-50 yas 39 20
51-60 yas 10 51
61 ve lizeri 7 3,6

Toplam 195 100

Cizelge 3.2°de katilimcilarin yas degiskenine gore dagilimlarima bakildiginda,
calismaya katilan akademisyenlerin ¢ogunlugunun %59 ile 31-40 yas arasinda oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin % 12,3’tinlin 20-30 yas grubundan, % 20’sinin 41-50 yas
grubundan, % 5,1’inin 51-60 yas grubundan, % 3,6’sinnise 61 ve lizeri yas grubundan

oldugu goriilmektedir.



Cizelge 3. 3. Katihmcilarin Medeni Duruma Goére Dagilimlar:

Medeni Durum Frekans (n) Yiizde (%)
Evli 134 68,7
Bekar 61 31,3
Toplam 195 100

Cizelge 3.3’deki,¢calismaya katilan akademisyenlerin medeni durumlarina iligkin
frekans ve yiizde degerleri incelendiginde, katilimcilarin % 68,7 sinin evli, % 31,3’{inlin

ise bekar oldugu goriilmektedir.

Cizelge 3. 4. Katihmcilarin Egitim Durumuna Goére Dagilimlar

Egitim Durumu Frekans (n) Yiizde (%)
Lisans 5 2,6
Yiksek Lisans 63 32,3
Doktora 127 65,1
Toplam 195 100

Cizelge 3.4’deki akademisyenlerin egitim durumuna iliskin dagilim
gostergelerinden, katilimcilarin %2,6’smin Lisans, % 32,3 iiniin yiiksek lisans geriye

kalan % 65,1°lik biiyiik cogunlugun ise doktora egitimine sahip oldugu goériilmektedir.

izelge 3. 5. Katihmeilarin Akademik Unvanlarina iliskin Dagilimlar

Akademik Unvan Frekans (n) Yiizde (%)
Profesor 11 5,6
Dogent 16 8,2
Dr. Ogretim. Uyesi 83 42,6
Arastirma Gorevlisi 47 24,1
Ogretim Gorevlisi 38 19,5
Toplam 195 100

Cizelge 3.5’de calisma kapsami igerisinde yer alan 195 akademik personelin
unvanlarina goére dagilimlart incelendiginde, % 5,6’simnin “Profesér”, % 8,2’sinin
“Dogent”, % 42,6’sinin “Dr. Ogretim Uyesi”, % 24,1’inin “Arastirma Gorevlisi” ve %

19,5’inin ise Ogretim Gorevlisi oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 3. 6. Katihmeilarin Mesleki Tecriibelerine iliskin Dagilimlar

Mesleki Tecriibe Frekans (n) Yiizde (%)
0-4 yil 43 22,1
5-9 yil 98 50,3
10-14 y1l 25 12,8
15-19 yil 12 6,2
20 y1l ve tizeri 17 8,7
Toplam 195 100

Cizelge 3.6’daki mesleki tecriibeye iliskin olusan dagilim incelendiginde,
katihmcilarin % 22,1’inin 0-4 yil araliginda, % 50,3’iniin 5-9 yil aralifinda, %
12,8’inin 10-14 yi1l araliginda, % 6,2’sinin 15-19 yil araliginda mesleki tecriibeye sahip
olduklar1 goriilmektedir. Ankete cevap verenlerin % 8,7’si ise 20 yil ve {izeri mesleki

tecriibeye sahip olan akademisyenlerden olusmaktadir.

3.3. Verilerin Analizi

Aragtirma kapsaminda ulagilan veriler, istatistik degerlendirme paket programina
analiz edilmek iizere aktarilmistir. Anketin gegerlilik ve giivenirlilik testleri, frekans
analizi, korelasyon analizi, t-testi ve anova testleri, istatistik degerleme programi ile
gerceklestirilmistir. ilk olarak olgeklerin, giivenirlilik analizleri Cronbach’s Alpha
katsayis1 hesaplanarak elde edilmistir. Yap1 gegerliligini test etmek iizere 6l¢ekler ayrica
faktor analizine tabi tutulmuslardir. Yapilan faktor ve giivenirlilik analizlerinin
ardindan, ¢alismaya katilan akademisyenlerin demografik bilgilerini iceren, frekans
analizi gergeklestirilmistir. Parametrik analizleri uygulayabilmek i¢in verilerin normal
dagilima sahip olmas1 gerekmektedir (islamoglu ve Almacik, 2016, s.273). Verilerin
normal dagilim gosterdikleri belirlendikten sonra parametrik analiz teknikleri olan
bagimsiz iki 6rneklem t-testi, tek yonlii anova testi, korelasyon ve tekli regrasyon analiz
teknikleri kullanilarak hipotezler test edilmistir. Yapilan tiim analizler %95 giiven

araliginda, %5 anlamlilik seviyesinde (p<0,05) degerlendirilmistir.
3.3.1. Giivenirlilik analizi
Aragtirma sonucunda ulagilan verilere, istatistiki analizlere tabi tutulmadan 6nce

giivenirlilik analizi uygulanmistir. Giivenirlilik analizi ankette yer alan her ifadenin

birbirleriyle tutarlilik gdsterip, gostermediginin belirlenmesi amaciyla kullanilmaktadir.



69

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin, Ol¢im kalitelerinin belirlenmesi ve gerekli
durumlarda diizeltmelerin yapilmasi iizere kullanilan giivenirlilik, bir anket ya da
herhangi bir testin iceriginde yer alan sorularin kendi aralarindaki tutarliligimi (i¢
tutarliligini) ifade etmektedir (Kay1s, 2010, s.403).

Yapilan giivenirlilik analizi ile arastirmaci yorum hatasi tasiyabilecek ifadeleri
gormektedir. Ozellikle yabanci dilden ¢eviri ifadelerinin kullamildigi &lgeklerde
giivenirliligin  diisiik olmas1 olasidir. Dolayisiyla verilerin istatistiki analizleri
yapilmadan once giivenirlilik katsayisinin hesaplanmast ve giivenirliligi diisiik
ifadelerin ¢alismadan ¢ikarilmasi gerekmektedir (Bas, 2014, s5.144-145). 0 ile 1 arasi
degerler ile ifade edilen giivenirlilik katsayisinin 1°e yaklastigi 6lgiide giivenirlilik
diizeyi artis gostermektedir. Cronbach’s Alpha katsayisinin deger araliklarina iliskin
genel olarak asagidaki 6l¢iitler kullanilmaktadir (Kay1s, 2010, s.403);

0,00 < a. < 0,40 ise giivenilir degil,.

0,40 <0< 0,60 ise giivenirligi diistk,

0,60 < a < 0,80 ise oldukg¢a giivenilir,

0,80 < a < 1,00 ise yiiksek derecede giivenilir, olarak kabul edilmektedir.

Arastirma kapsaminda elde edilen anket verileri ile hesaplanan Cronbach’s

Alpha degeri Cizelge 3.7’de yer almaktadir.

Cizelge 3. 7. Is Tatmini ve Faktorlerinin Giivenilirlik Analizi

Is Tatmini Olgegi ve Faktorleri | Madde Cronbach’s Alpha
Sayisi Giivenilirlik Katsayisi
Is Tatmini Olgegi 20 0,894
Icsel Tatmin Faktorii 12 0,858
Digsal Tatmin Faktorii 8 0,760

Cizelge 3.7. incelendiginde, igsel Tatmin Faktoriiniin Cronbach’s Alpha degerinin
0,858 ile “yiiksek derecede giivenilir’, Digsal Tatmin Faktoriiniin Cronbach’s Alpha
degerinin 0,760 ile “olduk¢a giivenilir” oldugu gdzlemlenmektedir. I¢sel ve dissal
tatminin bir biitiin olarak ele alindigi, Is Tatmin Olgeginde ise Cronbach’s Alpha
giivenilirlik katsayisinin, 0,894 ile “yiiksek derecede giivenir” aralifinda yer aldigi
goriilmektedir. Dolayisiyla is tatmini 6l¢eginin tiim boyutlar: ile ic¢sel tutarlilifa sahip

oldugu ve analiz yapmaya uygun oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 3. 8. Performans Olcegi Giivenilirlik Analizi

Performans Olgegi Madde Cronbach’s Alfa
Sayisi Giivenilirlik Katsayisi
Performans Olcegi 4 0,752

Cizelge 3.8’de goriildiigii gibi 4 ifadeden olusan performans o6lgegine iliskin
yapilan giivenirlilik testinde, Cronbach’s Alpha degeri 0,752 olarak hesaplanmistir. Bu
deger “olduk¢a giivenilir’ araliginda yer aldigindan, performans o6lgeginin igsel

tutarliliga sahip oldugu goriilmektedir.

3.3.2. Faktor analizi (gecerlilik analizi)

Ankette yer alan ifadelerin cevaplayicilar tarafindan kag¢ farkli boyutta
algilandigini tespit etmek iizere kullanilan faktdr analizinin bir diger kullanim amaci ise
degisken sayisini azaltmaktir (Islamoglu ve Almagik, 2016, 5.415).

Is tatmini ve performans &lgeklerinin giivenilirliklerini ortaya koymak amaci ile
s6z konusu Olgeklerin faktér analizine uygun olup olmadigmin belirlenmesi
gerekmektedir. Bu uygunlugun test edilmesi amaci ile Keiser-Meyer-Olkin (KMO) ve
Bartlett’s Test of Sphericity testleri gerceklestirilmistir. Bartlett ve KMO testleri,
ifadeler arasindaki korelasyonun (iliskinin) faktor analizine ne kadar uygun oldugunun

tespiti i¢in kullanilmaktadir (Durmus vd., 2013, s.79).

Cizelge 3. 9. KMO Degerleri ve Yorumlari

KMO Degeri Yorumu
0,80 ve yukarisi Miikemmel
0,70 ve 0,80 aras1 Iyi
0,60 ve 0,70 arasi Orta
0,50 ve 0,60 arasi Koti

0,50 ve asagis1 Kabul Edilemez

Kaynak: (Durmus vd., 2013, s.80)

Cizelge 3.9°da yer aldig1 lizere, KMO igin kabul edilebilecek en alt sinir 0,50
olarak ifade edilmektedir. 0-1 arasinda degismekte olan KMO degeri 1’e ne kadar yakin
ise o kadar iyi olarak degerlendirilmektedir (Akbulut, 2010, s.96).
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Cizelge 3. 10. is Tatmini Olgegi Bartlett ve KMO Testi Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiitii 0,862
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-Kare 1467,863
Standart Sapma 190
Anlamlilik Degeri (p) 0.00

Cizelge 3.10’daki KMO testi sonucu (0,862) ile Bartlett testi sonucuna gore
(p=0,00<0,05) is tatmini Sl¢eginin iki boyutu ile faktdr analizi yapmaya uygun oldugu
goriilmektedir. I¢csel ve digsal tatmin boyutlari igin gergeklestirilen faktdr analizi
sonucunda ulasilan Rotated Component Matrix Tablosu incelendiginde, igsel tatmini
dlgmek icin hazirlanan ifadelerden “S.7 Is yerinde bana verilen sorumlulugu memnun
edici  buluyorum” ifadesinin hatali olarak digsal tatmin altinda gruplastig
goriilmektedir. Benzer sekilde digsal tatmini Slgmek igin olusturulan ifadelerin i
tanesinin “S.14. Yaptigim isle ilerde terfi sansi elde edecegimi diisiiniiyorum”, “S.17.
Calisma sartlart ve saatlerini uygun buluyorum”, “S.18. Is ortamindaki arkadasiik
iligkilerinin isimden duydugum memnuniyeti etkileyecegini diistintiyorum” 1se igsel
tatmin altinda gruplastigi goriilmektedir. Yanlis faktor altinda gruplanan s6z konusu 4

ifadenin 6lcekten ¢ikarilmasinin ardindan Bartlett ve KMO testleri tekrar uygulanmastir.

Cizelge 3. 11. is Tatmini Olgegi Bartlett ve KMO Testi Sonuclar:

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiitii 0,844
Bartlett Kiuresellik Testi Ki-Kare 1183,699
Standart Sapma 120
Anlamlilik Degeri (p) 0.00

Cizelge 3.11 incelendiginde, tekrar yapilan KMO testi sonucu (0,844) ve Bartlett
testi sonucu (p=0,00<0,05) olgegin faktdr analizi yapmaya uygun oldugunu
gostermektedir.

Icsel ve dissal tatmin 6lgeklerini kuramsal olarak bozan séz konusu maddeler
Olcek disina birakilmasinin ardindan, igsel ve dissal tatmin 6lceklerinin birlikte, 6lgek

varyansinin ne kadarini agikladigina iliskin bilgi Cizelge 3.12°de yer almaktadir.
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Cizelge 3. 12. Is Tatmini Toplam Aciklanan Varyans Oranlan

ik Oz degerler Rotasyon Kareleri Toplam

Faktor | Toplam | Varyans (%) |Kiimiilatif| Toplam | Varyans (%) | Kiimiilatif
icsel

5,800 36,249 36,249 4,096 25,602 25,602
Faktor
Dissal

1,563 9,767 46,016 3,266 20,414 46,016
Faktor

Cizelge 3.12 incelendiginde icsel tatmin faktoriinlin toplam varyansin yaklagik
% 25,5’ni ve digsal tatmin faktoriiniin ise toplam varyansin yaklagik % 20,5%ini
acikladig1 goriilmektedir. Igsel ve digsal tatmin faktorleri birlikte toplam varyansin
yaklagik % 46’sini acikladigi goriilmektedir. Agiklanan varyans orani ¢ok faktorlii
caligmalarda % 40’1n {izerinde olmas1 davranig bilimlerinde yapilan ¢aligmalarda yeterli
goriilmektedir (Bliyiikoztiirk’den aktaran Yaman, 2015, ss.1547-57).

Faktor yiikii ile Olgekte yer alan her bir ifadenin, faktér altindaki yiki
belirlenmektedir. Faktor yiikiiniin yiiksek olmasi bahse konu ifadenin ilgili faktori
aciklama giicliniin yliksek olmasini saglamakta, dolayisiyla faktoriin giivenilirligini
olumlu o6lgiide arttirmaktadir (Durmus vd., 2013, s.87). En liberal kaynaklar bile faktor
yiik degerinin 0,30 alt1 oldugu durumlarda ifadelerin olgekten ¢ikarilmasi gerektigini
belirtmektedirler. 0,45 ve 1lizeri olan faktor yik degerleri ise 1iyi olarak

nitelendirilmektedir (Biiylikoztiirk’den aktaran Can, 2013, $.269).
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Cizelge 3. 13. Is Tatmini Faktor Analizi Tablosu

Faktorler
. . . Faktor 1: | Faktor 2:
I¢sel-Dissal Is Tatmin Ifadeleri fcsel Digsal
Tatmin | Tatmin
Yaptifim isten her zaman memnuniyet duyuyorum. 0,633
Isimde bagimsiz ¢alisma imkanlarmin oldugunu diisiiniiyorum. 0,651
Isimde arada sirada tekdiizelikten uzaklasarak degisik seyler yapma sansim 0.414
oluyor.
Isimin toplum igerisinde ‘“saygin kisi” olma sansin1 bana verdigini 0.648
diistinliyorum.
Bugiin ise girecek olsam calistigim kuruma tekrar bagvuruda bulunurum. 0,307
Isimi, bana garantili bir gelecek saglamasi bakimindan yeterli buluyorum. 0,576
Yaptigim isi baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme hissi acisindan yeterli 0,650
buluyorum.
Diger c¢alisanlarin yonlendirilmesinde aldigim yetkiden memnunum. 0,486
Kendi bilgi ve yeteneklerime uygun bir is yapmaktayim. 0,711
Kendi fikir ve kanaatlerimi kullanabildigim bir iste caligmaktayim. 0,685
Isim bana kendi yontemlerimi kullanma serbestligi taniyor. 0,625
Is ortamindaki yoneticilerin yonetim tarzindan memnunum. 0,823
Yoneticilerin karar verme yeteneklerini memnun edici buluyorum. 0,871
Isle ilgili alian kararlarin uygulamaya konmasi agisindan memnun edici 0.687
buluyorum.
Aldigim ticretin yaptigim isin karsiligi oldugunu diistiniiyorum. 0,320
Isimin, yapilan isin takdiri agisindan memnun edici oldugunu diisiiniiyorum. 0,581

Cizelge 3.13°de goriildiigii tizere, is tatmini sorulart i¢sel ve dissal olmak iizere
iki faktorden olusmaktadir. ik 11 ifade i¢sel tatmini 6lgmeyi amaclarken, diger 5 ifade
ise digsal tatmini 6lgmeyi amaglayan ifadelerdir. Cizelge 3.13. incelendiginde tiim
ifadelerin faktor yiiklerinin 0,45 degerine yakin ve flizeri oldugu goriilmektedir.
Dolayistyla is tatmini 6lgegini olusturan ifadelerin “iy1 derecede” 6lgme gliciine sahip

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Cizelge 3. 14. Performans Olcegi Bartlett ve KMO Testi Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgiitii 0,703
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-Kare 186,158
Standart Sapma 6
Anlamlilik Degeri (p) 0,00
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Cizelge 3.14 incelendiginde, KMO testi sonucu (0,703) ve Bartlett testi sonucu
(p=0,00<0,05) performans O&lgeginin tek boyutu ile faktér analizi yapmaya uygun

oldugunu gostermektedir.

Cizelge 3. 15. Performans Ac¢iklanan Varyans Orani

ik Oz degerler Rotasyon Kareleri Toplan
Faktor Toplam | Varyans (%) [Kiimiilatif| Toplam | Varyans (%) | Kiimiilatif
Performans
Faktorii 2,299 57,472 57,472 2,299 57,472 57,472

Aciklanan varyans orani tek faktorle hazirlanmig bulunan Slgeklerde % 30’un
tizerinde olmasi yeterli olarak degerlendirilmektedir (Biiyiikoztiirk’den aktaran Can,
2013, s5.269). Cizelge 3.15 incelendiginde tek boyuttan olusan performans dlgeginin,
toplam varyansi1 % 57,47 gibi yeterli bir seviyede agikladigi goriilmektedir.

Cizelge 3. 16. Performans Faktor Analizi Tablosu

Performans Olgegini Olusturan ifadeler Faktor 1:
Performans
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 0,803
Is hedeflerime fazlastyla ulagirim. 0.788
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim. 0.745
Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretirim. 0693

Anketin son boliimiinii olusturan performans 6l¢egi tek faktorden ve 4 ifadeden
olugmaktadir. Cizelge 3.16 incelendiginde tiim ifadelerin performans faktoriine yiiksek
katki sagladig goriilmektedir.

Faktor analizi ve giivenilirlik analizi sonucunda, c¢alismanin is tatmini ve
performans Olgeklerinin  yapisal olarak Olglimleme yapmaya uygun oldugu

gorilmektedir.

3.3.3. Is tatmini ve performans ifadelerinin frekans analizi

Bu bolimde is tatmini ve performans Ol¢eklerine iligskin ifadelerin frekans
analizleri ve ifadelerin ortalamalari ile standart sapmalari belirtilmistir. Olcekte yer alan

ifadeler anket formundaki siraya uygun olarak ele alinmistir. Is tatminini olusturan igsel
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ve digsal tatmin faktorleri ayr1 ayr1 olarak degerlendirilmistir. Frekans analizi, icsel

tatmin, digsal tatmin ve performans olmak iizere ii¢ kisimda ele alinmistir.

3.3.3.1. i¢sel tatmin faktorii ifadelerinin frekans analizi

Bu boliimde is tatmini 6lgeginin, igsel tatmin faktoriinii olusturan ifadelerin,
frekans dagilimlar ile ortalama ve standart sapma degerleri anketteki yer aldiklari sira

ile Cizelge 3.17’de belirtilmistir.



Cizelge 3. 17. I¢sel Tatmin Faktorii ifadelerinin Frekans Analiz
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«
=
= | g
; . o . Kesinlikle £ B
I¢ Tatmin Faktorii Ifadeleri Kesinlikle Katilmiyorum Ne katiliyorum Katiliyorum katilyorum S £
katilmiyorum nede katilmiyorum 5 g
(--) () 0 *) + +) £
n % n % n % n % n %
Yaptigum isten her zaman memnuniyet| ) | o 05 | g | 9547 18 %92 | 9 | %503 | 70 | %359 | 417 | 080
duyuyorum
Isimde bagqumsiz ¢ahsma imkanlarmm | 5 | o) 5 18 %9,2 34 % 17,4 94 % 48,2 46 %236 | 383 | 095
oldugunu diisiiniiyorum
Isimde arada swrada tekdiizelikten
uzaklasarak degisik seyler yapma sansim 1 % 0,5 22 % 11,3 46 % 23,6 92 % 47,2 34 % 17,4 3,70 0,91
oluyor
Isimin toplum icerisinde “saygin kisi” olma
cxe e i s bu 2 %1 6 % 3,1 22 % 11,3 92 % 47,2 73 % 37,4 4,17 0,82
sansi bana verdigini diisiiniiyorum
Isimi, bana garantili bir gelecek saglamast| ) | o 55 | 99 | o949 53 %272 | 72 % 36,9 40 %205 | 362 | 099
bakimindan yeterli buluyorum
Yaptigim isi baskalar1 icin bir seyler
yapabilme hissi acisindan yeterli 2 % 1 8 % 4,1 21 % 10,8 104 % 53,3 60 % 30,8 4,09 0,82
buluyorum
Diger  cahsanlarin _ yonlendirilmesinde | o | o 56 | 57 | o939 69 %354 | 78 % 40 14 %7,2 333 | 093
aldigim yetkiden memnunum 05 059 099, 0 06 ’ '
Kendi bilgi tenekleri bir i
enci gt ve yeteneklerime uygun BICis | 5 | 9515 9 % 4,6 10 %5,1 78 % 40 95 %487 | 430 | 0,88
yapmaktayim
Kendi fikir ve kanaatlerimi
kullanabildigim bir iste calismaktayim 4 % 2,1 13 % 6,7 32 % 16,4 91 % 46,7 55 % 28,2 3,92 0,95
Isim bana kendi yontemlerimi kullanma
serbestligi tantyor 3 % 1,5 12 % 6,2 27 % 13,8 101 %518 52 % 26,7 3,96 0,89
Bugiin i i k ol hstigim k
VB e SITECe 0 S CAUSHSI KUTUMA |10 | %62 | 24 | %123 51 %262 | 74 % 37,9 34 | %174 | 348 | 1,10
tekrar basvuruda bulunurum
ENEL ORTALAMA
G © 3,87 0,58
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Tablo 3.17°de igsel tatmin faktoriinii olusturan ifadelerin frekans dagilimlarina
iliskin sonuglara yer verilmistir. “Yaptigim isten her zaman memnuniyet duyuyorum”
ifadesine katilimcilarm, % 0,5’i (n=1) kesinlikle katilmiyorum, % 4,1’i (n=8)
katilmiyorum, % 9,2’si (n=18) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 50,3l (n=98)
katiltyorum, % 35,9’u (n=70) kesinlikle katiliyorum olarak yanit vermislerdir. Soru
ortalamasi incelendiginde (4,17+0,80) katilimcilarin genel olarak “katilyyorum”
diizeyinde yanitlar verdikleri goriilmektedir.

“Isimde bagimsiz calisma imkanlarimn oldugunu diisiiniiyorum” ifadesine
katilimeilarin, % 1,5’1 (n=3) kesinlikle katilmiyorum, % 9,2’si (n=18) katilmiyorum, %
17,4’1 (n=34) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 48,2’si (n=94) katiliyorum, % 23,6’s1
(n=46) kesinlikle katiliyorum olarak yanit vermislerdir. Soru ortalamasi incelendiginde
(3,83+0,95), katilimcilarin “katilyyorum” diizeyinde yanitlar verdikleri goriilmektedir.

“Isimde ara sira tekdiizelikten uzaklasarak degisik seyler yapma sansim oluyor”
ifadesine katilimcilarin, % 0,5’1 (n=1) kesinlikle katilmiyorum, % 11,3’ (n=22)
katilmiyorum, % 23,6’s1 (n=46) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 47,2°si (n=92)
katiliyorum, % 174’4 (n=34) kesinlikle katiliyorum olarak yanit vermislerdir. Soru
ortalamasi incelendiginde (3,70+0,91) katilimcilarin “katilryorum” diizeyinde yanitlar
verdikleri goriilmektedir.

“Isimin toplum icerisinde bana saygin kisi olma sansim verdigini diisiiniiyorum”’
ifadesine katilimcilarin, % 1’i (n=2) kesinlikle katilmiyorum, % 3,1’i (n=6)
katilmiyorum, % 11,3’d (n=22) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 47,2’si (n=92)
katiliyorum, % 37,4’4 (n=73) kesinlikle katiliyorum olarak yanit vermislerdir. Soru
ortalamasi incelendiginde (4,17+0,82) katilimcilarin “katilryorum” diizeyinde yanitlar
verdikleri goriilmektedir.

“Isimi bana garantili bir gelecek saglamasi bakimindan yeterli buluyorum”
ifadesine katilimcilarin, % 0,5’1 (n=1) kesinlikle katilmiyorum, % 14,9’u (n=29)
katilmiyorum, % 27,2’si (n=53) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 36,9’u (n=72)
katiliyorum, % 20,5’1 (n=40) kesinlikle katiliyorum olarak yanit vermislerdir. Soru
ortalamasi incelendiginde (3,62+0,99) katilimcilarin “katilryorum” diizeyinde yanitlar
verdikleri goriilmektedir.

“Yaptigim igi baskalari igin bir seyler yapabilme hissi agisindan yeterli
buluyorum” ifadesine katilimcilarin, % 1’1 (n=2) kesinlikle katilmiyorum, % 4,1’i (n=8)
katilmiyorum, % 10,8’ (n=21) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 53,3’ (n=104)

katiliyorum, % 30,8’i (n=60) kesinlikle katiliyorum seviyesinde yanitlar vermislerdir.
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Soru ortalamasi incelendiginde (4,09+0,82) katilimcilarin genel olarak “katiliyorum”
diizeyinde yanitlar verdikleri goriilmektedir.

“Diger ¢alisanlarin yonlendirilmesinde aldigim yetkiden memnunum” ifadesine
katilimcilarin, % 3,6’s1 (n=7) kesinlikle katilmiyorum, % 13,81 (n=27) katilmiyorum,
% 35,4’ (n=69) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 40’1 (n=78) katiliyorum, % 7,2’si
(n=14) kesinlikle katiliyorum olarak yanitlar vermislerdir. Soru ortalamasi
incelendiginde (3,33+0,93) katilimcilarin genel olarak “katiliyorum” diizeyinde yanitlar
verdikleri gortilmektedir.

“Kendi bilgi ve yeteneklerime wuygun bir is yapmaktayim” ifadesine
katilimcilarin, % 1,5’1 (n=3) kesinlikle katilmiyorum, % 4,6’s1 (n=9) katilmiyorum, %
5,1’i (n=10) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 40’1 (n=78) katiliyorum, % 48,7’si
(n=95) kesinlikle katiliyorum olarak yanit vermislerdir. Soru ortalamasi incelendiginde
(4,30+0,88) katilimcilarin  “kesinlikle katilryorum” diizeyinde yanitlar verdikleri
goriilmektedir.

“Kendi fikir ve yeteneklerime wuygun bir is yapmaktayim” ifadesine
katilimeilarin, % 2,1°i (n=4) kesinlikle katilmiyorum, % 6,7’si (n=13) katilmiyorum, %
16,4’1 (n=32) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 46,7’si (n=91) katiliyorum, % 28,2’si
(n=55) kesinlikle katiliyorum olarak yanit vermislerdir. Soru ortalamasi incelendiginde
(3,92+0,95) katilimcilarin “katilryorum” diizeyinde yanitlar verdikleri goriilmektedir.

“Isim bana kendi yontemlerimi kullana serbestligi tamiyor” ifadesine
katilimeilarin, % 1,5’1 (n=3) kesinlikle katilmiyorum, % 6,2’si (n=12) katilmiyorum, %
13,81 (n=27) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 51,8’1 (n=101) katiliyorum, % 26,7’s1
(n=52) kesinlikle katiliyorum olarak yanit vermislerdir. Soru ortalamasi incelendiginde
(3,96+0,89) katilimcilarin genel olarak “katiliyorum” diizeyinde yanitlar verdikleri
goriilmektedir.

“Bugiin ise girecek olsam ¢alistigim kuruma tekrar bagvuruda bulunurum’
ifadesine katilimcilarin, % 6,2°si (n=12) kesinlikle katilmiyorum, % 12,3’i (n=24)
katilmiyorum, % 26,2’si (n=51) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 37,9’u (n=74)
katiliyorum, % 17,40 (n=34) kesinlikle katiliyorum olarak yanit vermislerdir. Soru
ortalamasi incelendiginde (3,48+1,10) katilimcilarin “katilryorum” diizeyinde yanitlar

verdikleri goriilmektedir.
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3.3.3.2. Digsal tatmin faktorii ifadelerinin frekans analizi

Is tatmini Olceginin digsal tatmin faktoriinii olusturan ifadelerin frekans
dagilimlar1 ve ortalama ile standart sapma degerleri ankette yer aldiklar1 siraya uygun

olarak Cizelge 3.18de belirtilmistir.

Cizelge 3. 18. Digsal Tatmin Faktorii ifadelerinin Frekans Analizi

D
=
£ £ = £ ©
e 3 g £ Z E 2E £
X 5 S 53 = X S g |3
= > - < = © = [%2)
q o f q S = = S = =) c = <
Dis Tatmin Faktorii [fadeleri 2 E E =i = 23 < |E
¥ £ £ € £ 5 Y s S
E| 3 g5 | = £ |5 |2
5]
) P
Z. wn

n| % n % n % n % n %

is ortamindaki yoneticilerin

yonetim tarzindan memnunum | 15 | % 77|34 (%174 |54 %277 | 76| %39 |16 | %82 | 3,23 | 1,07

Yoneticilerin karar verme
yeteneklerini  memnun  edici | 13|9%6,7 |33 | % 16,970 | %359 |69 | % 354 | 10| %51 | 3,15 | 0,98
buluyorum

isle ilgili alman Kkararlarin
uygulamaya konmasi agisindan | 7 1963629 (% 14,9|71|% 364 |74| %379 (14| %72 | 3,30 (0,93
memnun edici buluyorum

Aldigim iicretin yaptigim isin

karsih oldugunu diisiiniyorum | 9 |%4,6 | 18| %9,2 |31|%159 | 95| %487 |42 %215 | 3,73 | 1,05

Isimin, yapilan isin takdiri
agisindan memnun edici oldugunu | 3 |% 15|21 | % 10,7 |56 | % 28,493 | % 47,224 | % 12,2 | 3,58 | 0,89
diigiiniiyorum

GENEL ORTALAMA 3,40 | 0,70

Cizelge 3.18’de digsal tatmin faktoriinii  olusturan ifadelerin  frekans
dagilimlarma iliskin sonuglara yer verilmistir. “Is ortamindaki yoneticilerin yénetim
tarzindan  memnunum”  ifadesine katilimcilarin, % 7,7°si  (n=15) kesinlikle
katilmiyorum, % 17,40 (n=34) katilmiyorum, % 27,7’si (n=54) ne katiliyorum ne
katilmiyorum, % 39’u (n=76) katiliyorum, % 8,2’si (n=16) kesinlikle katiliyorum olarak
yanit vermislerdir. Soru ortalamasi incelendiginde (3,23+£1,07) katilimcilarin
“katilryyorum ” diizeyinde yanitlar verdikleri goriilmektedir.

“Yoneticilerin karar verme yeteneklerini memnun edici buluyorum” ifadesine
katilimcilarin, % 6,7’si (n=13) kesinlikle katilmiyorum, % 16,9’u (n=33) katilmiyorum,
%35,9’u (n=70) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 35,4 u (n=69) katiliyorum, % 5,11

(n=10) kesinlikle katiliyorum olarak yanit vermislerdir. Soru ortalamasi incelendiginde
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(3,15+0,98) katilimcilarin “ne katiliyorum ne katiliyorum” diizeyinde yanitlar verdikleri
goriilmektedir.

“Isle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi acisindan memnun edici
buluyorum” ifadesine katilimeilarin, % 3,6’s1 (n=7) kesinlikle katilmiyorum, % 14,9’u
(n=29) katilmiyorum, % 36,4’ (n=71) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 37,9’u
(n=74) katiliyorum, % 7,2’si (n=14) kesinlikle katiliyorum olarak yanit vermislerdir.

i3

Soru ortalamasi incelendiginde (3,30+0,93) katilimcilarin “katiliyorum”™ diizeyinde
yanitlar verdikleri goriilmektedir.

“Aldigim icretin yaptigim isin karsitligi oldugunu diisiiniiyorum” ifadesine
katilimcilarin, % 4,6’s1 (n=9) kesinlikle katilmiyorum, % 9,2’si (n=18) katilmiyorum, %
15,9’u (n=31) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 48,7’si (n=95) katiliyorum, %21,5’1
(n=42) kesinlikle katiliyorum olarak yanit vermislerdir. Soru ortalamasi incelendiginde
(3,734+1,05) katilimeilarin “katilryorum” diizeyinde yanitlar verdikleri goriilmektedir.

“Isimin yapilan isin takdiri agisindan memnun edici oldugunu diisiiniiyorum”
ifadesine katilimcilarin, % 1,5’i (n=3) kesinlikle katilmiyorum, % 10,7’si (n=21)
katilmiyorum, % 28,4’i (n=56) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 47,2’si (n=93)
katiliyorum, % 12,2’si (n=24) kesinlikle katiliyorum olarak yanit vermislerdir. Soru
ortalamasi incelendiginde (3,58+0,89) katilimcilarin genel olarak “katilyyorum”

diizeyinde yanitlar verdikleri goriilmektedir.

3.3.3.3.Performans olcegi ifadelerinin frekans analizi

Performans 0l¢egini olusturan ifadelerin frekans dagilimlari ile ortalama ve

standart sapma degerleri anketteki yer aldiklari sira ile Cizelge 3.19°te belirtilmistir.

Cizelge 3. 19. Performans Olgegi ifadelerinin Frekans Analizi

e > - @ O = .
ES = > S o
£ e EE S8 E e = =4 E | o
. ) £S5 |2 EcES £E pZEE s | E
Dis Tatmin Faktorii Ifadeleri R & S EEEFT " ° == < o1
= M 2SS M < 8 3
n| % |n % n % n % n %

Gorevlerimi  tam  zamamnda | ;| o 5| g | 0541 | 6 | %31 | 85 | %436 95| %487 | 4,36 | 078
tamamlarim

. . 1|/%05|9 | %46 [33]|%169|114|%585|38|%19,5]| 3,91 | 0,78
Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim

Sundugum hizmet Kkalitesinde
standartlara fazlasiyla |1 % 05|10 | %51 |43 |%22,1|105|%53,8|36|% 185 | 3,84 | 0,79

ulastigimdan eminim

Bir problem giindeme geldiginde | | o/ | 3 | 0515 |17| %87 [112| %574 |63|% 323|420 | 0,65
en hizh sekilde ¢oziim iiretirim

Isimin, yapilan isin  takdiri
acisindan memnun edici oldugunu | 3 | % 1,5 |21 | % 10,7 |56 | % 28,4 | 93 | % 47,2 24| % 12,2 | 3,58 | 0,89
diigiiniiyorum

GENEL ORTALAMA 4,08 | 0,57
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Cizelge 3.19°daki ifadeler incelendiginde “Goérevierimi tam zamaninda
tamamlarim” ifadesine katilimeilarin, % 0,5’1 (n=1) kesinlikle katilmiyorum, % 4,1’i
(n=8) katilmiyorum, %3,1’i (n=6) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 43,6 (n=85)
katiliyorum, % 48,7’si (n=95) kesinlikle katiliyorum olarak yanit vermislerdir. Soru
ortalamasi incelendiginde (4,36+0,78) katilimcilarin “kesinlikle katilyyorum ™ diizeyinde
yanitlar verdikleri goriilmektedir

“Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim” ifadesine katilimcilarm, % 0,5’i (n=1)
kesinlikle katilmiyorum, % 4,6’s1 (n=9) katilmiyorum, % 16,9’u (n=33) ne katiliyorum
ne katilmiyorum, % 58,5’i (n=114) katiliyorum, % 19,51 (n=38) kesinlikle katiliyorum
olarak yanit vermislerdir. Soru ortalamasi incelendiginde (3,91+0,78) katilimcilarin
“katiliyorum” diizeyinde yanitlar verdikleri goriilmektedir

“Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigima eminim”
ifadesine katilimcilarim, % 0,5’1 (n=1) Kesinlikle katilmiyorum, % 5,1’i (n=10)
katilmiyorum, % 22,1’i (n=43) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 53,8’i (n=105)
katiliyorum, % 18,5’i (n=36) kesinlikle katiliyorum olarak yanit verdikleri
goriilmektedir. Soru ortalamasi incelendiginde (3,84+0,79) katihmcilarin “katilryorum”™
diizeyinde yanitlar verdikleri goriilmektedir.

“Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim tiretirim” ifadesine
katilimeilarin, % 0’1 (n=0) kesinlikle katilmiyorum, % 1,5’i (n=3) katilmiyorum, %
8,7’si (n=17) ne katiliyorum ne katilmiyorum, % 57,4’i (n=112) katiliyorum, % 32,3’
(n=63) kesinlikle katiliyorum olarak yanit vermislerdir. Soru ortalamasi incelendiginde
(4,2040,65) katilimcilarin “katilryorum” diizeyinde yanitlar verdikleri goriilmektedir.

Is tatmini ve performans olceklerinde yer alan ifadelerin ortalamalar:

incelendiginde genel olarak “katiliyorum” diizeyinde yanitlar verildigi goriilmektedir.
3.3.4. Olgeklere ait betimsel istatistikler ve normallik testi
Olgekler ve alt boyutlarina ait betimsel istatistikler Cizelge 3.20’de

gosterilmistir.  Olgek araglarinin  normal dagilim istatistikleri bu  béliimde

yorumlanmustir.
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Cizelge 3. 20. Olgek ve Alt Boyutlarin Betimsel Istatistikleri

Degisken N Minimum Maksimum | Ortalama S;z:?ﬁ:
ls Tatmini 195 1,88 5 3,72 0,559
i¢sel Tatmin 195 2 5 3,87 0,580
IDigsal Tatmin 195 1,20 5 3,40 0,701
Performans 195 2 5 4,08 0,569

Cizelge 3.20 incelendiginde calismaya katilan 195 akademisyenin, is tatmini
Olgcegine verdikleri yanitlarin 3,72 ortalamaya ve 0,559 standart sapma degerine sahip
oldugu goriilmektedir. igsel tatmin faktorii, 3,87 ortalamaya ve 0,58 standart sapma
degerine sahiptir. Digsal tatmin faktorii incelediginde, ortalama degerin 3,40 ve standart
sapma degerinin ise 0,70 oldugu goriilmektedir. 4 ifadeden olusan performans 6lcegi ise
4,08 ortalamaya ve 0,57 standart sapma degerlerine sahiptir. i¢sel tatmin boyutunun,
digsal tatmin boyutundan daha yiiksek ortalamaya sahip olmasi, genel olarak
katilimcilarin islerinden aldiklari tatminin daha ¢ok icsel unsurlara dayandigini, buna
karsilik yonetici, terfi ve takdirden olusan, digsal faktorlerin ise katilimcilarin is
tatminini goreli olarak daha az etkiledigi goriilmektedir.

Parametrik testlerin bir¢ogunun uygulanabilir olmasi i¢in ulasilan verilerin 6n
kosul olarak temel birtakim 6zellikleri icermesi gerekmektedir. S6z konusu sartlardan
verinin normal olarak dagilim gostermesi tiim parametrik testlerde aranan bir 6n
kosuldur (Islamoglu ve Alniagik, 2016, $.273). Verinin normal dagilim gostermedigi
durumlarda ise non-parametrik testler uygulanmaktadir. Normallik testlerini uygulamak
tizere bircok yontem kullanilmaktadir. Bahse konu ydntemler arasinda en sik tercih
edilenler “kurtosis” basiklik ile “skewness” carpiklik degerlerinin incelenmesidir
(Yazicioglu ve Erdogan, 2007, $5.192-193).

Tabachnick ve Fidell (2013), “carpiklik” ile “basiklik” degerlerinin -1,5 ile +1,5
arasinda olmasi durumunda verilerin normal dagilim gosterdigini ifade etmislerdir
(Aktaran: Sevin ve Kiigiik, 2016, s.28). George ve Mallery (2010) ise carpiklik ve
basiklik - 2,0 ile +2,0 arasinda yer aldigi durumlarda ifadelerin normal dagilim

gosterdiklerini belirtmislerdir (Aktaran: Erarslan vd., 2017, s.407).
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Cizelge 3. 21. Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Degisken Carpikhik Basikhik
Tatmin Olcegi -0,455 0,206
i¢sel Tatmin Boyutu -0,644 0,372
Dissal Tatmin Boyutu -0,408 0,177
Performans Olgegi -0,821 1,457

Cizelge 3.21. incelendiginde, is tatmini ve performans 6lgekleri ile is tatminine
ait alt olgeklerin basiklik ve carpiklik degerlerinin +1,5 ile -1,5 arasinda yer aldig
goriilmektedir. Dolayisiyla 6lgeklere ait verilerin normal bir sekilde dagilim gosterdigi
goriilmektedir. Normal dagilim kosulu saglandigindan, giivenilirligi yiiksek olan

parametrik testler gergeklestirilebilecektir.

3.3.5. Hipotezlere iliskin bulgu ve yorumlar

Bu béliimde, arastirmanin amaglari dogrultusunda hazirlanan hipotezler test
istatistik teknikleri ile analiz edilip ortaya ¢ikan bulgular tablo ve gerekli yorumlar ile
birlikte sunulmustur. Katilimcilarin is tatmini diizeyleri ile is performans diizeyleri
arasindaki iligski incelenmis, ayrica hem is tatmin diizeyleri, hem de performans
diizeyleri demografik 6zellikler acisindan degerlendirmistir. Bu kapsamda olusturulmus

bulunan ana ve alt hipotezler, hipotez testleri ile test edilmistir.

3.3.5.1. Ana hipotez 1’in analizi

Calismanin ana hipotezi olan “H1 Akademisyenlerin is tatmini ile i
performanslar: arasinda iliski vardir.” hipotezine bagli olan 6 adet alt hipotezi test
etmek icin korelasyon ve regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Ik olarak
akademisyenlerin is tatmin ortalamalariyla is performansi ortalamalar1 arasindaki
iligkinin yoniinii ve kuvvetini tespit etmek ve bu amag i¢in olusturulmus hipotezleri test
etmek amaciyla korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Korelasyon analizinde,
korelasyon katsayisinin 1.00 olmasi miikemmel bir pozitif iligkiyi belirtirken, -1.00
olmasi ise miikemmel bir negatif iligkiye isaret etmektedir. S6z konusu deger 0.00

yaklastikca iki degisken arasindaki iligki giderek azalmaktadir. Korelasyon katsayisinin
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0.70-1.00 arasinda olmas: yiiksek; 0.70-0.30 arasinda olmasi orta; 0.30 ve alt1 ise diisiik
diizeyde bir iliski olarak yorumlanmaktadir (Biiytikoztiirk, 2018, s.34). Veriler normal
dagildigindan  parametrik  testlerden biri olan  Pearson-Korelasyon analizi
gergeklestirilmistir.

“Hla Akademisyenlerin genel is tatmin diizeyleri ile is performans diizeyleri
araswnda pozitif yonlii bir iliski vardir”;

“H1b Akademisyenlerin dissal tatmin diizeyleri ile is performans diizeyleri
arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir”;

“Hlc Akademisyenlerin ig¢sel tatmin diizeyleri ile is performans diizeyleri
arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir”

S6z konusu hipotezlerin test edilmesi amaciyla korelasyon analizi
gerceklestirilmistir. Verilerin normal dagilim gostermesi nedeni ile Pearson-Korelasyon

analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Cizelge 3.22°de 6zet olarak belirtilmistir.

Cizelge 3. 22. Pearson-Korelasyon Analizi Tablosu

Tatmin I¢sel Tatmin Digsal Tatmin
Olcegi Boyutu Boyutu
Performans Olgegi Pearson 0,279* 0,294* 0,178*
Korelasyon
Significant Anlamhilik (p) 0,000 0,000 0,006
N 195 195 195

*korelasyonun 0,01 diizeyinde anlamliligin1 ifade etmektedir.

Cizelge 3.22 incelendiginde, performans ile genel is tatmini ve alt boyutlarinin
timi arasinda Pearson korelasyon degerine gore pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir. Akademisyenlerin genel tatmin seviyeleri, igsel tatmin seviyeleri ve
dissal tatmin seviyeleri arttik¢a is performanslart da diislik diizeyde artmaktadir. Genel
tatmin diizeyi ile performans arasinda % 28, i¢sel tatmin boyutu ile performans arasinda
% 29 ve digsal tatmin boyutu ile performans arasinda yaklasik % 18 seviyesinde pozitif
yonlii diisiik bir iliski tespit edilmistir. Dolayisiyla Hla, Hlbve H1c hipotezleri kabul
edilmistir.

“H1d Akademisyenlerin genel tatmin diizeyleri, performanslart iizerinde pozitif
vonde anlaml bir etkiye sahiptir.”

“Hle Akademisyenlerin i¢sel tatmin diizeyleri, performanslart iizerinde pozitif

)

yvonde anlamli bir etkiye sahiptir.’
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“H1f Akademisyenlerin dissal tatmin diizeyleri, performanslart iizerinde pozitif
vonde anlaml bir etkiye sahiptir.”

Calismada H1d, Hle ve HIf hipotezleri test etmek iizere regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Regresyon analizi, bir bagimli degiskenin degerinin, bir veya daha
fazla bagimsiz degisken/degiskenler kullanilarak agiklamaya c¢alisan yontemdir. Sz
konusu hipotezleri test etmek i¢in, bir bagimli (performans) ve bir bagimsiz (is tatmini)
degisken bulundugundan basit dogrusal regresyon analizi uygulanmistir (Durmus vd.,
2013, s.154).

Basit dogrusal regresyon modeli Yi=A + B.Xiseklinde gosterilmektedir.
Yi=Bagimli degisken

Xi=Bagimsiz degisken

A= Sabit katsay1

B=Bagimsiz degisken Katsayis1

Calisanlarin genel is tatmin diizeyleri ile performans diizeyleri arasindaki
iliskinin tespiti i¢in olusturulan “H1d Akademisyenlerin genel tatmin diizeyleri,
performanslart iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkiye sahiptir.” hipotezinin test
etmek i¢in yapilan regresyon analizi sonucu ¢ikan degerler asagidaki Cizelge 3.23’de

belirtilmektedir.

Cizelge 3. 23. Genel is Tatmininin Performans Uzerine Etkisini Belirleyen Regresyon Analizi

B B Anlamlilik (p)
Sabit 3,022 0,00
Genel Is Tatmini Olcegi 0,285 0,279 0,00

Cizelge 3.23’deki regresyon modeli incelendiginde, beta (korelasyon) degerinin
0,279 oldugu goriilmektedir. P=0,00<0,05 oldugundan, bir baska ifade ile p degeri
anlamli bulundugundan ve genel is tatmini dlgegi katsayisi pozitif oldugundan, H1d
hipotezi kabul edilmistir. Buna gore basit dogrusal regresyon modeli su sekilde
olusturulacaktir;
Basit dogrusal regrasyon modeli Yi= A + B*Xi seklinde gosterilmektedir.
Yi= Performans Ortalama
Xi=Genel Is Tatmini Ortalama
A= Sabit Katsay1
B= Genel Is Tatmini Ortalama Katsayis1
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Performans Ortalamas1 = 3,022 + 0,285*Genel Is Tatmini Ortalamas1

Ortaya ¢ikan modele gore, calisanlarin genel tatmin diizeylerindeki bir birimlik
artis performanslarini yaklasik % 29 pozitif yonlii arttiracaktir.

H1d hipotezinin testinden sonra, “H1le Akademisyenlerin i¢sel tatmin diizeyleri,
performanslart tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkiye sahiptir.” hipotezinin testi
asamasina gecilmistir. S6z konusu hipotezi test etmek icin yapilan regresyon analizi

sonucu ¢ikan degerler asagidaki Cizelge 3.24°de belirtilmektedir.

Cizelge 3. 24. i¢sel Tatmininin Performans Uzerine Etkisini Belirleyen Regresyon Analizi

B B Anlamhilik (p)
Sabit 2,968 0,00
I¢csel Tatmin Boyutu 0,288 0,294 0,00

Cizelge 3.24’deki regresyon modeli incelendiginde, beta (korelasyon) degerinin
0,294 ve p=0,00<0.05 oldugu goriilmektedir. Bir baska ifade ile p degeri anlamhidur. s
tatmini Olgegi katsayisi pozitif oldugundan, Hle hipotezi kabul edilmistir. Buna gore
basit dogrusal regresyon modeli su sekilde olusturulacaktir;
Basit dogrusal regresyon modeli Yi= A + B*Xi seklinde gosterilmektedir.
Yi= Performans Ortalama
Xi=I¢sel Tatmin Ortalamas1
A= Sabit Katsay1
B= I¢sel Tatmin Ortalama Katsayisi
Performans Ortalamasi = 2,968 + 0,288*I¢sel Tatmin Ortalamasi

Ortaya ¢ikan modele gore, akademisyenlerin igsel tatmin diizeylerindeki bir
birimlik artig, performanslarini yaklasik % 29 pozitif yonlii arttiracaktir.

H1,e hipotezinin testinden sonra, “H1f Akademisyenlerin digsal tatmin diizeyleri,
performanslart tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkiye sahiptir.” hipotezinin testi
asamasina gecilmistir. S6z konusu hipotezi test etmek igin yapilan regresyon analizi

sonucu ¢ikan degerler asagidaki Cizelge 3.25’de belirtilmektedir.

Cizelge 3. 25. Dissal Tatmininin Performans Uzerine Etkisini Belirleyen Regresyon Analizi

B B Anlamhlik (p)
Sabit 3,591 0,00
Dissal Tatmin Boyutu 0,144 0,178 0,013
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Cizelge 3.25°deki regresyon modeli incelendiginde, beta (korelasyon) degerinin
0,178 ve p=0,013<0.05 oldugu goriilmektedir. P degeri anlamli ve is tatmini Slgegi
katsayis1 pozitif oldugundan, H1f hipotezi kabul edilmistir. Buna gore basit dogrusal
regresyon modeli su sekilde olusturulacaktir;
Basit dogrusal regrasyon modeli Yi= A + B*Xi seklinde gosterilmektedir.
Yi= Performans Ortalama
Xi=Dissal Tatmin Ortalamasi
A= Sabit Katsay1
B= Dissal Tatmin Ortalama Katsayisi
Performans Ortalamasi = 3,591 + 0,144* Digsal Tatmin Ortalamasi

Ortaya c¢ikan modele gore, akademisyenlerin digsal tatmin diizeylerindeki bir

birimlik artis performanslarini yaklagik % 14 pozitif yonli arttiracaktir.

3.3.5.2 Ana hipotez 2’nin analizi

Calismanin ikinci ana hipotezi olan “H2 Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri
demografik ozellikler agisindan anlaml bir sekilde farklilasmaktadir.” hipotezinin alt
hipotezlerinin test edilmesi i¢in, levene testi, tukey testi, bagimsiz iki 6rneklem t-testi ve
tek yonlii anova testleri uygulanmistir. Yapilan analizler sonucunda akademisyenlere ait
tanimlayict istatistikler ile genel is tatminleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark olup olmadig1 belirlenmeye calisiimistir. Calismanin bu boliimiinde s6z konusu ana
hipoteze bagli alt hipotezler sirasiyla test edilmistir.

“H2a Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri cinsiyete gore anlamli gekilde
farklilagmaktadir.”

Kadin ve erkek akademisyenlerin genel is tatmin diizeyleri arasinda anlamli
farklilik olup olmadigini belirlemek amaci ile bagimsiz iki 6rneklem t-testi yapilmustir.
Bagimsiz iki orneklem t-testi ile birbirinden bagimsiz olan iki grubun ortalamalarinin
karsilagtirilmast  suretiyle aralarinda anlamli  bir farkin bulunup bulunmadigi
belirlenmeye c¢alisilmaktadir. S6z konusu analiz sonucunda elde edilen tablo iki ayr1
satirdan olusmaktadir. Birinci satir varyanslarin homojen olma durumundaki T degerini,
ikinci satir ise varyanslarin homojen olmadigi kabul ederek belirlenen T degerini
gostermektedir. Analizin yorumlanmasinda ilk asama varyanslarin homojen olup
olmadigmin incelenmesidir. Bu asama ile hangi T degerinin kullanilacagi hususunda

karar alinmaktadir. Levene testinin anlamlilik diizeyi 0,05 ten kiigiik oldugu durumlarda
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varyans homojen degildir. Dolayisiyla alt satirdaki SPSS programin diizelterek verdigi
T degerine bakmak gerekmektedir (Islamoglu ve Almacik, 2016, s.309). Hipotezi test

etmek tizere yapilan testlerin sonuglari Cizelge 3.26’da yer almaktadir.

Cizelge 3. 26. Cinsiyet Faktorii ile Akademisyenlerin Genel is Tatmini Diizeyleri Arasindaki
Farklari Sinayan iki Orneklem T-testi Istatistikleri

Levene Standart Anlamhhk
Cinsiyet | Testi(p) Kisi | Ortalama | Sapma | T-degeri | Degeri(p)
o Kadin 65 3,721 0,54
E g 0,834 -0,034 0,973*
L ©
OF | Erkek 130 3,724 0,56

*% 95 giiven diizeyinde soz konusu deger manidar degildir

Cizelge 3.26’da H2a hipotezini test etmek icin yapilan analiz sonuglari
gosterilmistir. Levene testi sonucunda varyanslarin homojen oldugu tespit edildikten
sonucunda H2a hipotezi reddedilmistir

sonra (p=0,834>0,05) yapilan t-testi

(p=0,973>0,05). Cinsiyet faktorii ile akademisyenlerin is tatmini diizeyi arasinda % 95
giiven diizeyinde anlamli bir fark bulunamamastir.
“H2b Akademisyenlerin

farkhilagmaktadir.”
Calismada yas araliklari ikiden fazla gruba ayrilmasi nedeni ile t-testi yerine tek

is tatmin diizeyleri yasa goére anlamli sekilde

yonlii anova testi uygulanmistir. T-testinde oldugu gibi anova testinde de varyanslarin

homojenliginin test edilmesi gerekmektedir. Bunun i¢in yine levene testi

gerceklestirilmistir.

Cizelge 3. 27. Yas Faktorii ile Akademisyenlerin Genel is Tatmini Diizeyleri Arasindaki
Farklar1 Sinayan Tek Yonlii Anova Testi Sonuc¢lar:

Levene
Yas Testi Standart F Anlamhhk | Anlamh
Faktorii (p) | Kisi | Ortalama [ Sapma | degeri | Degeri (p) Fark
_ 20-30 24 3,71 0,597
=
E | =140 15| 365 | 0587
2l
2 | as0 | 9% | 39 | 380 0456 | 74l | 0142
)
g-a 51-60 10 3,86 0,481
61 ve iizeri 7 4,13 0,400

*% 95 giiven diizeyinde s6z konusu deger manidar degildir
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Cizelge 3.27°de H2b hipotezini test etmek iizere yapilan analiz sonuglar
goriilmektedir. Varyanslarin homojen oldugunun levene testi ile tespitinin ardindan
(p=0,284>0,05) yapilan tek yonlii anova testi sonucunda, % 95 giivenilirlik seviyesinde
yas unsuru ile genel is tatmini diizeyi arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir
(p=0,142>0,05). Dolayisiyla, H2b hipotezi reddedilmistir.

“H2c Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri egitim durumuna gore anlaml
sekilde farklilagsmaktadir.”

Akademisyenlerin farkli egitim seviyeleri ile genel is tatminleri arasindaki
anlaml farkliliklar1 belirlemek {izere yapilan levene ve tek yonlii anova testi sonuglari

Cizelge 3.28’de yer almaktadir.

Cizelge 3. 28 Egitim Seviyesi Faktorii ile Genel is Tatmini Arasindaki Farklar1 Siayan Tek Yonlii
Anova Testi Istatistikleri

Egitim Levene Standart Anlamhlik | Anlamh
Durumu | Testi(p) | Kisi | Ortalama | Sapma | F degeri | Degeri (p) Fark
Lisans

n = 5 4,08 0,29

S E [ Yiksek .

EE | Lisans | 018 | 63 | 367 055 | 1347 | 0262

CF Doktora

127 3,73 0,56

*9 95 giiven diizeyinde s6z konusu deger manidar degildir.

Cizelge 3.28’de, H2c hipotezini test etmek iizere yapilan analiz sonuglari
gorilmektedir. Varyanslarin homojen oldugu levene testi ile belirlenmistir
(p=0,416>0,05). Yapilan tek yonlii anova testi sonucunda % 95 giivenilirlik seviyesinde
egitim diizeyi ile genel is tatmini diizeyi arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir
(p=0,262>0,05). Dolayisiyla, H2c hipotezi reddedilmistir.

“H2d Akademisyenlerin genel is tatmin diizeyleri akademik unvana gore anlaml
sekilde farkhilagmaktadir.”

Akademisyenlerin, akademik unvanlari ile genel is tatmin seviyeleri arasindaki
anlamli farkliliklar1 smmamak iizere yapilan levene, tek yonli anova ve tukey test

sonuglar1 Cizelge 3.29 da yer almaktadir.
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Cizelge 3. 29. Akademik Unvan Faktorii ile Genel is Tatmini Arasindaki Farklar1 Sinayan Tek
Yonlii Anova Testi istatistikleri

Levene
Akademik Testi Standart F Anlamhhk | Anlamh
Unvan (p) |Kisi| Ortalama | Sapma | degeri | Degeri (p) Fark
_ | ProfDr. 11 4,01 0,431
=
£ | Dogent 16 | 39 0,395
i
2 |progo.| %10 | s | 37 0569 | 3048 | 0018% JA>B™
<
é:’ Ars.Gor. 47 3,53 0,621
Opr.Gor. 38 3,77 0,475

*%095 giiven diizeyinde manidar farki temsil eder;** A: Dogent ortalamasi, B: Aragtirma Gorevlisi Ortalamasi

Cizelge 3.29°da, H2d hipotezini test etmek {izere yapilan analiz sonuglar
goriilmektedir. Levene testi ile varyanslarin homojen oldugu belirlenmis olup,
(p=0,10>0,05), yapilan tek yonlii anova testi sonucunda % 95 giivenilirlik seviyesinde
akademik unvan ile genel ig tatmini arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur
(p=0,018<0,05). Dolayisiyla H2d hipotezi kabul edilmistir. Buna gére akademisyenlerin
mesleki unvan agisindan en az bir tanesinin genel is tatmin diizeyi, digerlerinden
istatistiksel olarak anlamli farklilagmaktadir.

S6z konusu farkliligi tespit etmek {izere tukey testi gerceklestirilmistir.
Uygulanan tukey testi sonucunda farkin aragtirma gorevlileri grubu ile dogent grubu
arasinda oldugu saptanmustir. Belirtilen gruplarin ortalamalarin1 Cizelge 3.29°da
inceledigimizde “Dogent” grubunun ortalamasit 3,96 iken, “Arastirma Gorevlileri”
grubunun ortalamasi 3,53 oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla ortalamasi daha biiyiik
olan “Dogent” grubundaki akademisyenlerin, “Arastirma Gorevlisi” grubuna ait
akademisyenlere kiyasla is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
“Dogent” grubunu olusturan akademisyenler, “Arastirma Gorevlisi” grubundaki
akademisyenlere kiyasla, sahip olduklar1 unvan ve yiiksek gelir diizeyi sayesinde gerek
maddi gerekse manevi ihtiyaclarin1 giderebildikleri diistiniilmektedir. Dolayisiyla
akademisyenlerin sahip olduklar1 statliniin artig1 ile beraber tatmin diizeylerinde arttig:
goriilmektedir.

“H2e Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri mesleki tecriibeye gore anlamly bir
sekilde farkhilagmaktadir.”

Akademisyenlerin mesleki tecriibeleri ile is tatmin seviyeleri arasindaki anlamli
farkliliklar1 stnamak i¢in yapilan levene, tek yonlii anova test sonuglar1 Cizelge 3.30°da

verilmistir.
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Cizelge 3. 30. Tecriibe Diizeyi Faktoriine Gore Akademisyenlerin Genel Tatmin Diizeyleri
Arasindaki Farklar1 Siayan Tek Yonlii Anova Testi Istatistikler

Levene
Tecriibe | Testi Standart F Anlamhhk | Anlamh
Siireleri (p) |[Kisi| Ortalama | Sapma [ degeri | Degeri (p) Fark
_ 0-4 yil 43 3,76 0,63
=
E 5-9 yil 98 | 369 0,55
|
2 | 10-14yn |0725 | 25 3,68 055 | 0,799 0,527*
e
5 | 15-19y1 12 3,61 0,43
© 20 yil ve
Uzeri 17 3,92 0,46

*9% 95 giiven diizeyinde s6z konusu deger manidar degildir.

Cizelge 3.30’da, H2e hipotezini test etmek iizere yapilan analiz sonuglari
goriilmektedir. Varyanslarin homojen oldugu levene testi ile belirlenmistir
(p=0,72>0,05). Yapilan tek yonlii anova testi sonucunda, % 95 giivenilirlik seviyesinde
akademisyenlerin tecriibe siiresi ile genel is tatminleri arasinda anlamli bir farklilik

bulunamamuistir (p=0,527<0,05). Dolayisiyla, H2e hipotezi reddedilmistir.

3.3.5.3. Ana hipotez 3’iin analizi

Calismada {iglincli ana hipotez olarak belirtilen; “H3 akademisyenlerin i
performans  diizeyleri  demografik ozellikler ac¢isindan anlamli  bir  sekilde
farklilagmaktadir.” ana hipotezine bagl alt hipotezlerin test edilmesi i¢in, levene testi,
bagimsiz iki Orneklem t-testi ve tek yonlii anova testleri uygulanmistir. Boylece
tanimlayict 6zellikler ile performans arasinda anlamli bir fark olup olmadigi ortaya

konmaya calisilmistir.

“H3a Akademisyenlerin is performans diizeyleri cinsiyete gére anlamli sekilde

farklilasmaktadir.”
Hipotezlerinin  test edilmesi i¢in bagimsiz  iki  Orneklem  t-testi

gerceklestirilmistir. Testin sonuclar1 Cizelge 3.31°de belirtilmistir.
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Cizelge 3. 31. Cinsiyet Faktorii ile Akademisyenlerin Performanslar1 Arasindaki Farklar
Smayan iki Orneklem T-testi istatistikleri

Levene Standart Anlamhilik
Cinsiyet | Testi (p) Kisi Ortalama | Sapma | T-degeri | Degeri(p)

Kadin 65 4,18 193
0,116 1,720 0,87*

Performans

Erkek 130 4,03 158,7

*% 95 giiven diizeyinde s6z konusu deger manidar degildir.

Cizelge 3.31°de, H3ahipotezini test etmek i¢in yapilan analiz sonuglari yer
almaktadir. H3a hipotezini test etmek i¢in yapilan levene testi sonucunda varyanslarin
homojen oldugu (p=0,116>0,05) bulunmus fakat yapilan bagimsiz iki 6rneklem t-testi
sonucunda anlaml bir iliski bulunamamistir (p=0,87>0,05). Dolayisiyla, H3a hipotezi
reddedilmigstir.

“H3b Akademisyenlerin is performans diizeyleri yasa gore anlaml sekilde
farklilasmaktadir.”
H3a hipotezinden sonra H3b hipotezinin analizine geg¢ilmistir. Yas diizeyi ikiden

fazla kategoriden olustugu icin tek yonli anova testi gerceklestirilmistir.

Gergeklestirilen anova testi sonuglar1 Cizelge 3.32°de gdsterilmistir.

Cizelge 3. 32. Yas Faktorii ile Akademisyenlerin Performans Diizeyleri Arasindaki
Farklar1 Sinayan Tek Yonlii Anova Testi Sonuglari

Levene
Yas Testi Standart F Anlamhlhik | Anlamh
Faktorii (p) |Kisi| Ortalama | Sapma | degeri | Degeri (p) Fark
20-30 24 4,05 0,642
% 31-40 115 4,03 0,569
E | 4150 | 0974|390 | 412 | 0518 | 2128 | 079
5 51-60 10 4,17 0,500
61 ve
uizeri 7 4,64 0,453

*% 95 giiven diizeyinde s6z konusu deger manidar degildir

Cizelge 3.32°de H3b hipotezi test sonuglar1 yer almaktadir. H3b hipotezini test
etmek i¢in yapilacak anova testi dncesinde levene testi gergeklestirilmistir. Levene testi
ile varyanslarin homojen oldugu tespit edilmistir (p=0,974>0,05). Anova testi
sonucunda yas faktorii ile performans diizeyi arasinda manidar bir fark tespit

edilememistir (p=0,347>0,05). Dolayisiyla, H3b hipotezi reddedilmistir.
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“H3c Akademisyenlerin is performans diizeyleri egitim durumuna gore anlaml
sekilde farkhilasmaktadir.”

H3b hipotezinden sonra, H3c hipotezinin analizine ge¢ilmistir. Yas degiskeninde
oldugu gibi, egitim durumu da ikiden fazla kategoriye ayrildigi i¢in tek yonlii anova

testi gerceklestirilmistir. Analize ait sonuglar Cizelge 3.33’de belirtilmistir.

Cizelge 3. 33. Egitim Seviyesi Faktorii ile Performans Arasindaki Farklar: Sinayan Tek Yonlii
Anova Testi Istatistikleri

Egitim Levene Standart Anlamhlik | Anlamh
Durumu | Testi(p) | Kisi | Ortalama Sapma | F degeri | Degeri (p) Fark
o Lisans 5 3,55 0,71
g Yiiksek
5 Lisans 0,200 63 4,10 0,49 2,287 0,104*
5 Doktora
127 4,09 0,57

*% 95 giiven diizeyinde soz konusu deger manidar degildir.

Cizelge 3.33’de H3c hipotezine ait test istatistik sonuglar1 yer almaktadir. H3c
hipotezinde ifade edilen, egitim seviyesi faktorii ile performans arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigini tespit etmek iizere yapilacak anova testi dncesinde levene testi
gerceklestirilmistir. Varyanslarm (p=0,200>0,05) homojen oldugu tespit edildikten
sonra anova testi gergeklestirilmistir. Yapilan anova testi sonucunda, akademisyenlerin
egitim seviyesi ile performans diizeyleri arasinda manidar bir fark tespit edilememistir
(p=0,104>0,05). Dolayisiyla, H3c hipotezi reddedilmistir.

“H3d Akademisyenlerin is performans diizeyleri akademik unvana gére anlamll
sekilde farkhilasmaktadir.”

H3d hipotezinde ifade edilen, egitim seviyesi faktorii ile performans arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigini tespit etmek {izere yapilacak anova testi dncesinde
levene testi gergeklestirilmistir. Homojen oldugu belirlenen varyanslar (p=0,200>0,05),

anova testine tabi tutulmustur. Test sonuglar1 Cizelge 3.34’de yer almaktadir.



Cizelge 3. 34. Akademik Unvan Faktorii ile Performans Arasindaki Farklari Sinayan Tek
Yonlii Anova Testi Istatistikleri

Levene
Alf_ademik Testi Standart F Anlamhhk | Anlamh
Unvan (p) _[Kisi | Ortalama | Sapma | degeri Degeri (p) Fark
Prof.Dr. 11 4,43 0,537
(%2}
é Dogent 16 4,31 0,442
S |progro.|28% g3 | 401 0,607 | 2047 0,89*
S
[«5)
& | Ars.Gor. 47 4,06 0,532
Ogr.Gor. 38 4,04 0,550

*%95 giiven diizeyinde manidar farki temsil eder.
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Cizelge 3.34’de test sonuglari Ozet olarak verilmistir. Katilimcilarin i

performanslarinin sahip olduklar1 akademik unvan degiskeni agisindan anlamli bir

farklilik belirtip belirtmediklerini tespit etmek iizere, yapilacak anova testi 6ncesinde

levene testi gerceklestirilmistir. Levene testi ile varyanslarin homojen oldugu tespit

edilmistir (p=0,808>0,05). Anova testi sonucunda akademisyenlerin egitim seviyesi ile

performans diizeyleri arasinda manidar bir fark tespit edilememistir (p=0,89>0,05).

Dolayisiyla, H3d hipotezi reddedilmistir.

bir sekilde farklilasmaktadir”

“H3e Akademisyenlerin is performans diizeyleri mesleki tecriibeye gore anlamll

Mesleki tecriibe faktorii ile performans arasinda anlamli bir farklilik olup

olmadigini tespit etmek iizere anova testi gergeklestirilmistir.

Cizelge 3. 35. Tecriibe Diizeyi Faktoriine Gore Akademisyenlerin Performans Diizeyleri
Arasindaki Farklari Sinayan Tek Yonlii Anova Testi Istatistikleri

Levene
Tecriibe Testi Standart F Anlamhhk | Anlamh
Siireleri (p) | Kisi | Ortalama [ Sapma | degeri Degeri (p) Fark
0-4 yil 43 411 0,578
é 5-9 yil 98 | 4,05 0,556
5 | 10-14yn (078 | 25 | 385 0633 | 2940 | 0022 | A>B
S
& | 15-19yil 12| 420 0,450
20 yil ve
Uzeri 17 4,42 0,457

*% 95 gliven diizeyinde manidar farki temsil eder; A:20 yil ve lizeri, B: 10-14 yil
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Cizelge 3.35’de, H3e hipotezini test etmek {izere yapilan analiz sonuglar
goriilmektedir. Varyanslarin homojen oldugu levene testi ile tespit edilmistir
(p=0,786>0,05). Yapilan tek yonlii anova testi sonucunda % 95 giivenilirlik seviyesinde
mesleki tecriibe degiskeni ile performans arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur
(p=0,022<0,05). Dolayisiyla, H3e hipotezi kabul edilmistir. Buna gore
akademisyenlerin mesleki tecriibe kategorilerinden en az bir tanesinin performans
diizeyi, digerlerinden istatistiksel olarak anlamli farklilagsmaktadir. S6z konusu farkliligi
tespit etmek icin Tukey testi yapilmistir. Yapilan Tukey testi sonucunda farkin “10-14
y1l” tecriibe grubu ile “20 yil ve lizeri” tecriibe grubu arasinda oldugu goriilmiistiir. S6z
konusu gruplarin ortalamalar1 Cizelge 3.35 incelediginde, “20 y1l ve {lizeri” grubunun
ortalamast 4,42 iken, “10-14 yil” tecriibe grubunun ortalamast 3,85 oldugu
goziikmektedir. Dolayisiyla ortalamasi daha biiyiik olan “20 yil ve iizeri” tecriibe
grubundaki akademisyenlerin,“10-14 y1l” tecriibe grubundaki akademisyenlere kiyasla

performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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SONUC

Giliniimlizde hizla artan teknolojik gelismeler, toplumsal, kiiltiirel, ekonomik
siirlari ortadan kaldirmis ve diinya kiiresel bir pazar halini almistir. Hizla artan rakipler
ve zorlasan rekabet kosullar1 karsisinda, orgiitler insan sermayesi kavramina verdikleri
onemi arttrmislardir.  Orgiitlerin - kullandiklar1  ydntem ve izledikleri &rgiitsel
politikalarinda insan odakli ¢alismalar1 ile is tatmini kavramina verilen 6nem ve bu
kavrama iliskin yapilan ¢alismalar artmistir. Is tatmini, kisilerin islerinden duyduklar:
haz veya islerine kars1 gelistirdikleri pozitif hisler olarak tanimlanabilmektedir.

Akademik personelin iginden ve bulundugu kurumdan memnun olmalarinin bir
diger ifadesi ile islerinden tatmin duymalarinin, verdikleri egitimin kalitesine,
yetistirdikleri genglere, bilimsel ve akademik calismalarina yansidigi, dolayisiyla
akademisyenlerin is tatminleri ile is performanslari arasinda bir iligkinin oldugu
disiiniilmektedir. Mantik cergevesi igerisinde var oldugu diisiiniilen s6z konusu iliski,
bu calisma ile tespit edilmistir. Arastirma sonucunda ulasilan bulgular su sekilde
siralanmaktadir:

Hla hipotezini test etmek iizere yapilan pearson korelasyon analizi sonucunda
Batman Universitesinde hizmet veren akademik personelin genel is tatminleri ile is
performanslar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu sonug
H1a hipotezini desteklemekte ve literatiir ile uyum gostermektedir (Bas ve Ardig, 2002;
Siklar vd., 2011; Yetis ve Katlav 2017). Ayrica farkli meslek mensuplart iizerine
yapilan ¢alismalarda da is tatmini ile performans arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski saptanmistir. Yazicioglu'nun (2010) Tiirkiye ve Kazakistan’da hizmet veren
Ogretmenler lizerine yaptig1 caligmasinda is tatmini ile i performansi arasinda anlaml
bir iligkinin oldugunu tespit etmistir. Giil ve digerlerinin (2008) saglik personellerine
iliskin yiiriittiikleri ¢alismalarinda is tatmini ve is performansi arasinda pozitif yonli
anlaml bir iligki belirlemislerdir. Turan’in (2007) iletisim sektorii iizerine yaptig tez
calismasinda is tatmini ile is performansi arasinda pozitif yonlii ve giicli bir iliskinin
bulundugunu saptamistir. Dolayisla incelenen g¢alismalar ve elde edilen bulgular
151¢inda hem akademisyenlerin hem de ¢esitli meslek mensuplarinin is tatminleri ile is
performanslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir iliskinin
varligindan s6z edilmektedir.

Calismaya katilan akademisyenlerin is tatminlerini olusturan alt boyutlar ile

performanslari arasindaki iligski incelendiginde, hem igsel tatmin boyutu ve performans



97

arasinda hem de digsal tatmin boyutu ve performans arasinda pozitif yonli diisiik bir
iliski tespit edilmistir. Dolayisiyla H1b ve H1c hipotezleri kabul edilmistir.

Is tatmini ve is tatminini olusturan alt boyutlar ile performans arasindaki
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli iliskinin belirlenmesinin ardindan, bu
iligkinin yOniinii tespit etmek iizere, veriler regrasyon analizine tabi tutulmustur.
Yapilan analize gore, akademisyenlerin hem genel tatmin diizeylerindeki hem de is
tatminini olusturan alt boyutlar diizeyindeki yasanacak bir birimlik artisin,
performanslarini diisiik diizeyde pozitif yonlii arttirdig1 saptanmustir.

Akademisyenlerin is tatmin diizeylerinin demografik 6zellikler agisindan anlaml
bir sekilde farklilasip farklilagmadigini belirlemek iizere yapilan analizler sonucunda, is
tatmin diizeyinin “unvan” degiskenine gore farklilagtigi saptanmistir. Uygulanan tukey
testi sonucunda farkin arastirma gorevlileri grubu ile dogent grubu arasinda oldugu
saptanmistir. Belirtilen gruplarin ortalamalarini1 incelediginde “Dogent” grubunun
ortalamasiin, “Arastirma Gorevlileri” grubunun ortalamasindan daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Dolayisiyla ortalamasi daha biiyiikk olan “Dogent” grubundaki
akademisyenlerin, “Arastirma Gorevlisi” grubuna ait akademisyenlere kiyasla is tatmin
diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. “Dogent” grubunu olusturan
akademisyenler, “Arastirma Gorevlisi” grubundaki akademisyenlere kiyasla, sahip
olduklart unvan, is giivencesi ve yiiksek gelir diizeyi sayesinde gerek maddi gerekse
manevi ihtiyaglarini giderebildikleri diistiniilmektedir. Dolayisiyla akademisyenlerin
sahip olduklart statiinlin artig1 ile beraber tatmin diizeylerininde arttig1 goriilmektedir.
Bu durum Oztiirk ve Sahbudak (2015), Hotamishi ve Agca (2010)’da oldugu gibi
literatiirii destekler niteliktedir.

Akademisyenlerin is performans diizeylerinin demografik degiskenler agisindan
anlaml bir sekilde farklilagip farklilagsmadigini tespit etmek amaciyla yapilan analizler
sonucunda ig performans diizeyinin “tecriibe”degiskenine gore farklilastig1 saptanmustir.
Bahse konu farkliligin “10-14 y11” tecriibe grubu ile “20 yil ve {izeri” tecriibe grubu
arasinda oldugu goriilmistiir. Ortalamas1 daha biiyiik olan “20 yil ve iizeri” tecriibe
grubundaki akademisyenlerin, “10-14 y11” tecriibe grubundaki akademisyenlere kiyasla
performans diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. 20 yi1l ve lizeri tecriibe
grubuna sahip akademisyenlerin, hem yasam hem de is tecriibeleri, beklenti seviyelerini
daha gercekei ve ulasilabilir kilarken, 10-14 yil tecrilbe grubundaki akademisyenler ise

is yasamlar1 boyunca belki de hi¢bir zaman elde edemeyecekleri, gercekci olmayan
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istek ve beklentilere sahip olabilmektedirler. S6z konusu durumun akademisyenlerin

performanslarini biiyilik oranda etkiledigi diistintilmektedir.

ONERILER

» Ulagilan bulgular 1s181inda akademik personelin zaman igerisinde birgok donanim
kazanmasinin, mesleki bilgi birikiminin artmasinin, performanslarina yansidigi tespit
edilmistir. Bu baglamda geng, tecriibe eksikligi bulunan akademisyenlerin istek ve
giicleri ile mesleki tecriibeye sahip akademisyenlerin bilgi ve donanimlarinin birlesmesi
durumunda, hem kurum i¢i birliktelik ruhunun yakalanacagi hem de akademik
calismalarda verimliligin artacag diisiiniilmektedir.

> Mesleginin gerektirdigi donamimlara sahip olmak, entelektiiel bir bakis
kazanmak, farkli deneyimler yasamak ve gelecege olabildigince gii¢lii hazirlanmak iyi
bir iiniversite egitiminden gegmektedir. Dolayisiyla girdisi ve ¢iktisi insan kaynagindan
olusan tliniversitelerde akademik personelin yalnizca fiziksel olarak sisteme dahil olmasi
yeterli goriilmemektedir. Akademisyenlerden olabilecek en yiiksek performansin
saglanmas1 hussunda, onlarin psikolojik olarak memnun edilmesi gerekmektedir. Bu
baglamda akademisyenler,is monotonlugunu azaltacak ve performanslarinin artmasina
yardimct olacak, kongre, sempozyum, degisim programlart vs. c¢alismalara tesvik
edilmeli, gerekli fiziki sartlar saglanmalidir.

» Zaman ve maliyet kisitlar1 nedeni ile bu c¢alisma yalnizca Batman
Universitesinde gerceklestirilmistir. Gelecekteki ¢alismalarda, calisama kapsaminin
genisletilmesi ve calismaya vakif iiniversitelerinin de dahil edilmesi ile akademik

literatiire katki saglanilacag: diisiiniilmektedir.
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EKLER

EK 1 Anket Formu
e
Degerli Katilimci,

Batman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans
biinyesinde yiiriitiilen bu anket ¢alismasi, akademisyenlerin iy tatminleri ile is performanslar
arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla olusturulmugstur. Anket sonucunda elde edilecek
bilgiler sadece tez ¢calismasinda kullanilacaktir. Gostermis oldugunuz ilgi icin tegekkiir ederim.
Demografik Ozellikler: Bu boliimde sizden kisisel bilgileriniz istenmektedir. Size uygun olan secenegi

isaretleyiniz. Liitfen tiim alanlari doldurunuz.
1) Cinsiyetiniz? (a) Kadin (b) Erkek
(e)61 ve lizeri

3) Medeni Durumunuz (a) Evli (b) Bekar 4) Egitim Durumunuz? (a) Lisans

Lisans (c) Doktora

2) Yasimiz? (2)20-30 (b)31-40 (c)41-50 (d)51-60

(b) Yiiksek

5) Akademik Unvammz? (a) Prof. Dr (b) Dogent (c) Dr. Ogr. Uyesi (d) Arastirma Gorevlisi (e)

Ogretim Gorevlisi

6) Kac yildir akademisyen olarak calismaktasimiz? (a) 0-4 y1l (b) 5-9 yil (c)10-14y1l (d) 15-19 (e) 20

yil ve iizeri

is Tatmini: Asagida yer alan ifadelere ne derecede katihp katumadiginizi liitfen belirtiniz; Her bir

soru icin tek bir cevap veriniz.

=
: [ U L. RO = g g g @ g
Is Tatmini Olgeginde 1) Kesinlikle katilmiyorum 2) Katilmiyorum 3) Kararsizim i~ % > S | =%
4) Katiliyorum 5) Kesinlikle katiliyorum anlamina gelmektedir S £ E 4 z| = =
$E| § 5 5| 8%
X Y| M N N X &
1. Yaptigim isten her zaman memnuniyet duyuyorum. () () ) O O)
2. Isimde bagimsiz ¢aligma imkanlarinin oldugunu diisiiniiyorum. ) () ) O O)
3. Isimde arada sirada tekdiizelikten uzaklasarak degisik seyler yapma 0) 0) OloO!l O
sansim oluyor.
4. Isimin toplum igerisinde “saygin kisi” olma sansini bana verdigini 0) 0) O1loO!l O
diisiiniiyorum.
5. Is ortanundaki yoneticilerin yénetim tarzindan memnunum. () () )Y 1O O
6. Yoneticilerin karar verme yeteneklerini memnun edici buluyorum. () () )Y 1Ol O
7. 1s yerinde bana verilen sorumlulugu memnun edici buluyorum. () () )Y 1O O)
8. Isimi, bana garantili bir gelecek saglamasi1 bakimindan yeterli buluyorum. () () ()Y 1O O)
9. Yaptigim isi bagkalar1 i¢in birseyler yapabilme hissi acisindan yeterli 0) 0) O1lO!l O
buluyorum
10. Diger calisanlarin yonlendirilmesinde aldigim yetkiden memnunum. () () )Y 1O O)
11. Kendi bilgi ve yeteneklerime uygun bir is yapmaktayim. () () )Y 1O O)
12. Isle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi agisindan memnun edici 0) 0) O1loO!l O
buluyorum.
13. Aldigim ticretin yaptigim isin karsiligi oldugunu diistiniiyorum. () () )Y 1O O)
14. Yaptigim isle ilerde terfi sansi elde edecegimi diistiniiyorum. () () () O)Y O)
15. Kendi fikir ve kanaatlerimi kullanabildigim bir iste calismaktayim. ) () )Y 1O O)
16. Isim bana kendi yontemlerimi kullanma serbestligi tantyor. () () )Y 1Ol O
17. Calisma sartlar1 ve saatlerini uygun buluyorum () () ) O O)
18. Is ortamindaki arkadaslik iligkilerinin isimden duydugum memnuniyeti 0) 0) O1loO! O
etkileyecegini diigiiniiyorum.
19. Isimin, yapilan isin takdiri agisindan memnun edici oldugunu 0) 0) O 1Ol O
diisiiniiyorum
20.giin ise girecek olsam calistigim kuruma tekrar bagvuruda bulunurum ) () ) 1O O)
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Performans: Asagida yer alan ifadelere ne derecede katilip katilmadiginizi liitfen belirtiniz; Her bir

soru icin tek bir cevap veriniz.

Performans Olgeginde 1)Kesinlikle katilmiyorum 2) Katilmiyorum 3) g g s £
Kararsizim  4) Katiliyorum 5) Kesinlikle katiliyorum anlamina § sl 32 E S| = =
gelmektedir 5 E| E & z| 2
& & = 3 = & 5
Y M N M| X U
1. Gérevlerimi tam zamaninda tamamlarim. () () ) 1O O)
2. Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. ONEONNEONEORNG!
3. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan 0) 0) 0) 0) 0)
eminim.
4. Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6zim Uretirim. () () ()Y 1OY] O)

Calismaya yapmzis oldugunuz degerli katkidan étiirii tesekkiir ederim.
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