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OZET

YUKSEK LISANS TEZI

AFETLERE MUDAHALE EDEN ORGUTLERDE ISGOREN TATMINI ILE BASARI
ALGISI ILISKiSi: AFAD ORNEGI

Hikmet AKYOL
2015, XI11+116

Ulkemizde doga afetlerinin sik olarak yasandigi bilinen bir gercektir. Yasanan doga
afetleri sirasinda ¢ok sayida kisi yasamini yitirmekte ve ekonomik agidan 6nemli kayiplar
yasanabilmektedir. Bu duruma baglh olarak yasanan afetlere dogru ve etkin bir sekilde
miidahale edilip edilmediginin tartismalarinin stirekli yasandigina sahit olunmaktadir. S6z
konusu doga afetlerinin meydana gelmesi sonucu onemli kayiplarin yasanmasi ve
akabininde goriilen ciddi tartigmalar etkin bir afete miidahale sistemini zorunlu kilmaistir.
Bu sistem igerisinde hi¢ siiphe yok ki arama ve kurtarma oOrgiitlerine 6nemli gorev ve
sorumluluklar diismektedir. Bu oOrgiitlerde goérev alan personelin basar1 diizeylerini
etkileyecek faktorlerin ortaya konulabilmesi, afete miidahalede basar1 diizeyini ve
dolaysiyla kurtarilan can sayisim1 pozitif etkileyebileceginden Onemli oldugu ileri
stirtilebilir.

Bu arastirma Erzurum Afet ve Acil Durum Arama ve Kurtarma Birligi personelinin
tatmin diizeyleri ile basar1 algilar1 arasindaki karsilikl iliskinin 6l¢iilmesi amaglanmaistir.
Arastirma i¢in segilen s6z konusu Birlik Tiirkiye’de halen gérev yapmakta olan, AFAD’a
bagli 11 birlikten birisidir. Arastirma bulgusuna gore personelin tatmin diizeyleri ile basari
algilart arasinda anlamli bir iligki s6z konusudur. Arastirmada isgdren tatmini ile basari
algisinin alt boyutlarinin karsilikl etkileri 6l¢iilerek, analiz edilmistir. S6z konusu analizler

sonucunda onemli bulgular ortaya konulmustur.
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Bu bulgularin arastirmanin yapildigi Birlik ve benzer orgiitler agisindan énemli ve
yol gosterici yonleri oldugu ileri stiriilebilir. Ayni zamanda ileride yapilacak arastirmalara
da katk1 saglayabilecegi savunulabilir.

Anahtar Kelimeler: isgéren Tatmini, Basar1 Algisi, Afete Miidahale Performansi.



ABSTRACT

MASTER’S THESIS

THE MUTUAL RELATIONSHIP BETWEEN THE EMPLOYEE SATISFACTION
AND PERCEPTION OF SUCCESS AMONG THE STAFF OF DISASTER RESPONSE
ORGANISATIONS: ERZURUM AFAD (DEMP, DISASTER & EMERGENCY
MANAGEMENT PRESIDENCY) CASE

Hikmet AKYOL
2015, XI11+116

It is a well-known fact that natural disasters occur frequently in our country. During
the natural disaster happened, many people lose their lives and there could be essential
economic losses as well. Depending on this case, it is seen that there are ongoing discussion
whether or not accurate and effective intervention against disaster is feasible. The fact that
the occurrence of natural disasters causes significant losses and it is subsequently seen
considerable debate has been forced to make an effective disaster response system. There
is no doubt that search and rescue organization have important roles and responsibilities in
this system. The factors that affect the achievement of the personnel taking part in this
organization have to be posed in order to rise the level of success in responding to disaster;
thus it can be positive effect to rescue the number of lives.

This research is to aim at evaluating correlation between satisfaction levels and
perception of achievement of personnel who work in emergency search and rescue
association located in Erzurum. The Association selected for the study is one of 11 working
associations which is connected to AFAD (DEMP, Disaster & Emergency Management
Presidency) in Turkey. According to the research findings, there is a significant relationship
between staff’s satisfaction level and perceptions of achievement. In this study, measuring
the interaction of the dimensions of employee satisfaction and perception of achievement

were analyzed. In this context, these analyzes have revealed significant findings.
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It could be argued that these findings are important in terms of direction and
guidance to Association where research has been carried out and similar organizations as

well. In additioin to this, the research may contribute to the future research.

Keywords: Employee Satisfaction, Perception of Achievement, Disaster Response

Performance
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GIRIS

Tiirkiye cografi acgidan doga afetlerinin stk yasandigi bir konumda
bulunmaktadir. Yasanan afetler sonrasinda bir¢ok kisi yasamini kaybetmekte ve ¢cok
biliyiik oranlarda maddi zararlar yaganmaktadir. Doga afetlerinin yani sira son
zamanlarda siirekli karsilasilan maden kazalari, afetlere miidahale yontemlerinin
nasil olmasi gerektigi tartigmalarinin da siirekli yasanmasina neden olmaktadir.
Goriilen afetlerin ve yasanan tartigmalarin bir sonucu olarak etkin ve profesyonel bir
afet miidahale sisteminin olusturulmasi zorunlu hale gelmistir.

Ulkemizde bu probleme doniik olarak vyiiriitiilen ¢aligmalar neticesinde
olusturulan afete miidahale kurumlarinin baginda, Bagbakanlik Afet ve Acil Durum
Y onetim Bagkanligi (AFAD) ve onun biinyesinde kurulan, illerdeki valiliklere bagl
Il Afet Acil Durum Miidiirliikleri gelmektedir. AFAD personeli kendi bolgelerinde
ve ihtiya¢ halinde Tiirkiye’nin c¢esitli bolgelerindeki doga afetlerine miidahale
etmektedirler.

Bu aragtirmada Erzurum Afet ve Acil Durum Arama ve Kurtarma Birligi
personelinin tatmin diizeyleri ile basari algilar1 arasindaki karsilikli iligskinin
Ol¢iilmesi amaclanmistir. Arastirma i¢in segilen s6z konusu Birlik Tiirkiye’de halen
gorev yapmakta olan, AFAD’a bagh 11 birlikten birisidir. S6z konusu Birlik’in
bulundugu bolge, deprem, ¢1g, heyelan ve benzeri afetlerin sik¢a goriildiigii bir
bolgedir. Bu baglamda Birlik personelinin tatmin diizeyleri ile basar1 algilari
arasindaki karsilikli iliskinin boyutunun ortaya konulmasi, gerek afete miidahale
etme noktasinda basar1 diizeylerinin artirilmasi ve dolaysiyla da afetlere miidahale
etkinligi ile kurtarilan yasam sayisinin artirilmasi bakimindan 6nemli oldugu ileri

surtilebilir.



BIiRINCIBOLUM

1. ISGOREN TATMINI

1.1. Isgoren Tatmini Kavram

Isgorenlerin is yasaminda énemli bir rol oynayan isgdren tatmini ¢ok sayida
arastirmaci igin 6nemli bir ¢alisma alani ile en sik calisilan is tutumlarindandir®. Bu
kadar 6nemli bir ¢aligma alan1 olmasina karsin, isgdren tatmininde goriilen belirsizlik
durumu, goriis ¢eliskisi ya da metodolojik sorunlar belki de sosyal bilimlerin diger
alanlarinda mevcut degildir. Zira literatiir genis bir bicimde incelenirse isgdren
tatminin basit bir planlamas1 olmadig1 i¢in gergekten karmasik, hantal ve ¢ok tarafli
bir kavram oldugu goriilmektedir?.

Bundan dolay1 isgéren tatminin evrensel bir tanimmi bulmak zor
olabilmektedir. Zira c¢esitli arasgtirmacilar isgoren tatminini farkli agilardan
tamimlamislardir®. Locke’a (1976) gore isgoren tatmini, kisinin isini ve is
deneyimlerini degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan hosa giden ya da olumlu duygusal
durumlardir®. Price (2001), isgdren tatminini, duygusal yonelimler agisindan kisinin
isine olan yakinlig1 olarak tanimlamaktadir®. Griffin, Hogan, Lambert, Tucker-Gail,
& Baker (2010), gore isgoren tatmini kisinin arzu ve ihtiyaclartyla baglantilidir.
Ozellikle ¢alisanlarin ihtiyaglarini tatmin ettigi siirece yasitlariyla iliskisinde bile isin

keyfini bir anlamda ifade etmektedir®. Tiim bu tanimlamalar ortak bir potada

1 A. Kebriaei, M.S. Moteghedi, “Job satisfaction among community health workers in Zahedan District,
Islamic Republic of Iran”, La Revue de Santé de la Méditerranée orientale, \VVol:15, No: 5, 2009
p.1157,

2 Ralp Kathz, John Van Maanen (1974), “ The Loci of Works Satisfaction Job, Interaction and
Policy”, October, Cambridge, Massachusetts: Massachusetts Institute of Technology, Alfred P. Sloan
School of Management, 1974, p.1

3 Kanjana Kessuwan, Nuttawuth Muenjohn “ Employee Satisfaction: Work-related and personal factors”,
International Review of Business Research Papers, Vol: 6. No: 3. August, 2010, p.169,

4E. A., Locke, “The nature and causes of job satisfaction”, In M. D. Dunnette (Ed.), Handbook of
Industrial and Organizational Psychology, , Chicago: Rand McNally College Publishing Co. , 1976,
p.1300.

5 J.L. Price (2001), “Reflections on the Determinants of Voluntary Turnover”, International Journal of
Anpower 22 (7), pp.600-624. Aktaran: Muhammad Jamal Shah, Musawwir-Ur-Rehman, Gulnaz
Akhtar, Huma Zafar, Adnan Riaz , “Job Satisfaction and Motivation of Teachers of Public Educational
Institutions”, International Journal of Business and Social Science Vol. 3 No. 8, April, 2012, p.272.

® Griffin, M. L. Hogan, N. L. Lambert, E. G. Tucker-Gail, K. A. & Baker, D. N. (2010), “Job
Involvement, job Stress, job satisfaction, and Organizational Commitment and the Burnout of Correctional
Staff”, Criminal Justice and Behavior, 37(2), 239-255. Aktaran: Allan B. de Guzman, Erika Largo,
Lillianne Mandap, and Virnalyn Mae Mu~noz , “The Mediating Effect of Happiness on the Job Satisfaction


https://archive.org/search.php?query=publisher%3A%22Cambridge%2C+Mass.+%3A+Massachusetts+Institute+of+Technology%2C+Alfred+P.+Sloan+School+of+Management%22
https://archive.org/search.php?query=publisher%3A%22Cambridge%2C+Mass.+%3A+Massachusetts+Institute+of+Technology%2C+Alfred+P.+Sloan+School+of+Management%22
https://archive.org/search.php?query=publisher%3A%22Cambridge%2C+Mass.+%3A+Massachusetts+Institute+of+Technology%2C+Alfred+P.+Sloan+School+of+Management%22

birlestirilirse kisinin ¢alisma ortaminda gecirdigi zaman ve bu siire zarfinda edindigi
tecriibeler, fizyolojik, psikolojik ve diger cevresel etmenler ile isin kisinin
beklentilerini karsilama durumuna iggdren tatmini denilebilir.

Isgoren tatmini is ile ilgili degiskenleri etkilediginden ¢ok dnemlidir. Isgdren
tatmini Orgiitsel baglilik, yasam tatmini, zihin saglig, orgiitsel vatandaglik davranis,
motivasyon ve ise baghlik ile pozitif iliskilidir’.

Kisi, calistig1 ortam ve isinin beklentilerini arzuladigi 6lgiide gideremedigi
hissiyatina kapilirsa is tatminsizligi yasanmaktadir. Bu durum, isgorenin isgiicii
verimliligine negatif yansimakta ve isine duydugu bagimliligin diismesine yol agarak,
arzu dahilindeki isgiicii devir hizinin yiikselmesine sebep olmaktadir®.

Isgoren tatmini kisiler i¢in oldugu kadar &rgiitler icinde hayati bir dneme
sahip olabilmektedir. Zira gelisen teknoloji ve diger biitiin imkanlara ragmen Orgiit
acisindan iggorenler Onemli bir kaynaktir ve onlarin isgiicii verimliligi ile
performanslari drgiitlerin basarisinda énemli bir etkendir®.

Is ve isgdren tatminiyle alakali arastirmalarin kisiler ve orgiitler acisindan
onemi genel olarak asagidaki gibi ifade edilebilir'®:

> Isgdren tatmini kisinin tutum ve davranislariyla alakali bircok teori ve
modellerde merkezi bir role sahiptir.

> Isgoren tatmini arastirmalar1 bireysel yasamin ve orgiitsel etkinligin

arttirtlmasi i¢in pratik bir uygulamaya sahiptir.

of Aging Filipino Workers: A Structural Equation Model (SEM)”, Educational Gerontology, 40, 2014,
p.770, pp.767-782.

7 Sangmook Kim “Individual-Level Factors and Organizational Performance in Government
Organizations”, Journal of Public Administration Research and Theory, Vol. 15, No. 2, Advance
Access publication on December 16, 2005, p.246-247.

8 Zeki Akinci, “Turizm Sektdriinde Isgoren tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizli Konaklama
Isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz I.i.B.F. Dergisi, (4), 2002, s.3.

9 Nuran Aksit Asik, “Calisanlarin is Doyumunu Etkileyen Bireysel Ve Orgiitsel Faktorler ile Sonuglarina
[liskin Kavramsal Bir Degerlendirme ”, Tiirk idare Dergisi, cilt:31, say1:467, 2010, ss.32.

10 (Ed) Neil Anderson, Deniz S. Ones, Handan Kepir Sinangil, Chockalingam Viswesvaran, Handbook
of Industrial, Work & Organizational Psychology, VVolume 2: Organizational Psychology, Timothy A.
Judge, Sharon K. Parker, Amy E. Colbert, Daniel Heler ve Remus Ilies, “Job Satisfaction: A Cross-Cultural
Review, 2nd Edition, London: SAGE Publications, 2002, p.26



1.2. Isgéren Tatminine Yonelik Literatiirde Kullamlan Kuramlar

Is tatmine yonelik kuramlar denilince akla genelde motivasyon kuramlar
gelmektedir. Literatiirde motivasyon ile alakali bir ¢ok calisma yapilmistir. Genel
olarak motivasyon kuramlarini ii¢ ana temsilcisi vardir!!:

»  Frederick W. Taylor (1856-1917): Taylor bilimsel yonetimin babasi
olarak bilinmektedir. Taylor Bilimsel Yo6netimin prensipleri (1911), adli eserinde
isgilicli ve yonetimin basarisinin birbirine bagimli oldugunu ileri siirmektedir.

» Elton Mayo (1880-1949): Mayo ve arkadaslari bir dizi deneyler
yapmiglardir 1927 ile 1932 yillar1 arasinda Hawthorne Amerika Chicago’da Western
elektrik sirketinde arastirmalar yapilmistir. Bu calismalar Hawthorne deneyleri
olarak bilinmektedir.

»  Abraham Maslow (1908-1970): Maslow ihtiyag hiyerarsisi kuramini ilk
defa insan motivasyonun bir teorisi (1943), adl1 calismasinda kullanmistir.

Maslow insan motivasyonu teorisinin kesin gerceklesebilmesi igin One
siirdiigii dnermelerden bazilar1 sunlardir'?:

e Organizmanin entegre biitiinligii motivasyon teorisinin temel
taslarindan birisi olmalidir.

e  Hemen hemen tiim organizmik siniflar motive ve motive edici olarak
anlasilmalidir.

e  Aclik diirtiisii kesin bir motivasyon teorisi i¢in merkezi bir nokta ya da
model olarak reddedilebilmelidir. Herhangi bir diirtii somatik tabanli ve
yerlestirilebilir insan motivasyonundan daha =ziyade alisilmisin  diginda
goriilebilmelidir.

e  Butiir bir teori kismi ve ya ylizeysel olmaktan ve u¢ anlamlara gelmekten
ziyade kendini merkezilestirebilmeli ya da temel hedefleri vurgulamalidir.

e  (Cesitli kiiltlir yollar1 genelde ayni amag i¢in vardir. Bu nedenle bilingli,
spesifik, yerel- kiiltiirel istekler daha ¢ok temel bilingsiz hedefler olarak motivasyon

teorisindeki temel hedefler gibi degildir.

11 Dipak Kumar Bhattacharyya, Principles of Management: Text and Cases, Delhi: Pearson Education
India, 2012, http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/management/9789332501416/5dot-
directing-through-motivation/ch05_sub7_xhtml?uicode=karade (Erisim Tarihi: 23 Haziran 2014)

12 Abraham H. Maslow, "A Theory Of Human Motivation", Psychological Review, 50, 1943, p.370-371.
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e  Motivasyon teorisi hayvan merkezli olmaktan ziyade insan merkezli
olmalidir.

e  Motivasyonlarin smiflandirilmasi motive davraniglar1 ya da dirtiileri
kiskirtmaktan ziyade hedefler dogrultusunda olmalidir.

e  Genel olarak motivasyon kuramlari igerisinde; Kapsam kuramlar1 ve

stire¢ kuramlari olarak ikiye ayrilmaktadir.

1.2.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlar1 dncelikli olarak bireysel ihtiyaglar tistiindeki fizyolojik ve
psikolojik eksikleri zorlanmadan yok etmeye ya da azaltmaya odaklanmaktadir.
Bunun yani sira kapsam kuramlart engellenmis ihtiyaglara ve tatminin yollarina

dayanarak is davramislarin1 agiklamaya calismaktadir'®,

Sekil 1.1. (1) Kapsam Kuramlarimin Motivasyon Siireci

Kurmak
Hedefi
Tanimak Yapma_k
Hedefi Hedefi
Ulasmak
Hedefi

Kaynak: Michael Armstrong; Stephen Taylor, Armstrong's Handbook of Human Resource Management

1.2.1.1. Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami
Psikolog Abraham Maslow (1954) insan motivasyonun bir a¢iklamasi olarak

genis kabul gormiis ihtiyaglar hiyerarsisi kuramini gelistirmistir. Bu teorinin anahtar

13 John R. Schermerhorn, Jr. , Richard N. Osborn, Mary Uhl-Bien, James G. Hunt, Organizational
Behavior, 12th Edition, United States of America: John Wiley & Sons, 2011, p.103


http://www.wiley.com/WileyCDA/WileyTitle/productCd-0470878207,descCd-authorInfo.html

fikri ihtiyaglarin temel bir hiyerarsisi oldugudur. Hiyerarsinin en altinda gida gibi
temel biyolojik ihtiya¢ bulunurken, en tepede ise, akranlarimizin bize saygi
gostermesi gibi ihtiyaglardir ve yalmiz diisiik seviyedeki ihtiyaglarimiz tatmin
oldugunda davranislarimizin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir®®,

Maslow’a gore entegre ve organize bir biitlin olarak tanimladigi bireyin
ihtiyaclarini bes temelde siniflandirmaktadir®®:

>  Fizyolojik Ihtiyaclar: Genelde motivasyon teorisi i¢in baslangic noktasi
olarak alian s6zde fizyolojik diirtiilerdir.

> Giivenlik Thtiyaclari: sayet fizyolojik ihtiyaclar kismen tatmin
edilmigse, sonradan yeni bir dizi ihtiyaclar ortaya ¢ikmaktadir. Bu ihtiyaglar kargasa
ve diizensizlik benzeri 6zgiirlilk korkusundan gelen ihtiyaclar olabilecegi gibi, yapi,
hukuk diizen ihtiyaglar1 gibi ihtiyaglarda olabilmektedir.

>  Sosyal Thtiyaclar: Sayet fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarinin her ikisi
de tatmin olmusgsa ask, sevgi ve aidiyet benzeri sosyal ihtiyaglar ortaya ¢ikmaktadir.

>  Deger Ihtiyaclari: toplumdaki tiim insanlar kendilerine 6z saygi ya da
benlik saygisi ve digerlerinin saygisina dengeli ve yiiksek olgiilerde ihtiyag ve arzu
duyarlar. Bu nedenle bu ihtiyaglar iki grup halinde siniflandirilmaktadirlar. Birinci
siif gii¢ ve arzu, ikincisi ise, seref ve itibardir.

>  Oz- Gerceklestirme Thtiyaclari: Sayet tiim ihtiyaglar gergeklesse bile
yeni huzursuzluk ve hosnutsuzluklar ortaya ¢ikacaktir. Bu tiir ihtiyaglar ahlak,
dogallik ve yaraticilik gibi insanin kendi dogasindan kaynaklanan ihtiyaglardir.

Maslow ’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurammin en Onemli anlami kisisel
tatmininin ihtiyaclar hiyerarsisinde kisinin diizeyine bagl olarak farkli faktorlerden
etkilenebilmesidir. Bunun yani sira Maslow ‘un teorisi her bir bireyin essiz oldugunu
one siirmektedir. Bu nedenle motivasyon diizeyi kisilerin 6zelliklerine bagl olarak

degisebilir'®.

14 Len Sandler, Becoming an Extraordinary Manager: The 5 Essentials for Success, New York, United
States of America: AMACOM, 2007, p.24

15 Abraham H. Maslow, Motivation and Personality, p.19-35-46, New York: Harper & Row, 1970, p.19-
35-46.

18 Stephen Perkins; Raisa Arvinen-Muondo, “Organizational Behaviour ”, January 3, London: Kogan
Page, 2013, http://proguestcombo.safaribooksonline.com/book/hr-organizational-
management/9780749463601/3dot-motivation-at-work-engagement-and-
facilitation/a33_xhtml?uicode=karade (Erigim Tarihi: 23 Haziran 2014)
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Sekil 1.2. ( 2) Maslow ’un Thtiyaclar Hiyerarsisi

Oz
Gergeklestirme ihtiyaclary
Deger Thtiyaclari
Sosyal ihtiyaclar
Giivenlik Ihtiyaglari

Fizyolojik ihtiyaclar

Kaynak: Lawrence Holpp (2011), Win-Win Performance Appraisals: What to Do
Before, During, and After the Review to Get the Best Results for Yourself and Your Employees:
What to Do Before, During and After the Review, August 24, New York: McGraw-Hill,

1.2.1.2. Cift Faktor Kuram

Cift faktor kurami Frederick Herzberg tarafindan ¢alisma yerinin is tutumlari
iistiinde hangi etkilere neden oldugunu kanitlamak i¢in bir dizi etkinliklerin
incelenmesi sonucu ortaya konmustur'’.

Herzberg arastirmasinda cevaplanmak iizere ii¢ soru sormustur'®:

»  Yiksek motivasyona neden olacak faktorler hangileridir?

»  Diisiik iggdren tatmini Ve tatminsizligine neden olan faktorlerden farkli
yiiksek iggdren tatminini meydana getiren faktorler nelerdir?

» Degisen is tutumlarinin bir sonucu olarak iste insanlarda ne meydana
gelmektedir?

Herzberg (1957,1966) miihendis ve muhasebecilerden “ son derece
memnunum ve ya son derece hosnutsuzum” cevabini istedigi bu arastirmasinda

onlarin 1§ tatminleri ve ya tatminsizliklerinin kaynaklarina dogru bir sorusturmayi

17 Frederick Herzberg, “The Motivation To Work Among Finnish Supervisors”, Personnel Psychology,
Winter65, Vol. 18 Issue 4, 1965, p.394.
18 Sandler, a.g.e. , 5.26



temel almigtir. Herzberg’e gore bu arastirma tatminden ve ya tatminsizlikten
etkilenen duygularin iki faktdrii {izerine kuruluydu®®.

Motive edici ve hijyen olarak adlandirilan bu faktérler asagidaki gibidir?®:

» Motive edici faktorler: Calisma ilgisi, basari, basar1 i¢in tanima ve
sorumluluk ile ylikselmedir.

» Hijyen Faktorleri: Sirket politikasi ve yonetim, Yasitlar ve kisilerarasi

iletisim ve ¢alisma kosullari ile idaredir.

1.2.1.3. Basar1 Kuramm

McClelland (1965), motivasyon teorisine yeni bir yaklasim getirmistir.
McClelland davranis giidiilerinin ii¢ farkli tiiri oldugunu ileri siirer; basari i¢in
ihtiyaclar, gii¢ icin ihtiyaglar ve iliski icin ihtiyaglar. Onun teorisine gore kisiler
geemis deneyimlerinden degisen yogunluk giidiiler kazanmaktadir. Zira bireyler belli
bir déoneme kadar biiylidiikge ortamdan kisilerin aldig1 geri bildirimler 6grenilen
tepkilerdir?.

McClelland bireylerin degisen ihtiyaglari tarafindan motive edilme derecesini
Olemek icin 6l¢iim araci olarak tematik algi testini gelistirmistir. Basar1 Kuraminda
iliski icin bir giice ihtiyag duyan bireyin birincil motivasyonu, kisi ve kurumlar
iizerinde kontrol ve gii¢ kullanmanin gerekliligi araya girdiginden iist diizey bir
liderlik pozisyonunda muhtemelen basarili olamaz. Iyi bir ydnetici, sef ve koreograf
muhtemelen bunu saglamak icin giiclii bir ihtiyag¢ sergileyecektir. Farkli kurumsal
ortamlarda basar1 gii¢ ve iliski i¢in onlarin ihtiyaglarinin ne kadar gii¢lii oldugu bir

dereceye kadar baghdir??.

19 Michael Armstrong and Stephen Taylor, Armstrong's Handbook of Human Resource Management
Practice, 13th Edition, April 3, London: Kogan Page, 2014,
http://proguestcombo.safaribooksonline.com/book/hr-organizational-anagement/9780749469641/13dot-
motivation/al3_4 xhtml?uicode=karade (Erigsim Tarihi: 24 Haziran 2014)

20 Herzberg, a.g.e. , 5.399-401

2L William R Allen and Harold L Gilmore, What Managers Do, Fourth Edition, November 12, United
States of America: AMACOM, 1993, p.100

22 William Byrnes, Management and the Arts, 4th Edition, September 29, New York: Focal Press, 2008,
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/management/9780240810041/chapter-8-leadership-
and-group-dynamics/theories_of motivation?uicode=karade (Erisim Tarihi: 25 Haziran 2014)
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1.2.1.4. ERG Kurami

ERG kurami insan ihtiyaglariin arzu ozellikleri ve tatminin tahmini,
anlasilmas1 ve agiklanmasi amaciyla gelistirilen kavramsal ve deneysel bir
sistemdir®. Clayton P. Alferder (1967), tarafindan ileri siiriilen teoride ihtiyaglar ii¢
grupta toplanmaktadir. Bunlar sirasiyla; varlik, iliski, gelismedir. Ug¢ kategorinin
tiimiinde belirginliginin farkli diizeylerinde birgok ihtiyac1 vardir. Ihtiyaclarin tiim
gruplar1 ulagsmak istenen son durum i¢in belirli bir duruma ve siirece dayanarak
tanimlanmaktadir?*,

ERG kuramini Maslow ’un ihtiyaclar kuraminin bir benzeridir ancak onu
ihtiyaclar hiyerarsisinden ayiran ii¢ basat dzellik vardir®:

»  Maslow ‘un ihtiyaglar hiyerarsisi bes kategoride siniflandirilirken, ERG
kuraminda ii¢ kategoride siniflandirilmaktadir.

»  ERG kurami essiz bir diis kiriklig1 (frustration) regresyonunu bilesenini
vurgulamaktadir. Zaten tatmin bir alt diizey ihtiyac yiiksek diizey bir ihtiya¢ tatmin
olamadiginda etkin hale gelebilir. Bundan dolay:1 sayet kisi biiyliyen ihtiyag¢larini
karsilamaya gabalarken daima 6fkelenmektedir. Iliski ihtiyaclart motivasyon anahtari
olarak yeniden yiizeye ¢ikabilmektedir.

»  Maslow’ un kuraminin aksine daha ¢ok bir ihtiyacin etkin olabilecegini

ileri stiirmektedir.

1.2.2. Siire¢ Kuramlari
Siire¢ kuramlar1 davranislarin belli bagh tiirlerini ortaya koymaya, birbirlerine
etkisi ile kisisel ve igsel faktorlerin nasil etkilesimde oldugunu analiz etmeye ve

aciklamaya calismaktadir. Ayn1 zamanda siire¢ teorileri performansin gelecegi ile

23 Clayton P. Alderfer, Robert E. Kaplan and Ken K. Smith, “The Effect of ariations in Relatedness Need
Satisfaction on Relatedness Desires”, Administrative Science Quarterly, Dec74, Vol. 19 Issue 4, 1974,
p.507.

24 Clayton P. Alderfer, “An Organizational Syndrome”, Administrative Science Quarterly, Dec67, Vol.
12 Issue 3, 7 charts, 3 graphs, 1967, p.442.

2 John R. Schermerhorn, Jr, James G. Hunt, Richard N. Osborn and Mary Uhl-Bien, Organizational
Behavior, 11th edition, January 07, p.111, Hoboken, United States of America: John Wiley & Sons, 2010,
p.111
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ilgili olarak d&diillerin rolii ve bireyler tarafindan karar alma siireglerini

vurgulamaktadir?®,

1.2.2.1. Beklenti Kuramm

Victor Vroom tarafindan ortaya atilan beklenti kurami motivasyon kuramlari
icerisinde ¢okca incelenen bir teoridir. Kuramin kavrama ile alakali varsayimlari
insan davranisinin rasyonel kisminin agiklanmasini sinirlandirmasina ragmen, yine
de 6grenme kurami, tutumlar ve orgiitsel davranis ile karar verme gibi benzerligi
bulunan fakli alanlardaki arastirmalarda temel bagvuru araci olarak hizmet etmeye
devam etmektedir?’.

Vroom ’un Beklenti kurami ii¢ temelde motivasyon kavraminmi aciklamaya
calismaktadir?®;

» Beklenti: Vroom (1964), tarafindan beklenti, bir sonuca ya da
performansa yol acan eylem ve yahut bir c¢abanin 06znel olasiligi olarak
tanimlanmaktadir.

» Vasita: Vroom (1964), bu kavrami, bir sonug iliskisi olarak tanimlar,
ancak bu sonug iligkisi yalnizca diger bir sonugla arasindaki iliski olarak
yorumlanmamakta ayn1 zamanda bir sonu¢ elde etme olasilig1 olarak ta ifade
edilmektedir.

»  Degerlik (Valance) : Vroom (1964), bu kavrami sonuglara dogru biitiin
olas1 duygusal yonelimler olarak tanimlamakta ve sonuglari ile 6nemini, ¢ekiciligi ya
da beklenen tatmini olarak yorumlamaktadir.

Vroom (1964) gore kisiler ¢abalarinin iyi bir performans degerlendirmesine

yol agacagma inandiklarinda yiiksek diizeyde ¢aba sarf etmeye motive olurlar. Iyi bir

% Vijay K. Verma, P. Eng. , M.B. A., The Human Aspects of Project Management: Human Resource
Skills for the Project Manager, VVolume Two, January 01, Pennsylvania: Project Management Institute,
1996, p.45

27 Leon Reinharth and Mahmoud A. Wahba, “Expectancy Theory As A Predictor Of Work Motivation,
Effort Expenditure, And Job Performance”, Academy of Management Journal, VVolume 18, Number:3,
September, 1975, p.520.

28 \Wendelien Van Eerde, Henk Thierry , “Vroom's Expectancy Models and Work-Related Criteria: A Meta-
Analysis” , Journal of Applied Psychology, Vol. 81, No. 5, 1996, p.576.
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degerlendirme promosyon, iicret artis1, bonus gibi orgiitsel ddiillere yol agacaktir ve

s6z konusu bu ddiiller bireyleri kisisel hedeflerinde tatmin edecektir?®.

1.2.2.2. Takviye Kurami

Skinner tarafindan ileri siiriilen teorinin ana fikri “fakviye” kavramidir. Bu
teoriye gore herhangi bir olay gelecekteki bir tepkinin olasiligini arttirir ve ya azaltir.
Takviye teorisi insan davraniginin kisinin olumsuz tecriibeleri ya da dnceki olum
tecriibeleri tarafindan sekillendigini ileri siirmektedir®.

Belli bir davranisin sonucunu bilmek benzer davranislari tekrarlamada bir
bireyin motivasyonunu etkileyebilir. Olumlu davranislar insanlari ve oOrgiitleri
yonetmede takviye gorevi gormekte, bir organizasyon i¢in etkili bir liderlik
saglayabilmektedir. Ayni zamanda acik bir hedef sunabilir, sorumluluklar
netlestirebilir ve becerilerini gelistirerek ve biliyliterek astlar1 iginde artmis

yetkileriyle terbiye olabilir!.

1.2.2.3. Esitlik Kuramm

Esitlik kurami, sosyal karsilagtirma teorisi, sosyal psikolog J. Stacey Adams
tarafindan gelistirilmistir ve bu kuram bir¢cok insan tarafindan diizenli olarak
kullanilmaktadir®,

Esitlik kurami insanlarin 6rgiitlerde, calisanlarin 6deme almasi ve hizmetleri
icin (girdi) diger faydalarda (¢ikt1), esit muamele edilmesi arzusuyla motive olduklari
kavramina dayanmaktadir. Adams’in teorisi ekip liyelerinin projelerde digerleriyle
kendi 15 girdi ve ¢iktiklarini karsilastirdiklarini ve ortaya ¢ikan esitsizliklerin onlarin

¢aba sarf etme derecesini etkileyebilecegini dnermektedir®,

29 Stephen Perkins, Raisa Arvinen-Muondo, Organizational Behaviour, January 3, London: Kogan Page,
2013, http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/hr-organizational-
management/9780749463601/3dot-motivation-at-work-engagement-and-
facilitation/a34_xhtml?uicode=karade (Erisim Tarihi: 24 Haziran 2014)

0 Vijayetal., a.g.e., p.49

3L IFPO, Security Supervision and Management, p.81-83, Nowember 6, Oxford: Butterworth-
Heinemann, 2007, p.81-83

32 patricia Buhler, Human Resources Management, January 1, United States of America: Adams Media,
2012,  http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/-/9781580626996/chapter-12-motivation-the-
old-and-the-new/d6ee93?uicode=karade (Erisim Tarihi: 27 Haziran 2014)

8 Vijayetal., a.g.e., p.50
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Calisanlar girdi ve ¢ikti oranlarinin yaklasik olarak esit oldugunu
algiladiklarinda degisim iliskisi neticesinde tatmin olmalari muhtemeldir. Girdi ve

¢ikt1 dengesi calisanlarin ulasmak i¢in motive olduklart hedeflerdir®.

1.2.2.4. Hedef Belirleme Kurami

Hedef belirleme kurami on yillardir 6rgiitlerdeki ¢alisanlarin motivasyonunu
ve performansini arttirmak igin sik¢a basvurulan bir ¢oziim olarak goriilmiistiir®®.
Hedef belirleme kuramina gore orgiit davranislarinda bilingli hedefler, performansa
hedeflerin spesifik ve zorlu olmak {izere iki tipinin eklenmesiyle meydana
gelmektedir®®. Bunun motivasyonel bir nedeni vardir; zorlu hedefler yerine getirene
caba harcatan hedeflerdir. Spesifik hedefler ise, eylemi belirli bir siirece dogru
yonlendirmektedir®’,

Locke hedef belirleme kuramu ile alakali olarak ii¢ &nerme sunmaktadir®®:

»  Spesifik yiiksek hedef ortami hedefsizlikten, ileri performansa yol
acmaktadir,

»  Hedefe baglilik 6nemlidir,

»  Karar vermede katilim, parasal tesvikler gibi degiskenler, geri bildirim
ya da sonug bilgisi bir 6l¢iide kisilerin hedefe bagliligini ve spesifik hedef ortamina

yol agmasi bir dl¢iide yalnizca performansi etkiler.

3 Joan E. Pynes and Donald N. Lombardi, Human Resources Management for Health Care
Organizations: A Strategic Approach, San Francisco: Jossey-Bass, January24, 2012,
http://proguestcombo.safaribooksonline.com/book/hr-organizational-
management/9781118152744/chapter-10-compensation-  strategies/c10_levell 1 xhtml?uicode=karade
(Erisim Tarihi: 27 Haziran 2014)

% Lisa D. Ordo'n"ez, Maurice E. Schweitzer, Adam D. Galinsky, and Max H. Bazerman, “Goals Gone
Wild: The Systematic Side Effects of Overprescribing Goal Setting”, Academy of Management
Perspectives, February, 2009, p.6

3 Gary P. L Atham And Ronald F. Piccolo , “The Effect Of Contextspecific Versus Nonspecific
Subconscious Goals On Employee Performance”, Human Resource Management, July—August, Vol. 51,
No. 4, 2012, p.513.

37 Sabina Alispahi¢, “Motivational Function of Plans and Goals”, Psychological Thought, Vol. 6(2), 2013,
p.197.

38 Stephen Perkins; Raisa Arvinen-Muondo, a.g.e. , http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/hr-
organizational-management/9780749463601/3dot-motivation-at-work-engagement-and-
facilitation/a34_xhtml?uicode=karade (Erisim Tarihi: 24 Haziran 2014)


http://www.wiley.com/WileyCDA/WileyTitle/productCd-0470873558,descCd-authorInfo.html
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/hr-organizational-management/9781118152744/chapter-10-compensation-%20strategies/c10_level1_1_xhtml?uicode=karade
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/hr-organizational-management/9781118152744/chapter-10-compensation-%20strategies/c10_level1_1_xhtml?uicode=karade
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/hr-organizational-management/9780749463601/3dot-motivation-at-work-engagement-and-facilitation/a34_xhtml?uicode=karade
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/hr-organizational-management/9780749463601/3dot-motivation-at-work-engagement-and-facilitation/a34_xhtml?uicode=karade
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/hr-organizational-management/9780749463601/3dot-motivation-at-work-engagement-and-facilitation/a34_xhtml?uicode=karade
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1.3. Isgoren tatmini Etkileyen Faktorler

Ishfag vd. (2011), isgoren tatminin ¢oklu boyutlu bir yapi oldugu i¢in bu
cergevede c¢esitli boyutlar ile etkenlerin birlesmesinden meydana geldigini
soylemistir®. Porter ve Lawler (1968), isgoren tatminine etki eden faktérleri i¢ tatmin
ve dis tatmin olmak iizere iki ayr1 grupta smiflamistir*®. Genel olarak isgdren

tatminine etki eden faktorler iki grupta ele alinmaktadir.

Sekil 1. 3. (3) Isgéren tatminine Etki Eden Faktorler

Kidem-
Cinsiyet Mesleki
Diizey

Medeni
Durum

Isgoren
Tatmini

sin Orgiitsel
Niteligi Hletisim

Yonetim
ve

Calisma

Ortam

39 Salih Yesil ve Selguk Ferit Dereli, “Orgiitsel Adalet ve Is Tatmini Uzerine Bir Alan Calismas1”, Siit¢ii
imam Universitesi [iBF isletme ABD, Kahraman Maras, S:1, 2012, 5.109.

40 Abdullah Soysal, Mehmet Tan, « Isgéren tatminini Etkileyen Faktorlerle ilgili Hizmet Sektoriinde
Yapilan Bir Arastirma: Kilis ili Kamu Ve Ozel Banka Personeli Ornegi”, Nigde Universitesi IIBF Dergisi,
Cilt: 6, Sayr: 2, 2013, s.47.
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1.3.1. Kisisel Faktorler
Genel olarak isgdren tatminine etki eden kisisel faktorler; yas, cinsiyet,

egitim, kidem ve mesleki diizey ile medeni durumdur.

1.3.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet lizerinde yapilan arastirmalarda kadin ve erkek c¢alisanlar arasinda
isgoren tatmini farkliliklarini inceleyen ¢alismalarin neticeleri arasinda bir tutarlilik
bulunmamaktadir. Baz1 ¢alismalarda kadin ve erkek ¢alisanlarin isgoren tatmini
arasinda acik bir fark bulunmazken, bazi calismalarda da fark bulunmustur®:,

Hulin ve Smith (1964) yilinda 295 erkek ve 164 kadin katilimiyla yaptigi
arastirmada kadinlarin islerinden aldiklar1 tatmin diizeyinin erkeklere kiyasla daha
diisiik oldugunu tespit etmislerdir. Fakat arastirmacilar bu bulgunun temel sebebinin
cinsiyetten daha ¢ok, kadinlarin ayni o6zellikteki islerde ayrimciliga ugradiklarini
diisiinmeleri ve benzeri ihtimallere baglamislardir 2.

Bonte ve Krabel (2014), yirmi bin {niversite mezunu istiinde
gerceklestirdikleri arastirmalarinda bayan mezunlarinin is tatminlerinin erkek
mezunlara oranla ortalama olarak diigiik oldugunu bulmuslardir. Bu bulgularinin
onemli cinsiyet farkliligini ortaya koyamayacagini ifade eden arastirmacilar cinsiyet
farkliliklarinin kariyer yasam dongiisiiniin ilerleyen yillarinda ortaya ¢ikabilecegini
savunmuslardir®®. Bir diger arastirmada Asanlar ve Eren (2008), Bir kamu
iiniversitesinde ¢alisan akademisyenler iizerinde yaptiklar1 ¢aligmalarinda, cinsiyet
faktorii ile isgdren tatmini arasinda anlamli bir iliski tespit edememistir**. Bu
caligmalarin aksine isgéren tatmini ile cinsiyet arasinda anlamlhi bir iligki
olabilecegini destekleyen calismalarda mevcuttur. Buna Ornek olarak Can ve
Soyer’in (2008), yaptiklar1 arastirma gosterebilir. Beden Egitimi 6gretmenlerinin

sosyo-ekonomik beklentileriyle isgoren tatminleri iligskisini 6lgmeye doniik bu

4 Sultan Sat, “Orgiitsel ve Bireysel Ozellikler Agisindan Is Doyumu Ile Tiikenmislik Diizeyi Arasindaki
Iligki: Alanya'da Banka Calisanlari Uzerinde Bir inceleme”, Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Cukurova Universitesi, Adana, 2011, s.7.

42 Atilla Yelboga, “ Bireysel Demografik Degiskenlerin is Doyumu Ile iliskisinin Finans Sektoriinde
Incelenmesi”, Sosyal Bilimler Dergisi, Aralik, say1:4(2), 2007, s.3.

43 Werner Bonte and Stefan Krabel, “You can’t always get what you Want: Gender differences in job
satisfaction of university graduates”, Applied Economics, 46, No:21, 09 April, 2014, pp. 2477-2487.

4 Oznur Asan ve Esra Erenler (2008), “Isgdren tatmini ve Yasam Tatmini Iliskisi”, Siilleyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C:13, S:2, 2008, s.212-213.
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arastirmada cinsiyet ile isgoren tatmini ve diizeyi arasinda anlamli bir iliski oldugu
tespit edilerek, bayanlarin is tatmin diizeylerinin erkeklere gore daha yiiksek oldugu

bulgusuna ulasilimistir®.

1.3.1.2. Kidem ile Mesleki diizey

Hoppock (1935), Pennsylvania’da “New Hope” kurulusunda yiiriittiigi
arastirmasinda, katilimcilarin %88’1 isinden tatmin oldugunu belirtmis ve iggdren
tatminiyle mesleki diizey arasinda dogrusal bir iliski oldugu bulgusuna ulasmistir®®.

Paul ve Phua (2011), Singapur’da bir kamu yiliksekdgretim kurumunda
gerceklestikleri arastirmalarinda yonetici ya da bolim bagkanlart gibi daha {ist
pozisyondaki akademisyenlerinin iggdren tatminin geng akademisyenlere ve kidemli

ogretim gorevlilerine kiyasla belirgin olarak daha yiiksek oldugunu bulmuslardir®’.

1.3.1.3. Yas

Calisanlarin yas1 ile islerinden sagladiklar1 tatmin diizeyi arasinda iliski
olduguna dair arastirma sonuclarina rastlanilabilmektedir. Bunun yan1 sira geng ve
yaslt kisiler islerinden farkli duygular ve hisler elde edebilmektedirler. Genglerin
birgogu sorumluluk duygusunu elde ettikleri ve yeterlilik hissettikleri bir ise girmede
basarisiz olduklarindan diis kiriklig1 yasamaktadirlar®®,

Yasli kisiler ise, yaslari ile isgoren tatmini iliskisi noktasinda bazi avantajlara
sahiptir. Zira yash ¢alisanlar, istedikleri is ile sahip olduklar1 is kosullar arasindaki
karsilastirmay: daha saglikl yapip, daha fazla iicret ve 6diil alabilmektedirler®.

Ancak kimi ¢alismalarda isgoren tatminin geng olan isgorenlerde daha fazla
oldugu bulgusuna ulasilmistir. Abu Talep (2013), anaokulu 6gretmenleri lizerinde

yaptig1 arastirmasinda geng dgretmenlerin eski meslektaslarina kiyasla daha fazla

4 Yusuf Can ve Fikret Soyer, “Beden Egitimi Ogretmenlerinin Sosyo-Ekonomik Beklentileri ile isgéren
tatmini Arasindaki Iliski”, GU, Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 28, Say1: 1, 2008, s.71.

% Elbeyi Pelit ve Yiiksel Oztiirk, “Otel Isletmeleri Isgérenlerinin Is Doyum Diizeyleri: Sayfiye ve

Sehir Otel Isletmeleri Isgorenleri Uzerinde Bir Arastirma”, isletme Arastirmalar Dergisi, say1:2(1), 2010,
S.46.

47 Emily Pakivathy Paul and Seok Kheng Phua, “Lecturers’ job satisfaction in a Public Tertiary Institution
in Singapore: Ambivalent and Non-Ambivalent Relationships between job satisfaction and Demographic
Variables”, Journal of Higher Education Policy and Management, Vol. 33, No. 2, April, 2011, p.148.
* Yelboga, a.g.e. , s.3

49 gat, a.g.e. ,s.8
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tatmin olduklar1 bulgusuna ulasmistir’®. Bir baska arastirmada Yapa ve arkadaslari
(2014), geng ve bekar olan isgorenlerin evli ve kidemli meslektaslarina kiyasla daha
tatmin olduklarimni tespit etmislerdir®’.

Herzberg ’in arkadaslar ile birlikte gerceklestirmis oldugu arastirmada yas,
is deneyimi ve isgdren tatmini iliskisi U grafigi bicimindedir. Ise yeni giren geng
personelin moralinin fazla olmasindan 6tiirii isgoren tatmini yiiksektir. Birkag¢ yildan
sonra, tatmin diizeyi belirgin bir sekilde azalmakta ve ileriki yillarda ise, ¢alisanlar
islerine devam ettikce tatmin diizeyleri yiikselmektedir®.

Paul ve arkadaginin (2011), ¢calisma bulgular1 Herzberg ’in goriisiinii destekler
niteliktedir. Arastirmada gen¢ ve yagh egitimcilerin is tatmin seviyeleri orta yash

meslektaslaria gore daha yiiksek bulunmustur®,

1.3.1.4. Medeni Durum

Isgorenlerin medeni durumlari yaptiklar islere karsi tutum ve bagliliklarin
onemli derecede etkileyebilmektedir. Mano-Negrin ve Kirschenbaum isten ayrilma
karar asamasinda esin ¢alisma sartlari ile diger ailevi ve ekonomik etkenler arasinda
sik1 bir bag oldugunu belirtmislerdir™®. Nielsen ve arkadaslarinin kentsel Cin’de
isgoren tatmini ile 6znel refah iligkisini arastirdiklar1 ¢calismada (2011), evliligin

isgoren tatmini iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu ortaya koymuslardir®.

%0 Tagreed Fathi Abu Taleb, “Job Satisfaction Among Jordan’s Kindergarten Teachers: Effects of
Workplace Conditions and Demographic Characteristics”, Early Childhood Educ J, 41, 2013, pp.143—
152.

51 P.M.S.P. Yapa, R.M. Rathnayake, G. Senanayake, and P. Premakumara, “Effect of Demographic Factors
on Job Satisfaction of Non-Academic Staff in Universities”, Proceedings of the 3rd International
Conference on Management and Economics, February, Oral Presentations, Faculty of Management
and Finance, University of Ruhuna, February, 2014, p.308.

52 Nevzat Demir, « Orgiit Kiiltiirii — Isgoren tatmini Iliskisi: Plastik Sektdriinde Bir Arastirma”,
Yayimlanmamis Doktora Tezi, istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Maliye Anabilim Dali
Isletme Bilim Dal1, Istanbul, 2005, 5.128

%3 Paul ve Phua, a.g.e. , 5.147

5 Zafer Savas Oztekin , “Orduda Isgdren tatmini: Subaylarin s Tatminlerini Etkileyen Faktorler Uzerinde
Karsilastirmali Bir Calisma”, Yayimlanmams Doktora Tezi, Anadolu Universitesi, Eskisehir, 2008, .38
% Ingrid Nielsen, Russell Smyth and Yin Liu, “The Moderating Effects of Demographic factors and Hukou
Status on the job satisfaction—-Subjective Well-being Relationship in Urban China”, The International
Journal of Human Resource Management, Vol. 22, No. 6, March, 2011, pp.1333-1350.
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1.3.1.5. Egitim

Isgoren tatmini ile egitim diizeyi arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma
sonuglar1 yaygin bir sekilde isgérenlerin egitim seviyelerinin yiikselmesine paralel
olarak is tatmin diizeyinin diisecegi yolundadir. Bunun sebeplerinden biri kisinin
egitim seviyesinin yiikselmesi dogrultusunda beklentilerinin artmasidir. Bir diger

sebebi de isgiicii piyasasmmin mevcut durumudur®

. Egitim seviyeleri yiikselen
isgorenler almis olduklar1 egitimlerin derecesine gore iicret ve islerde calismak
isteyebilirler. Eger isgiicii piyasasi bireyin almis oldugu egitimin kazandirmis oldugu
bilgi ve tecriibeleri i¢in yetersiz ve licretlerde beklentilerin altinda ise kisinin is
tatminsizligi yasamasi kaginilmaz olabilir. Nitekim Abu Talep’ in ¢alismasi bunu
kanitlar niteliktedir. Arastirmada yiiksek dereceli 6gretmenlerin is tatmin diizeyleri
diisiikk oldugundan dolay1 isten ayrilma niyetlerinin diger meslektaglarina kiyasla
daha olas1 oldugu ileri siiriilmiistiir. S6z konusu ¢alismada cemiyet koleji mezunu
ogretmenlerin ise, iki y1illik programlar sirasinda yetersiz egitim aldiklarindan otiirii
tatmin diizeylerinin diisiik olabilecegi hiikmiine varilmistir®’. Bu arastirmadan yola
cikilarak egitim seviyesinin diislik olmasinin da isgdren tatmini agisindan negatif bir
etken olabilecegi ileri siiriilebilir.

Ulkemizde egitimle isgdren tatmini arasindaki iliskiyi 6lgmeye déniik yapilan
arastirmalarda s6z konusu bireysel etkenin isgoren tatminin iizerinde etkili oldugu
bulgulart mevcuttur. Bu c¢aligmalardan birisi olan Kuzugil (2012)’in yaptig
arastirmasinda egitim seviyesinin iggdren tatmini tizerinde anlamli bir etkisi oldugu

sonucuna ulasiimistir®®,

1.3.2. Orgiitsel Faktorler
Genel olarak iggdren tatminine etki eden Orgiitsel faktorler ise; isin niteligi,

iicret, terfi, yonetim ve ¢alisma ortami ile orgiitsel iletisimdir.

% Ayse Banu Somuncuoglu, “Psikolojik Giiglendirme Ve Isgoren tatmini Arasindaki Iliski Ve Bir
Uygulama”, Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Istanbul, 2013, s.72.

7 Abu Talep, a.g.e. , 5.150

8 Sebnem Kuzugil (2012), “ Kamu hastaneleri ¢alisanlarinda isgoren tatminini etkileyen faktorlerin
incelenmesine yonelik bir arastirma”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt/\ol:41,
Sayi/No:1, ISSN: 1303-1732, 2012, 5.135-137.
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1.3.2.1. Isin Kendisi

Spreitzer (1996) ve Liden vd. (2000), isgérenlerin yaptiklari igin Orgiit
sonuglarii etkiledigine inandiklar1 vakit kendilerini isin bir parcasi olarak gorerek
daha fazla tatmin olduklarini sylerler™.

Kimi aragtirma sonuclarina gore iggorenin toplum tarafindan saygi duyulan
bir iste calismasi isgdren tatmini agisindan terfi ve ilicrete gore daha onemli ya da
daha yiiksek oldugu soylenebilir. Serinkan ve Bardak¢i’nin (2005) ve Naktiyok ile
Kaygin’in (2012), Akademisyenler {izerinde yaptiklar1 arastirma bu savi destekler
niteliktedir. Arastirmanin sonucuna gore, isgdren tatminini en fazla isin kendisi, ekip
yonetimi ve karar verme etkilerken, iicret ve terfi faktdrleri en az etkilemektedir®.
Naktiyok ile Kaygin’in arastirmasindan da ise calisanlar, isin kendisi ve giivenlik
diizeyleri hususunda tatmin olduklari, iicret, insani iliskiler, calisma kosullar1 ve terfi

diizeylerinde ise kismen tatmin olduklar1 sonucu bulunmustur®?.

1.3.22.  Ucret

Isgoren tatmini konusunda yapilan birgok arastirma iicreti, isgdren tatminin
veya tatminsizligin temel etkenlerinden birisi olarak kabul etmektedir.®? Lawler ve
Porter ticret ne kadar yiiksekse iggoren tatmininde o kadar yiiksek olacagini iddia
etmektedirler®?.

Parvin ve Kabir (2011), bir ilag¢ sirketinde yiiriittiikleri ¢aligmalarinda iicretin
isgdren tatmini iizerindeki etkisi oldugu bulgusuna ulagmislardir®. Serrano ve Vieira
(2005), on dort Avrupa Birligi iilkesinde gergeklestirdikleri arastirmalarinda soz

konusu iilkelerin ¢ogunda diisiik ticretli isgorenlerin yiiksek ticretli meslektaglarina

% Hakan Kitapc1, Ramazan Kaynak ve Sultan Siileyman Okten, “Giiglendirmenin Isgoren tatmini Ve Isten
Ayrilma Niyetine Etkisi: Kamu Ve Ozel Sektérde Mukayeseli Bir Arastirma ”, international Review Of
Economics and Managament, Cilt:1, Say1:1, 2013, s.55.

8 Celalettin Serinkan, Ahmet Bardakc1, “Pamukkale iiniversitesinde Calisan Ogretim Elemanlariin Is
Tatminlerine Iliskin Bir Arastirma”, Selcuk Universitesi Karaman IiBF Dergisi, Say1:12, Haziran, 2007,
s.161.

61 Atilhan Naktiyok, Erdogan Kaygin, “Tiikenmislik Ve Isgoren tatmini Diizeylerini Belirlemeye

Yonelik Akademik Personel Uzerinde Bir Uygulama”, Sosyal Ve Beseri Bilimler Dergisi, C: 4, Say:1,
2012, s.30.

62 Ergiiney, a.g.e. , 5.74

63 Oztekin, a.g.e. ,5.16

6 Mosammod Mahamuda Parvin, M. M. Nurul Kabir, “ Factors Affecting Employee Job Satisfaction Of
Pharmaceutical Sector”, Australian Journal of Business and Management Research Vol.1 No.9, 2011,
p.118.
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kiyasla daha diisiik isgdren tatminine sahip oldugunu ortaya koymuslardir®. Serinkan
ve Bardake¢r (2007) o6gretim elemanlart {izerinde yiiriittiikleri arastirmalarinda,
Ogretim elemanlarinin tatmin diizeyinin ylikseltilmesi i¢in {icret ve terfi noktasinda
iyilestirmeler gerceklestirilmesi gerektigini ileri siirmiislerdir®.

Isgorenlerin iicretleri konusundaki tatminlerini belirleyen en 6nemli
faktorlerden biri de iicretlerinin adil olup olmadigma iliskin algilaridir. Insanlar,
orgiite verdikleri ile aldiklar1 arasinda kendilerine gére bir kiyaslamaya giderler. Bu
kiyaslama neticesinde bulduklari oran beklentilerini karsilamiyorsa tatminsizlik
yasamr®. Isgdrenlerin kendilerine ddenen iicretlerden dolay: isgdren tatminsizligi
yasamalarinda islerini para kazanma araci olarak gormelerinin de Onemli etken
oldugu ileri siiriilebilir. Nitekim Aydemir ve Erdogan’in (2013) arastirmalari
isgorenlerin bekledikleri ticreti alamadiklar1 i¢in is tatminsizligi yasadiklari
bulgusuna ulasmislardir®®,

Ucretler ile isgdren tatmini arasindaki iliski cinsiyete gére de farklilik
gosterebilmektedir. Calisma hayatinda erkek egemenligi oldugundan iggéren tatmini
ile ticret farkliliklar1 iliskisi arasinda farliliklar olabilmektedir. Bu durum erkek
yoneticiler ile bayan yoneticiler arasinda da goriilebilmektedir. Bayanlar {icret ve

terfilere iliskin politikalar karsisinda daha az tatmin olmaktadirlar®®.

1.3.2.3. Terfi
Terfi olanaklar1 isgdrenlerin yaptiklart islerinde tatmin noktasinda ve

performansi agisindan ¢ok 6nemlidir. Terfiler, bireylere gelisme, sorumluluk imkani

% Luis Diaz-Serrano, Jose A. Cabral Vieira, “Low Pay, Higher Pay and Job Satisfaction within the
European Union: Empirical Evidence from Fourteen Countries”, Discussion Paper Series, April, 1ZA DP
No. 1558, Bonn, Germany, 2005, p.12.

% Bilal Gerekan ve Abdulkadir Pehlivan, “Kamu I¢ Denetim Elemanlariin Is Tatmin Diizeylerinin
Belirlenmesine Yo6nelik Bir Arastirma ”, Afyon Kocatepe Universitesi, I.i.B.F. Dergisi C: X 11, S: 1, 2010,
s.35.

67 Eda Sahal, “Akademik Orgiitlerde Orgiit Kiiltiirii Ve _isgdren tatmini Arasindaki Iliski: “Akdeniz
Universitesi’nde Doktora Yapan Arastirma Gorevlilerinin Orgiit Kiiltiiriine Ve Isgoren tatminine Yénelik
Alg1 ve Kanaatleri” ”, Yayimlanmams Doktora Tezi, Akdeniz Universitesi, Antalya, 2005, .65

68 pelin Aydemir, Evrim Erdogan, “Is Gérenlerin Ucret Tatmini, Isgdren tatmini Ve Performans Algis1”,
Kamu-is; C:13, S:2, 2013, s5.145.

89 Muhammad Ehsan Malik, Rizwan Qaiser Danish and Yasin Munir, “ The Impact of Pay and Promotion
on Job Satisfaction: Evidence from Higher Education Institutes of Pakistan”, American Journal of
Economics, June, Special Issue: 6-9, 2012, p.7.
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sunmakta ve kisilerin statii sahibi olmalarina katkida bulunmaktadir’®. Mesleki seviye
ile isgdren tatmini arasinda uyumlu bir iliski bulundugu bilinmektedir.”* Bu yiizden
isgorenlerin galistiklar isletmelerde terfi firsatlarina kolaylikla erigebilmeleri isgoren
tatmini noktasinda katalizor bir etki yapabilir. Naveed ve arkadaslarinin (2011),
Pakistan’da cam sanayisi ¢alisanlar1 {stiinde yaptiklart bir aragtirmada terfi
imkanlarmin isgdren tatminin belirleyicisi oldugu bulgusuna ulagilmigtir’?,

Terfi beklentilerine dayali isgéren tatmini kisinin calistigi sektore gore de
farklilik gosterebilmektedir. Soysal ve Tan (2013) Kilis’te kamu ve o0zel
bankalardaki calisanlar {izerinde yaptiklar1 bir ¢alismada isgorenlerin terfi
beklentilerinin isgdren tatmini bakimindan, galistiklart sektdre gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir’.

1.3.2.4. Idari Tutum ve Calisma Kosullar

Isgéren tatmini {izerinde yonetim ve ¢alisma ortami &nemli  rol
iistlenmektedir. Idarenin tutumunun en az isin kendisi kadar isgdren tatmini agisindan
cok onemlidir. Giinlimiizde idarecilerin, is yerlerinde diizenin saglanmasi ve islerin
azami ahenginde yiiriitiilmesinden sorumlu klasik bir idarecinin olmanin 6tesinde
calisanlariyla personel sorunlarina olabildigince ilgili samimi bir arkadas ve
isgorenlerin diisiincelerine 6nem veren bir ekip kaptani gorevi tlistlenmekte olduklari
goriilmekledir. Bu siiphesiz ki gelisen diinya ve beraberinde rekabetin getirdigi bir
zorunluluk halidir.  Zira kiiresel diinyanin konjonktiirel sartlar1 yoneticilere
calisanlarin birer iiretim 6gesinden ziyade sosyal bir varlik olarak bakilmasinin
1sgoren performansi, iiretim artis1 ve hizmet kalitesi agisindan daha yararli oldugunu

dayatmaktadir. Bu yiizden ¢alisanlarin iggdren tatminini saglamak i¢in yoneticilerin

0 Fatih Karcioglu, M. Kiirsat Timuroglu ve Orhan Car, “Orgiitsel iletisim ve Isgoren tatmini: Bir
Uygulama”, Yonetim, Y:20 S: 63, Haziran, 2009, s.63.

" Figen Sevimli, Omer Faruk Iscan,“ Bireysel Ve I3 Ortamima Ait Etkenler Agisindan is Doyumu”, Ege
Akademik Bakis, C:5, S:1, 2005, s.58.

2 Asvir Naveed, Ahmad Usman and Fatima Bushra, “ Promotion: A Predictor of Job Satisfaction A Study
of Glass Industry of Lahore (Pakistan)”, International Journal of Business and Social Science, Vol. 2
No. 16, September,2011, pp.301-305.

3 Soysal ve Tan, a.g.e. , s.58
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isgorenlerin bir {iretim faktoriinden ibaret olduklari konusundaki 6nyargilarindan
kurtulmalar1 gerekmektedir’™.

Bu konuda yapilan ¢alismalardan birkagina bakildiginda, ilk olarak Erdal,
Keskin, imamoglu ve Erat’in (2004) tekstil sektdriinde ¢alisanlar iizerinde yaptiklari
aragtirmalar1 gbze ¢carpmaktadir. YOnetim tarzi ile isgoren tatmini arasinda anlamli
bir iligkinin bulunmasi ¢aligmanin 6nemli bulgularindan birisidir. Bu konuda yapilan
arastirmalardan bir digeri de Oriicii, Yumusak ve Bozkir’in (2006) calismalaridir.
Arastirmacilar bankalarda c¢alisan isgorenler {izerinde yaptiklari arastirmalarinda
yonetim tarzi ile isgéren tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugunu
kesfetmislerdir’.

Yoneticinin 6nemli oldugu noktalardan birisi de ¢alisanlarinin yaptiklar isin
mesakkatinden dolay1 yasadiklar1 isgoren tatminsizligini azaltacak manevi destegi
sunmasidir. Isin yapis1 dolaysiyla sosyal yasamda &nemli bir yer tutmasi ve yogun
bir ¢alisma temposuna sahip olmasi ¢alisanlar {izerinde baski ve stres yaratarak is
doyumlarini azaltabilmektedir. Bu noktada yoneticinin ¢alisanlar1 arasinda birlik ve
beraberligi saglamasi hususunda etkin olarak rol almasi ve onlara kars1 giivenilir ve
saglam politikalar giitmesi gerekmektedir. Bu konuda Keser’in (2006) bir bankanin
cagri merkezi ¢alisanlart lizerinde yaptig1 arastirmanin sonuglari buna kanit olarak
sunulabilir. Calismada isgérenlerin is yiikiinlin agirligindan dolayr isgoéren
tatminsizligi yasadiklar ortaya ¢ikmustir’®.,

[s ile alakali olarak isgdren tatmini iizerinde etki eden diger bir nemli faktor
calisma kosullaridir. Rahat bir ¢alisma ortami sonug¢ olarak isgdren tatminin daha
olumlu seviyelerde olmasini saglayacaktir’’. Zor bir ¢alisma ortamindaki isgdrenlerin

tatmini rahat bir ¢aligma ortaminda isgorenlere gore farklilik arz edebilir.

™ Engin Ungiiren ve Hulusi Dogan, “Bes Yildizli Konaklama Isletmelerinde Calisanlarin Is Tatmin
Diizeylerinin Chaid Analiz Yontemiyle Degerlendirilmesi”, C.U. iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, C:
11, S: 2, 2010, s.41.

> Edip Oriicii, Sedat Yumusak, Yasin Bozkir, “Kalite Yonetimi Cercevesinde Bankalarda Calisan
Personelin Isgoren tatmini Ve Isgéren tatminini Etkileyen Faktérlerin incelenmesine Yénelik Bir
Avrastirma”, Celal Bayar Universitesi [IBF. Yonetim ve Ekonomi, C:13 S:1, MANISA, 2006, s.46.

6 Askin Keser, “ Cagr1 Merkezi Calisanlarinda Is Yiikii Diizeyi ile Is Doyumu iliskisinin Arastirilmasi”,
Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (11) 1, 2006, ss.100-119

" Samina Qasim, Faroog-E-Azam Cheema, Nadeem A. Syed, “Exploring Factors Affecting Employees'
Job Satisfaction at Work”, Journal of Management and Social Sciences, Spring, Vol. 8, No: 1, 2012,
p.34.



22

Zor bir calisma ortaminda asagidaki kosullarin etkisi olabilmektedir’®:

»  Dis Faktorler; iklim ve meteorolojik kosullar, sicaklik, nem, is yerindeki
aydinlatma, giiriiltii, parazit, radyasyon ve benzeri diger zararli etkenler,

>  Oznel Faktorler; Isgorenin yas1 ve cinsiyeti, yorgunluk, monotonluk ve
calisma durumundaki olumsuz olaylar,

> Orgiitsel faktorler; Calisma siiresi, vardiyali ¢alisma, ek mesai, ¢alisma
zamani ve benzeri etkenler.

Calisma ortaminin iggdren tatmini iistiindeki etkisiyle alakali olarak bir¢ok
aragtirma yapilmis ve ¢aligma ortaminin iggorenlerin birlikte gérev yaptiklari birim
ve is arkadaslariyla isgdren tatmini arasinda anlamli sonuglar bulunmustur. Calisma
sartlar1 isgorenlerin motivasyonu iizerinde de Onemli bir etkendir. Zira is
motivasyonu isgoren tatmini yiikseltebilmektedir. Saleem ve arkadaslarinin (2010),
aragtirmasi motivasyonun iggoren tatmini lizerinde pozitif etkiye sahip oldugu
noktasinda buna kanit olarak gosterilebilir’®. Qasim ve arkadaslarimin (2012), iste
caliganlarin isgéren tatminine etki eden faktorleri tespit etmeye yonelik
caligmalarinda caligma ortaminin isgdren tatmini tizerinde pozitif etkisi oldugu tespit
edilmistir®®. Jain ve Kaur (2014), calismalarinda, is yiikii, fazla mesai, can sikintist
ve stres gibi durumlarin is tatminsizligini arttirdigini diger taraftan iyi, giivenli
saglikli ve benzer Ozellikleri bulunan bir calisma ortaminin isgéren tatminini
arttirdigini ortaya koymuslardir®t, Carikgi ve Oksay (2004) saglik personeli iizerine
yaptiklar1 ¢aligmada isgdrenlerin tatmin diizeyleri iizerinde c¢alistiklart kurumun
onemli bir etkisi oldugu goriilmiistiir®2. Carik¢1 (2004) hizmet sektoriinde calisan

kamu ve 6zel sektor personelleri tizerinde yaptigi arastirmasinda ¢alisanlarin en az

8 Danica Bakoti¢ and Tomislav Babi¢, “ Relationship between Working Conditions and Job Satisfaction:
The Case of Croatian Shipbuilding Company”, International Journal of Business and Social Science,
February, Vol: 4 No. 2, 2013, p.207.

® Rizwan Saleem, ,Azeem Mahmood, Asif Mahmood, “Effect of Work Motivation on Job Satisfaction in
Mobile Telecommunication Service Organizations of Pakistan”, International Journal of Business and
Management, Nowember, VVol:5, No: 11, 2010, pp.213-222.

8 Qasim vd. a.g.e. , p.37

81 Ruchi Jain and Surinder Kaur, “Impact Of Work Environment On Job Satisfaction”, International
Journal of Scientific and Research Publications, January, VVol:4, Iss: 1, 2014, pp.1-8

8 {lker H. Carik¢1 ve Aygen Oksay, “Orgiitsel Yap1 ve Meslek Farkliliklarinin Isgéren tatmini Uzerindeki
Etkileri: Hastane Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi IIBF Dergisi, C:9,
S:2, 2004, s.165.
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isgoren tatminini ¢aligma ortami, ¢alisma diizeni ve ¢aligma saatleri ile yasadiklarini
bulmustur®,

Isgorenler acisindan calistiklar kisiler ve ya ekipler performanslaria olumlu
yansimaktadir. Calisilan ortam ve yahut birim iggorenlerin beklentileri agisindan
diisiikk seviyede olsa dahi ¢aligma arkadaslar1 ve onlarin destegi isgdren tatmini
konusunda ¢ok onemli olabilmektedir. Eger kisiler kendileri agisindan uyumlu
bulduklar kisi ve ya ekipler ile birlikte ¢alisirlarsa bunun sonucu olarak s6z konusu
isletmede iiretim ve kaliteli hizmet noktasinda artis yasanabilmektedir. Bu iddiaya
paralellik arz etmesi hususunda Hawthorne yaptigi arastirmay1 6rnek gosterebilir.
Hawthorne c¢alismasi sonucunda iiretimde yasanan artiglarinin sebebini ¢alisma
ekibinin sahip oldugu daha yiiksek is tatmine baglayarak, grup iiyelerinin beklentileri
dogrultusundaki ¢alisma ekiplerinde olmalarinin ve isbirligi i¢inde bulunmalarina

baglamigtir®

. Bagka bir arastirmada Saygili ve Celik (2011), isgorenlerin ¢aligma
ortam boyutu ve iggoren tatmini iligskisi bakimindan birim destek boyutunu yetersiz
goriirken, en anlamli calisma ortam boyutu olarak meslektas destegini gordiiklerini

8, Baska bir arastirmada Ayamolowo vd. (2013), hemsireler

tespit etmislerdir
iizerinde yaptiklart ¢aligma sonucunda, birinci basamak saglik tedavi ortaminda,
hemsireler agisindan saglikli bir is ortami, hemsirelerin durumunun iyilestirilmesi
(improving nursing care outcomes), ayrilma niyetinin azaltilmasi ve isgoren
tatmininin  arttirilmast  bakimimdan  6nemli bir faktér oldugu bulgusuna

ulasmislardir®®.

1.3.2.5. Orgiitsel Tletisim
Iletisimdeki teknik ve uygulama aksakliklari, gerek yoneticiler ve gerekse

isgorenler agisindan ve iggoren tatmini yoniinden de dnemli problemlere neden olur.

8 Kuzugil, a.g.e. , .88

8 Esra Toprak, “Mesleki Tiikenmislik Diizeyi Ile Isgéren tatmini Arasindaki iliski: Saglik Sektériinde Bir
Avrastirma”, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Nigde Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dal1 Yo6netim Ve Organizasyon Bilim Dali, Nigde, 2013, s.61

8 Meltem Saygili ve Yusuf Celik, “Hastane Calisanlarinin Calisma Ortamlarma iliskin Algilar ile Is
Doyumu Diizeyleri Arasindaki Iliskinin Degerlendirilmesi”, Hacettepe Saglik idaresi Dergisi, C:14, S:1,
2011, ss.40-71.

8 Sunday Joseph Ayamolowo, Omolola Irinoye, Mayowa Antony Oladoyin, “Job Satisfaction and Work
Environment of Primary Health Care Nurses in Ekiti State, Nigeria: an Exploratory Study”, International
Journal of Caring Sciences, September, Vol: 6 Iss: 3, 2013, pp.531-542.
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Calisanin yaptig1 isi acik secik bilmesi karsilikli esgiidiimlerinin saglanmasi iletisim
ile saglanir®’.

Yapilan arastirmalarda orgiitsel iletisim ile iggéren tatmini arasinda anlamli
iliskiler bulunmustur. Erogluer (2011), {i¢ farkli sehirde alt1 adet sanayi kurulusu
calisanlarini igeren ¢aligmasinda, ¢alisanlarin iletisim konusunda algilarinin olumlu,
yiikksek oldugu ve orgiitsel iletisim ile is tatmin diizeyi arasinda iliski oldugunu
bulmustur®. Benzer sekilde Karcioglu, Timuroglu ve Cmar (2009), yaptiklari
caligma neticesinde, orglitsel iletisimin isgoren tatmini ile pozitif yonlii bir iliski
igerisinde oldugu belirlenmis, etkili bir orglitsel iletisime sahip oOrgiitlerin, isgdren
iizerinde daha fazla is tatmini sagladig1 ortaya cikmistir®. Orgiitsel iletisimin
isletmedeki farkli boliimler ve cinsiyete gore de farkliliklar gdsterebilmektedir.
Nitekim bunu desteklemek icin Gecikli Ser¢eoglu ve Ust ’iin  (2011) iletisim
doyumunu olusturan iletisim degiskenleri ile orgiitsel memnuniyet arasindaki iligki
inceledikleri aragtirmalarinda orgiitsel iletisim ve iggoren tatmini seviyesinin
boliimler ve bu bdliimlerde calisanlarin cinsiyetine gére anlamli farkliliklar tespit
etmislerdir®.

Etkin kurulan bir orgiitsel iletisim sistemi, Orgiitlerin meydana gelerek,
hayatta kalabilmelerinde ve basariya ulasmalarinda en birincil faktor olarak goze

1 Tletisim, is ile ilgili bilgilerin ¢alisanlara aktarimimi ve isgdren

carpmaktadir.’
tatminini sagliyor olsa da, sadece isle ilgili degil, kisiler arasi tatmin ihtiyaclar
acisindan ¢alisanlarin is arkadaslariyla ve istleriyle iletisim i¢inde olmasini da
saglar®. Poon (2006)’a gore yonetici ve c¢alisanlar arasindaki iliskinin kalitesi,
yonetici ve calisanlar acisindan birbirlerine ve orgiite karsi olumlu duygularin

olusmasina neden olmaktadir®.

87 Haluk Tanriverdi, Orhan Adigiizel ve Miinire Ciftci, “Saghk Yoneticilerine Ait Iletisim Becerilerinin
Calisan Performansina Etkileri: Kamu Hastanesi Ornegi”, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, Yil: 1, S:11, 2010, s.105.

8 Kemal Erogluer, “Orgiitsel Iletisim ile Isgéren tatmini Unsurlar1 Arasindaki iliskiler: Kuramsal Bir
Inceleme”, Ege Akademik Bakis, Ocak, C: 11, S: 1, 2011, s.134.

8 Karcioglu vd. , a.g.e., s.73

% Fatma Gecikli, Neslihan Serceoglu ve Cagla Ust, “Orgiit I¢i letisim Ve Iletisim Tatmini Konaklama
Isletmelerinde Bir Uygulama”, fletisim Kuram Ve Arastirma Dergisi, Giiz, S:33, 2011, s.180-181.

% Deniz Calik “Yeni Iletisim Teknolojileri ve Orgiitsel iletisime Yansimalar1”, ss.2, ss.1-9 , http://inet-
tr.org.tr/inetconfl7/bildiri/17.pdf (Erisim Tarihi: 25 Ocak 2015)

%2 Geciklivd., a.g.e.,s.170

% Erogluer, a.g.e. , s.125


http://inet-tr.org.tr/inetconf17/bildiri/17.pdf
http://inet-tr.org.tr/inetconf17/bildiri/17.pdf
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IKiNCi BOLUM
2. BASARI ALGISI VE PERFORMANS

2.1. Basar1 Kavramm

Insanligin baslangicindan beri 6nemli bir kavram olan basari, giiniimiiziin
kiiresel diinyasinin rekabete dayali ve karmasik is yasaminda daha degerli bir hale
biirlinmiistiir. Basariy1 elde edebilmek ve siirdiirebilmek tiim kisi, orgiit ve kurumlar
acisindan yegane amaglardan birisidir.

Yirminci yiizy1l is diinyasinin biiyiik dehalarindan Ford: “Bir araya gelmek,
bir baslangictir. Bir arada bulunmak, bir gelismedir. Beraber c¢alisabilmek
ise basaridir” diyerek basarmin ne oldugunu tanimlamistir®. Bu tanima gore basari,
kisilerin belirlenen bir amaci gerceklestirme konusunda isbirligi yapip, ekip olarak
caligsabilmesi oldugu ileri siiriilebilir.

Baska bir tanimda basari, arzulanan hedefe ulagma, giidiilen hedefe erisme ve
istenilene erisme olarak ifade edilebilmektedir®. Daha genis bir ifadeyle aciklamak
gerekirse basari, kisinin kendi istek ve arzusuyla bir isi basarabilecegine kendisini
inandirarak motive olmasi ve iradi bir arzuyla planli, programli ¢alisma ve gaba sarf
ederek amacina ulasmasidir®.

Bu tanimlardan yola ¢ikilarak, basarinin saglanmasi i¢in dncelikle belirlenen
amac konusunda kisilerin arzu ve istek duymasi ve bu duygular iistiinde kontrolii
saglayarak motive olabilmesi gerektigi ileri siiriilebilir. Ikinci olarak ise, s6z konusu
amaglarin gerceklestirilebilmesi i¢in kisilerin baskalariyla birlikte sistemli bir sekilde
ortak hareket ederek, plan, program yapmast ve enerjilerini hedefleri yoniinde

kullanmasi gerektigi ileri stirtilebilir.

% Henry Ford (Vikisoz), http://tr.wikiquote.org/wiki/Henry_Ford (Erisim Tarihi: 25 Ekim 2014)

% Hasan Demirtas ve ikram Cinar, “Y®onetici, Ogretmen, Veli Ve Ogrencilerin Bagar1 Algisi Ve Egitime
Mliskin Gériigleri (Malatya ili Ornegi)”, XIII. Ulusal Egitim Bilimleri Kurultayl, 6-9 Temmuz, inonii
Universitesi, Egitim Fakiiltesi, Malatya, 2004, s.2.

% Murat Basar, “Ailelerdeki Yanls Basar1 Algilamasinin Ogrenciler Uzerindeki Etkileri”, Afyon Kocatepe
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2(2), 2001, s.116.


http://tr.wikiquote.org/wiki/Ba%C5%9Far%C4%B1
http://tr.wikiquote.org/wiki/Henry_Ford
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Basar1 konusunda deginilmesi gereken bir diger dnemli husus ta basariyi
tadan ve ona ulasan kisilerin daha fazla caligmaya ve yogunlagsmaya motive
olmalaridir®’. Buradan hareketle basarinin dinamik bir kavram oldugu ileri
stiriilebilir. Zira basar1 yakalayan kisiler, basarilarin1 korumak giidiisiiyle bu yonde

gayret gosterebilmektedirler. Bu da basariy siirdiiriilebilir hale getirmektedir.

2.2. Performans Kavram

Performansin kesin olarak sinirlari ¢izilmis bir tanimi bulunmamaktadir. Zira
¢ok boyutlu bir kavramdir ve birgok faktdr tarafindan etkilenmektedir®®. Yalin bir
ifadeyle performans, saptanan kosullar dahilinde bir isin ya da gorevin yerine
getirilme diizeyi ya da davrams seklidir®®. Genel bir sekilde ifade edilecek olursa
performans, amagcli ve planlanan bir etkinlik neticesinde sahip olunani, nicel ve yahut
nitel bir sekilde belirleyen bir mefhumduri®. Baska bir ifadeyle performans, kisinin,
belli bir zlimrenin ya da orgiitiin, bir igin gerceklestirilmesi amaciyla hedefe dogru
101

hangi diizeye varabildiginin nitelik ya da nicelik tiirlinden gostergesidir="". Diger bir

tanimda ise performans, “bir oOrgiitiin kaynaklarmi etkin ve verimli bir sekilde
kullanmas1 yoluyla hedeflerine erisebilme hiineri” olarak tanimlanabilir!®?,
Literatiirde yaygin bir sekilde performans iki baglikta degerlendirilmektedir;
Bireysel (is) performans ve orgiitsel performans!®. Bireysel performans, isgoren
davraniglarinin  Orgiitsel amaglara katkisinin  bulunup bulunmadigr agisindan

104

tanimlanabilmektedir Bireysel performansta kisinin karakteri, diisilinsel

kabiliyetleri ve inanci ile sahip oldugu degerler ¢ok dnemlidir. Zira isgoren orgiit

9 Giilseren Keskin ve Burcu Sezgin, “Bir Grup Ergende Akademik Basar1 Durumuna Etki Eden Etmenlerin
Belirlenmesi”, Firat Saghk Hizmetleri Dergisi, C: 4, S:10, 2009, s.5.

% [smail Ozdemir, “Performans Degerleme Y&ntemleri; Performans Degerleme Yontemi Tercihlerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma ve Model Onerisi”, Yayimlanmams Doktora Tezi, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, Istanbul, 2007, s.3.

% Faruk Kalay (2002), “Isletmelerde Performans Degerleme ve Bir Uygulama Ornegi”, Yayimlanmanus
Yiiksek Lisans Tezi, Erzurum, s.18;Aktaran: Dursun Bingol, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Sekizinci
Baski, Subat, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 2013, 5.367

10 Zithal Akal, isletmelerde Performans Olciim ve Denetimi, 4. Basim, Milli Prodiiktivite Merkezi,
No:473, Ankara: Mert Matbaasi, 2000, s.1

101 Aydin Kayabasi, Rekabet Giicii Perspektifinde Lojistik Faaliyetlerde Performans Gelistirme,
Istanbul: Istanbul Ticaret Odasi Yayinlari, 2010, s.135-136.

102 Richard L. Daft, Management, 5th edition, New York: The Dryden Press, 2000, s.12.

103 Hasan Giil, “ Is Stresi, Orgiitsel Saglik Ve Performans Arasindaki iligkiler: Bir Alan Arastirmas1”,
KMU iiBF Dergisi, Aralik, 2007, ss.318-332.

104 K. Daniels and C. Harris, “Work, psychological well-being and performance”, Occup. Med., Vol: 50,
No: 5, 2000, , p.304.
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icerisinde calismaya baslarken bazi beklentiler igerisinde bulunmaktadir. Bu
beklentileri giderildiginde moral, motivasyon ve is tatmini artabilmektedir'®,
Bireysel performansin iki boyutu vardir. Birincisi gérev performansi, digeri

196 Gorev performansi davranislar bir kisinin isiyle ilgili

ise, baglamsal performanstir
temel teknik faaliyetleri igermektedir. Durumsal performans davranislari ise, is
arkadaslarina destek olma, ilave ¢aba harcama ve organize etme gibi faktorleri
icermektedir?’.

Bireyler is hayati igerisinde belli hususlarda c¢alisma (proje, plan vb.)
gergeklestirdiklerinde bir takim olarak bir araya gelirler. Boyle bir durumda, takim
performansindan s6z etmek olasidir. Fakat takimin performanst da kisilerin

performanslarmin bir 6l¢iitiidiirt®,

2.3. Performans Yonetimi

Briscoe ve Claus (2008), performans yonetimini, “Orgiitlerin is hedefleri ve
performans standartlarin1 belirlemek, atama ve calismalari degerlendirmek,
performans saglamak, geri bildirim ve egitimleri saptamak ile gelistirme ihtiyaci ve
odiilleri dagitilmasi iizerinden meydana gelen sistemler” seklinde tanimlarlar'%,

Axson’in (2010) Gartner Research’i (2001) referans vererek yaptigi tanimina
gore ise, performans yonetimi, “strateji belirlemek, plan gelistirmek, gézlemleme
yiriitmek, performans tahmini ve rapor sonuglari ile karar almada yoneticiler

tarafindan kullanilan biitiin bilgi, siire¢ ve sistemleri kapsamaktadir” 1,

105 Akyay Uygur, “Orgiitsel Baglilik ile isgoren Performans: iliskisini incelemeye

Yonelik Bir Alan Arastirmasi”, Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, S: 1, 2007, s.74.

106 Richard Chinomona, Manilall Dhurup and Elizabeth Chinomona, “ Does Employee perceptions of fit
to job, fit to organisation and fit to community influence job performance? The case of Zimbabwe’s
Manufacturing Sector”,  SA Journal of Human Resource Management/SA Tydskrif vir
Menslikehulpbronbestuur, 11(1), 2013, p.3.

107 Renée L. Miller, Mark A. Griffin and Peterm. Hart, “Personality And Organizational Health: The Role
Of Conscientiousness”, Work & Stress, Vol:13, No: 1, 1999, p.9.

108 Nezih Metin Ozmutaf, “Orgiitlerde Bireysel Performans Unsurlar1 Ve Catisma”, C.U. iktisadi Ve idari
Bilimler Dergisi, C:8, S:2, 2007, s5.43.

109 D B. Briscoe and L. M. Claus (2008), “ Employee performance management: policies and practices in
multinational enterprises, in Performance Management Systems: A Global Perspective”, (ed) P W Budwah
and A DeNisi, Routledge, Abingdon; Aktaran: Michael Armstrong, Armstrong’s Handbook Of
Performance Management, 4th Edition, London: Kogan Page, 2009, p.10.

10David A. J. Axson , Best Practices in Planning and Performance Management, Third Edition, United
States of America: John Wiley & Sons, 2010, p.25
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Aguinis’in (2009), tanimina bakildiginda, ona goére performans yonetimi,
“Orgiitiin genel gorev ve hedeflerine her bir bireyin performans ve hedeflerini
baglayarak orgiitlerdeki performansin tespit edilmesi, 6l¢iilmesi ve gelistirilmesinin
devaml1 bir siirecidir!?,

Clayton ise, performans yoOnetimini, “igletmenin hedeflerine ulagmasi
amaciyla performansin konulan standartlarla, organizasyon ve boliimiin
kontrolleriyle uyum iginde olmasini saglamak demektir.” seklinde tanimlar*?,

Performans yonetimi, bireylerin ve takimlarin performanslarini gelistirerek,
orgiitsel performansin gelistirilmesi icin sistematik bir siirectir. Planlanan hedefler,
standartlar ve yeterlilik ihtiyaglarinin kararlastirilmis bir ¢ergeve iginde performansi

anlayarak ve yoneterek daha iyi sonuglar almanin bir yoludur!?,

Performans yonetimi ile alakali yapilan bu tanimlamalara dikkat edilirse
tanimlamalarin temel bilesenleri devamli bir siireg i¢erisindedir ve stratejik hedeflerle

bir uyum icermektedir!'.

2.3.1. Performans Yonetiminin Amaci
Performans yonetiminin belli basl amaglar1 asagidaki sekilde siralanabilirt®®:
> Isgorenlerin daha fazla ¢aba gosterebilmeleri igin yetki vermek, motive
etmek ve odiillendirmek,
» Dogru seyler diisiinmeleri ve yapmalar1 noktasinda isgorenlerin
gorevlerine odaklanmasi. Orgiit hedeflerinin bireysel hedeflere hizalanmasi,
»  Sorumluluk ve hedeflerin kabul edilmesine kars1 proaktif yonetme ve
performans kaynaklandirmasi,

» Orta vadeli kurumsal strateji ve hizmet planlarinin basarmada is

performansi baglantisi,

111 Herman Aguinis, Performance Management, PE-Al-engb 1/2011 (1033), Edinburgh Business School
Heriot-Watt University, Edinburgh, United Kingdom, module-1, 2011, p. 1/2

112 ysan Clayton, Yonetim, (Ceviren) Mehmet Zaman, Subat, Istanbul: Hayat Yayinlari, 2004, s.101.
13Armstrong (2009), a.g.e., p.9

114 (Ed) James W. Smither and Manuel London, Performance Management, Herman Aguinis , “An
Expanded View Of Performance Management”, The Professional Series, San Francisco: John Wiley &
Sons, Jossey-Bass, 2009, p.5

115 Michael Armstrong Performance Management Key Strategies And Practical Guidelines, 3rd
Edition, p.3, London: Kogan Page 2006, p.3.
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» Boliim, takim ve kurum planlar1 ile bireysel ya da kisisel hedeflerin
ortiismesi,

»  Biitiin isgorenlerin, beklenen standartlarda olmasi ve basariya ne ihtiyaci
duyduklar1 konusunda ag¢ik olmalari,

> Orgiitsel etkinlik ve hedeflerde, orgiitsel performansin bireysel

sorumluluklar ile ortiismesine yonelik sistematik bir yaklagim.

2.3.2. Performans Yonetimine Yol Acan Bashca Gelismeler
Performans Y 6netimine yol agan baglica gelismeler; liyakat degerlendirmesi,
amaclara gére yoOnetim ve degerlendirme teknikleri ile performans

degerlendirmedir!?®.

2.3.2.1. Liyakat Degerlendirmesi

Liyakat degerlendirmesi, ig gereksinimleri agisindan ig sirasinda bir isgérenin
performansinin sistematik siirecidir ve bu degerlendirmenin temel amaci, terfi,
liyakat odiillendirmesi ve benzeri ddiillendirmelerde bir isgorenin performansinin

degerlendirilmesidir?’.

2.3.2.2. Amaglara Gore Yonetim

Orgiitlerde amaglarin sistematik bir sekilde ayarlanmasiyla, orgiitsel ve
bireysel hedefler etkin ve verimli bir bagar1 yolunda bilingli olarak yonetilmektedir.
Buna amaglara gore yonetim denir''®. Amagclara gére yonetim, uzun siiredir planlama

caligmalar1 i¢in,  yetkin isgorenlerle kullanilabilen giiclii bir yetkilendirme

116 Armstrong (2009), a.g.e., p.9

117 V. Rajasekaran and R. Lalitha, Cost Accounting, June 14, Delhi: Pearson India, 2010,
http://proguestcombo.safaribooksonline.com/book/accounting/9788131774991/chapter-3dot-direct-
labour-and-direct-expenses/sub3_7_xhtml?uicode=karade (Erigim Tarihi: 22 Temmuz 2014)

118 Bhattacharyya (2012), a.g.e.,
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/management/9789332501416/1dot-introduction-to-
management/ch01_sub22_ xhtml?uicode=karade, (Erisim Tarihi: 22 Temmuz 2014)


http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/accounting/9788131774991/chapter-3dot-direct-labour-and-direct-expenses/sub3_7_xhtml?uicode=karade
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/accounting/9788131774991/chapter-3dot-direct-labour-and-direct-expenses/sub3_7_xhtml?uicode=karade
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/management/9789332501416/1dot-introduction-to-management/ch01_sub22_xhtml?uicode=karade
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/management/9789332501416/1dot-introduction-to-management/ch01_sub22_xhtml?uicode=karade
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teknigidir''®. Genel is baglamindan bakildiginda dénemsel hedefler, amaglara gore

yonetim kavramu ile sik1 bir iliski igerisindedir!?°,

2.3.2.3. Degerlendirme Teknikleri

Performans degerlendirme teknikleri;  grafik degerlendirme teknigi,
puanlama teknigi, derecelendirme teknigi, kontrol liste teknigi, zorunlu se¢im
teknigi, puan tahsis teknigi, davranigsal degerlendirme teknigi ve ikili karsilastirma

teknigidir.

2.3.2.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, caligma neticelerini daha saglikli bir yapiya
dontistirme amaciyla performans verilerini toplama ve yayma islemlerini kapsar ve
isgorenlere ve ¢alisma gruplaria performans geri bildirimi saglayan insan kaynaklari

yonetimi girisiminin esasidir*?.

2.3.3. Performans Yonetimi Siirecleri
Performans yonetimi siiregleri, 6nkosul, performans planlama, performans
yiriitme, performans degerlendirmesi ve performans incelemesi ile performans

yenileme ve anlagsmasidir.

2.3.3.1.  Onkosul

Bir performans yonetimi sistemi olusturmadan 6nce ihtiya¢ duyulan iki kosul
bulunmaktadir: Birincisi, Orgiitiin misyonunun ve stratejik hedeflerinin bilinmesi,
ikinci ise, gergeklestirilecek is hakkinda yeterli bilgidir.??

Sayet bir orgiit basarili bir performans yonetimi olusturmak istiyorsa bu iki

kosulu yerine getirmesi gerekmektedir. Bir oOrgiit icerisinde misyon bilincinin

119 Brian Tracy, Delegation & Supervision, July 24, New York: AMACOM, 2013,
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/management/9780814433140/7-management-by-
objectives/12_chap7_xhtml?uicode=karade, (Erisim Tarihi 22 Temmuz 2014)

120 Tom Watson and Paul Noble, Evaluating Public Relations, 3rd Edition, June 3, London: Kogan Page,
2014, http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/sales-and-marketing/9780749468897/8dot-
objectives-and-objective-setting/a61_xhtml?uicode=karade, (Erisim Tarihi: 22 Temmuz 2014)

121 M. Akif Helvaci, “Performans Yonetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”, Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, C:35, S:1-2, 2002, s.158.

122 (Ed) James W. Smither and Manuel London, Performance Management, London: Pfeiffer, August 31,
2009, p.12.


http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/management/9780814433140/7-management-by-objectives/12_chap7_xhtml?uicode=karade
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/management/9780814433140/7-management-by-objectives/12_chap7_xhtml?uicode=karade
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/sales-and-marketing/9780749468897/8dot-objectives-and-objective-setting/a61_xhtml?uicode=karade
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yerlesmis olmasi, stratejik hedeflerin bilinmesi ve bu hedefler ile ilgili olarak
istenilen en azami bilgiye sahip olunmasi etkin bir performans yonetiminin temel

anahtarlarindandir.

2.3.3.2. Performans Planlama
Performans yonetimi bir nevi planlanan ve kararlagtirilan sonuglara ve eyleme
ulagarak, ger¢eklestirilen bu eylem ve sonuglarin igerisine kisileri/orgiitleri dahil

etme siirecidir'®.

Yani performans planlama, performans yonetiminin ¢ekirdek
noktasinda yer alan énemli bir siirectir denilebilir. Performans planlama ile olarak
daha agik bir tanimlama yapmak gerekirse, yapilmasi gereken sonug ve hedeflerin ne
oldugunun tespit edilip, yapilmasi gerekene ve sonucta elde edilecek ciktiya

odaklanma isidir'?,

Orgiitlerde etkin bir performans planlama icin asagidakiler yapilabilir'?®:
»  Tarafsiz, 6nerilebilir ve dl¢iilebilir performans hedefleri belirlemek,
»  Soz konusu hedeflere ulasmak i¢in gerekli kaynagi tanimlamak,

» Performansi 6lgmede, gerekli belge ve dokiiman gostergeleri temin

>  Orgiitsel hedefler ile bireylerin hedeflerinin drtiismesi saglamak,
» Performans planinda saptanan kistaslara gore performans oranini

saglamak

2.3.3.3. Performans Yiiriitme

Isgorenlerin  orgiit icerisindeki  birincil sorumluluklarinin  yaninda
degerlendirme formlari, is tanimlari ile performans standartlarinin gelistirilmesi gibi
etkin bir performans yonetimi meydana getirmede ihtiya¢ duyulan faktorlerde aktif

126

olmalar1 beklenir-“°. Bunun yaninda tiim faktorlerin saglikli bir sekilde yapilabilmesi

123 Michael Armstrong, How to Manage People, 2nd Edition, March 3, London: Kogan Page, 2013,
http://proguestcombo.safaribooksonline.com/book/-/9780749467081/10dot-managing-
performance/a2_c10_xhtml?uicode=karade, (Erisim Tarihi: 23 Temmuz 2014)

124 Armstrong (2013), a.g.e. , http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/-/9780749467081/10dot-
managing-performance/a2_c10_xhtml?uicode=karade, (Erisim Tarihi: 23 Temmuz 2014)

125 Dipak Kumar Bhattacharyya, Performance Management Systems and Strategies, June 20, Delhi:
Pearson India, 2011, http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/-/9789332503335/chapter-2-
performance-planning/ch2_sub42 xhtml?uicode=karade, (Erisim Tarihi: 22 Temmuz 2014)

126 Smither, a.g.e. , p.19
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icin Orgiit icerisinde idarecilere biiylik sorumluluklar diismektedir. Zira performans

yiirlitme siireci salt orgiit ¢calisanlar1 tarafindan gergeklestirilmesi miimkiin degildir.

Idarecilerin bu konuda iistlerine diisenleri yerine getirmeleri gerekmektedir.
Idarecilerin performans yiiriitme ile alakali olarak birincil sorumluluklari;

gdzlem ve dokiimantasyon, geri bildirim ve kaynaklar ile giiglendirmedir!?’.

2.3.34. Performans Degerlendirme
Performans yonetimi siirecleri icerisindeki Onemli siireglerden birisi de
performans degerlendirmesidir. Ciinkii isgdrenlerin performanslari noktasinda

performans degerlendirmesi 6nemli bir yardimeidir.

2.3.3.5. Performans incelemesi

Performans incelemesinin odak noktalarini, yetkinlikler, beceriler ve hedefler
olusturmaktadir'?, Performans  incelemesi, idarecilerin  isgdrenlerin
performanslarin1 degerlendirip, tartismasidir. Performans incelemesi isgorenlerin
performanslariyla alakali olarak diizenli geri bildirimler almalarinda diizenli
ayarlamalar1 sagladigindan 6nemli bir siirectir'?°.

Bu incelemeler sirasinda idarecilerden kaynakli olarak iggdrenlerin
performanslarinin yanlis degerlendirilmesi s6z konusu olabilmektedir. Bundan dolay1
gercekci bir elestiri vermek ve tutarli degerlendirme kistaslari gelistirme gibi
¢oziimleri kullanarak'® iyi, saglikl1 ve giivenilir bir performans incelemesi yapmak

cok onemlidir.

127 Smither, a.g.e., p.20
128 Eric Mosley, The Crowdsourced Performance Review: How to Use the Power of Social Recognition

to Transform Employee Performance, May 8, New York: McGraw-Hill, 2013,
http://proguestcombo.safaribooksonline.com/book/hr-organizational-management/9780071817981/7-
putting-the-crowdsourced-performance-review-into-practice/ch07secl_html?uicode=karade, (Erigim

Tarihi: 23 Temmuz 2014)

129 gmither, a.g.e., s.23

130 Corey Sandler, Performance Appraisals Phrase Book, January 1, Massachusetts: Adams Media, 2012,
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/-/9781605508238/legal -
matters/d7e932?uicode=karade, (Erisim Tarihi: 23 Temmuz 2014)
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2.3.3.6. Performans Yenileme ve Anlasma
Bu siire¢ esasinda performans planlamayla benzerdir. Ancak aralarindaki
temel farklilik, bu asamada diger asamalardan kazanilan bilgi ve anlayislarin

kullanilmasidir®3?,

2.4. Performans Olciimii

Performans olgiimii, orgiitiin performans seviyesinin saptanmasi, daha agik
bir ifadeyle, faaliyetlerinde ve kaynak kullaniminda ekonomiklik, etkenlik, verimlilik
benzeri esaslara hangi oranlarda ulasilabildiginin Olgiilmesi, problemlerin tespit
edilmesi ve iyilestirme i¢in gereken ¢oziimlerin alinmasina temel olusturan bir
yaklasimdir'®,

Performans 6lgiimii, Orgiitlerin faaliyetlerinden dolay1 ve &rgiit igerisindeki
isgorenlerin yaptiklar1 ig ve gorevleri ile sorumluluklar1 konusunda hesap
verebilmelerine yardime1 olan ve 6rgiit performansini gelistirmek i¢in esastir'®,

Performans 6l¢limii sayesinde performansin belirli bir gegerliligi olan sinirlar
dahilinde se¢imi ve yahut kontrolii yapilmakta, belli bir standart temel alinarak
diizenlenip ya da bir esasa gore faaliyetlere deger bicilmektedir!3,

Performans ol¢iimleri, objektif (finansal) ve siibjektif (finansal olmayan)
konularda olabilir™®. insani yardim &rgiitlerinde siibjektif performans dl¢iimii daha
biiyiik 6nem arz edebilirken, ekonomik kayginin daha 6n planda oldugu orgiitlerde
ise objektif performans 6l¢iimii daha 6nemli goriilebilir. Performans 6l¢iimii orgtitsel
temelde ele alinabildigi gibi 6rgiit igerisindeki isgorenlerin performans gostergeleri

diizeyinde de ele alinmasi gereken bir konu oldugu goz ard1 edilmemelidir.® Zira

orgiitler temel taglar1 olan her bir iggdrenin performansinin dl¢iilmesi genel viicudu

181 Smither, a.g.e. , 8.25

132 Murat Akcakaya, “Kamu Sektdriinde Performans Yoénetimi Ve Uygulamada Karsilasilan Sorunlar”,
Karadeniz Arastirmalar, S: 32, Kis, 2012, s.186.

133 (Ed) Richard C. Kearney and Evan M. Berman, Public Sector Performance, Management Mativation
and Measurement, ASPA Classics Editorial Board, Oxford: Westview Press, 1999, p.263.

13 Umut Ave, “Isletmelerde Orgiitsel Ogrenme-Orgiitsel Performans Iliskisi: Konaklama Isletmelerinde
Orgiitsel Ogrenme-Orgiitsel Performans iliskisine Yonelik inceleme”, Yayimlanmams Doktora Tezi,
Siileyman Demirel Universitesi, Isletme Boliimii, Subat, Isparta, 2005, s.96.

135 Sebahattin Yildiz, “Isletme Performansinin Olgiimii Uzerine Bankacilik Sektdriinde Bir Arastirma”,
Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Agustos-Aralik, S: 36, 2010, Makale
Kabul Tarihi: Subat 2011, s.181.

1% Ahmet Giiven, “Belediyelerde Performans Denetimi ve Algilanmasi Uzerine Bir Arastirma”,
Yayimlanmamis Doktora Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Yo6netimi Anabilim
Daly, Tstanbul, 2012, s.15.
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olusturan orgiitiin daha saglikli bir sekilde dl¢lilmesini, dolaysiyla diiriist ve giivenilir
bilgilerin elde edilmesine katki sunabilir. Ayni1 zamanda performansin dlgiilmesi, is
analizleri, is ile alakali performans standartlarinin tespit edilmesini saglar. Is
standartlari, isgorenlere ulasmay1 arzuladiklar1 ve bu arzulariin bir sonucu olarak
emek sarf edecekleri amaglar1 saglamakla kalmaz, isteki basarinin Olgiilebilecegi
olciitleri de saptar®®’,

Orgiit tarafindan dogru diizgiin bir bigimde tasarlanan performans dl¢iimleri,
kalite ve iiretkenligin gelismesine katki saglamasi basta olmak iizere, asagidaki
yararlar1 saglayabilmektedir'®:

» Performans 6lgme, beklenilen hizmet gereksinimlerinin giderilmesini
saglar.

»  Karsilastirmalarin yapilabilmesi amaciyla standartlar saptar.

» Seffafligit  temin ederek, Orgiitlerin performans diizeylerini
gozlemlemelerine firsat sunan bir “6l¢iit” olusturur.

» Kalite ile alakali sorunlar1 agiga ¢ikararak, 6énemli problemlerin tespit
edilmesine ve ¢oziilmesine yardim eder.

» Disiik performans maliyetlerini gozler Oniine sererek, iretim
sistemlerini yonlendirir.

»  Kaynak kullanimin1 dengeler.

» Siirekli gelisme ¢abalarin baglatilmasi ve siirdiiriilmesi amaciyla

gergekgi ve rekabete uygun bir geri besleme imkani sunar.

2.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmesi; isgorenle idareci arasinda ger¢eklesen ortak bir
calisma, bilgi alisverisi, gerek yasanabilecek hatalar gerek de basarilar agisindan
sorumlulugunun paylasilmasi, egitim ve gelisime imkan taniyan dinamik bir

sistemdirl®?,

187 Akgakaya, a.g.e., s.187

138 Muhittin Simsek, Mustafa Nursoy (2002), Performans Ol¢me, s.45, istanbul: Hayat Yayincilik
Aktaran: brahim Cemal Gengay, “Kurumsal Performans Degerleme Ve Termal Turizm

Isletmelerinde Kurumsal Performans Karnesi Olusturulmasina Yonelik Model Onerisi”, Yayimlanmanus
Doktora Tezi, Gazi Osmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Tokat, 2010, s.21

139 Ergiin Eraslan ve Onur Algiin , “ideal Performans Degerlendirme Formu Tasariminda Analitik Hiyerarsi
Yontemi Yaklasimi”, Gazi Univ. Miith. Mim. Fak. Dergisi, C: 20, No: 1, 2005, s.96.
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Bagka bir tanima gore ise performans degerlendirme, isgdrenin Orgiit
icerisindeki basarisi, sakli kuvvetini, yaptig1 iste edindigi aliskanliklar, sergiledigi
davraniglar ve benzeri Ozelliklerini digerleriyle kiyaslayarak gergeklestirilen bir
olemedir®°.

Performans degerlendirme, bir 6rgiitteki isgdrenin belli bir devre igerisindeki
caligmalarinin ya da kabiliyetlerinin evvelden saptanmis bir Olgiite gore bircok
yonden sistemli bir sekilde 6l¢iilmesi ve onlarin gelecekteki sakli kuvvetlerinin agiga

c¢ikarilmasini saglamaktadir!4!,

2.5.1. Performans Degerlendirmenin Amaci

Performans degerlendirmesi orgiitlerde, ticret artislari, terfi kararlari, egitim
ihtiyaglarinin tespit edilmesi, giivenilir isgoren se¢im sistemlerinin olusturulmasi ve
benzer gayeler ile yapiimaktadir?,

Bununla beraber daha dar kaliplara sokularak ifade edilecek olursa
performans degerlendirmesinin yapilmasinin iki amaci bulunmaktadir!#?:

»  Birinci amag, is performansi hakkinda bilgi sahibi olmaktir. Zira bu bilgi
yonetsel kararlar alinirken gereklidir.

> lkinci amaci ise, isgorenlerin is tanimlarinda ve is analizlerinde ortaya

konan standartlara hangi dlgiilerde yaklastigi ile alakali geri besleme saglamaktir.

2.5.2. Performans Degerlendirmenin Planlamasi

Performans degerlendirme planlamasinin bazi 6nemli hususlar1 asagidaki
gibidirl44:

> Hedefler,

»  Giivenirlilik ve tutarlilik,

140 Adem Ugur, “Insan Kaynaklar1 Yénetimi”, Birinci Baski, Sakarya Kitapevi, Aralik, Sakarya, 2003,
s.213.

141 a.g.e., Bingdl, 5.369

142 Oya Erdil, Liitfi Hak Alpkan, Levent Biber,  insan Kaynaklar1 Uygulamalarryla Orgiitsel Performans
Arasindaki Hiskileri Aragtirmaya Yonelik Bir inceleme”, D.E.U. i.i.B.F. Dergisi, C:19 S:2, 2004, s.103.
143 Sabiha Seving Altas, Ali Kuzu, “ Orgiitsel Etik, Orgiitsel Giiven Ve Bireysel Is Performansi Arasindaki
[liski: Okul Oncesi Ogretmenleri Uzerinde Bir Arastirma”, Elektronik Mesleki Gelisim ve Arastirma
Dergisi, Y:1 C:1S:2, Kasim, 2013, s.32.

144Bhattacharyya (2011), a.g.e. , http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/-
/9789332503335/chapter-3-performance-appraisal/ch3_sub76_xhtml?uicode=karade, (Erisim Tarihi: 22
Temmuz 2014)
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http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/-/9789332503335/chapter-3-performance-appraisal/ch3_sub76_xhtml?uicode=karade
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Agik ve kesin bi¢im,

Degerlendirme sikliginin diizenli ve rutine bagli olmast,
Serbestlik ve katilimcilik,

Performans odiilleri,

Fark edilebilir ve kisisel olmayan ve zamaninda geri bildirimler,
Performans degerlendirmenin uygunlugu ve yanitlanmasi,

Yiiksek taahhiitler.

YV V. V V V V V

2.5.3. Performans Degerlendirmenin Onemi

Gugli bir rekabet ortaminin oldugu is yasaminda verimlilik artiglarmin
goreceli olarak diisiik oldugu devrelerde oOrgiitlerin tamamina yakini verimlilik
artisiyla ilgilenmektedir. Orgiitlerin verimliligi salt teknoloji ile sermayeye bagl
degildir. Bunlara ilave olarak insan kaynaklar1 da bu konuda ayni derecede
onemlidir'®®.

Buradan hareketle performans degerlendirmenin orgiitler agisindan 6nemi
goriilebilmektedir. Zira iyi bir performans degerlendirme Orglit igerisindeki
isgorenlerin gorevleri, verimlilikleri ve sorumluluklarini hangi Olg¢iilerde yerine
getirip getirmedikleri hakkinda orgiitiin fikir sahibi olmasini saglamakta ve bunun
paralelinde olusabilecek problemlerin giderilerek, verimliligin saglikli bir sekilde
artmasina katki sunmaktadir.

Kisisel temelde de performans degerlendirme énemlidir. Séyle ki, Iyi niyetli
ve tiim giiciiyle ¢alisan birisi, performansi diisiik ve is konusunda ilgisiz olan birisiyle
esit bigimde degerlendirildigini gordiigii vakit, morali bozulacak ve calisma
isteksizligi artabilecektir. Diger taraftan yapilan degerleme sonucu ile ¢alisan bir
isgoren, eksiklerini gérme imkani bulacagindan, bu eksikliklerini giderme ve

yeteneklerini gelistirme olanag1 yakalayabilecektir4®,

145 Bingol, a.g.e. , s.371

146 Bekir Tavas, “Emniyet Teskilatinda Performans Yonetimi ve Degerlendirme Sistemi: Ankara Kriminal
Polis Laboratuvari Uzerine Bir Arastirma”, Yayimlanmams Doktora Tezi, polis Akademisi Giivenlik
Bilimleri Enstitiisii Giivenlik Stratejileri Ve Yonetimi Anabilim Dali, Ankara, 2011, 5.28-29.
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2.54. Performans Degerlendirmenin Geregi ve Yararlar

Performans degerlendirmenin geregini ve yararlar1 asagidaki sekilde
siralanabilmektedir®*’:

»  Performans degerlendirme isgoren bazinda kisisel psikolojik bir ihtiyag,
kurum diizeyinde ise motivasyona doniik bir ihtiyagctir.

»  Performans degerlendirmesi orgiite bir biitiin olarak bakilmasina imkan
taniyarak, isgorenlerin yetkinlikleri konusunda kanaat sahibi olmamiz noktasinda
yardimei1 olur.

» Kaynak kullanimi etkinligini agiga ¢ikarma hususunda orgiite katkida
bulunur.

> Orgiitiin sahip oldugu vizyon ve misyon paylasimmin diizeyi ile ilgili
bilgilendirir.

> Isgorenlerin orgiit igerisinde meydana getirdikleri katma degerin
kiyaslamali olarak incelenmesine destek verir.

» Kisisel ve orgiitsel egitim ihtiyaglarinin tespit edilmesi noktasinda
faydalidir.

» Ayni yapi icerisinde yer alan kisisel ya da orgiitsel algi ayriliklarinin
ortaya ¢ikarilmasinda katki saglar.

> Orgiit icerisinde iicret diizenlemeleri hususunda yardimei olur.

2.6. Orgiitsel Performans

Bir orgiitiin performanst amacin1 basarmada yiiriitiilen faaliyetler sayesinde
gorlliir hale gelebilir. Ciktilar ve etki bir Orgiitin en c¢ok godzlemlenebilir
yonleridir'®,

Ayni zamanda Orgiitsel performans, g¢esitli faktorlerin tayin ettigi bir basari
olgiitli olarak biitiinsel bir kavramdir. Bundan 6tiiri de bir orgiitiin devresel ya da

biitiinlesik performansi denildiginde, bu performansin meydana gelmesinde katki

147 flhami Findik¢1 (1999), “insan Kaynaklar1 Yonetimi”, istanbul: Alfa Yayinlari, 3.Baski; Aktaran:
Selin Metin Camg6z, Nurdan Alperten, “360 Derece Performans Degerlendirme ve Geri Bildirim: Bir
Universite Mediko-Sosyal Merkezi Birim Amirlerinin Yonetsel Yetkinliklerinin Degerlendirilmesi Uzerine
Pilot Uygulama Ornegi”, , Celal Bayar Universitesi iiBF Yonetim VE Ekonomi Dergisi, C:13 S:2,
Manisa, 2006, s.193.

148 Charles Lusthaus, Marie-Héléne Adrien, Gary Anderson and Fred Carden, Enhancing Organizational
Performance, Ottowa: International Development Research Centre, 1999, p.46



38

saglayan ya da bir bigimde onun tizerinde etkisi bulanan faktdrlerin tiimiiniin de ayni
anda tanimlandig1 anlagiimalidir4®,

Baska bir sekilde ifadeyle orgiitsel faktorler, calisma kosullari, fiziki sartlar,
orgiitsel hedefler ile bu faktorlere bagl yasanan ya da yasanabilecek olan biitiin
problemler &rgiitsel performans igin belirleyici kistaslardir!®°,

Biitiin orgiitler bir yapidan olusmaktadir. Bu yapinin bireysel davranislar ve
orglit performansimni etkileyen iki temel fonksiyonu bulunmaktadir. Bu
fonksiyonlardan ilki, 6rgiit icerisindeki bireysel farkliliklari en aza indirmek amaciyla
tasarlanmistir. Ikinci fonksiyon ise, karar verme ve uygulama gibi orgiitiin

faaliyetlerini gerceklestirmesi amaciyla tasarlanmustir!®L,

2.6.1. Orgiitsel Performansin Boyutlar

Orgiitlerde performans telakkisi giiniimiize degin gelisen ve degisen bir seyir
izlemistir. Bu seyir igerisinde onemini kaybeden, yeni yaratilan ve yahut 6nem
kazanan performans telakkileri olmustur. Giiniimiizde performans oldukga kapsamli,
cok yonlii ve zengin bir methum olarak degerlendirilmekte ve orgiitsel performansin
asagida bulunan yedi boyut arasindaki karmasik i¢ iliskiler neticesinde meydana
geldigi ileri siiriilmektedirt®2:

»  Etkililik,
Etkenlik,
Kalite,
Verimlilik,
Calisma yasaminin kalitesi,

Yenilik,

vV V.V V V VY

Karhlik ve Biit¢eye uygunluk.

149 Cagla Yavuz ,“Isletmelerde Inovasyon-Performans Iliskisinin incelenmesine Déniik Bir

Calisma”, Girisimcilik Ve Kalkinma Dergisi, (5:2), 2010, s.147.

150 Abdullah Caliskan, Irfan Akkog, Omer Turung , “Orgiitsel Performansin Artirilmasinda Motivasyonel
Davramslarin Rolii: Yenilik¢ilik Ve Girisimeiligin Aracilik Rolii”, Siileyman Demirel Universitesi
iktisadi Ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C:16, S:3, 2011, 5.364-365.

151 Dan R. Dalton, William D. Todor, Michael J. Spendolini, Gordon J. Fielding and Lyman W. Porter,
“Organizational Structure And Performance: A Critical Review” Academy Of Management Review,
Vol:5, No:1, 1980, p.49.

152 Serap Benligiray (1999), insan kaynaklar1 agisindan otellerde performans yonetimi, Eskisehir:
Anadolu Universitesi Yayinlari, 1999, s.9.
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2.6.1.1. Etkililik

Etkililik kavrami, yonetim literatiiriiniin bir kisminda performansla ayni
anlamda kullanilmustir. Etkililik, performans ¢iktilarinin degerlendirilmesine isaret
ederek calisanlarin performansimin toplam sonucudur®,

Etkililik basit bir kavram degildir. Etkililigin analizindeki temel zorluklar
bircok orgiitiin gorev ve hedefleri hakkinda bir¢ok aciklama iligkisi kurmasinda
yatmaktadir'™. Ayni zamanda etkililik yalnizca bir tercih meselesinden ibaret
degildir. Orgiitteki isgorenlerde iletisim bilgisi ve fikir degisikligi olup olmadigini,
davramglarini etkilerini  6lgebilmektedir'®. Siirdiiriilebilir bir etkililik, — Orgiit

calisanlar1 hakkinda daha fazla ve daha iyi bilgi almak i¢in ihtiya¢ duyulan 6énemli

bir boyuttur®s®,

2.6.1.2. Etkenlik

Etkenlik, belirlenmis hedeflerine ulagsmak i¢in yaptiklar1 etkinlikler
neticesinde s6z konusu hedeflere erisme seviyesini gostermektedir®’. Etkenlik ayni
zamanda, bir orgiitiin kaynaklarini nasil iyi kullanabilecegini gosterir ve etkililik

kavramina gore daha sinirli bir kavramdir!®®,

2.6.1.3. Kalite

Kalite, kaynaklarin arzulanan kullanimlarina imkéan taniyan, iirlin ve
hizmetlere kullanim muvafiklig1 kazandirarak miisteri gereksinimlerine uygun iiretim
ve hizmet goriisiinii hakim kilan ve bu sekilde isletmelerin kamusal sorumluluklarin
da miispet bir bigimde uygulamalarina firsat saglayan bir performans boyutudur®®.

Orgiitlerin performans diizeylerini arttirmalarinda kalitenin énemli bir rolii
bulunmaktadir. Ozellikle o&rgiitler icerisinde kalite kiiltiiriiniin yerlesmesi cok

onemlidir. Juran and Gryna (1993), bir 6rgiitiin kalite kiiltiirtinii, goriisler, inanglar,

158 Uygur, a.g.e., s.74.

15 | usthaus vd. a.g.e., s.47

155 Alison Davis and Jane Shannon, How to Measure the Effectiveness of HR Communication, New
Jersey: FT Press, March 10, 2011, p.2.

156 Edward E. Lawler 111, Christopher G. Worley and David Creelman, Management Reset: Organizing
for Sustainable Effectiveness, San Francisco: Jossey-Bass, March 29, 2011, p.XV.

157 Akal, a.g.e. , s.15

1% Avc, a.g.e. , 5.157

19 Akal, a.g.e., s.28


http://www.ftpress.com/authors/author_bio.aspx?ISBN=9780132763356
http://www.wiley.com/WileyCDA/WileyTitle/productCd-0470637986,descCd-authorInfo.html
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gelenekler ve kaliteye iliskin uygulamalar olarak tanimlarlar®®. Bunun anlami 6rgiit
icerisinde kalite kiiltiiriinlin olusmas1 ve gelismesi iistiinde s6zii edilen bu faktorlerin
hepsi birer belirleyici konumundadir. Bazen Olgiilmesi zor olmasia karsin, bir
orgilitiin - kiiltiiri, orgilit tarafindan {iretilen kalite {istiinde derin bir etkisi

bulunmaktadir.16?

2.6.1.4. Verimlilik

Verimlilik kavrami, girdi miktarinda herhangi artis yasanmaksizin c¢ikti
miktarinda herhangi bir artis meydana getiren ve sistemin etkin bir bicimde igledigini
tamimlamak amaciyla kullanilan bir &lgiittiir.!®? Verimlilik yiiksek iiretim ve yahut

daha az girdiyle daha fazla ¢ikt1 iiretme gayesini tasimaktadir.t63

2.6.1.5. Calisma Yasaminin Kalitesi

Orgiit faaliyetlerinin iicret, fiziki ¢alisma kosullar, orgiit kiiltiirii, liderlik, is
birligi ortamu, iletisim, bilgi ve beceri gelistirme, sorun ¢ézme, karar almaya katilim
ve benzeri olarak giliniimiizde is hayatinda 6nemli ve gerekli olan birgok sistem
kavramlarma karsi olusan davranis sekillerini ve diisiincelerini agiklamakta olan

performans boyutudur.t®*

2.6.1.6. Yenilik
Yenilik, yeni fikirler bulma ve bunlar1 uygulamaya koyma siirecidir ve bu

yaratici fikirler giinliik is yasami uygulamalarinda kendi yolunu belirlemede 6nemli

160 Joseph M. Juran, and Frank M. Gryna (1993), Quality Planning and Analysis”, 3rd edition. New
York: McGraw-Hill. Aktaran: Thomas Pyzdek and Paul Keller, The Handbook for Quality
Management, Second Edition: A Complete Guide to Operational Excellence, January 11, New York:
McGraw-Hill, 2013, http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/quality-
management/9780071799249/chapter-8-organizational-assessment/ch8_1_html?uicode=karade, (Erisim
Tarihi: 21 Temmuz 2014)

161 pyzdek; Keller, a.g.e. , (Erisim Tarihi: 21 Temmuz 2014)

162 Edip Oriicii ve Serap Kanbur, “Orgiitsel-Y&netsel Motivasyon Faktorlerinin Calisanlarin Performans ve
Verimliligine Etkilerini incelemeye Yénelik Ampirik Bir Caligma: Hizmet ve Endiistri Isletmesi Ornegi”,
Celal Bayar Universitesi iiBF Yonetim Ve Ekonomi, C:15 S:1, 2008, s.88.

163 Benligiray, a.g.e., s.13.

164 Gengay, a.g.e., $.28.


http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/quality-management/9780071799249/chapter-8-organizational-assessment/ch8_1_html?uicode=karade
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/quality-management/9780071799249/chapter-8-organizational-assessment/ch8_1_html?uicode=karade
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bir aractir.'® Yenilik siireci drgiit icerisinde yeni ve daha is yontem ve islemlerinin

getirilmesi ile sonuglanmaktadir.'%®

2.6.1.7. Karhlik ve Biitceye Uygunluk

Karlilik, performans goriisiiniin  gelisim siireci igerisinde degisim
gostermeyen ve Onemi kaybolmayan deger boyutlar igerisinde en eski olan
boyuttur®®’,

Biitceye uygunluk ise, karliigin bir performans 0lgiitii olarak kabul
goriilmedigi ve yahut kar gayesi bulunmayan ve salt bir maliyet merkezi

konumundaki kamu orgiitlerinde karliligin yerine bir performans olgiitii olarak

gosterilebilmektedirt®,

2.6.2. Orgiitsel Performansi Etkileyen Faktorler
orgiitsel performansi etkileyen faktorlerin bazilart; Orgiitsel uyum, Orgiit
kiiltiirii, orgiitsel yetenekler ve 6grenme, vizyon ve liderlik ile orgiitsel kaynaklar

gibi rgiitiin i¢ ve dis cevresine doniik faktorlerdir®®®,

2.6.2.1.  Orgiitsel Uyum

Orgiitsel uyum, orgiitlerin gevresel talep ve firsatlara yanit olarak yapisinda
ve teknolojisinde meydana getirdigi degisiklikler olarak yorumlanabilir'™.
Kiiresellesen diinya standartlarin1 yakalayabilmek ve arzulanilan asgari verim artisin

yakalayabilmek ve orgiitlerin saglig1 agisindan bu faktér 6nemlidir.

185 John R. Schermerhorn Jr, James G. Hunt, Richard N. Osborn and Mary Uhl-Bien, Organizational
Behavior, 11th edition, Hoboken: John Wiley & Sons, January 07, 2010, p.376.

186 John R. Schermerhorn Jr, Richard N. Osborn, Mary Uhl-Bien and James G. Hunt, Organizational
Behavior, 12th Edition, Danvers: John Wiley & Sons, Nowember 1, 2011, p.363.

167 Benligiray, a.g.e.,s.14

168 Akal, a.g.e., s.41

169 Ayse Cingdz, “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ve Stratejik insan Kaynaklari Y6netiminin Orgiitsel
Performans Ve I¢ Girisimcilik (Girisimsel Performans) Uzerindeki Etkileri: Kayseri imalat Sanayinde Bir
Arastirma”, Yayimlanmamis Doktora Tezi, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme
Anabilim Dal1 Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali, Ocak, Kayseri, 2011, s.165.

170 Thomas D’aunno and Richard H. Price, “Organizational Adaptation to Changing Environments”,
American Behavioral Scientist, VVol: 28 No:5, May/June, 1985, p.673.


http://www.wiley.com/WileyCDA/WileyTitle/productCd-0470294418,descCd-authorInfo.html
http://www.wiley.com/WileyCDA/WileyTitle/productCd-0470878207,descCd-authorInfo.html
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2.6.2.2.  Orgiit Kiiltiirii
Kiiltiir, bir toplum tarafindan yaygin olarak sergilenen davranislar, inanglar

171

ve degerlerin nispeten kararli bir bicimde belirlenmesidir'’*. Orgiit kiiltiirii ise, bir

orgiitiin 13 davramiglarindaki yol olarak tanimlanabilen degerler, inanglar ve

varsayimlarin karmasik dizisidir’2.

2.6.2.3.  Orgiitsel Yetenekler ve Ogrenme

Orgiitsel yetenekler ve Ogrenme sayesinde orgiitler cagdas diinya
standartlarim  yakalayarak dinamik bir yapt kazanabilmektedirler. Orgiitler
faaliyetlerini yiiriitiirken edindikleri tecriibelerle kendilerini giincelleyerek rekabete

uygun bir sekil alabilirler.

2.6.2.4. Vizyon ve Liderlik

Liderlik kavram1 ¢ok genis bir alan ve 6zellikleri muhteva eden bir yapiya
sahip oldugundan ideal bir tanimin1 yapmak ¢ok zor olabilmektedir. Fakat liderligin
one ¢ikan bir kisim niteliklerini saptamak miimkiin olabilmektedir'’®. Liderlik,
insanlarin birlik icerisinde yasadigi biitiin zamanlarda var olan, tarihi kadim
zamanlara dayanan bir kavramdir'’®.  Orgiit liderleri bir orgiitin vizyonu ve
dolaysiyla gelecekte gerceklestirmegi amagladigr faaliyet ve hedefleri konusundan
cok 6nemli bir rol tistlenmektedir. Bundan dolay1 6rgiit liderleri, 6rgiitiin vizyonunun
tanimlanmasindan sorumludurlar ve s6z konusu tanimlanmasi gereken bu vizyon
gelecekle alakali olarak Orgiitiin gelisen bir zihinsel goriintiisiini mecbur

kilmaktadirt’.

71 Bernard Lim, “Examining The Organizational Culture And Organizational Performance Link”,
Leadership & Organization Development Journal, Vol: 16, No: 5, 1995, p. 16,

172 J. B. Barney (1986), “Organizational culture: Can it be a source of sustained competitive advantage?
“, Academy of Management Review, 11 (3), pp.656-65; Aktaran: Thorsten Biischgens, Andreas
Bausch, and David B. Balkin, “Organizational Culture and Innovation: Meta-Analytic Review”, J Prod
Innov Manag, 30(4), 2013, p.766.

173 Nezih Metin Ozmutaf, “Liderligin Orgiit Kiiltiirii I¢cinde Degisimsel Boyutta Degerlendirilmesi”,
Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2007/2, S: 6, 2007, s.84.

174 Ismail Bakan, “ Orgiit Kiiltiiri” Ve “Liderlik” Tiirlerine iliskin Algilamalar fle Yoneticilerin
Demografik Ozellikleri Arasindaki iliski: Bir Alan Arastirmasi”, Kamu [iBF Dergisi, Y11:10 Say1:14
Haziran, 2008, s.14.

17 Thomas Pyzdek and Paul Keller, The Handbook for Quality Management, Second Edition: A
Complete Guide to Operational Excellence, New York: McGraw-Hill, January 11, 2013,
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/quality-management/9780071799249/chapter-5-
strategic-planning/ch5_1 html?uicode=karade, (Erisim Tarihi: 25 Temmuz 2014)


http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/quality-management/9780071799249/chapter-5-strategic-planning/ch5_1_html?uicode=karade
http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/quality-management/9780071799249/chapter-5-strategic-planning/ch5_1_html?uicode=karade
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2.6.2.5. Orgiitsel Kaynaklar

Orgiitsel kaynaklari, sermaye kaynaklari, fiziksel kaynaklar ve insan
kaynaklar1 olarak gruplandirilabilir. Ayn1 zamanda isletmeler agisindan finansal ve
itibari kaynaklardan da sdz etmek miimkiindiir'’®. Orgiitsel kaynaklar ile drgiitiin
arzuladig1 hedefler ve yliriittiigii faaliyetler arasinda yakin bir iligki vardir denilebilir.

Bundan otiirli, orgiitler gerekli yetkinlige ulasmada en azami kaynakla
optimum sonuclar elde etmede etkin bir kaynak tahsisi gergeklestirmeliler ve
kaynaklarin yonetiminde arzulanilan basariyr yakalamak i¢in geribildirimlerden

yararlanmahdirlar”’.

176 Cingdz, a.g.e.,s.166
7(MyHR) http://www2.gov.bc.ca/myhr/article.page?Contentl D=17a6e185-4e5c-30fb-6386-
14366756be0e&PageNumber=2, (Erisim Tarihi: 25 Temmuz 2014)


http://www2.gov.bc.ca/myhr/article.page?ContentID=17a6e185-4e5c-30fb-6386-14366756be0e&PageNumber=2
http://www2.gov.bc.ca/myhr/article.page?ContentID=17a6e185-4e5c-30fb-6386-14366756be0e&PageNumber=2
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UCUNCU BOLUM
3. YONTEM

3.1. Problem Durumu

Doga afetleri, biiylik 6l¢ekli maddi zararlara yol agabilen ya da ¢ok sayida
insanin yasamini yitirmesi ile sonuglanabilen doga kaynakli olaylardir'’®. Doga
afetleri, diinya genelinde sikga yasanmakta ve biiyiik yitkimlara neden olabilmektedir.

Omegin, 2012 yilinda diinya genelinde 357 afet meydana gelmistir ve bu
afetlerde yasaminin yitirenlerin ortalama sayis1 9,655 kisidir. Ekonomik kayiplarin
maliyeti ise, 157 milyar Amerikan dolaridir'’®,

2012 yilinda yasanan bu afetlerin cografi dagilimina bakildiginda, %40,6’s1
Asya kitasinda, %22,1 Amerika kitasinda, %18,2’si Avrupa kitasinda, %16, 0’1
Afrika’da, geriye kalanin ise, %3,1 ile diinyanin diger bolgelerinde meydana geldigi
goriilmektedirt®,

Ulkemizde deprem, sel gibi pek cok afetin sikca yasandigi bir iilkedir.
Ulkenin farkli bolgelerinde farkli afetler etkili goriilebilmekte ve her yil gesitli
diizeylerde mal ve can kayiplar1 yasanabilmektedir.

Afetlerde can ve mal kaybinin azaltilmas1 arama ve kurtarma birliklerinin
afete miidahale hizlari, bigcimleri ve dolaysiyla basarilariyla ile yakindan ilgili olup,
bu noktada birlik tiyelerinin afete miidahale performanslarinin iyilestirilmesinde,
onlarin i1ggoren tatmini diizeylerinin de etkili olmas1 beklenmektedir.

Bu arastirmanin problemi Erzurum Afet ve Acil Durum Miidiirliigii’ne bagh
Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik Miidiirliigli’nde ¢alisan personelin iggbren
tatmini ile basar1 algilar1 arasindaki karsilikli iligkinin ne oldugudur.

Yani ¢alismada saptanmak istenen Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik

Midiirligli  personelinin isgéren tatmini noktasinda yasadigi sikintilarin,

178 (WiseGEEK) http://www.wisegeek.org/what-is-a-natural-disaster.htm, (Erisim Tarihi: 10 Eyliil 2014)
179 Siikrii Ersoy , “2013 Afet Raporu ”Diinya ve Tiirkiye””, Yildiz Teknik Universitesi, Doga Bilimleri
Caligma Merkezi, s.2, http://www.yildiz.edu.tr/images/images/2013%20AFET%20RAPORU_v2.pdf ,
(Erisim Tarihi: 8 Eyliil 2014)

180 Debarati Guha-Sapir, Philippe Hoyois and Regina Below ,” Annual Disaster Statistical Review 2012”7,
http://www.cred.be/sites/default/filess ADSR_2012.pdf, (Erisim Tarihi:10 Eyliil 2014)


http://www.wisegeek.org/what-is-a-natural-disaster.htm
http://www.yildiz.edu.tr/images/images/2013%20AFET%20RAPORU_v2.pdf
http://www.cred.be/sites/default/files/ADSR_2012.pdf
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performanslarini ve mesleki verimliliklerini disiirlip, basar1 algilarini olumsuz
etkileyip etkilemediginin ve ayni zamanda personelin basari algisinin, isgdren

tatminleri tizerinde etkisi olup olmadiginin 6l¢iilmesidir.

3.2. Konunun Onemi

Ulkemizde tarih boyunca sayisiz doga afetleri yasanmis ve bu afetler
sonucunda ¢ok biiylik maddi hasarlar olusarak, bir¢ok kisi yasamini yitirmistir. S6z
konusu afetlerin basinda; Deprem, su baskinlari, heyelan, kaya diismeleri, ¢18,
kuraklik ve orman yanginlar1 gelmektedir.

Yasanan doga afetlerin igeresinde meydana gelis zamaninin belirsizligi ve
etkilerinin de daha biiyiik olmasi1 hasebiyle, yurdumuzu en ¢ok etkileyen doga afeti
depremdir. Diinyanin en aktif deprem kusaklarindan birisi olan, Akdeniz, Alp,
Himalaya deprem kusagi icerisinde yer alan Tiirkiye'nin %66’s1 aktif fay zonlar
tizerinde bulunmakta olup, 81 ilin 57’si bu aktif fay zonlarinda yer almakta ve
niifusumuzun %98’i burada yasamaktadir'®?,

Tirkiye’de gegtigimiz yiizyillda (1902-2000) 137 deprem yasanmis ve bu
depremler neticesinde yaklasik olarak 84000 kisi yasamini yitirmis ve72000 kisi
yaralanmistir. Maddi kayiplara goz atildiginda ise, 500000 yapida hasar meydana
geldigi goriilmektedir!®?,

Ulkemiz agisindan depremlerin ardindan en tehlikeli doga afeti sel
felaketleridir'®®, Sel felaketlerinin yasandigi bolgelerde nemli maddi zararlar
olusarak, can kayiplar1 yasanmaktadir. Tirkiye’de 1950 yilindan bugiine kadar
yasanan 4067 sel felaketinde toplam 22157 kisi etkilenmistir®*.

Sehir planlamasi asamasinda arazinin yanlis kullanilmasi, yagmur suyu

drenaj sistemleri yetersiz kalmasi gibi olumsuz faktorler 6tiirii son yillarda Istanbul,

181 Serif Baris, “Temel Afet Bilgileri”, s.8-16,
tekirdag.meb.gov.tr/ss/otae/1Temel%20Afet%20Bilgileri.pdf, (Erisim Tarihi: 12 Nisan 2014)

182 Gokay Ozay, “Tiirkiye’ De Afet Yonetiminin Problemleri 17 Agustos 1999 Izmit Korfezi Depremi 27
Ocak 2003 Piiliimiir Depremi ve 01 Mayis 2003 Bing6] Depremi Deneyimleri”, Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Ankara Universitesi, Ankara, 2003, s.15.

18 Ersoy, a.g.e. , s.6, http://www.yildiz.edu.tr/images/images/2013%20AFET%20RAPORU_v2.pdf ,
(Erisim Tarihi: 8 Eyliil 2014)

184 Oktay Gokge, Senay Ozden ve Ahmet Demir, Tiirkiye’de Afetlerin Mekéansal ve Istatiksel Dagilimm
Afet Bilgileri Envanteri, T.C. Baymndirlik ve Iskdn Bakanligi Afet Isleri Genel Miidiirliigii Afet Etiit ve
Hasar Tespit Daire Bagkanligi, Ankara, 2008, s.10


http://www.yildiz.edu.tr/images/images/2013%20AFET%20RAPORU_v2.pdf
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Ankara, Izmir, Adana, Bursa, Gaziantep, Hatay, Mersin gibi biiyiik sehirlerde goriilen
ve daha Onceden kestirilemeyen, ani su baskinlari riskinin siirekli artmasina yol
acmaktadir®,

Ulkemizde deprem ve sel felaketlerinden sonra etkili olan diger bir doga
afeti ise heyelanlardir. Tiirkiye’de biitiin sehirlerin belirli derecelerde etkilendigi
heyelanlarin meydana geldigi 1950-2008 yillar1 sirasinda 13494 kisi yasamini
yitirmistir'®. Heyelan sayisiin bu kadar yiiksek olmasi heyelanin vermis oldugu
zarar1 da arttirmaktadir.

Ulkemizde deprem, sel felaketi ve heyelan disinda yasanan diger énemli
dogal afetler, kaya diismesi, ¢1g diigmesidir.

Tiirkiye’de basta deprem olmak iizere ¢ok sayida biiyiik afetlerin meydana
gelmesi ve c¢ok biiylik miktarlarda can ve mal kaybinin yasanmasi, etkin bir afet
yonetimi sisteminin kurulmasini zorunlu kilmistir. Bu dogrultuda 2009 ‘da ¢ikarilan
5902 sayili kanun ile Bagbakanlik’a bagli Afet ve Acil Durum Yonetimi Bagkanligi
(AFAD) kurularak, daha énceden afet konusunda yetkili olan Igisleri Bakanligi’na
bagl Sivil Savunma Genel Miidiirliigii, Baymdirlik ve Iskin Bakanligi’na bagh Afet
Isleri Genel Miidiirliigii ve Basbakanlik’a bagl Tiirkiye Acil Durum Yénetimi Genel
Miidiirligii’niin kapatilarak, onlarin tiim yetki ve sorumluluklar1 bu kurumun ¢atisi
altinda toplanmustir®’.

Bu kanun gercevesinde baskanliga bagl olarak illerde kurulan il Afet ve Acil
Durum Miidiirliikleri ile 11 ilde bulunan Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik
Miidiirliikleri, afetlere miidahale etme noktasinda aktif olarak faaliyet
yliriitmektedirler.

Erzurum AFAD Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik Miidiirligii de s6z
konusu 11 birlikten birisi olarak bolgesinde yasanan doga afetlerine kars1 miicadele
etmesinin yani sira, trafik kazalari, gogiik, kayip arama ve benzeri olumsuz
durumlarda kurtarma faaliyetlerini yliritmektedir.

Konuya bu veriler 1s1ginda bakildiginda, meydana gelebilecek herhangi bir

afet durumunda can ve mal kaybinin asgari diizeye indirilmesi hususunda Erzurum

185 Ersoy, a.g.e., s.6, http://www.yildiz.edu.tr/images/images/2013%20AFET%20RAPORU_v2.pdf ,
(Erisim Tarihi: 8 Eyliil 2014)

18 Gokee, Ozden, Demir, a.g.e. ,s.26

187( T.C. Basbakanlk Afet ve Acil Durum Ydnetimi Bagkanligi)
https://www.afad.gov.tr/TR/IcerikDetay.aspx?ID=1, (Erisim Tarihi: 10 Eyliil 2014)
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AFAD Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik Midirliigli'ne cok biiyilik
yiikiimlilikler diistiigii acik¢a goriilebilmektedir. Bu dogrultuda birlik {iyelerinin
gorevlerini yerine getirirken basar1 algilarinin  yliksek olmasindan dolay1
sergiledikleri performansin etkinligini ve verimini arttirilabilmeleri hayati 6nem arz
ettigi ileri siiriilebilir. Bu noktada da Birlik personelinin iggdren tatmini diizeylerinin
ve basar1 algilarinin saptanip, bu iki degiskenin karsilikli iligkisinin incelenmesi ¢ok

Onemli bir husustur denilebilir.

3.3. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amac1 Erzurum Valiligi Il Afet ve Acil Durum Miidiirliigiine
bagli Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik Midiirligii’nde ¢aligan personelin
isgoren tatmini diizeyleri ile basar1 algilar arsindaki karsilikli iliskinin boyutunun ne
oldugunun tespit edilmesidir. Bu amag¢ dogrultusunda ilk olarak, isgdren tatmini
acisindan, personelin ¢aligma ortami, idarenin tutumu, is kosullari ile kullandiklari
ara¢ ve gere¢ noktasinda yasadiklar1 tatmin diizeyinin ve demografik degiskenlerin,
onlarin basari algilarin1 ne dlgiide etkilediginin ortaya konulmasi amaglanmistir.

Ikinci olarak ise, basar1 algis1 agisindan personelin is ve gdrevlerini yerine
getirirken sergiledikleri performans sonucunda yasadiklari basar1 algisinin, onlarin

isgoren tatminini ne dl¢iide etkilediginin ortaya konulmasi amaglanmaistir.

3.4. Beklenen Yararlar

Aragtirmanin beklenen ilk yarar1 Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik
Miidiirliigii personelinin isgdren tatmin dilizeyleri ile basar1 algilar1 arasindaki
karsilikli iliskinin ve bu iliskinin iki degisken iizerindeki etkisinin kavranilmasi
yoluyla, onlara iggdren tatmini diizeylerini gorebilmeleri ve afetlere miidahale
etmeleri noktasinda basar1 diizeylerini arttirmalar1 adina yol gosterici olmasidir.

Beklenen yararlarindan ikincisi ise, arastirmadan c¢ikacak sonuglarin
iilkemizde afetlere miidahale eden diger insani yardim kuruluslan tarafindan da
dikkate alinarak afetlere miidahale etme noktasinda katkida bulunabilmesidir.
Calismanin beklenen diger yararlari ise, asagidaki gibi siralanmaktadir:

» Yapilan arastirma, ileri zamanlarda bu alanda c¢alismak isteyen

arastirmacilarin, ¢alismalarina katkida bulunabilir.
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»  Afete Miidahale noktasinda Erzurum AFAD Sivil Savunma Arama ve
Kurtarma Birlik Miidiirliigi personelinin noksanliklarini gorerek, diizeltmelerine
yardimei olabilir.

»  Birlikteki idarecilerin personele ve afetlere karsi tutum, davranislarini ve
politikalarin1 goézden geg¢irmelerine yardimci olarak, onlarin gerekli Onlemleri
almalarina katki saglayabilir.

»  Birlikteki isgorenlerin tatminin diizeyinin ortaya konulmasinin dnemini
gostermek acisindan yararl olabilir.

» Birligin afete miidahale etme yontemlerini gézden gecirmelerini ve
gelistirmelerini saglayarak, personelin is tatmin diizeylerinin arttirilmasina yardimci
olacak uygulamalarin hayata gecirilmesine destek olabilir.

»  Afete miidahale etme noktasinda personelin basari algisinin ne kadar
onemli oldugunun goriilebilmesi noktasinda faydali olabilir.

» Afete miidahalede personelin bagar1 algisinin arttirilmasina katki

saglayabilir.

3.5. Arastirmanin Varsayimlari

Bu arastirmanin varsayimlarini asagidaki gibi siralanmaktadir:

»  Arastirmanin yapildigi kurumun afete miidahale etmede aktif bir sekilde
rol aldig1 ve bu konuda etkin plan, politika ile stratejiye sahip oldugu bu ¢aligmanin
temel varsayimidir.

» Aragtirmada kullanilan anket formunu yanitlayan isgorenlerin iggéren
tatmini ile afete miidahale performansi konularinda rakamsal ve algisal donanima
sahip olduklar1 varsayillmistir.

»  Arastirmada kullanilan anket formlarinin amacina yonelik olarak hizmet
ettigi varsayilmistir.

» Aragtirmaya katilan iggorenlerin anketleri dogru ve igten bir sekilde
yanitladiklar1 kabul edilmektedir.

» Arasirma Erzurum AFAD Sivil Savunma Arama ve Kurtarma
Birligi’ndeki isgorenler iizerinde yapilmasina karsin, analiz ve degerlendirmelerin
Tiirkiye’deki tim AFAD Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik personellerini

kapsayacak sekilde yapildig1 varsayilmaktadir.
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3.6. Arastirmanin Sinirhliklari

Aragtirma mesafe, zaman ve maliyet kisitlarindan dolay1r Erzurum Valiligi
AFAD Miidiirliigline bagli Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik Miidurligi
personeli ile siirlandiriimistir. Erzurum Ilindeki Sivil Savunma Arama ve Kurtarma
Birliginin bolgede meydana gelebilecek olasi bir dogal afete miidahale noktasinda
bolgedeki diger AFAD birimlerine nazaran daha genis ¢apli miidahale giiciine ve alan
hakimiyetine sahip olmas1 bu tercihte etkili olmustur. Ayrica bu arastirmada birlik
personelinin miidahale ettikleri afetlerin tilirli ve yasandig1 cografyanin degigmesinin,
onlarin iggéren tatmini ve performansi tizerinde nasil bir etkide bulundugu dl¢tilmek

istenmesine karsin yukarida sayilan kisitlardan dolay1 6l¢iilememistir.

3.7. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada kesitsel arastirma yontemi kullanilmigtir. Arastirma
kapsaminda personelin tatmin diizeyi ile basar1 algis1 arasindaki karsilikli iliskiyi
tespit etmek amaciyla anket yontemi kullanilmistir. Anket yontemi, diger veri
toplama tekniklerine kiyasla gesitli alanlardan daha biiyiik gruplara hizla uygulama
olanaginin olmasi ve maliyetlerinin daha az olmasi ve benzeri avantajlara sahiptir's,
Yazisma yoluyla veri toplama yontemi olan, anket yonteminde daha ¢ok sosyal
icerikli arastirmalarda kullanilmaktadir®®.

Arastirmanin modeli sekil 4,1. de gosterilmistir.

188 Sener Biiyiikoztiirk, Ebru Kilig¢ Cakmak, Ozcan Erkan Akgiin ve Funda Demirel, Bilimsel Arastirma
Yontemleri, 7. Baski, Ankara: Pegem Akademi, Subat, 2010, s.125-126

18 Yahsi Yazicioglu ve Samiye Erdogan, SPSS Uygulamah Bilimsel Arastirma Yéntemleri,
Genigsletilmis 2. Baski, Ankara: Detay Yayincilik, 2007, s.75
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Sekil 3.1.( 4) Arastirmamin Modeli

ISGOREN TATMINi Hila BASARI ALGISI
idari Tutum ve Saygmlik T. | Performans ve Gelisme O.
: \ H1b Is Performansi
Is ve Calisma Kosullar1 T. <+ -
EE——

Calisma Kosullar P.

Arag ve Gereg T.

Hilc Arag ve Gereg P.

3.8. Evren ve Orneklem
Bu arastirmanin evreni ve érneklemi ayni olup Erzurum Valiligi 11 Afet ve
Acil Durum Midiirliigii’'ne bagli Sivil Savunma Arama ve Kurtarma Birlik

Miidiirligii’nde ¢alisan 67 personeldir.

3.9. Veri Toplama Araclari ve Yontem

Bu arastirma dort boliimden olusmaktadir. Birinci ve ikinci boliimde, literatiir
taramas1 ve kavramsal cerg¢eve olusturulmustur. Ugiincii boliim ise, kuramsal
cergeveden hareketle hipotezlerin belirlendigi boliimdiir. Son bdliim ise, secilen
alanda anket calismasi yoluyla veriler toplanarak uygulama boliimiiniin ortaya
konuldugu bolimdiir.

Bu arastirmada personelin iggdren tatminlerini 6lgmek i¢in gelistirilen 6l¢egin
ilk 19 sorusunu Weiss, David, England ve Lofquist (1967) isgdren tatminini 6l¢gmek
amaciyla gelistirilen ve 20 sorudan olusan Minnesota Isgoren Tatmini Olceginin
kisa formu olusturmaktadir. Personelin igsel, digsal ve genel tatminlerini 6lgmeye
dontik gelistirilen Ol¢ekten elde edilen yiiksek puanlar, c¢alisanlarin tatmin

diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Olgek Baycan (1985) tarafindan
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Tiirkgeye uyarlanmistir'®. Olgegin orijinal haline ulasilamadigi igin Cavus ve

Abdildaev (2014)’in arastirmasindan  almmistir!®?,

Minnesota iggdren tatmini
Olcegine personelin arag-gere¢ kullanimlarindaki tatminlerini 6lgmek icin daha
onceki farkli calismalarda kullanilmis ti¢ soruluk bir kisim daha eklenmistir. Bu ii¢
sorudan 20. Soru Ismail Agirbas, Yusuf Celik ve Hiiseyin Biiyiikkayik¢1’nin (2005),
“ Motivasyon Araclar1 ve Isgdren Tatmini: Sosyal Sigortalar Baskanligi Hastane
Bashekim Yardimcilar1 Uzerinde Bir Calisma “ adli calismasinda kullanilan anketten

192 21-22. Sorular ise, Edip Oriicii, Sedat Yumusak, Yasin Bozkir’m

se¢ilmistir
(2006), “Kalite Yonetimi Cercevesinde Bankalarda Calisan Personelin Isgdren
Tatmini ve Isgoéren Tatminini Etkileyen Faktorlerin Incelenmesine Yénelik Bir
Calisma” adli calismasinda kullandig1 anketten segilmistir'®,

Bu arastirmada personelin bagar1 algisint 6lgmek i¢in gelistirilen 20 soruluk
basar1 algis1 dlgeginin 1-7 sorulart Colak’in ¢alismasindan®®, 8-14 sorular ise,
Giil’iin (2013) calismasindan yararlanilmistir.’®® Geri kalan son 6 soru ise,
isgorenlerin afetlerde performansi lizerinde etkisi olabilecek faktorlerin tespit
edilmesi noktasinda oOrgiit calisanlar1 ile goriisiilerek hazirlanmistir.  Verilerin

analizinde SPSS 21 programi ile Amos paket programlari kullanilmistir.

190 Celalettin Serinkan ve Ahmet Bardakgi, “Pamukkale Universitesi'nde Calisan Ogretim
Elemanlarinin Is Tatminlerine Iliskin Bir Aragtirma”, Selcuk Universitesi Karaman IIBF Dergisi,
Haziran, S:12, Y:9, 2007, s.156.

91 Senol Cavus ve Muratali Abdildaev, “Kirgizistan Devlet Universitelerinde Calisan Ogretim
Elemanlarmin Is Doyumu”, Turkish Journal of Education, V:3, ISS:3, 2014, 5.11-24.

192 {smail Agirbas, Yusuf Celik ve Hiiseyin Biiyiikkayikg1, “ Motivasyon Araglari ve Is Tatmini: Sosyal
Sigortalar Baskanlig1 Hastane Bashekim Yardimcilart Uzerinde Bir Calisma”, Hacettepe Saghk idaresi
Derqgisi, C:8, S:3, 2005, s.338.

193 Edip Oriicii, Sedat Yumusak, Yasin Bozkir, “Kalite Yonetimi Cercevesinde Bankalarda Calisan
Personelin Is Tatmini ve Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin Incelenmesine Yénelik Bir Calisma”, Celal
Bayar Universitesi I.I.B.F. Yonetim ve Ekonomi, C:13, S:1, 2006, s.45.

194 Cafer Colak, “Performans Kavrami, Degerlendirmesi ve Balikesir il Emniyet Miidiirliigii Y1ldirim
Ekipler Amirligi’nde Performans Uygulamasi Ornegi”, Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Yonetimi Anabilim Dali, Balikesir, 2010, s.112-113-114

1% Cem Giil, “Bankacilik Sektdriinde Gérev Performans ve Baglamsal Performans: Yalova ilinde Bir
Calisma”, Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Yalova Universitesi Enstitii Anabilim Dali: Calisma
Ekonomisi ve Endiistri liskileri Enstitii Bilim Dali: Insan Kaynaklar1 ve Calisma Iliskileri, Yalova, 2013,
5.89-90.
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3.10. Hipotezler

Orgiitler agisindan personelin isgdren tatmini ile basari algilar1 arasindaki
iliskinin tespit edilip, ortaya konulmasi, onlarin yaptiklari ise ve faaliyetlere olumlu
yanstyacagi ileri siirlilebilir. Ayn1 zamanda personelin islerini yaparken yasadiklar
tatmin durumunun, onlarin basar1 algilaria nasil etki ettigini goérmeleri onlarin
isleriyle alakali tutum ve davranislarin etkileyebilmesi noktasinda 6nemli olabilir.

Kisilerin tatmin diizeyleri ile basar1 algilar1 arasindaki iligskinin iki farkli
sekilde gerceklesebilecegi ileri siiriilebilir. Kisiler isleri konusunda tatmin
olabilirken, kendilerini basarili bulmayabilirler. Boyle bir durumda, 6rgiit idarecileri,
personelin basar1 algisin1 olumlu yonde degistirecek plan ile politikalar yapmasi ve
onlar1 bagarili olmaya tesvik edebilecek stratejiler gelistirmesi gerekebilir. Bunun tam
tersi bir durumda kisilerin tatmin diizeyinin artmasina paralel olarak basar1 algilarinin
artmasi s6z konusu olabilir. Boyle bir durumda, personelin basart algisini ve orgiit
basarisini siirdiirebilecek uygulamalar gergeklestirmesi noktasinda idarecilerin yine
benzer sekilde plan, politika ve stratejiler gelistirmesi gerekebilir.

Basari algisi ile igsgdren tatmini arasindaki iliskinin boyutu ve kisilerin tatmin
diizeyinin onlarin bagar1 algisina nasil etki ettigini daha yakindan gorebilmek ve
incelemek istendiginde, literatiirde bu iki degisken arasinda direk bir iligkiyi gosteren
caligmalara rastlanilamamistir. Bundan 6tiirii basar1 algisini yansitabilecek cesitli
gostergeler ile isgdren tatmini arasindaki iligkinin arastirilarak ortaya konulmasi bu
konuda yararli olabilir. Bagar1 algisin1 yansitabilecegi diisliniilen gostergelerden birisi
olarak performansi kabul etmek miimkiin olabilir. Zira kisilerin isleriyle alakali
basar1 algilar1 siibjektif olabilece§inden, onlarin islerini yaparken sergiledikleri
performansin degerlendirilmesi sonucunda elde edilen bulgular bagarinin emarelerini
ortaya koyabilir. Ayn1 zamanda performans bagari algisinin bir yordayicist olarak
goriilebilir. Buna ek olarak literatiirde performansin basari algisinin bir gostergesi
olarak kabul edildigi ¢esitli c¢aligmalara rastlanabilmektedir. Reijonen and
Komppula’nin (2007) c¢alismasi bu arastirmalar igerisinden Ornek olarak

gosterilebilir. S6z konusu aragtirmacilar basar1 algisinin kiigiik firma performansi
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iizerindeki etkisini inceledikleri ¢alismalarinda finansal basarinin bir gostergesi
olarak performans kabul edilmistir!®.

Bu arastirmada personelin basar1 algisinin bir gostergesi olarak isgéren
performansi kabul edilmistir. Bunun nedeni olarak birlik {iyelerinin yaptiklari isin bir
geregi olarak, basarilarini en iyi yansitabilecek gostergenin, onlarin islerini yaparken
sergiledikleri performans oldugunun kabul edilmesidir. Bundan dolay1, bu ¢alismayla
ilgili olarak, birlik personelinin iggdéren tatminin basari algilarina etkisinin dlgiilmesi
istiine olusturulacak hipotezler isgéren tatmini ile isgdren performansi iligkisi
tizerinden kurulacaktir.

Is tutumlar1 ve isgdren performans arasinda bir iliski oldugu 1930’larda ciddi
bir sekilde kabul gérmiistiir'®’. Bu duruma bagl olarak Hawthorne’nin isgdren
performansiyla, iggérenlerin tutumlar1 arasindaki baglantinin énemini vurgulayan
caligmalarina yaygin bir sekilde itibar edilmistir. Ancak sonraki yillarda yapilan
caligmalar iggdren tatmini ile isgdren performansi arasinda iligkiyi kesin olarak
onaylamamis ya da yalanlamamistir'®®. Benzer bir sekilde 1960’larin sonuna kadar
literatiir incelendiginde Lawler ve Potter’in isgéren tatmini ile isgéren performansi
arasinda diisiik ve tutarli bir iligki olduguna dair bulduklar1 kanitlarin tartisildigt

199

goriilmektedir Glinlimiizde de isgoren tatmini ile iggéren performansi iligkisi

200

tartigmalar1 genel anlamda slirmekte oldugu goriilmekte olup, orgiit

arastirmacilarinin bu iliskiye olan ilgisi devam etmektedir?®:,
Genellikle bu konuda yapilan tartigmalarin altinda yatan temel sebep, bulunan

sonuglarin farlilik arz etmesidir. Zira kimi ¢aligsmalarda iggdéren tatmini ile isgoren

19 Helen Reijonen and Raija Komppula, "Perception of success and its effect on small firm performance”,
Journal of Small Business and Enterprise Development, Vol:14 Iss:4, 2007, p.692.

197 Timothy A. Judge, Carl J. Thoresen, Joyce E. Bono and Gregory K. Patton, “The Job Satisfaction-Job
Performance Relationship: A Qualitative and Quantitative Review”, Psychological Bulletin, VVol:127. No:
3, 2001, p. 376.

198 Wwilliam Castellano, Practices for Engaging the 21st Century Workforce: Challenges of Talent
Management in a Changing Workplace, New Jersey: Pearson, September 20, 2013,
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19 David MacLeod and Chris Brady , The Extra Mile, London: Financial Times/ Prentice Hall, December
19, 2007, http://proguestcombo.safaribooksonline.com/book/strategy-business-
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performance/endmatter_002_h3005_html (Erisim Tarihi: 31 May1s 2014)
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201 Cheri Ostroff, “The Relationship Between Satisfaction, Attitudes, and Performance:

An Organizational Level Analysis”, Journal of Applied Psychology, Vol: 77, No:6, 1992, p.963.
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performansi1 arasinda iliskiyi kanitlayacak anlamli bulgulara rastlanirken, kimi
caligmalarda ise digik bir iligki tespit edilmis ve isgéren tatmini ile isgdren
performansi arsindaki iliskinin ¢esitli degiskenler tarafindan yoOnetildigini

gOstermistir?®

. Baz1 caligmalarda ise, isgoren tatmini ile isgoren performansi
arasinda anlaml1 higbir bir iliskiye rastlanilmamuistir.

Isgoren tatmini ile isgdren performansi arasindaki iliskinin tiirlerini yakindan
gorebilmek acisindan Judge ve arkadaglarinin (2001), calismasina bakmak faydali
olabilir. S6z konusu aragtirmacilar ¢alismalarinda isgéren tatmini ile performans
arasindaki iliskinin yedi farkl1 bicimde gerceklestigini ileri siirmiislerdir?®®:

> Isgodren tatmini, is performansina sebep olmaktadir,

> Isgoren performansi, isgdren tatminine sebep olmaktadir,

>  Isgoren tatmini ile is performansi karsilikli iligkilidir,

>  Isgoren tatmini ile is performansi arasindaki iliski yapaydir,

> lIsgodren tatmini ile is performans iliskisi diger degiskenler tarafindan
yonetilir,

> Isgoren tatmini ile is performansi arasinda hicbir iliski yoktur,

> Isgoren tatmini ile is performansmnin alternatif kavramsallastirilmalar.

[sgoren tatmini ile isgoren performans: iliskisi konusunda yapilan
caligmalarin birgogunun ortak 6zelligi yalnizca bir orgiitte calisan isgorenler iizerinde
yapilmasidir.?%* Birden fazla orgiitii igerecek sekilde calismalar yiiriitiilmesi, soz
konusu iligki ile ilgili daha saglikli sonuglar elde edilmesine katki saglayabilir.

[sgoren tatmini ile isgdren performansi arasindaki iliskiyi tespit etmeye doniik
arastirmalar daha yakindan incelendiginde Ostroff ‘un (1992), calismasinda soz
konusu iki degisken arasinda anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulastig

205

goriilmektedir Benzer sekilde, Judge ve arkadaslari (2001)?%, Yazicioglu

202 Castellano, a.g.e.

203 Judge vd. , a.g.e., p.377-380
204 Ostroff, a.g.e., p.963

205 Ostroff, a.g.e., p.967

206 Judge vd. , a.g.e., p.385
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(2010)%7 ve Pushpakumari (2008)%°8 isgéren tatmini ile isgdren performansi
arasinda anlamli bir iligkiye ulagan diger arastirmacilardir.

Brayfield ve Crocket ’in (1955), yiiriittiikleri bir dizi ¢alisma neticesinde
isgoren tatmini ile isgdren performansi arasinda basit ve fark edilebilir diisiik bir iligki
oldugunu tespit ettikleri goriilmektedir?®®.

Daha onceden ifade edildigi gibi isgoren tatmini ile isgoren performansi
arasindaki iligkiyi inceleyen kimi arastirmalarda s6z konusu bu iki degiskenden
birinde yasanan pozitif bir gelisme ve artisin, diger degiskeni pozitif etkileyerek,
artiracagi sonucuna ulasilmasidir.

Christen ve arkadaslar1 (2006), 177 magaza yoneticisi iizerinde isgoren
tatmini ile is performanslar1 arasindaki iliskiyi Olgtiikleri ¢alismalarinda isgoren
performansinda yasanan bir artisin, isgdéren tatminini arttirdigini ancak, isgoren
tatmininin, iggdren performansi iizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 bulgusuna
ulasmislardir®®,  Wright ve arkadaslart (2007), isgdren tatmini ve isgdren
performansinin, psikolojik saglik tizerine roliinii inceledikleri ¢aligmalarinda,
psikolojik sagliklar1 diisiik olanlar i¢in iggéren tatmini ile iggdren performansi
arasinda belirgin bir iliskiye rastlamazlarken, calisanlarin iggéren tatmini ve
psikolojik saglik durumlarinin yiiksek olmasi halinde isgéren performanslarinin en

iist seviyeye cikacag sonucuna ulasmislardir®!!

. Kim (2005), kamu c¢alisanlar
iistiinde gerceklestirdigi arastirmasinda, kamu ¢alisanlarinin isgéren tatminindeki bir
artisin Orgiitsel performansi arttirabilecegi bulgusuna ulasmistir??, Darden ve

arkadaslar1 (1989), yaptiklar1 ¢alisma neticesinde performansin igsgdren tatmininin

27 frfan Yazicioglu, “Orgiitlerde Is Tatmini ve Isgoren Performans: iliskisi: Tiirkiye ve Kazakistan

Karsilastirmas1”, Bilig, S:55, 2010, 5.251-252.

208 M. D. Pushpakumari, “The Impact of Job Satisfaction on Job Performance: An Empirical Analysis”,
Sehirler Forum, Haziran, 2008, pp.89-105.

209 Michael Armstrong and Stephen Taylor, Armstrong's Handbook of Human Resource Management
Practice, 13th Edition, London: Kogan Page, April 3, 2014,
http://proguestcombo.safaribooksonline.com/book/hr-organizational-management/9780749469641/13dot-
motivation/al3_5_xhtml (Erisim Tarihi: 31 Mayis 2014)

210 Armstrong, Taylor, a.g.e. , http://proquestcombo.safaribooksonline.com/book/hr-organizational-
management/9780749469641/13dot-motivation/al3_5 xhtml (Erisim Tarihi: 31 Mayis 2014)

211 Thomas A. Wright, Russell Cropanzano, Douglas G. Bonett, “The Moderating Role of Employee
Positive Well Being on the Relation Between Job Satisfaction and Job Performance”, Journal of
Occupational Health Psychology, Vol: 12, No: 2, 2007, p.98-99-100-101.

212212 Kim, a.g.e., s.254
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direk bir onciilii oldugu sonucuna varmislardir?®®. Baska bir arastirmada Akyol
(2014), akademik personelin tatmin diizeylerinin isgdren performanslarina etkisini
O0lcmek amaciyla yaptig1 calismasinda isgoren tatminin, kismen isgéren
performansini etkiledigini tespit etmistir?*4,

Yukarida ifade edilen ¢aligmalardan yola ¢ikilarak, aragtirmanin ana hipotezi
asagidaki gibi ileri stirtilebilir:

H1: Birlik personelinin isgéren tatmini ile basari algilar1 arasinda anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

Yine literatiir incelenecek olunursa, isgdren tatmini ile isgéren performansi
arasindaki iligkide isgorenlerin olumlu davraniglarinin  idare tarafindan
odiillendirilmesinin, onlarin isgoren tatminleri ve isgoren performanslarina olumlu
yansiyacagl yoniinde olacagidir. Bu konuda arastirmalar incelendiginde, Isler ve
Ozdemir’in  (2010), hastane personeline yodnelik yaptiklari arastirmalarinda,
isgorenlerin is ortaminda sergiledigi performans sonucu olumlu davranislarinin
odiillendirilmesine yonelik faaliyetler, isgoren tatminlerini ve orgiitsel bagliliklarini
olumlu yonde etkiledigi bulgusuna ulastiklar1 goriilmektedir.?’®  Baska bir
arastirmada Ozgen ve Yalcin (2010), calismalarinda personelin  isgoren
performanslarin1 karsilayan ve adaletli oOdiillerin iggéren tatminini artiracagini
sdylemislerdir.?1®

Idarecilerin, personelin olumlu davranislarii &diillendirmesinin yani sira
onlarin, orgiitlin ve ya isletmenin bir pargasi olduklarini ve ayn1 zamanda kendilerine
deger verildigini hissetmelerini saglayacak politikalar gelistirmeleri 6nemlidir. Zira
bu tarz politikalar personelin iggdren tatmininin ve gorevleri sirasinda sergiledikleri
performansin artmasini saglayabilir. Bunun yani sira yaptiklari isi ve ¢alistiklar is

yerini sahiplenmelerine olumlu etki edebilir.

213 William R. Darden, Ronald Hampton and Roy D. Howell, “ Career Versus Organizational Commitment:
Antecedents And Consequences Of Retail Salespeoples' Commitment”, Journal of Retailing, Volume 65
Number 1 Spring, 1989, p.98.

214 Hikmet Akyol, “ The Measuring Effect of Employee Satisfaction of Academic Staff to Employee
Performance”, Journal of Social and Administrative Sciences, December, Vol:1, Iss:1, 2014, pp.18-33.
215 Didar Biiyiikisler, Sefika Ozdemir, “Hastane Isletmelerinde I¢sel Pazarlama Yaklasiminin Is Tatmini ve
Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi: Isparta ili Ornegi”, Hacettepe Saghk Idaresi Dergisi, C:13 S:2, 2010,
$s.116-140

216 Yesil ve Dereli, a.g.e., s.110
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Personelin isgdren tatminin ve performanslarinin olumlu ydniinde artmasi
Orgiitiin ve ya igsletmenin genel performansina olumlu yansimasi agisindan da 6nemli
olabilir. Nitekim Jones ve arkadaslar1 (2009), tarafindan Ingiltere’de yapilan bir
caligmada isgdéren tatmini ile isyeri performansi arasinda anlamli bir iliski
bulunmustur??’.

Yukarida ifade edilen c¢aligmalardan yola c¢ikilarak asagidaki hipotez ileri
stiriilebilir:

H1la: Birlik personelinin isgéren tatminin alt boyutlarindan idari tutum ve
sayginlik tatmini degiskeni ile basar1 algilar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Personelin iggdren tatmini ile performansi agisindan 6nemli olan diger
faktorler, is ve ¢alisma kosullaridir. Is ve ¢alisma kosullari personel agisindan mikro
bir evren konumundadir. Bu evrenin alt kiimesini, yapilan is, ¢calisma ortami ve is
yeri, i arkadaglari, yapilan isin siiresi ve is sozlesmesi gibi faktorler olusturmaktadir.

Literatirde s6z konusu faktorlerin personelin iggéren tatmini ile
performansina nasil etki ettigini gosteren arastirmalara rastlanabilmektedir. Bu
arastirmalardan birisi olarak Mache ve arkadaslarinin (2014), c¢alismas1 Ornek
gosterilebilir. S6z konusu arastirmacilar, cerrahlar iizerinde ylrtittiikleri ¢alismalari
neticesinde onlarla yapilan is sozlesmesi ile onlarin isgdren tatminleri ve
performanslari arasinda anlamli bir iliski bulunmustur®*®. S6z konusu bu iliskiye gore
is sozlesmesi, cerrahlarin isgdren tatminleri ile kurumsal faktorler arasindaki iliskide
aracilik gorevi gormektedir. Yine bu arastirmanin bir diger sonucu da is
sOzlesmesinin hem personel performanst hem de isletme performansi agisindan
siirdiiriilebilir bir is yerine katk1 saglayabilecegidir®'®.

Bagka bir arastirmada Washington ve arkadaslar1 (2009), kamuda c¢ocuk
bakimu iscileri arasinda yaptiklari ¢aligmanin nitel bulgularina dayanarak is¢ilerin
performanslarini yiikseltmek ve isgéren tatminleri konusunda gerekli olarak,

yoneticileri ve is arkadaslar ile iliskilerinin ve onlarin destegini almanin 6nemini

217 Melanie K. Jones, Richard J. Jones, Paul L. Latreille, Peter J. Sloane, “Training, Job Satisfaction, and
Workplace Performance in Britain: Evidence from WERS 2004”, LABOUR, Vol:23, March, 2009, p. 165-
170.

218 Gtefanie Mache, Karin Vitzthum, Burghard F. Klapp and Gerhard Danzer, “Surgeons’ work
management: Influencing factors and relations to job and life satisfaction”, The Surgeon, 12, 2014,
pp.181-190

219 Mache vd. , a.g.e., pp.181-190



58

vurgulamaktadirlar?”®. Bu konuda bir diger arastirma Nimalathasan ve Brabete’in
(2010), arastirmasidir. S6z konusu aragtirmacilar, ¢alisma kosullarinin iyi olmasinin
isgoren performansinin arttigini tespit etmislerdir??L.

Yukarida ifade edilen arastirmalardan yola ¢ikilarak asagidaki hipotez ileri
stirtilebilir:

H1b: Birlik personelinin ig goren tatminin alt boyutlarindan is ve ¢aligma
kosullar1 tatmini degiskeni ile basar1 algilar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Son olarak isgoéren tatminiyle performans arasindaki iliski konusunda etkili
olabilecegi diislinlilen faktdr personelin iglerini yaparken kullandiklar1 arag-
gereglerdir. Personelin is yerinde ve ya gorevleri sirasinda kullandiklar araglart ve
gereclerin tliri, kullanim kolayligi, kalitesi ve benzeri ozellikleri, is yiikii ve
yogunlugunun yani performans iizerinde énemli derecede etkili olabilir. Ornegin,
kullanilan ara¢ ve gereglerin kaliteli ve kullanishh olmasi kisilerin islerini
kolaylastirarak, islerini yaparken haz duymalarint ve tatmin olmalarina neden
olabilir. Yine aynmi sekilde bu ara¢ ve gerecler personelin isgoren performansini
pozitif etkileyerek, islerini basarili ve verimli bir sekilde yerine getirmelerine
yardimci olabilir.

Bu konuda literatiir incelendiginde personelin kullandiklar arag ve gereglerin,
isgoren tatminleri ile performanslarimi direkt olarak etkiledigine dair yapilmis
aragtirmalara rastlanilamamistir. Buna ragmen bu calismanin son hipotezi olarak
asagidaki sekilde ileri siiriilebilir:

H1lc: Birlik personelinin is goren tatminin alt boyutlarindan arag ve gereg
tatmini degiskeni ile onlarin basari algilar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Kimi arastirmalar incelendiginde ise, isgbren tatminin ve isgoren
performansinin farkli degiskenler ile aralarindaki iligkilerinde, bu iki degiskenin
aracilik rolii Ustlendigi goriilmektedir. Bu konuda ilk olarak Babin ve Boles 'un

(1996), arastirmasi ornek verilebilir. S6z konusu arastirmacilar, ¢alismalarinda

220 Karla T. Washington, Dong Pil Yoon, Colleen Galambos and Michael Kelly, “Job Satisfaction Among
Child Welfare Workers in Public and Performance-Based Contracting Environments”, Journal of Public
Child Welfare, Vol:3, 2009, p.167.

221 Balasundaram Nimalathasan and Valeriu Brabete, “Job Satisfaction And Employees’ Work
Performance: A Case Study Of People’s Bank In Jaffna Peninsula, Sri Lanka”, University of Craiova,
Faculty of Economics and Business Administration Management and Marketing Journal, Vol:8, Iss:
S:1, June, 2010, p.45.
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isgoren performansinin, isgoren tatmini ile rol stres arasindaki iligkide aracilik gorevi

222

iistlendigini bulmuslardir“s“. Yine baska bir aragtirmada Maroofi ve Dehghani

(2013), calismalarinda isgdren tatmininin, isgoren performansi ile oOrgiitsel
yiikiimliiliikler arasindaki iliskide moderating oynadig1 bulgusuna ulasmislardir??,
Bu baglamda, arastirmada {icret faktoriiniin Personelin tatmin diizeyleri ile

basari algilar1 arasindaki iliskisindeki aracilik rolii de irdelenmistir.

222 Barry J. Babin and James S. Boles, “The Effects of Perceived Co-Worker Involvement and Supervisor
Support on Service Provider Role Stress, Performance and job Satisfaction”, Journal of Retailing, Vol:
72, No:1, 1996, p.69-70.

223 Fakhraddin Maroofi, Marzieh Dehghani, “ The Effects Of Job Satisfaction On Job Performance And
Organizational Obligation Relationship”, International Journal of Research In Social Sciences,
December, Vol:3, No:4, 2013, pp.105-113
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DORDUNCU BOLUM

4. VERILERIN ANALIZi VE YORUM

4.1. Faktor Analizleri ve Olceklerin Giivenirlik ve Gegerlilik Analizleri

Bu arastirmada katilimcilarin iggéren tatmini ile basari algisi arasindaki
karsiliklr iligskisinde kontrol degiskeni olarak demografik degiskenlerin herhangi bir
etkisi tespit edilmemistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerden ilki olan, iggéren tatmini dlgegi
22 sorudan olusmaktadir. S6z konusu Olgege verilen cevaplarin ortalamasi
3,2771°dir. 20 soruluk ikinci dlgek olan basart algis1 dlgegine verilen cevaplarin

ortalamasi ise, 3,5609°dur.

Tablo 4. 1. (1) Olgeklere iliskin Rakamlar

KATILIMCILARIN SAYISI 67
ISGOREN TATMINI OLCEGI SORU SAYISI ‘ 22
BASARI ALGISI OLCEGI SORU SAYISI ‘ 20
i. T. OLCEGINE VERILEN YANITLARIN ORT. ‘ 3,2771
B. A. OLCEGINE VERILEN YANITLARIN ORT. ‘ 3,5609

Katilimcilarin  demografik  bilgileri asagidaki  tablolarda  sirasiyla
verilmektedir. Anketleri yanitlayan 67 katilimcinin 2’si (%3) kadin, 65’ise (%97)
erkektir.

Tablo 4.2. ( 2) Katihmcilarin Cinsiyeti
KATILIMCILARIN CINSIYETI KATILIMCI SAYISI YUZDE ORANI

ERKEK 65 97

KADIN 2 3
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Katilimcilarin yasina bakilacak olunursa 4’1 (%6) 25 yasindan kiiciik, 43’1
%64.,2) 25 ile 35 yas arasinda, 17’si (%25.4) 35 ile 45 yas arasinda ve 3’1 (%4,5
(%064,2) yas ; (%25,4) yas (7%4.5)

ise, 45 yas Ustiindedir.

Tablo 4.3. ( 3) Katilimcilarin Yasi

KATILIMCILARIN YAS ARALIGI KATILIMCI SAYISI YUZDE ORANI
25 YASINDAN KUCUK 4 6
25 ILE 35 YAS ARASI 43 64,2
35 ILE 45 YAS ARASI 17 25,4
45 YAS USTU 3 4,5

Yine katilimcilarin medeni durumu incelendiginde, isgdrenlerin 55’1 (%82,1),

12°s1 (%17,9) ise bekardir.

Tablo 4.4. ( 4) Katihmcilarin Medeni Durumu
KATILIMCILARIN MEDENI

KATILIMCI SAYISI YUZDE ORANI
DURUMU
EVLI 55 82,1
BEKAR 12 17,9

Katilimcilarin egitim durumlar incelendiginde, 24’1 (%35,8) lise mezunu,

30°u (%44,8) onlisans ve 13’1 (%19.,4) ise, lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.5. ( 5) Katihmcilarin Egitim Durumu

KATILIMCILARIN EGITIM KATILIMCILARIN . .
KATILIMCILARIN YUZDESI
DURUMU SAYISI
LISE 24 35,8
ONLISANS 30 44,8

LISANS 13 194
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Katilimcilarin birlikteki is tecriibeleri incelendiginde, 1 kisinin (%1,5) 1
yildan az, 50 kisinin (%74,6), 1 ile 5 yil arasi, 7 kisinin (%10,4) 5 ile 10 y1l aras1 ve
9 kisinin (%13.4) ise, 10 yildan fazla siiredir gorev yaptiklar1 goriilmektedir.

Tablo 4.6.( 6) Katihmeilarin Is Tecriibesi

KATILIMCILARIN IS TECRUBESI KATILIMCI SAYISI YUZDE ORANI
1 YILDAN AZ 1 1,5
1 ILE 5 YIL ARASI 50 74,6
5 ILE 10 YIL ARASI 7 10,4
10 YILDAN FAZLA 9 13,4

Son olarak katilimcilarin birlikteki gorevleri incelendiginde, 2’sinin (%3)

idareci geriye kalan 65 kisinin ise (%97) memur olarak gorev yaptig1 goriilmektedir.

Tablo 4.7. ( 7) Katihmcilarin Gorevleri

KATILIMCILARIN IDARI GOREVI KATILIMCI SAYISI YUZDE ORANI
IDARECI 2 3
MEMUR 65 97

Arastirma kapsaminda isgdren tatmini sorularinin bulundugu ankette 22
madde ve 3 alt boyutlu bir 6l¢iim aract kullanilmistir. Bagar1 algis1 sorularinin yer
aldig1 ankette ise 20 madde ve 4 alt boyutlu bir 6l¢iim araci kullanilmistir.

Arastirma kapsaminda Ornek kitleden toplanan veriler iistiinden, isgoren
tatmini ile basar1 algis1 6l¢eklerinin ka¢ boyut olarak analiz edilebilecegi ve 6l¢ek
maddelerinin alakal1 faktorlerle iliskilerini tespit etmek maksadiyla aciklayici faktor
analizi yapilmistir.

Faktor analizi sosyal bilimlerde yap1 gecerliliginin 6lgiilebilmesi amaciyla
uygulanan bir analizdir. Analizin ardindan ilgili alt boyutlarin (faktoriin) her birinin

giivenirliliginin sayisal olarak ortaya konulmasi gerekir??,

224 Beril Durmus, E. Serra Yurtkoru, Murat Cinko (2011), Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi, 4.
Baski, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S. , Eyliil, 2011, s.89
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Giivenirlik analizi yapilirken Croanbach’s Alpha modelinden yararlanilmistir.
Test puanlarinin giivenirliliginin bir alt kestiricisi olarak yararlanilan alpha katsayisi,
yanitlar iki kategorili olmayan dereceleme 6zelligindeki dlgeklerin glivenirliklerini
bulmada yaygin bicimde kullanilmaktadir??.

Croanbach’s Alpha degeri faktor altinda bulunan maddelerin toplamdaki
giivenilirlik derecesini ortaya koymaktadir. Croanbach’s Alpha degerinin 0,70 ve
tizerinde bulundugu durumlarda 6lgegin giivenilir oldugu kabul goriilmektedir. Fakat

soru sayisinin az oldugu o6lc¢eklerde bu sinir 0,60 ve lizerinde giivenilir olarak kabul

goriilmektedir??®,

4.2. Analiz ve Bulgular
Bu kisimda personelin isgoren tatmini ile bagart algilar1 arasindaki karsilik
iliskinin birbirine etkisi sirasiyla regresyon, korelasyon ve yapisal esitlik modeli

analizleri yapilarak incelenmistir.

4.2.1. Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Katilimeilarin temsil ettigi isgdren tatmini ve basar1 algist faktorlerini ve
faktor yiiklerini ortaya koyan aciklayici faktor analiz sonuglar ile alakali istatistikler
Tablo 4.7. ile Tablo 4.8’de gosterilmektedir.

Ik olarak Isgdren tatmini o6lgegi incelendiginde, o6lcek igin varimax
doniistiirmesi kullanilarak 6z degeri 1’ in Ustiinde olan 3 boyut ortaya konmustur.
Olgek maddeleri icerisinde bulunan ve birden fazla faktdre yiiklenebilmesinden
dolay1 7 madde dlgek disina ¢ikarilmistir. Sonug olarak birinci 6lgekte goriilen faktor
say1s1 3’tiir. S6z konusu 3 faktdr toplam varyansin % 67’sini agiklamaktadir.

Tiretilen bu faktorleri meydana getiren alt bilesenler ile faktor yapilari
incelenirse, toplam 5 maddeyi kapsayan birinci faktor boyutu idari tutum ve sayginlik
bilesenlerinden meydana gelmektedir. Bu arastirmada, bu faktore, ihtiva ettigi
bilesenlerin nitelikleri goz éniinde bulundurularak “Idari tutum ve Sayginlik Tatmini”

ismi verilmistir. Diger 7 maddeyi igeren ikinci faktor ise, “Is ve Calisma Kosullar:

225 (Ed) Abdurrahman Tanrigger (2009), Bilimsel Calisma Yéntemleri, Ankara: Am Yayincilik, Subat,
2009, s.176
26Dyrmus vd. a.g.e. , s. 89
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Tatmini” olarak adlandirilan boyuttur. isgéren Tatmini 6lgeginin 3 maddeden olusan

son faktorii ise, “Arag¢ ve Gereg¢ Tatmini” olarak adlandirilan boyuttur.

Tablo 4.8. ( 8) isgoren Tatminine Ait Agiklayic1 Faktor Analizleri

Maddeler Faktor Yiiki

4-Amirimin emrindeki kisileri idare tarzindan

,866
memnunum.

5-Amirimin karar vermedeki yeteneginden memnunum. ,866

3-Sosyal yasamimda bana sayginlik katmaktadir. ,769

18-Yaptigim is karsiliginda takdir edilmekteyim. ,686

Idari Tutum ve Saygmlik
Boyutu

14-Kendi kararlarimi verme serbestligim var. ,625
8- Bagkalart igin bir seyler yapabilme imkanim var. ,798

10-Calisirken kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler

yapabilme sansina sahibim 744

2-Bana ara sira degisik seyler yapabilme sansi

vermektedir. 740

1-Beni siirekli mesgul etmektedir. ,663

15-isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme

sansina sahibim. ,642

11-Ekip arkadaslarimla aldigimiz kararlarin uygulamaya 600
konmasindan memnunum. '

Is ve Calisma Kosullar1 Boyutu

17-Ekip arkadaslarimin birbiriyle iletisiminden
memnunum.

,342

21-Isimi dogru yapabilmek icin gerekli arag-gerece
L ,859
sahibim.

20-Isyerinde ¢aligma verimini etkileyecek arag-gereg 794
bakimindan memnunum '

22-1simi yaparken gerekli arag-gereclerdeki eksikliklerin
¢ikardig1 zorluklar isimi yapmaktan duyacagim zevki ,787
azaltmamaktadir

Arag ve Gere¢ Boyutu

Barlett’s test of Sphericity: 608,494 (p<.000)
KMO Degeri: ,832
Varyansin Ag¢iklanma Orani (%): F1: 24,756 F2: 23,092 F3: 19,517
Croanbach’s Alfa: F1:,906 F2:,849 F3:,865
Oz Deger: F1:3,713 F2: 3,464 F3:2,927

Ortalama Deger: F1:3,3134 F2:3,6771 F3:2,8408
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Tabloda goriildiigii tizere, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterliligi
ol¢iitii 0,80’in tstiinde bir deger olarak bulunmustur. S6z konusu deger 0 ile 1
arasinda degismektedir. KMO o6rnekleme yeterliliginin kabul gorebilir en alt sinir1
0,50 dir. 0,80 ile yukarisi ise, miikkemmel olarak kabul edilmektedir?®’. Bu sonug
arastirmada kullanilan G6rneklem biiylikligiiniin miikkemmel olarak kabul edilen
seviyede oldugunu gosterir.

Barlett Testi ise (Barlett Test of Sphericity) kabul goriilebilir smirlar
dahilindedir (p<0.000). Zira Barlett testinde p degerinin 0,05’ten diisiik bulunmasi
degiskenlerin faktdr analizine uygun oldugu gosterir®?,

Testin glivenirliligini gosteren Croanbach’s Alpha degerleri ise sirasiyla;
“idari tutum ve sayginlik tatmini ” faktorii i¢cin, .906, “is ve ¢alisma kosullari
tatmini” faktorii i¢in, .849 ve son olarak “arag ve gereg tatmini” faktorii i¢in ise, .865
olarak bulunmustur. Bu bulgular analizin belirlenen giivenilirlik sinirlarinin iistiinde
oldugunu gostermektedir.

Ikinci olarak basar1 algis1 dlgegi incelendiginde, olgek igin varimax
doniistiirmesi kullanilarak 6z degeri 1’ in iistiinde olan 4 boyut ortaya konmustur. Bu
Olcegin maddeleri arasinda yer alan ve birden fazla faktore yliklenebilmesinden
dolay1 6 madde &lgekten ¢ikarilmistir. Olgekte goriilen faktdr sayisi 4°tiir. 4 faktor
toplam varyansin % 69’unu agiklamaktadir.

Tiiretilen bu faktorleri meydana getiren alt bilesenler ile faktor yapilar
incelenirse, birinci faktor agagida goriildiigii tizere 6 maddeden olusan, “Performans
ve Geligsme Olanaklarr” olarak adlandirilmistir. 3 maddenin olusturdugu ikinci faktor
ise, “Is Performansi” olarak isimlendirilen boyuttur. Diger 3 maddeden olusan faktor
ise, “Calisma Kosullar: Performansi” olarak isimlendirilen boyuttur. Basar1 algisi
Olceginin son faktorii ise, “Ara¢ ve Gere¢ Performanst” olarak isimlendirilen 2

maddeyi igeren boyuttur.

227 Durmus vd. a.ge.,s. 80
228 Gerekan ve Pehlivan, a.g.e., s.42
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Tablo 4.9. (9) Basar1 Algisina Ait Ac¢iklayic1 Faktor Analizleri

Maddeler
2-Gorev ile ilgili olarak kullanilan arag ve geregler yeterlidir.
17-Kullandigimiz araglarin modern olmamasi performansimi
olumsuz etkilememektedir.
3-Mesleki acidan kendimi gelistirmek i¢in yeterli imkanlara
sahibim.

18- Afetlere miidahale ederken yasadigim ulasim sikintilari
performansimi olumsuz etkilememektedir.

7-Amirlerim galiganlar1 yakindan takip ederek onlarin daha iyi
performans gostermeleri igin rehberlik ederler

15-Afet bolgesine ulasim i¢in kullanilan araglar performansimi
olumlu etkilemektedir

13-Isin kapsadig biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin
gorevlerle profesyonel bir sekilde baga ¢ikarim.

g 12-Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin
g genelinde iyi bir performans sergilerim.
S
5
(=¥
- 11-Isle ilgili biitiin gérevlerde meslegimin gerektirdigi
uzmanlikla is gortirim.
9-Diger ¢aligma arkadaglarimin is yiikii artinca, giigliikleri
asincaya kadar onlara yardimci olurum.
é’ 1-Ekibin tiyeleriyle ile irtibat1 iyidir ve afetlere miidahalede
= TN J PR .
E z igbirligi kabiliyeti yiiksektir.
<
g g 10-Béliimiimden sorumlu amirin performans kriterlerine
zZ & uygunum ve uygun ¢aligirim.
< O
O~
19- Kullandigimiz arag ve gereglerin performans: afetlere
miidahale sirasinda kurtarilan kisi sayisini arttirmaktadir.
54
("E g 20-Afetlere miidahale sirasinda kullandigimiz arag- gereglerin
° § performansi yasanabilecek can kayiplarini azaltmaktadir.
S8
< 2
Barlett’s test of Sphericity: 427,113 (p<.000)
KMO Degeri: ,708
Varyansin Agiklanma Orani (%): F1: 24,394  F2:17,305
Croanbach’s Alfa: F1:,846 F2:,783
Oz deger: F1: 3,415 F2: 2,423

Ortalama Deger: F1:2,8408 F2: 3,6667

Faktor Yiki
775
773
, 755
,700
,691
,538
,829
,805
797
,823
,799
,537
,906
,847
F3:14,101 F4: 13,983
F3:,706 F4:,847
F3:1,974 F4: 1,958
F3:3,9900 Fa4: 3,7463
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Tabloda goriildiigii iizere, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi
ol¢iitii 0,70’den daha yiiksek bir seviyede ¢ikmistir. Bu sonug arastirmada kullanilan
orneklem biiyiikliigiiniin iyi olarak kabul goren seviyede oldugunu gosterir??°.

Barlett Testi ise (Barlett Test of Sphericity) kabul goriilebilir smirlar
dahilindedir (p<0.000). Testin giivenirliligini ortaya koyan Croanbach’s Alpha
degerleri, “performans ve gelisme olanaklarr” faktorii igin, .846, “is performansi”
faktori igin, .783 olarak bulunmustur. “Calisma kosullar: performanst” ile “arag ve
gere¢ performanst” faktorleri igin ise sirasiyla, .706, .847 olarak bulunmustur.

Sonuglar analizin belirlenen  giivenilirlik  sinirlarinin ~ iistiinde  oldugunu

kanitlamaktadir.

4.2.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Isgdren tatmini ve basar1 algis1 dlgeklerinin nitelikli yapilarini &lgebilmek
amaciyla dogrulayict faktor analizi (DFA) kullanilmistir. DFA, sosyal bilimlerde
cogunlukla dlgek gelistirmekte ve yahut gecerlik analizlerinde kullanilmakta ve daha
onceden tespit edilen ve ya kurgulanan bir yapinin dogrulanmasi ve ya teyit edilmesi
gayesini tasir ve geleneksel kokeni genel faktdr analizlerine uzanir?°.

DFA sayesinde Olg¢eklerle alakali teorik modelin veri ile arasindaki uyum
durumu olgiilebilmektedir. Tim analizlerde 0Olgim modellerini  gdsteren
parametreleri kestirmek ve teorik modelin veri ile arasindaki tutarliligi 6l¢ebilmek
amactyla maksimum olasilik yontemi kullanilmigtir. Tamamlanmamis ve kayip olan
verilerin elenmesinin ardindan kesin 6rneklem sayisi1 olan 67 katilimer ile DFA
yapilmistir. Ancak O6rneklem sayis1 kisitli oldugu i¢in analiz sonuglar1 arzulanin
altinda gergeklesmistir. Olgek modellerinin veriye uygunlugunu saptamak amactyla
tyilik uyum 6l¢iimleri kullanilmigtir.

Maksimum olasilik hesaplari esas alinarak gergeklestirilen uyum istatistikleri
bulgularina gore ki-kare (X?) / serbestlik derecesinin (sd) 3’ten kiigiik ve 1’e yakin

231

olmasi 1iyi bir uyumu gostermektedir Veriyle model arasindaki uyumu

29Durmus vd. a.g.e.,s. 80

2% Ergiin Eroglu (2003), “Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalarinin Yapisal Esitlik Modeli Ile Analizi”,
Yayimlanmamis Doktora Tezi, istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal,
Nisan, Istanbul, s.181.

231 Yvette Reisinger and Felix Mavondo (2007), “Structural Equation Modeling: Critical Issues and New
Developments”, Journal of Travel & Tourism Marketing, Vol:21, Iss:4, p.57, pp. 41-72.
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degerlendirilirken ki-kare istatistigi ile birlikte, GFI (Goodness of Fit Index), CFI
(Comparative Fit Index), NFI (Normed Fit Index) , TLI (Tucker-Lewis Index) uyum
Olciitleri vardir. Bu olgiitler “0” ve “1” arasinda bir deger almaktadir. Bu degerlerin
0,90’1in tstiinde ¢itkmasi1 modelin veri ile arasinda kabul goriilebilir bir uyumu ortaya
koyarken, 0,95 ve iizerinde bulunan bulgular iyi bir uyumu ortaya koymaktadir?®?,
Ayni zamanda AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) degerinin 0,8’den daha
yiiksek bulunmasi kabul goriilebilir bir degeri gosterirken 0,9’dan daha yiiksek
bulunmast iyi bir uyumu gostermektedir?®,

Modelin veri ile arasindaki uyumda kullanilan bagka bir deger ise, yaklasik
artik kareler ortalamasinin karekokii yani RMSEA (Root Mean Square Error of
Assroximation) degeridir. Bu degerin “0” bulunmasi miikemmel bir uyumu
gosterirken, degerin 0,5°ten diisiik bulunmasi iyi bir uyumu gostermektedir. “0,8” den
kii¢iik bulunmast ise, kabul edilebilir bir uyumu gostermektedir?®*. RMR (Root Mean
square Residual) degerinin de RMSEA gibi 0,8’den diisiik bulunmasi modelin veri

ile arasindaki uyumu ortaya koymaktadir?3,

4.2.2.1. Isgoren tatmini Olceginin Dogrulayicn Faktér Analizi
Sonuclan
Is tatmini Slgeginin yapisal gegerliligini 6lgebilmek amaciyla (Sekil 4.1.)

“dogrulayici faktor analizi” yapilmistir.

282 Hu, Li-Tze and Peter M. Bentler (1998), “Fit Indices in Covariance Structure Modeling: Sensitivity to
Underparameterized Model Misspecification”, Psychological Methods, Vol: 3 (4), p.449, pp. 424-453;
Hu, Li-Tze and Peter M. Bentler(1999), “Cutoff Criteria for Fit Indexes In Covariance Structure Analysis:
Conventional Criteria Versus New Alternatives”, Structural Equation Modeling, Vol:6, Iss:1, p.4, pp. 1-
55.

23 Hopko, Dereck R. Hopko (2003), “Confirmatory Factor Analysis of the Math Anxiety Rating Scale-
Revised”, Educational and Psychological Measurement, 63; p.341, pp. 336-351.

234 (Ed) Kenneth A. Bollen and J. Scott Long, Testing Structural Equation Models, Michael W. Browne
and Robert Cudeck, “Alternative Ways of Assessing Model Fit”, Newbury Park, United States of America:
SAGE Focus Editions, 1993, p.144.

2%Reisinger ve Mavondo, a.g.e., p. 57
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Sekil 4.1. ( 5) Isgoren Tatmini Olgeginin Faktor Yapisi ve Standardize Edilmis
Faktor Yiikleri (Model-1)
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“Model-1" ii¢ faktorden olusan bir modeldir ve tiim maddeler i¢in hata
terimleri birbirinden bagimsizdir. Sonuglar teorik modelin veri ile arasindaki kabul
edilebilir bir uyumu gostermektedir. CMIN (X?)=133,883 ve DF (Standart Sapma)=
87 ve CMIN/DF (X?/sd)=1,539 bulunmustur. Ayn1 zamanda GFI=.796, AGFI=.718,
NFI=.799, IFI=.919, TLI=.899, CFI=.917 ve RMR=.109 ile RMSEA=.090

bulunmustur.
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Tablo 4.10. ( 10) isgoren Tatminine Ait Dogrulayici Faktor Analizi

Maddeler Faktor Yiiki
» 4-Amirimin emrindeki kisileri idare tarzindan memnunum. ,866
§>‘3 5-Amirimin karar vermedeki yeteneginden memnunum. ,836
<
f:) 5‘ 3-Sosyal yagsamimda bana sayginlik katmaktadir. ,764
S
e 18-Yaptigim is karsiliginda takdir edilmekteyim. , 796
.-5 14-Kendi kararlarimi verme serbestligim var. 814
8- Bagskalar1 i¢in bir seyler yapabilme imkanim var. ,635
E 10-Calisirken kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansina ,690
2, sahibim
A
= 2-Bana ara sira degisik seyler yapabilme sansi vermektedir. ,679
é 1-Beni siirekli mesgul etmektedir. 716
g 15-1§imi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansina sahibim. 775
% 11-Ekip arkadaglarimla aldigimiz kararlarin uygulamaya konmasindan ,684
; memnunum.
17-Ekip arkadaslarimin birbiriyle iletisiminden memnunum. ,518
) 21-Isimi dogru yapabilmek igin gerekli arag-gerece sahibim. ,897
m
§ 20-Isyerinde ¢alisma verimini etkileyecek arac-gere¢ bakimmdan ,893
3 memnunum
o
> .
& 22-Isimi yaparken gerekli arag-gereglerdeki eksikliklerin ¢ikardigi ,690
< zorluklar isimi yapmaktan duyacagim zevki azaltmamaktadir
(X?/sd): 1,53
GFI: ,796 IFI: 919 TLI: ,899 CFl: ,917
RMSEA: ,090 AGFI: ,718 NFI:,799 RMR: ,109

4.2.2.2. Basan1 Algis1 Olceginin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar
Basar algis1 6l¢eginin yapisal gegerliligini 6l¢ebilmek amaciyla (Sekil 4.2.)

“dogrulayici faktor analizi” yapilmistir.
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Sekil 4.2.( 6) Basar1 Algisi (")lg:eginin Faktor Yapis1 ve Standardize Edilmis
Faktor Yiikleri (Model-2)
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“Model-2” dort faktérden olusan bir modeldir ve tiim maddeler i¢in hata
terimleri birbirinden bagimsizdir. Sonuglar teorik modelin veri ile arasindaki kabul
edilebilir bir uyumu gostermektedir. CMIN (X?)= 149,929 ve DF (Standart Sapma)=
84 ve CMIN/DF (X?/sd)= 1,785 bulunmustur. Ayn1 zamanda GFI=.793, AGFI=.705,
NFI=.699, IFI=.841, TLI=.791, CFI=.833 ve RMR=.131 ile RMSEA=.109

bulunmustur.
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Tablo 4.11. ( 11) Basar Algisina Ait Dogrulayici Faktor Analizi

Maddeler Faktor Yiikii
2-Gorev ile ilgili olarak kullanilan arag ve geregler yeterlidir. ,692

17-Kullandigimiz araglarin modern olmamasi performansimi

olumsuz etkilememektedir. 720

3-Mesleki acidan kendimi gelistirmek i¢in yeterli imkanlara

sahibim. 734

18- Afetlere miidahale ederken yasadigim ulasim sikintilari

performansimi olumsuz etkilememektedir. /656

7-Amirlerim ¢alisanlar1 yakindan takip ederek onlarin daha iyi

performans géstermeleri i¢in rehberlik ederler 122

15-Afet bolgesine ulagim i¢in kullanilan araglar performansimi
olumlu etkilemektedir

Performans ve Gelisme Olanaklar1 Boyutu

,635

13-Isin kapsadig1 biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle

profesyonel bir sekilde basa ¢ikarim. 914

12-Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek igin

genelinde iyi bir performans sergilerim. /657

Is Performansi

11-Isle ilgili biitiin gérevlerde meslegimin gerektirdigi 704
uzmanlikla ig goriirim. '

9-Diger galigma arkadaglarimin is yiikii artinca, giigliikleri 715
asincaya kadar onlara yardimci olurum. !

1-Ekibin iiyeleriyle ile irtibat1 iyidir ve afetlere miidahalede 604
isbirligi kabiliyeti yiiksektir. !

10-Boliimiimden sorumlu amirin performans kriterlerine 718
uygunum ve uygun ¢aligirim. !

Calisma Kosullar1 P.

19- Kullandigimiz arag ve gereglerin performansi afetlere
miidahale sirasinda kurtarilan kisi sayisini arttirmaktadir.

,863

Arag ve
Gereg P.

20-Afetlere miidahale sirasinda kullandigimiz arag- gereclerin
performansi yasanabilecek can kayiplarimi azaltmaktadir.

,854

(X/sd): 1,785
GFI: 793 IFI: 841 TLI: 791 CFI: 833

RMSEA: ,109 AGFI: 705 NF1:,699 RMR: 131

4.2.3. Isgoren Tatmini ile Basar1 Algisi iliskisinin Korelasyon
Analiziyle incelenmesi

Arastirmada iggéren tatmini ile basari algis1 arasindaki karsilikli iliski Pearson
Korelasyon Analizi ile analiz edilerek tablo 4.11.’de gosterilmektedir. Pearson

Korelasyon Analizi, iki degisken arsindaki birlikteligi ve yonii belirlemek i¢in en sik
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kullanilan karsihikli iliski analizidir.?*® Korelasyon analizi, degiskenler arasinda
herhangi bir iligskinin s6z konusu olup olmadigini, bu tiir bir iligki bulundugunda,

bunun istikametini ve kuvvetini belirler.2%’

Korelasyon analizi sonucunda hesaplanan “korelasyon katsayisi” “r” ile
gosterilmektedir. Korelasyon katsayist olan r-1 ve r+1 bir deger alabilmektedir.
Katsaymin (r)+1 olmasi iki degisken arasinda tam bir pozitif dogrusal iligki
bulundugunu, baska bir ifadeyle x degeri “1” birim arttiginda y degerinin de “1” birim
artacagini gostermektedir. Aksi durumda (r)’ nin “-1” ¢ikmasi iki degisken arasindaki
iligkinin tam bir negatif iligski oldugunu, baska bir ifadeyle x degeri “1” arttiginda y
degerinin “1” birim azalacagmi gostermektedir.?*®

Isgoren tatmini ve basar1 algisi ortalamalar1 sirastyla incelendiginde, ilk
olarak isgéren tatmini ortalamalarinin, idari tutum ve sayginlik tatmini ig¢in
(X=3,3134;6= 1,04111), is ve calisma kosullar1 tatmin igin ise (X=3,6771;0=
,80170) bulunmustur. isgdren tatminin son alt boyutu olan ara¢ ve gereg tatmini igin
ise (X=2,8408;0= 1,16249) olarak bulundugu goriilmektedir.

Bagar1 Algisi ortalamalari ise, performans ve gelisme olanaklari i¢in
(X=2,8408;0= 1,07443) olarak bulunmustur. Is performansi i¢in ortalama deger
(X=3,6667;6=,82470) bulunmustur. Ortalama deger, ¢alisma kosullar1 performansi
icin ise, (X=3,9900;0= +,74076) olarak bulunmustur. Diger bir basar1 algisi alt
boyutu olan ara¢ ve gere¢ performansi i¢in ise, ortalamasi deger (X=3,7463;6=
1,17219) olarak bulunmustur.

Isgoren tatminin genel korelasyon ortalamas1 (X=3,3886;0= ,81305) olarak
bulunmustur. Basar1 algis1 genel korelasyon ortalamasi ise, (X=3,3934;6=,72357)

olarak bulunmustur.

2% Yavuz Demirel, “Bilgi Ve Bilgi Paylasiminin Isletme Performansina Etkisi Uzerine Bir Caligma”,
Yonetim Bilimleri Dergisi, (5: 2), 2007, s.111.

21 Aziz Akgil ve Osman Cevik, Istatiksel Analiz Teknikleri, “SPSS’te isletme Yonetimi
Uygulamalar1”, Ankara: Emek Ofset Ltd. Sti., 2003, 5.356

2% Yazicioglu ve Erdogan, a.g.e., 5.260
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analizleri incelendiginde, idari tutum ve sayginlik tatmini ile is ve ¢calisma kosullari

tatmini arasinda istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir
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(,633**). Aym sekilde Idari tutum ve sayginlik tatmini ile ara¢ ve gere¢ tatmini
arasinda da istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir iliski mevcuttur (,601%**). Is ve
caligma kosullar tatmini ile ara¢ ve gerec¢ tatmini arasindaki iliskiye bakildiginda,
istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir iliski goriilmektedir (,490**).

Isgdéren tatminin alt boyutlarinin, basari algisinn alt boyutlar1 ile olan
iliskisine bakildiginda, idari tutum ve sayginlik tatminin sirastyla, performans ve
gelisme olanaklar (,524*%*), is performansi (,582*%*) ve ¢alisma kosullar1 performansi
(,483**) ile arasinda istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir iliski oldugu
goriilmektedir. Idari tutum ve sayginlik tatminin, arag ve gere¢ performansi arasinda
ise, istatistiki olarak herhangi bir iligki bulunmamuistir (,065).

Isgoren tatminin bir diger alt boyutu olan is ve calisma kosullar1 tatmini ile
basar1 algisinin alt boyutlar1 arasindaki iliskisine bakildiginda sirasiyla, performans
ve gelisme olanaklart (,463*%*), is performanst (,516**) ve calisma kosullari
performansi (,579*%*) ile arag¢ ve gerec performansi (,269*) arasinda istatistiki olarak
anlaml1 ve pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir.

Isgoren tatminin son alt boyutu olan ara¢ ve gereg tatmini ile basar algisinin
alt boyutlar1 arasindaki iliskisine bakildiginda sirasiyla, performans ve gelisme
olanaklart (,758*%*), is performansi (,460**) ve calisma kosullar1 performansi
(,362**) ile arag¢ ve gerec performansi (,305%) arasinda istatistiki olarak anlamli ve
pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir.

Son olarak iggoren tatmini ile basari algisi arasindaki genel korelasyon
iliskisini bakildiginda aralarinda istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir iliski oldugu
gorilmektedir (,748%*).

4.2.4. Isgoren Tatminin Basar1 Algisina Etkisinin Regresyon
Analizi ile incelenmesi

Aragtirmada personelin yasadiklar1 tatmin diizeylerinin, basar1 algilarina
etkisini ortaya koymak icin regresyon analizi yapilmistir. Gergeklestirilen analizler,

tablolar biciminde verilerek sonuglar ile alakali degerlendirme yapilmistir.
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Regresyon analizi, bircok alanda veri analizi i¢in bagvurulan onemli bir istatiksel
teknik olup, degiskenler arasindaki iliskiyi agiklamak i¢in kullanilir?®.
Bulunan bulgulara gore, isgéren tatminin alt boyutlar1 olan “idari tutum ve

*99 ¢

saygnlik tatmini”, “is ve ¢alisma kosullar: tatmini” ve “arag gereg tatmini” faktorleri
basar1 algisinin alt boyutlar1 olan, “arag¢ ve gere¢ performansi”, “calisma kosullar
performanst” ve “is performanst” ile “performans ve gelisme olanaklary” faktorlerini
direkt bir sekilde etkilemektedir.

Tablolar sirastyla incelendiginde, Tablo 4.12.’de model-3 ile “ara¢ gereg
performanst” arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski vardir (P.=,007). Model
sonugclari biitlinsel olarak degerlendirildiginde modelin anlamli oldugu goriilmiistiir
(F=4,380; P<,05). Modelin agiklayicilik giicii, ,133’tlir. Bagka bir deyisle model arag
gerec performansindaki degisimin %13,3’linli agiklamaktadir.

Modelin bagimsiz degiskenlerinin ara¢ ve gere¢ performansina etkileri
sirastyla incelendiginde Idari tutum ve sayginlik tatmininin ara¢ gerec¢ performansini
negatif etkiledigi goriilmektedir (B= -.352; P.=,036). Bu negatif etkiye gore idari
tutum ve sayginlik bagimsiz degiskenindeki bir artis arag ve gere¢ performansinda
bir diisiise neden olacag: ileri siiriilebilir. Is ve ¢alisma kosullar tatminin ise, arag
ve gere¢ performansini pozitif etkiledigi goriilmektedir (f=,314; P.=,041). Bu pozitif
etkiye gore is ve calisma kosullar1 bagimsiz degiskenindeki bir artisin arag ve gereg
performansini artiracagi ileri siiriilebilir. Son olarak ara¢ ve gereg¢ tatmininin arag ve
gere¢ performansina etkisi pozitiftir (f=,363; P.=,015). Bu pozitif etkiye gore, arag
ve gereg tatmini degiskenindeki bir artisin arac ve gere¢ performansini artiracag ileri
stiriilebilir.

Bir baska degisle birinci bagimsiz degisken olan idari tutum ve sayginlik
tatmini faktoriiyle ara¢ ve gere¢ performansi faktorii arasinda ters yonli bir iligki
oldugu gozlemlenirken, diger iki bagimsiz degiskenin ile ara¢ ve gere¢ performansi

arasinda dogrusal bir iliski oldugu gozlenmektedir.

239 Ayhan Ural ve Ibrahim Kilig, Bilimsel Arastirma Siireci ve SPSS ile Veri Analizi, Genisletilmis 2.
Baski, Ankara: Detay Yayincilik, 2006, s.253
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Tablo 4.13. ( 13) Model-3

Isgdren Tatmini Model-3
Bagimsiz Degiskenler Arag ve Gere¢ Performansi bagimh degiskendir.

Beta Standart Hata t P.
Idari Tutum ve Saygmlik -,352 ,185 -2,147 ,036
Is ve Calisma Kosullar: 314 ,220 2,090 ,041
Arag ve Gereg ,363 147 2,491 ,015
Adjusted R? ,133
F- Model Degeri 4,380 ,007

Tablo 4.13.de model-4 ile “calisma kosullart performansi” arasinda
istatistiki olarak anlamli bir iligki vardir (P.=,000). Model sonuglar1 biitiinsel olarak
degerlendirildiginde modelin anlamli oldugu gorilmiistir (F=11,739; P<,05).
Modelin agiklayicilik giicti, ,328’tir. Baska bir deyisle model calisma kosullar
performansindaki degisimin %32,8’ini agiklamaktadir.

Modelin bagimsiz degiskenlerinin ¢alisma kosullari performansina etkisi
sirastyla incelendiginde, idari tutum ve sayginlik tatmini (,220) ve ara¢ gere¢ tatmini
degiskenlerinin (,790) ¢alisma kosullar1 performansi tizerinde herhangi bir etkileri
bulunamamustir. Is ve ¢alisma kosullar1 tatminin degiskenin ise, ¢alisma kosullari
performansini pozitif etkiledigi bulgusuna ulasilmistir (= ,449; P.=,001). Bu pozitif
etkiye gore, is ve caligma kosullar1 tatmini degiskenindeki bir artisin ¢aligma kosullari
performansinda bir artiga neden olacagi ileri stirtilebilir.

Bir baska degisle is ve calisma kosullar1 tatmini degiskeni ile ¢alisma
kosullar1 performansi arasinda dogrusal bir iliski gézlemlenirken, diger iki bagimsiz
degiskenin, c¢alisma kosullar1 performansi tizerinde istatistiki olarak herhangi bir

etkileri gozlenmemektedir.

Tablo 4.14. ( 14) Model-4

) Model-4
Isgoren Tatmini
Cahisma Kosullar1 Performansi bagimh degiskendir.

Bagimsiz Degiskenler
Beta Standart Hata t P.

Idari Tutum ve Sayginlik ,179 ,103 1,239 ,220

is ve Calisma Kosullari 449 122 3,388 ,001
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Arag ve Gereg ,034 ,082 ,268 , 790
Adjusted R? ,328
F- Model Degeri 11,739 ,000

Tablo 4.14.’de model-5 ile “is performanst” arasinda istatistiki olarak anlamli
bir iligki vardir (Sig.=0,000). Model sonuglar biitiinsel olarak degerlendirildiginde
modelin anlamli oldugu goériilmiistiir (F=13,221; P<,05). Modelin agiklayicilik giict,
357°dir. Bagka bir deyisle model is performansindaki degisimin %35,7’ini
aciklamaktadir.

Modelin bagimsiz degiskenlerinin is performansina etkileri sirastyla
incelendiginde, idari tutum ve sayginlik tatmininin is performansini pozitif etkiledigi
gozlemlenmigtir (= ,362; P.=,013). Bu pozitif etkiye gore idari tutum ve sayginlik
tatmini bagimsiz degiskenindeki bir artisin is performansi iistiinde bir artisa neden
olacag ileri siiriilebilir. Is ve ¢alisma kosullar1 tatmini (,093) ile ara¢ gereg tatmini
faktorlerinin (,288) ise, is performansi iizerinde herhangi bir etkileri bulunamamistir.

Bir bagka degisle idari tutum ve sayginlik tatmini degiskeniyle is performansi
arasinda dogrusal bir iligki gozlemlenirken, diger iki bagimsiz degiskenin is

performansi iizerinde istatistiki olarak herhangi bir etkileri gozlenmemektedir.

Tablo 4.15. ( 15) Model-5

) Model-5
Isgoren Tatmini .
Is Performansi bagimh degiskendir.

Bagimsiz Degiskenler
Beta Standart Hata t P.
idari Tutum ve Sayginlik ,362 112 2,562 ,013
Is ve Caligma Kosullar 221 ,133 1,703 ,093
Arag ve Gereg 134 ,089 1,071 ,288
Adjusted R? ,357
F- Model Degeri 13,221 ,000

Son olarak Tablo 4.15.’de model-6 ile “performans ve gelisme olanaklari”
arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski goriilmektedir (P.=0,000). Model

sonuglart biitiinsel olarak degerlendirildiginde modelin anlaml1 oldugu goriilmiistiir



79

(F=29,835; P<,05). Modelin agiklayicilik giicii, .567’dir. Baska bir deyisle model
performans ve gelisme olanaklarindaki degisimin %56,7’sini agiklamaktadir.
Modelin bagimsiz degiskenlerinin, performans ve gelisme olanaklari
iizerindeki etkileri sirastyla incelendiginde, idari tutum ve sayginlik tatmini (,628) ve
is ve calisma kosullar1 tatmini bagimsiz degiskenlerinin (,371) ile performans ve
gelisme olanaklart tizerinde herhangi bir etkileri bulunamamistir. Arag ve gereg
tatmini bagimsiz degiskenin ise, performans ve gelisme olanaklar1 degiskenini pozitif
etkiledigi gozlemlenmistir (B=,677; Sig.=,000). Bu pozitif etkiye gore, ara¢ ve gereg
tatmini bagimsiz degiskenindeki bir artisin performans ve gelisme olanaklar
iizerinde bir artisa neden olacag ileri siiriilebilir. Bir baska degisle ara¢ ve gereg
tatmini bagimsiz degiskeniyle performans ve gelisme olanaklar1 arasinda dogrusal bir
iligki gbzlemlenirken, diger iki bagimsiz degiskenin performans ve gelisme

olanaklari tizerinde istatistiki olarak herhangi bir etkileri gozlenmemektedir.

Tablo 4.16. ( 16) Model-6

Model-6
Isgdren Tatmini
Performans ve Gelisme Olanaklar1 bagimh degiskendir.
Bagimsiz Degiskenler

Beta Standart Hata t P.
Idari Tutum ve Saygmlik ,056 ,120 487 ,628
Is ve Calisma Kosullari ,096 142 ,901 371
Arag ve Gereg 677 ,095 6,576 ,000
Adjusted R? ,567
F- Model Degeri 29,835 ,000
4.2.5. Basar1 Algisimin Isgoren Tatminine Etkisinin Regresyon

Analizi Ile Incelenmesi
Aragtirmada diger bir regresyon analizi personelin basari algisinin tatmin
diizeyleri lizerindeki etkisinin tespit edilip ortaya konulmasi amaciyla yapilmistir.
Gergeklestirilen analizler, tablolar biciminde verilerek neticeler ile alakali
degerlendirme yapilmistir. Bulunan bulgulara gore, basar1 algisinin alt boyutlar
olan, “ara¢ ve gere¢ performansi”, “calisma kosullar: performansi” ve “ig

performanst” ile “performans ve gelisme olanaklary” faktorleri, direkt bir sekilde

isgoren tatmininin alt boyutlarini etkilemektedir.
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Tablolar sirasiyla incelendiginde, Tablo 4.16.’da model-7 ile” idari tutum ve
sayginlik tatmini” arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki vardir (P.=,000). Model
sonuglar biitiinsel olarak degerlendirildiginde modelin anlamli oldugu goriilmiistiir
(F=16,696; P<,05). Modelin agiklayicilik giicii, ,488’tir. Baska bir deyisle model
“idari tutum ve sayginlik tatmini” bagimli degiskenindeki degisimin %48,8’ini
aciklamaktadir.

Modelin bagimsiz degiskenlerinin, “idari tutum ve sayginlik tatmini”
degiskeni Tlzerindeki etkileri sirasiyla incelendiginde, performans ve gelisme
olanaklar1 bagimsiz degiskeninin, idari tutum ve sayginlik tatmini iizerinde pozitif bir
etkisi oldugu gozlemlenmektedir (= ,421; P.=,000). Bu pozitif etkiye gore,
performans ve gelisme olanaklar1 bagimsiz degiskenindeki bir artis idari tutum ve
sayginlik degiskeninde bir artisa neden olacag ileri siiriilebilir. Ayn1 sekilde is
performansi (B=,363; P.=0,001) ve ¢alisma kosullar1 performans1 (=,208; P.=,048)
bagimsiz degiskenlerinin idari tutum ve sayginlik tatmini degiskeni iizerinde pozitif
etkileri s6z konusudur. Bu pozitif etkiye gore, is performansi ve ¢alisma kosullar
performansi bagimsiz degiskenindeki bir artisin idari tutum ve sayginlik tatmini
degiskenini artiracagi ileri siiriilebilir. Bir diger bagimsiz degisken olan arag ve gereg
performansinin, idari tutum ve sayginlik tatmini {izerinde negatif bir etkisi
gozlemlenmektedir (B= -,222; P.=,029). Bu negatif etkiye gore, arag¢ ve gereg
bagimsiz degiskenindeki bir artisin idari tutum ve sayginlik degiskenini azaltacag:
ileri stirtilebilir.

Bir baska degisle ilk ii¢ bagimsiz degiskenle idari tutum ve sayginlik tatmini
bagimli degiskeni arasinda dogrusal bir iligski oldugu gozlemlenirken, ara¢ ve gereg
performansi ile idari tutum ve sayginlik tatmini arasinda ters yonlii bir iliski s6z

konusudur.

Tablo 4.17. ( 17) Model-7

Model-7
Bagar1 Algist
Idari Tutum ve Saygihik Tatmini bagimh degiskendir.
Bagimsiz Degiskenler
Beta Standart Hata t P.
Performans ve Gelisme O. 421 ,103 3,945 ,000

is Performanst ,363 ,130 3,527 ,001
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Calisma Kosullar1 P. ,208 ,145 2,021 ,048
Arag ve Gereg P. -,222 ,088 -2,232 ,029
Adjusted R? ,488

F- Model Degeri 16,696 ,000

Tablo 4.17.”de model-8 ile “is ve ¢alisma kosullar: tatmini” bagimli degiskeni
arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski vardir (P.=0,000). Model sonuglari
biitlinsel olarak degerlendirildiginde modelin anlamli oldugu goériilmiistiir (F=13,199;
P<,05). Modelin agiklayicilik giicti, ,425°tir. Baska bir deyisle model is ve c¢alisma
kosullar1 bagimli degiskenindeki degisimin %425’ini agiklamaktadir.

Modelin bagimsiz degiskenlerinin, “is ve ¢alisma kosullar: tatmini” degiskeni
iizerindeki etkileri sirasiyla incelendiginde, “performans ve gelisme olanaklari*
bagimsiz degiskeninin” is ve ¢alisma kosullar: tatmini” lizerinde istatistiki olarak
herhangi bir etkisi gdzlemlenmemistir (B=,213; P.=,064). “Is performanst” (B=,257;
P.=, 022) ve “calisma kosullart performans’” (= ,368; P.=001) bagimsiz
degiskenlerinin,” is ve ¢alisma kosullar: tatmini” degiskeni lizerinde pozitif bir etkisi
gozlemlenmistir. Bu pozitif etkiye gore, “is performansi” ve “calisma kosullar:
performanst” bagimsiz degiskenlerindeki bir artisin “is ve ¢calisma kogullari tatmini
“ degiskenini artiracagi ileri stiriilebilir. Son olarak olan “arag¢ ve gere¢ performansi”
bagimsiz degiskeninin,” is ve ¢alisma kosullar: tatmini” tizerinde istatistiki olarak
anlamli bir etkisine ulagilamamistir (= ,057; P.=587). Bir baska degisle
“performans ve gelisme olanaklarr” ile “arag ve gere¢ performansi” degiskenlerinin
“is ve c¢aliyma kogullar: tatmini” bagiml degiskeni tizerinde istatistiki olarak
herhangi bir etkileri gozlemlenmezken, “is performansi” ve “calisma kosullar
performanst” ile “is ve c¢alisma kosullar: tatmini” bagimli degiskeni arasinda

dogrusal bir iliski oldugu gozlenmektedir.
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Tablo 4.18. ( 18) Model-8

Basar1 Algist Model-8
Bagimsiz Degiskenler Is ve Cahsma Kosullar1 bagimh degiskendir.

Beta Standart Error t Sig.
Performans ve Gelisme O. 213 ,084 1,887 ,064
Is Performansi ,257 ,106 2,355 ,022
Calisma Kosullar1 P. ,368 ,118 3,370 ,001
Arag ve Gereg P. ,057 ,072 545 ,587
Adjusted R? 425
F- Model Degeri 13,199 ,000

Tablo 4.18.’de model-9 ile arag ve gere¢ bagimli degiskeni arasinda istatistiki
olarak anlamli bir iliski vardir (P.=0,000). Model sonuglar1 biitiinsel olarak
degerlendirildiginde modelin anlamli oldugu gorilmiistiir (F=25,015; P<,05).
Modelin agiklayicilik giicii, ,593’tiir. Baska bir deyisle model ara¢ gere¢ bagimli
degiskenindeki degisimin %59,3 linli agiklamaktadir.

Modelin bagimsiz degiskenlerinin, “arag ve gere¢ tatmini” bagiml degiskeni
iizerindeki etkileri sirasiyla incelendiginde, “performans ve gelisme olanaklarr”
bagimsiz degiskeninin, “ara¢ ve gere¢ tatmini” lizerinde pozitif bir etkisi sz
konusudur (B= ,697; P.=0,000). Bu pozitif etkiye gore, performans ve gelisme
olanaklar1 bagimsiz degiskenindeki bir artis ara¢c ve gere¢ degiskeninde bir artisa
neden olacag ileri stiriilebilir. Ayni sekilde is performansi (f= ,206; P.=0,029)
bagimsiz degiskeninin, arag ve gere¢ tatmini degiskeni tizerinde pozitif bir etkisi s6z
konusudur. Bu pozitif etkiye gore, is performansi bagimsiz degiskenindeki bir artisin
arac ve gerec degiskenini artiracag ileri siiriilebilir. Son iki bagimsiz degisken olan
calisma kosullar1 performansi (= ,025; P.=,784) ve ara¢ ve gere¢ performansinin (=
-,047; P.=,599), arag ve gere¢ tatmini bagimli degiskeni tizerinde istatistiki olarak
anlamli bir etkileri gozlemlenmemistir.

Bir bagka degisle ilk iki bagimsiz degiskenle ara¢ ve gere¢ bagimli degiskeni
arasinda dogrusal bir iligki oldugu gozlemlenirken, son iki bagimsiz degiskenin, arag
ve gere¢ bagimli degiskeni Ttizerinde istatistiki olarak herhangi bir iliski

gozlemlenmemistir.
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Tablo 4.19. (19) Model-9

Basar1 Algist Model-9
Bagimsiz Degiskenler Arac ve Gere¢ bagimh degiskendir.
Beta Standart Error t Sig.
Performans ve Gelisme O. ,697 ,103 7,320 ,000
Is Performansi ,206 ,129 2,239 ,029
Calisma Kosullar1 P. ,025 ,144 ,275 ,784
Arag ve Gereg P. -,047 ,088 -,529 ,599
Adjusted R? ,593
F- Model Degeri 25,015 ,000

4.3. Tartisma

Bu arastirmadaki katilimcilarin demografik bilgileri daha yakindan
incelenecek olunursa, ilk olarak katilimecilarin tamamma yakinini baylarin
olusturdugu goze ¢arpmaktadir. Baylarin oraninin bu kadar agirlikta olmasi yapilan
isin fiziksel anlamda zorlugundan kaynaklanabilecegi gibi yapilan isle ilgili olarak
genel bir cinsiyet algisindan da kaynaklandig ileri siiriilebilir. Ozellikle son ihtimalin
nedenleri lizerine yapilabilecek bir ¢alisma yararli olabilir.

Arastirmada katilimcilarin  demografik bilgisiyle alakali olarak dikkat
cekebilecek diger bir husus ise, is tecriibesidir. Katilimeilarin biiyiik ¢cogunlugunu 1
ile 5 yil arasinda calisanlardan meydana gelmesinde yatan nedenlerin basinda
isgorenlerin gorev yaptiklart sehir ve bolge hususunda memnun olmamalar1 ve farkli
sehirlere tayin olma arzusu gelmektedir. Birlikteki idareciler bu durum karsisinda
rahatsizliklarin dile getirmekte ve yetismis, tecriibeli isgdrenlerin sayisinin istenilen
miktarda olmamasindan yakinmaktadirlar. Birligin gérev yaptigi bolgenin cografi
yapist ve afetlerin yasanma sikli§1 g6z oniinde bulundurulursa o6rgiitiin kidemli ve
yetismis isgorenlere ne kadar ihtiyact oldugu gortilebilir.

Arastirmada Pearson korelasyon analizi ile iggoren tatminin alt boyutlar ile
basar1 algisiin alt boyutlar1 arasindaki iliski bulunmustur. Isgoren tatminin ilk
faktorii “idari tutum ve sayginhik tatmini” ile basar1 algisimin ilk boyutu olan
“performans ve gelisme olanaklar1” arasinda istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir

iligki bulunmustur. Bu iliskiden yola ¢ikilarak idarecilerin yonetim tarzi ve aldigi
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kararlar, isgorenin igsinden dolay1 saygi gérmesi, takdir edilmesi ve isini yaparken
serbestce kararlar alabilmesi performansini ve mesleki agidan kendisini gelistirmesini
olumlu etkiledigi ileri stirtilebilir.

“Idari tutum ve sayginlik tatmini” faktorii ile basar1 algisinin ikinci alt boyutu
olan “is performansi” arasinda da istatistiki olarak anlamli iliskiye rastlanilmistir.
Buna gore idari tutum ve sayginlik boyutundaki pozitif bir artig isgorenin performans
kabiliyetini artirmakta, isinde profesyonellesmesine katki saglamaktadir. “idari
tutum ve sayginlik tatmini” faktori ile basar1 algisinin diger bir alt boyutu olan
“calisma kosullar: performansi” arasinda da istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir
iliski bulunmustur. Bu iliskiden yola ¢ikilarak “idari tutum ve sayginlik tatmini”
faktoriindeki bir artig Birlik personelinin is birligi kabiliyetini ve performanslarini
artirdi8i ileri siiriilebilir.

“Idari tutum ve sayginlik tatmini” boyutu ile basar1 algisinin son boyutu olan
“ara¢ ve gere¢ performansi” arasinda ise, istatistiki olarak herhangi bir iliskiye
rastlanilmamistir. Bu bulguya gore “idari tutum ve sayginlik tatmini” faktoriinde
yasanan herhangi bir gelisme Birlik personeline gére, afete miidahaleleri sirasindaki
arag ve gereg performanslarina yansimamaktadir. Bu bulgunun nedenlerini Herzberg
’in Cift Faktor Teorisi’nde bulmak miimkiindiir. Cift faktor teorisine gore, Hijyen
faktorleri olarak adlandirilan, digsal faktorlerin yoksunlugu kisilerde tatminsizlige
neden olurken, var olmalar1 tatmin durumunu arttirmamaktadir®®. Zira bu faktorler
kigilerin islerini yerine getirirken ve rahat calisabilmelerini saglamak amaciyla

gerekli olan asgari faktorlerdir®*!

. Dolaysiyla idarinin tutum ve davraniglarinin Birlik
personelinin ara¢ ve gere¢ performansi iizerinde hicbir etkisinin olmamast bu
baglamda degerlendirilebilir.

Isgoren tatmini 6lgeginin ikinci alt boyutu olan “is ve calisma kosullar:
tatmini” faktorii ile basari algisimin ilk boyutu olan “performans ve gelisme
olanaklarr” faktori arasindaki iligki istatistiki olarak anlamli ve pozitiftir. Buna gore

Birlik personelinin is yerlerinde ve calisma ortamlarinda yasadiklart olumlu

gelismeler, performanslarini gelistirmelerine pozitif etki etmektedir.

240 “E-Motivasyon.net”,  http://www.e-motivasyon.net/Herzberg-in-Iki-Faktor-Kurami-Two-Factor-
Theory.html (Erisim Tarihi: 15 Subat 2014)

241 Hamza Ates, Bora Yildiz ve Harun Y1ldiz, “ Herzberg ‘in Cift Faktér Kuramm Kamu Okullarinda Calisan
Ogretmenlerin Motivasyon Algilarim Agiklayabilir Mi? : Ampirik Bir Arastirma”, Bilgi EKonomisi ve
Yonetimi Dergisi, Cilt: VII, Say1: 11, 2012, s.150, ss.148-162.


http://www.e-motivasyon.net/Herzberg-in-Iki-Faktor-Kurami-Two-Factor-Theory.html
http://www.e-motivasyon.net/Herzberg-in-Iki-Faktor-Kurami-Two-Factor-Theory.html
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“Is ve calisma kosullar: tatmini” ile basar1 algisini ikinci alt boyutu olan “ig
performanst” faktorli arasinda istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir iligki s6z
konusudur. Bu bulgudan hareketle “is ve ¢alisma kosullari tatmini” faktoriindeki
artislarin  direkt olarak, Birlik personelinin islerini yaparken sergiledikleri
performansi artirdigi ileri stirtilebilir.

“is ve ¢alisma kosullari tatmini” faktoriinilin, basari1 algis1 6l¢eginin ligiincii alt
boyutu olan ¢alisma kosullari performansi” faktori ile iligkisi incelendiginde ise,
istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir iliskinin bulundugu goriilmektedir. Buna gore,
“is ve calisma kosullart tatmini” faktorindeki bir artisin “calisma kosullar:
performansmni” artiracagi ileri siirtilebilir.

“Is ve ¢calisma kosullar: tatmini” faktoriiniin basar1 algisinin sonuncu alt
boyutu olan “ara¢ ve gere¢ performansr” faktorii ile arasindaki iligkisi istatistiki
olarak anlamli ve pozitiftir. Bu iliskiye gore “is ve c¢alisma kosullar: tatmini”
faktoriindeki pozitif bir artis “ara¢ ve gere¢ performansi” tfaktorinii arttiracagi ileri
siriilebilir. Aynm1 zamanda bu iligskinin diger ¢ faktor ile olan iligkiyle
kiyaslandiginda daha diisiik oldugu gézlemlenmektedir.

Isgoren tatminin son alt boyutu olan “arag ve gere¢ tatmini” faktdriiyle basar
algisinin ilk alt boyutu olan “performans ve gelisme olanaklar1” faktorii arasindaki
iligki istatistiki olarak anlamli ve pozitiftir. Bu iliski sonucuna goére Birlik
personelinin kullandiklar1 arag ve gereclerdeki yasadiklari olumlu gelismelerin
performans ve gelisme olanaklarini artirdig ileri siiriilebilir.

“Ara¢ ve gere¢ tatmini” faktoriiniin ““is performansi” faktoriiyle olan
iliskisine bakildiginda ise, istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir iliski bulundugu
goriilmektedir. Bu iliskiye gore Birlik personelinin ara¢ ve gereclerini kullanirken
yasadiklar1 pozitif gelismeler islerini yapma bi¢imlerine, is performanslarina pozitif
yansimakta oldugu ve mesleklerini uzmanlikla yerine getirmelerine yardimci oldugu
ileri siiriilebilir.

“Arag ve gereg¢ tatmini” faktoriiniin basar1 algisinin son iki alt boyutu olan
“calisma kosullar: performansi” ve “arag ve gere¢ performansi” faktorleriyle olan
iliskisi de istatistiki olarak anlamli ve pozitiftir. Buna gore “ara¢ ve gere¢ tatmini”

faktoriinde yasanan bir artisin bu faktorleri artiracagi ileri siirtilebilir.
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Yalniz “arag¢ ve gere¢ tatmini” faktoriiniin basar1 algist 6lgeginin son alt
boyutu olan “arag ve gereg¢ performansi” faktoriiyle olan iliskisinin diger ii¢ faktore
kiyasla daha diisiik olmas1 dikkat ¢ekici bulunabilir.

Bu arastirmada Birlik personelinin tatmin diizeylerinin, basar1 algilarina
etkisini 6lgmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina gore
Erzurum Afet ve Acil Durum Arama ve Kurtarma Birlik personelinin yasadiklari
tatmin diizeyleri, basar1 algilarini direkt olarak etkilemektedir. Buna gore Birlik’ teki
personelin tatmin noktasinda yasadiklari artiglar, basari algilarinda da bir artisa neden
olacagindan, bu durumun afete miidahale performanslarin1 pozitif arttiracagi ileri
striilebilir. Tam tersine isgdren tatmini noktasinda goriilen olumsuzluklar ise,
personelin  basar1 algisina olumsuz etki edeceginden, afete miidahale
performanslarini diisiis goriilebilecegi ileri siiriilebilir.

Isgéren tatmininin bagimsiz degiskenlerinin basar1 algisiin  bagimh
degiskenleri tizerindeki etkilerini daha yakindan analiz etmek yararli olabilir. Tablo
4.12.°de Model-3 ile basar1 algisinin ilk bagimli degiskeni olan “ara¢ ve gereg
performansy” faktorii arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Bu
iliskiye gore, personelin iggoren tatmini noktasinda yasadiklar1 olumlu gelisme ve
diisiinceler, onlarin performanslarin1 ve mesleki agidan kendilerini gelistirmelerini
etkiledigi ileri stiriilebilir.

Modelin bagimsiz degiskenlerinin, “ara¢ ve gere¢ performansi” tizerindeki
etkileri sirasiyla incelendiginde, ilk olarak “idari tutum ve sayginhik tatmini”
faktoriiniin, s6z konusu faktorii negatif etkiledigi goriilmektedir. Bu bulgu dikkat
cekici olabilir. Sundan dolay1 ki, Birlik ’teki idarecilerin isle alakali aldigir olumlu
kararlarin, personeline karsi olan pozitif tutum ve davraniglarinin, ayni zamanda
personelin isleriyle ilgili yasadiklart olumlu duygu ve diislincelerin arag ve gereg
kullanimlarindaki performanslarina olumsuz etki etmesi, dnemli ve arastirilmasi
gereken bir konu olabilir.

Model-3’tin ikinci faktorii olan “is ve calisma kosullar: tatmini”’ nin, “arag
ve gereg performanst” bagiml degiskeni iizerinde pozitif bir etki tespit edilmistir. Bu
pozitif etkiye gore, personelin is ve c¢alisma kosullarinda yasadiklar1 pozitif
gelismelerin, onlarin arag ve gere¢ kullanimlar1 performanslarina pozitif etki ettigi

ileri surilebilir.



87

Son olarak model-3’iin son bagimsiz degiskeni olan “ara¢ ve gere¢ tatmini”
faktorlinlin, “arag¢ ve gere¢ performansi” lizerinde pozitif bir etkisi tespit edilmistir.
Bu pozitif etkiye gore, personelin islerini yapabilecekleri dogru arag ve gerece sahip
olmalari, bu ara¢ ve gerecglerin calisma verimlerini olumlu etkilemesi ara¢ ve gereg
kullanimlarindaki performanslarini pozitif etkiledigi ileri siiriilebilir.

Tablo 4.13.’deki model-4 ile “¢alisma kosullart performansi” bagimli
degiskeni arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunmustur. Bu iliskiye gore
personelin isgoren tatminleri noktasinda yasadiklar1 olumlu gelisme ve diistinceler,
afete miidahale sirasinda, onlarin diger Birlik personeli ile olan irtibatlarin1 ve
isbirligi kabiliyetlerini etkiledigi siiriilebilir.

Modelin bagimsiz degiskenlerinin, “calisma kosullari  performansi”
iizerindeki etkileri sirasiyla incelendiginde, “Idari tutum ve sayginhik tatmini” ve
“arag ve gere¢ tatmini” bagimsiz degiskenlerinin “calisma kosullart performansi”
bagimli degiskeni iizerinde istatistiki olarak herhangi anlamli bir etkisi tespit
edilmemistir. Bu bulgular dikkat ¢ekici bulunabilir. Zira Birlik’ teki idarenin tutumu,
kararlari, personelin isleriyle alakali olarak sahip oldugu olumlu duygu ve
diisiinceleri, ayni zamanda ara¢ ve gere¢ kullaniminda sahip olduklari tatminkarligin,
onlarin ¢alisma ortamlarinda yasadiklar1 performanslarina, Birlik’ teki diger
personeller ile olan irtibatlarina ve isbirligi kabiliyetlerine herhangi bir etkide
bulunmamaktadir.

Model-4’tin diger bagimsiz degiskeni olan “is ve ¢alisma kosullari tatmini”
faktorliniin, “calisma kosullar: performansi” lizerindeki etkisi pozitiftir. Bu pozitif
etkiye gore, personelin is ve ¢alisma kosullarinda noktasinda yasadiklar1 pozitif
durumlarin, ¢caligma performanslarini pozitif etkiledigi ileri siiriilebilir.

Tablo 4.14’tte model-5 ile is performansi arasinda istatistiki olarak anlamli
bir iligki bulunmustur. Bu iliskiye gore, personelin yasadigi tatminsel durumlarin,
verilen biitiin gorevlerde profesyonel bir sekilde calismalarima ve sergiledikleri
performanslar etkileyebilir.

Modelin bagimsiz degiskenlerinin, “is performansi” bagimli degiskeni
iizerindeki etkileri sirasiyla incelendiginde, “Idari tutum ve sayginlik tatmini”
faktoriiniin, “is performanst” faktori iizerindeki etkisi pozitif olarak tespit edilmistir.

Bu pozitif etkiye gore, idarenin olumlu tutum ve davranislari, personelin isleri ile
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alakali olarak, sahip olduklar1 pozitif yargi ve diisiinceler, onlarin sergiledikleri
performanslar pozitif etkileyip ve islerini uzmanlikla yapmalarina olumlu katkilarda
bulundugu ileri stiriilebilir.

Modelin son iki bagimsiz degiskeni olan “is ve calisma kosullar: tatmini” ile
“arag ve gereg tatmini” faktorlerinin, “is performansi” bagimlh degiskeni {lizerinde
istatistiki olarak herhangi bir etkisi tespit edilmemistir. Bu sonu¢ dikkat c¢ekici
bulunabilir. Sundan dolay1 ki, Birlik personelinin islerinde, ¢alisma ortamlarinda,
ara¢c ve gereclerini kullanirken yasadiklar1 tatminsel durumlarin ve olumlu
gelismelerin, onlarin isleriyle alakali performanslarina herhangi bir etkisinin
olmadigr goriilmektedir. Bu bulgu Mache vd. (2014), Nimalathasan ve Brabete’in
(2010), aragtirmalar1 ile zithk arz etmektedir. Nimalathasan ve Brabete
aragtirmalarinda daha 6ncede ifade edildigi iizere, ¢calisma kosullarinda yasanacak
olumlu gelismelerin isgdren performansin artiracagini bulmuslardi?*2, Mache vd. ise,
arastirmalarinda daha dncede ifade edildigi lizere, ¢caligmalarinda personel ile yapilan
is sozlesmesi ile onlarin iggoren tatminleri ve performanslari arasinda anlamli bir
iligki bulmuslardi®*3.

Tablo 4.15.’deki model-6 ile basar1 algisinin son bagimli degiskeni olan
“performans ve gelisme olanaklari” arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki
bulunmustur. Bu iliskiye gore, Birlik personelinin isgéren tatminleri noktasinda
yasadiklar1 tatminsel durumlar, olumlu gelisme ve diisiinceler, onlarin
performanslarinin gelisimini ve mesleki becerilerini etkiledigi ileri stirtilebilir.

Modelin bagimsiz degiskenlerinin, “performans ve gelisme olanaklarr”
bagimli degiskeni iizerindeki etkileri sirasiyla incelendiginde, “Idari tutum ve
sayginlik tatmini > ve ” ig ve ¢alisma kosullari tatmini  faktorlerinin, “performans
ve gelisme olanaklari” faktori lizerinde istatistiki olarak herhangi bir anlamli etkisi
tespit edilmemistir. Bu sonu¢ dikkat cekici bulunabilir. Zira Birlik personelinin
performanslarini ve mesleki becerilerini artirmasinin, idarenin tutum, davranis ve
kararlarinin, personelin yaptiklar1 is ve bulunduklar calisma kosullart {izerinde

istatistiki olarak herhangi bir etkisinin s6z konusu olmadig1 goriilmektedir.

242 Nimalathasan and Brabete, a.g.e., p.45
243 Mache et al, a.g.e.
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Model-4’iin son bagimsiz degiskeni olan “ara¢ ve gere¢ tatmini > faktoriiniin,
“performans ve gelisme olanaklarr” bagiml degiskeni tizerindeki etkisi pozitif olarak
tespit edilmistir. Bu pozitif etkiye gore, Birlik personelinin afete miidahale sirasinda
kullandiklar1 ara¢ ve gereglerden tatmin olmalari, performanslarini ve mesleki
becerilerini gelistirmelerine pozitif etki ettigi ileri siirtilebilir.

Bu arastirmada Birlik personelinin basari algilarinin, tatmin diizeylerine
etkisini 6lgmek amaciyla da regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina gore
Erzurum Afet ve Acil Durum Arama ve Kurtarma Birlik personelinin performans
diizeyleri, tatmin diizeylerini direkt olarak etkilemektedir. Buna gore Birlik’ teki
personelin isgdren performanslarindaki olumlu gelismelerin, tatmin diizeylerine
olumlu yansiyacagi ileri siiriilebilir. Tam tersi bir durumda ise, personelin islerini
yaparken performans diizeylerinin diismesi, tatmin diizeylerinin diismesine neden
olabilir. Boyle bir durumda personel yaptigi isten memnun olmayacak ve yeterli
performans sergilemeyecektir.

Basari algisinin bagimsiz degiskenlerinin isgdren tatmini bagimli degiskenleri
iizerindeki etkilerini daha yakindan analiz etmek yararli olabilir. Tablo 4.16.’da
model-7 ile “idari tutum ve sayginlik tatmini” arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iligki vardir.

Modelin bagimsiz degiskenlerinin, “idari tutum ve sayginlik tatmini”
degiskeni Tlzerindeki etkileri sirasiyla incelendiginde, performans ve gelisme
olanaklar1 bagimsiz degiskeninin, “idari tutum ve sayginlik tatmini” izerinde pozitif
bir etkisi oldugu gozlemlenmektedir. Bu pozitif etkiye gore, personelin mesleki
acidan kendilerini gelistirmeleri ve sergiledikleri performans noktasinda yasadiklari
olumlu geligsmelerin, yaptiklar1 ise olan saygilarini artiracagl ve idarecilerine olan
bakis agilarina olumlu etki edecegi ileri siirtilebilir.

Modelin diger degiskenleri olan “is performansi” ve “calisma kosullari
performanst” bagimsiz degiskenlerinin, “idari tutum ve sayginlik tatmini” degiskeni
iizerinde pozitif etkileri s6z konusudur. Bu pozitif etkiye gore, Birlik personelinin
isini yaparken biitiin yeteneklerini kullandigina inanmasi ve iyi performans
sergiledigini diistinmesi, Birlik arkadaslariyla isbirligi kabiliyetinin iyi olmasi,

onlarin bu faktér konusunda yasadiklar1 tatmin diizeyini artiracag ileri stiriilebilir.
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Bir diger bagimsiz degisken olan “ara¢ ve gere¢ performansimn”, “idari
tutum ve sayginlik tatmini” lizerinde negatif bir etkisi gézlemlenmektedir. Bu bulgu
dikkat cekici olabilir. Bu negatif etkiye gore, Birlik personelinin afetlere miidahale
sirasinda kullandiklari arag ve gereclerin performanslarina olumlu yansimasi, onlarin
islerine saygisini azaltmakta ve idarecilerine karst bakis acilarina olumsuz etki
etmektedir. Bu konuda ileride yapilabilecek arastirmalar, bu durumun daha iyi
anlasilabilmesi noktasinda yararl olabilir.

Tablo 4.17.’de model-8’de basar1 algisinin alt boyutlar1 ile “is ve ¢alisma
kosullart tatmini” bagiml degiskeni arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski
vardir. Modelin bagimsiz degiskenlerinin, “is ve ¢alisma kosullar: tatmini” degiskeni
iizerindeki etkileri sirasiyla incelendiginde, “performans ve gelisme olanaklarr”
bagimsiz degiskeninin “is ve ¢alisma kosullar: tatmini” lizerinde istatistiki olarak
herhangi bir etkisi gézlemlenmemistir. Bu bulguya gore, personelin performanslarini
ve mesleki ac¢idan kendilerini gelistirecek olumlu gelismelerin, islerinde ve galisma
ortaminda yasadiklar1 tatmin diizeyleri iizerinde higbir etkisi bulunmamaktadir.
Personelin performanslarint olumlu etkileyecek gelismelerin, is ve calisma
kosullarinda yasadiklart duygu ve diisiincelerine hicbir etkisinin olmamas1 dikkat
¢ekici bulunabilir.

Basar1 algisinin diger alt boyutlari olan, “is performansi” ve “calisma
kosullar: performansi” bagimsiz degiskenlerinin, “is ve ¢calisma kosullari tatmini”
degiskeni iizerinde pozitif bir etkileri gozlemlenmistir. Bu pozitif etkiye gore,
personelin isini yaparken sergiledigi performanslar1 ve ekip arkadaslariyla birlikte
hareket etmeleri, isleri konusunda ve calisma kosullarinda yasadiklar1 tatmin
diizeylerini olumlu etkilemektedir. Bu 6nemli bir bulgu olabilir. Zira birlik personelin
yaptig1 isin dogasi Onemli sorumluluk ve ¢aba gerektirmektedir. Dolaysiyla
personelin afetlerde gostermis oldugu performansin artmasi ve Birlik® teki
arkadaslariyla olumlu etkilesim i¢inde olmalari, onlarin tatmin diizeylerinin, afetlerde
kurtarilan kisi sayisinin ve miidahale etkinliginin artmasina yol agabilir.

Modelde basar1 algisinin son degiskeni olan, “ara¢ ve gere¢ performansi”
bagimsiz degiskeninin, “is ve ¢alisma kosullar: tatmini” tizerinde istatistiki olarak
anlaml bir etkisinin oldugu tespit edilmemistir. Bu bulguya gore, personelin afete

miidahale sirasinda ara¢ ve gereglerini kullanirken sergilemis olduklart
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performanslarinin, islerinden ve ¢alisma kosullarindan sagladiklari tatmin diizeyleri
izerinde hicbir etkisinin olmadigi ileri stirtilebilir.

Basar1 algisina ait son model olan, Tablo 4.18.’de model-9 ile “ara¢ ve gereg
tatmini” bagiml degiskeni arasinda istatistiki olarak anlamli bir tespit edilmistir.

Modelin bagimsiz degiskenlerinin, “arag¢ ve gere¢ tatmini” bagiml degiskeni
iizerindeki etkileri sirasiyla incelendiginde, “performans ve gelisme olanaklari”
bagimsiz degiskeninin, “ara¢ ve gere¢ tatmini” tlizerinde pozitif bir etkisi s6z
konusudur. Bu pozitif etkiye gore, Birlik personeli afete miidahale sirasinda
kullandiklar1 arag¢ ve gereclerin performansi konusunda tatmin durumda olduklar
ileri siirtilebilir.

Basar1 algisinin bir diger alt boyutu olan “is performansi” bagimsiz
degiskeninin, “ara¢ ve gere¢ tatmini” degiskeni iizerinde pozitif bir etkisi soz
konusudur. Bu pozitif etkiye gore, Birlik personelinin isini yaparken sergiledigi
performans diizeylerindeki artiglar, arag ve gereglerini kullanirken yasamis olduklari
tatmin diizeyini arttirmaktadir. Bu dikkat cekici bir bulgu olabilir. Zira afetlere
miidahale ederken sergilenen performans ve kullanilan arag ve geregler ¢ok
onemlidir. Bu nedenle personelin isini yaparken daha fazla performans sarf etmesi ve
bu durumun miidahalede kullandiklar1 ara¢ ve gerecler noktasinda tatmin diizeylerini
artirmasi, afetlere miidahale sirasinda saglanan basar1 diizeyine pozitif etki edebilir.

Bagar1 algisinin son iki bagimsiz degisken olan “calisma kosullar
performanst” ve “arag ve gereg performansimin”, “arag ve gereg¢ tatmini”’ bagiml
degiskeni tizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkileri gézlemlenmemistir. Bu dikkat
cekici bir bulgu olabilir. Zira Birlik personelinin afetlere miidahale ederken
kullandiklar1 arag¢ ve gereglerin performansinin, onlarin s6z konusu arag ve gerecleri
kullanirken elde etmis olduklari tatmin diizeyleri {izerinde hig¢bir etkisi olmamaktadir.
Yine personellerin birlikte hareket etmesi ve isbirligi yapmasi sonucu sergilemis
olduklar1 performans diizeyinin, onlarin ara¢ ve gerecleri kullanirken yasamis
olduklari tatmin diizeylerini etkilememektedir.

Bu arastirmada iicretin, isgoren tatmini ile basar1 algisi arasindaki karsilikli
iliskisine aracilik etkisi noktasinda herhangi bir iliskiye rastlanilmamistir. Bu 6nemli
bir sonugtur. Zira benzer arastirmalar incelendiginde iicretin performans iizerinde

onemli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Bu konuda yapilan kimi arastirmalar
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incelendiginde kisilerin {icret konusunda yasayacaklari tatmin durumunun, onlarin
performansi artiracagini gostermektedir. Bu arastirmalara, Aydemir ve Erdogan
(2013), calismalar1 6rnek verilebilir. S6z konusu arastirmacilar ¢alismalarinda, ticret
tatmini, isgoren tatmini ve isgoren performansi arasinda anlamli bir iligkinin varhigin
tespit etmislerdir?*,

Bu arastirmada Birlik personelinin tatmin diizeyleri ile basar1 algilari arasinda
anlaml bir iliski tespit edilmistir. Arastirma bu yoniiyle Kim (2005)%4, Ostroff
(1992)2%, Judge ve arkadaslar1 (2001)%*7, ile Yazicioglu’nun (2010)?*8 ve kismen de

olsa Akyol’un (2014)**, arastirmalariyla paralellik gosterdigi ileri siiriilebilir.

4.4. Sonuc ve Oneriler

Bu arastirmada Erzurum Afet ve Acil Durum Arama ve Kurtarma Birligi
personelinin tatmin diizeyleri ile basari algilar1 arasindaki karsilikli iligkinin
Ol¢iilmesi amacglanmistir. Arastirma igin segilen s6z konusu Birlik Tiirkiye’de halen
gorev yapmakta olan, AFAD’a bagl 11 birlikten birisidir. Bu Bilik’ler hem sorumlu
olduklar bolgelerde yasanan afetlerde, arama ve kurtarma faaliyetlerinde hem de
iilkemizde yasanan deprem, maden kazalari ve benzeri biiyiik capli dogal afet ve
kazalarda etkin gorev almaktadirlar. Ozellikle iilkemizde sik yasanan ve genis capli
Oliim ve maddi zararlara yol acan depremler ile arama ve kurtarma faaliyetlerinde
ciddi bir uzmanlik ve sabir gerektiren maden kazalar1 gbz Oniine alindiginda bu
birliklerin gorev sorumluluklarinin ne kadar énemli oldugu anlagilabilmektedir. Bu
acidan gerceklestirilen bu arastirmaya bakildiginda, Birlik’teki personelin tatmin
durumlarin1 ortaya konmasinin ve tatmin diizeylerinin, basari algilar1 ile olan
karsilikli iligkisinin ne oldugunun tespit edilmesinin ne kadar 6nemli oldugu

goriilebilir.

244 pelin Aydemir ve Erdogan, Evrim, “Is Gorenlerin Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Performans Algisi”,
Kamu-is, C:13, S:2, 2013, s5.127-153.

25 Kim, a.g.e.

246 Ostroff, a.g.e.

247 Judge et al, a.g.e.

248 Yazicioglu, a.g.e.

249 Akyol, a.g.e.
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Arastirma kapsaminda olusturulan “H1”, “Hla”, “H1b” ve “Hlc¢”
hipotezlerinin yapilan analizlerin sonuglarindan hareketle kabul edilebilir oldugu ileri

surtlebilir.

Bu arastirmanin ileride yapilacak arastirmalara, idarecilere ya da otoritelere
ve afetlere miidahale eden diger orgiitlere onerileri asagidaki gibi siralanabilir:

» Arama ve kurtarma orgiitlerinin sergiledikleri performanslarin daha iyi
anlasilabilmesi ve personelin performanslarini, dolaysiyla da basar1 diizeylerini
artirlmasinin yollariin aragtirilmasi yasanabilecek afetlerin gerek sonuglarinin
kontrol altina alinmasi ve gerekse de daha fazla can ve mal kaybinin yaganmasinin
onlenmesinde etkili olabilir. Bu noktada bu arastirma konuyla alakali ileride
yapilabilecek arastirmalar faydali olabilir.

» Bu arastirmada personelin basart algilarinin gostergesi olarak temel
alinan afete miidahale performanslari incelenirken, literatiir taranmis ve bu konuda
yapilan benzer bagka arastirmalara rastlanilamamistir. Bundan 6tiirii belirgin bir
sekilde sinirlar1 ¢izilmis bir afete miidahale performansi da kavramina
ulagilamamistir. Dolaysiyla arastirmada personelin afete miidahale performansi genel
orgiit performansi literatiirii cercevesinde incelenip, ele alinmistir. Ancak bu konuda
ileride yapilabilecek arastirmalar afete miidahale performansinin 6zge bir performans
tiirii olarak ele alinip, incelenmesi noktasinda katki saglayabilir.

»  Buarastirma zaman ve maddi kisitlardan dolay1 sadece bir tek Birlik’te
gerceklestirilmistir. Bundan dolayi ileride yapilacak arastirmalarin birden fazla birlik
iizerinde yapilmasi daha yararli olabilir. Ayrica arastirma yiiriitiiliirken, personelin
tatmin diizeylerine ve basar1 algilarina etki edebilecegi diisiiniilen ilave faktorlerde
g6z oniinde bulundurulabilir.

» Bu arastirmada Birlik personelinin tatmin diizeyleri ile basar1 algilart
arasindaki iligkinin boyutu ve alt boyutlarinin birbirine etkisinin ortaya konmasi,
idarecilere ya da otoritelere personele doniik olarak yiiriitecekleri politika ve strateji
noktasinda katki saglayabilir.

»  Buarastirma Birlik idarecilerine personeline yaklagimlart noktasinda yol
gosterici olabilir. Zira idareciler personelinin iggdren tatminleri ile basar1 algilar
arasindaki iligkinin boyutunu g6z Oniinde bulundurarak, kararlar alabilir. Ayni

zamanda bu dogrultuda uygulamalar yapabilirler.
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» Bu arastirmanin bulgulari, afetlere miidahale eden diger oOrgiitlere
personellerinin tatmin diizeyleri ile basar1 algilar1 arasindaki iliskiyi g6z Oniinde
bulundurarak, personellerine doniik olarak yiiriitecekleri politika ve stratejilerini
olusturmalarinda yardimci olabilir. Dolaysiyla bu arastirma diger orgiitlerdeki
personellerin tatmin ve basart diizeylerinin arttirilmast yoluyla, onlarin afetlere

miidahale performanslarinin artiritlmasina katki saglayabilir.
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EK1
Sayin...

Bu veri toplama araci, Isgoren tatmini ile basar1 algisi arasindaki karsilikli
iligkinin Olgiilebilmesi amaciyla,  yoneticilerin ve c¢alisanlarin diislincelerini

ogrenmek i¢in hazirlanmistir. Arastirmaciya yardimlariniz, bir konunun bilim

diinyasina kazandirilmasina katki saglayacaktir. Simdiden tesekkiir ederiz.

Dog¢. Dr. Orhan KUCUK

Giimiishane Universitesi I.1.B.F. Fakiiltesi

1. BOLUM: iISGOREN TATMINi OLCEGI

Hikmet AKYOL

Giimiishane Universitesi Yiiksek Lisans Ogrencisi

Liitfen anket sorularimi dikkatli okuyarak cevaplayiniz.

Isimle Alakah Olarak;

memnun
degilim

degilim

Kararsizim

Cok
Memnunum

1- Beni siirekli meggul etmektedir.

2- Bana ara sira degisik seyler yapabilme sans1 vermektedir.

3- Sosyal yasamimda bana sayginlik katmaktadir.

4- Amirimin emrindeki kisileri idare tarzindan memnunum.

5- Amirimin karar vermedeki yeteneginden memnunum.

6- Vicdanima aykir1 olmayan seyleri yapabilme sansina sahibim.

7- Sabit bir ige sahibim.

8- Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme imkanim var.

9- Ekip arkadaglarima ne yapacaklarini sdyleme imkéanina sahibim.

10- Calisirken kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansina sahibim.

11- Ekip arkadaglarimla aldigimiz kararlarin uygulamaya konmasindan memnunum.

12- Yaptigim isten ve karsiliginda aldigim {icretten memnunum.

13- Terfi imkanlarina sahibim.

14- Kendi kararlarimi verme serbestligim var.

15- Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansina sahibim.

16- Calisma kosullarindan(fiziksel sartlarin asiriligi, ¢alisma saatlerinin belirsizligi
v.b.) memnunum.

17- Ekip arkadaslarimin birbiriyle iletisiminden memnunum.

18- Yaptigim is karsiliginda takdir edilmekteyim.

19- Yaptigim is beni basarili hissettirmektedir.

20- igyerinde caligma verimini etkileyecek arag-gere¢ bakimindan memnunum.

21- Isimi dogru yapabilmek icin gerekli arac-gerece sahibim.

22- Isimi yaparken gerekli arag-gereclerdeki eksikliklerin ¢ikardigi zorluklar isimi
yapmaktan duyacagim zevki azaltmamaktadir.
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2. BOLUM: BASARI ALGISI OLCEGI

Liitfen anket sorularini dikkatli okuyarak cevaplayimiz.

Performansimla Alakah Olarak;

memnun degilim

Memnun degilim

Kararsizim

Cok Memnunum

1- Ekibin iiyeleriyle ile irtibati iyidir ve afetlere miidahalede isbirligi kabiliyeti yiiksektir.

2- Gorey ile ilgili olarak kullanilan arag ve geregler yeterlidir.

3- Mesleki agidan kendimi gelistirmek i¢in yeterli imkanlara sahibim.

4- Amirlerim performans degerlemesi yapabilmek i¢in gerekli donanima sahiptir.

5- Caliganlarin performansinin 6l¢iilmesinin gerekliligine inantyorum.

6- Performans degerlendirme c¢alismalar1 personeli olumlu yonde etkilemektedir.

7- Amirlerim calisanlar1 yakindan takip ederek onlarin daha iyi performans gostermeleri i¢in
rehberlik ederler.

8- Tarafima verilen gorevden daha fazlasini yapmak i¢in géniillii olurum.

9- Diger ¢alisma arkadaslarimin is yiikii artinca, giicli