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Bu aragtirmanin amaci, iggéren is tatmini ile iggdren performansi arasindaki iligkinin
incelenmesi amaglanmistir. Arastirma kapsaminda; 2015 yilana kadar bir kamu kurumunda aym
meslegi yapmis veya kurumdan ayrilmig egitim diizeyleri en az lisans mezunu kisilere uygulanmustir.
Evren grubundan 702 isgorene elektronik ortamda anket dagitilmig ve bunlardan 209 isgdrenden geri

doniis alimmustir,

Aragtirmada tarama modeli kullanilmis; iggéren is tatmini ve isgéren performansi arasindaki
iligkiyi incelemek igin iggérenlere toplam 2 o6l¢ek kullanilmistir. Ayrica isgorenlere kisisel bilgilerini
iceren sorular yoneltilmistir. Verilerin istatistiksel analizinde, SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) for Windows programi kullanilarak analiz edilmistir. Ayrica t-testi, Tek yonlii (One way)
Anova testi ve Tukey Post Hoc testi kullanilmistir. Arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri
arasindaki iliskiyi Pearson korelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmis, elde edilen bulgular

%095 giiven araliginda %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

Aragtirma sonucunda i¢ kaynakli is tatmini ile iggdren performans diizeyi arasinda anlamli
iliski bulundugu i¢ kaynakli is tatmini arttikca iggoren performans diizeyi artmakta; dis kaynakli is
tatmini ile isgdren performans diizeyi arasinda anlamli iliski bulunmadigi goriilmiistiir. Genel is
tatmini ile iggdren performans diizeyi agisindan anlaml iligki bulundugu ve is tatmini arttik¢a iggoren
performans diizeyi artmaktadir. Arastirmada ayrica bulgular tartisilmis sonuglari kamu kurumlarinda

calisan iggorenlerin tatmin ve performans diizeyleri hakkinda ilgili kisilere oneriler sunulmustur.

Anahtar Sozciikler: Is tatmini, isgoren, performans, isgoren tatmini

Vi



ABSTRACT

The aim of this study is to investigate the relationship between employee job
satisfaction and employee performance. Research was made among the same profession group,
employees working in a public institution or who left the organization until 2015. The group
members’ education level is university or higher. The survey was distributed electronically to

702 employees choosen from the universe group, 209 of them returned the survey completed.

Scanning model was used in this study. To investigate the relationship between
employee satisfaction and employee performance, Minessota Job Satisfaction Questionnaire and
Employee Performance Scale was used. Further questions including the personal information of
employees were asked as well. The statistical analysis of the data was made using SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) for Windows. In the data analysis, t-test, one-way
ANOVA and Tukey post hoc test was used for testing. To determine the relationship between
the dependent and independent variables, Pearson's correlation effects were tested and the
regression analysis was used, the results obtained were evaluated in the 5% significance level of

95% confidence interval.

Research results show that there is a significant relationship between intrinsic job
satisfaction and employee performance level. As the intrinsic job satisfaction increases, the
employee performance level was increasing as well. It was observed that there is no significant

correlation between employee performance levels and external job satisfaction.

There is a significant relationship in terms of overall job satisfaction and employee
performance levels. Increase in job satisfaction levels increases employee performance. In this
thesis, findings of the research were discussed as well. Findings of the research were also
presented as suggestions for people concerned about employee satisfaction and performance

levels in public institutions.

Keywords: Job satisfaction, employee performance, employee satisfaction
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1. GIRIS

Gilinlimiizde is hayatinda insan Ogesinin oOrgiitler icin en yiikksek deger oldugu
kamtlanmigtir. Bu deger, gerek maliyetlerin artmasi, gerekse rekabetin fazla olmasi ve
isgorenlerin giinde yaklasik 8 saatini orgiitlerinde gecirmeleri orgiitsel verimlilik i¢in ancak
onlarin en iyi sekilde degerlendirmesiyle miimkiindiir. Bu ve benzeri nedenlerden dolay1 6zel ve
kamu kurumlarinda iggdrenlerin performansimi artirmanin, onlarin i§ tatmini diizeylerini

artirmanin basinda geldigi diisiiniilmektedir.

Ozel sektorde gozlemlenen degisim ve ekonomik anlayista meydana gelen
degisikliklerle beraber teknolojik gelismeler, sanayilesme, sehirlesme, hizl niifus artisi, yonetim
yapisi ve isleyisi lizerinde yogunlasan elestiriler kamu kurumlarinda da degisikliklerin olmasini
gerektirmektedir. Ozel sektdrdeki uygulamalar bazilarmin diizenlenerek kamu kurumlarina
uyarlanmasi1 kamu kurumlarinin yapisi ve isleyisini degistirerek performans ve verimliligini

artiracaktir.

Isgorenlerin is tatmini ile isgdren performans: arasindaki iliskileri arastirmak ve elde
edilen sonuclardan hangilerinin 6rgiitlerin performansini artirmaya yonelik oldugu gosterilmeye
calisilmistir. Arastirma kapsaminda; 2015 yilinin ilk aymin ortasina kadar bir kamu kurumunda
ayni meslegi yapmis veya kurumdan ayrilmig egitim diizeyleri en az lisans mezunu kisilere
uygulanmugtir. 702 isgdrene elektronik ortamda anket gonderilmis bunlardan 209 isgdren geri

donmistiir. Arastirma ii¢ boliimden olusmaktadir.

Arastirmanin birinci boliimiinde arastirmanin ¢éziimlemeye ¢alistigi sorun ortaya

koyulmustur.

Arastirmanin ikinci bdliimiinde isgbren is tatmini ve memnuniyeti kavrami ile

performans degerlemesinin genel ¢ercevesi iizerinde durulmustur.

Arastirmanin {igiincii bolimiinde ise, isgbren is tatmini ile iggdéren performansi
arasindaki iligki incelenmistir. Aragtirma sonucunda elde edilen verilerin istatistiksel analizleri
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows programi kullanilarak test
edilmistir. Arasgtirmanin son kisminda ise hipotezin sonuglar1 degerlendirilmis ve Onerilerde

bulunulmustur.

Yapilan arastirma sonucunda; isgorenlerin genel is tatmini ile iggoren performans
diizeyi arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur. Buna gore is tatmini artikca

isgdren performans diizeyi artmaktadir.



2. ISGOREN iS TATMINI VE iISGOREN PERFORMANSI

2.1. Isgoren Is Tatmini Ve is Tatminini Etkileyen Faktorler

Giinlimiizde insan kaynaklar1 orgiitlerin en 6nemli girdilerinden birisidir. Bu girdi,
orgiitsel hedefler yoniinde orgiitte istihdam edilen, bilgi ve becerileri kullanilan isgérenlerden
olugsmaktadir. Gerek igsgoren maliyetlerin biiylikligii, gerekse rekabetin fazla olmasi insan

kaynaklarinin etkililik agisindan oynadiklari rollerin 6nemini artirmigtir.

Orgiitler memnun miisteriler yaratmanin memnun calisanlarla yakindan ilgili oldugunu
kabul etmektedir. Calisan memnuniyeti is ortamina, yoneticilere, calisma arkadaslarina ve

miisterilere dayanan genis bir etki alan1 gostermektedir (Cakir ve Eginli, 2010: 25).

Calismamizin bu boliimiinde iggdren memnuniyeti ve is tatmini kavramlarim
aciklayarak baslayacagiz. Ayrica calismamizda is tatmini veya is doyumu kavramlari yerine

bazen iggdren ya da calisan memnuniyeti kavramlar1 da kullanilmaktadir.

Oncelikli olarak memnuniyeti kavrammin sozliik anlammi daha sonra isgdren
memnuniyeti kavramini agiklayalim. Memnuniyet, memnun olma durumu, seving olarak
aciklanmaktadir (Piiskiilliioglu, 2004: 1236). Isgdren memnuniyeti, isgorenin isyerinden
beklentilerini ve igine karsi tutumu ifade eder. Bagka bir degisle isgéren memnuniyeti, bireyin
isini ya da isle ilgili yasantisini memnuniyet verici durum olarak algilamasidir (Keser, 2006:

71).

Ayrica tatmin kavramini da agiklayalm. Tatmin, 1 ¢ok istenilen bir seyin
gerceklesmesiyle goniil doygunluguna ulagsma, doyum. 2 doyuma ulastirma, doyurma
(Puskiilliioglu, 2004:1657). Calismalarin bazilarinda gegen is doyumu kavramlari yerine

agirlikli olarak agiklandigi iizere is tatmini kavrami kullanilacaktir.

Isgébren memnuniyeti kavramimmin literatiirde “is tatmini/memnuniyet” olarak
kullanildig1  gériilmektedir. Is tatmini/memnuniyeti kavranu Ingilizce’de job satisfaction;
isgdren memnuniyeti kavrami ise employee satisfaction olarak ifade edilmektedir. Dolayisiyla is
memnuniyeti ya da is tatmini, daha dar bir anlama sahip olup kisinin isi ve is deneyimleri ile
ilgili degerlendirme yapmasi sonucunda hosnutluk veren ya da olumlu duygusal durumu ifade
etmektedir. Isgdren memnuniyeti ise daha genis kapsamli olup, kisinin sadece isi ile ilgili degil,
isi ile baglantili organizasyonun tiimii ile ilgili bir olumlu duygusal tutumu ifade etmektedir. is
memnuniyeti, iggéren memnuniyetinin gelismesinde onemli bir bilesen olup daha dar bir
kapsama sahiptir. Isgéren memnuniyeti, ise iliskin memnuniyeti ve is ile ilgili ok farkh

faktorleri kapsayan daha genis bir anlamu ifade etmektedir (Cakir ve Eginli, 2010: 26).



Morgan ve digerleri (1995: 10)’ne gére memnuniyet, hem psikolojik hem de sosyolojik
bir olgu oldugu i¢in kisinin i¢sel ve digsal faktorlerden etkilenmesi ile yakindan iligkilidir.
Isgdren memnuniyeti ise, isgdrenin isi ve is cevresi ile ilgili kendi algilar i¢sel faktorleri, orgiit

kiiltiirli, yoneticilerin tavirlar1 vb. digsal faktorleri olusturmaktadir (Cakir ve Eginli, 2010: 26).

Aydin (2005: 283)’a gbre isgdren memnuniyeti, isgdrenlerin yasamlarinda onemli
kabul ettikleri seyleri yaptiklari islerinden ne oranda elde ettiklerine iligkin algilarinin bir
ciktisidir. Yani isgorenin isi ve is c¢evresinden beklentilerinin karsilanma diizeyine gore
gosterdigi hosnutluk veya hosnutsuzluk, onun memnuniyeti ya da memnuniyetsizligidir

(Gtilakan, 2013: 12).

Is tatmini Locke (1976)’a gore, kisinin is ve is deneyimine ait degerlendirmesinin
duygusal sonucudur. Bir bagka deyisle, bireyin is tatmini ile ilgili kisisel bir degerlendirmesidir.
Burada bir 6ziimleme, biitiiniiyle isiyle dolu dolu olma ya da olmama s6z konusudur denilebilir

(Telman ve Unsal, 2004: 13).

Is tatmini ise bireyin, toplam is cevresinden, drnegin isin kendisinden, ydneticilerden,
calisma grubundan ve i organizasyonundan elde etmeye c¢aba gosterdigi rahatlatici ve i¢

yatistiric bir duygudur (Eroglu, 1998: 251).

Is tatmini, digsal ve igsel tatmin olmak iizere de incelenebilir. Dissal tatmin; iicret,
ekonomik ddiiller, iicret giivencesi gibi ¢alismanin karsiliginda elde edilen tatmin; igsel tatmin
ise, bagsarma duygusu, kaliteyle ilgili amaglar1 ger¢eklestirme, yeni ¢alisma yontemlerine uyum

gibi caligma esnasinda hissedilen tatmini ifade etmektedir (Tikici ve Deniz, 2005: 311).

Tietjen ve Myers (1998: 228)’in ifade ettigine gore, is tatminine iligkin bir¢ok arastirma
yapan Herzberg, ig tatmini ve is tatminsizligi arasinda zitlik olmadigimi iddia etmektedir. Buna
bagl olarak gelistirdigi “Cift Faktor Kurami”nda Herzberg is tatminini belirleyen iki temel
faktor oldugunu, bunlardan basari, takdir gibi unsurlarin is tatminine yol ac¢tigini, ancak bu
unsurlarin olmamast durumunda ise is tatminsizliginin ortaya ¢ikmadigini aciklamaktadir.
Bununla birlikte, ¢alisma kosullarinin kotii olmasi, iicretin diisiik olmasi gibi olumsuzluklarin
olmas1 halinde is tatminsizliginin ortaya c¢ikmasi sdz konusu iken, bu olumsuzluklarin
diizeltilmesi neticesinde ig tatmininin ortaya ¢ikmadigini ¢alismalarinda belirtmektedir (Asik,
2010: 35).

Ozkalp’in ifade ettigine gore, yoneticiler, isgorenlerin memnuniyeti ile ilgili olarak iig
nedenle konuyla ilgilenirler. Birincisi, ¢alistif1 orgilitte memnun olmayan isgérenler miimkiin
oldugunca isten kacar veya isten ¢ikmanin bagka bir Orgiite gegcmenin yollarimi ararlar. Bu
durum &rgiite biiyiik zarar verebilir. Ikincisi, isinden tatmin olan isgdrenler daha sagliklidir.

Ikinci nedende agiklanamin aksine memnun olmaya isgorenlerin sik sik hastalandiklari



goriilmiistiir. Ozellikle bas agris1 ve kalp rahatsizliklar sik¢a goriilen hastaliklardir. Ugiinciisii,
calistig orgiitte memnun olan isgdéren, bu mutlulugunu isin disina da tasir ve yansitir. Isinden
memnun olan isgdren isine zamaninda gelir ve devamsizlik yapmaz. Ayrica isten ¢ikma istegi

cok diisiiktiir (Ozkalp, 2013: 80).

Baysal (1981: 194)’1n ifade ettigine gore is tatmini gelismesinde isyerinin ¢alisanlarina
sundugu orgiitsel olanaklar bir anlamda belirleyici olmaktadir. Lam (1995: 73)’1n ifade ettigine
gore, bu orgiitsel imkanlar ¢ogunlukla, isin gereklilikleri ve is ortamu ile iligkilidir. Ancak,
isgorenlere gerekli orgiitsel olanaklarin sunulmamasi is tatmini saplayacaginin garantisini
vermemektedir. Clinkii her bir isgérenin kisisel 6zellikleri birbirinden farklidir. Dolayisi ile
isgorenlerin orgiite iliskin kosullardan nasil etkilenecegi ve buna iliskin nasil tiir bir tutum
gelistirecegi biiyiik oranda sahip olduklar1 kisisel 6zelliklere baghdir. Kisinin aldig1 egitim, is
tecriibesi, sosyal cevresi gibi faktorler ise ve is kosullarima iliskin degerlendirmeleri
sekillendirmekte ve tutum gelistirilmesinde etkileyici olmaktadir. Bu nedenle is tatmini ya da
tatminsizligine neden olan faktdrlerin incelenmesi gerekmektedir. Bu baglamda is tatminini

etkileyen faktorler, bireysel ve orgiitsel faktorler olarak siniflandirilabilir (Asik, 2010: 37-38).
Isgoren is tatminini orgiitsel ve bireysel faktorler basliklar: altinda aciklanmaktadar.
2.1.1. Orgiitsel Faktorler

Isgorenlerin  &rgiit icinde memnuniyetlerini dogrudan veya dolayli etkileyen
memnuniyet boyutlar1 vardir. Bunlar isgérene sunulan iicret ve ddiiller, yiikselme ve kariyer
olanagi, is giivenligi, fiziksel ¢alisma kosullari, isin 6zelligi, ¢alisma arkadaslari ile iligkiler,

statii, calismada bagimsizlik ve benzeri nedenler sayilabilir.
2.1.1.1. Ucret Ve Odiiller

Isgoren igin orgiitte yaptig1 isin karsiliginda elde ettigi iicret ve diger maddi 6denekler
oldukca &nemlidir. Isgdrenin yaptigr is karsihginda aldigi iicret calismanin temel amaglari
arasinda yer alan bu unsurlar, iggoren tarafindan daima yiiksek tutulmak istenmektedir (Cakir ve
Eginli, 2010: 28). Ayrica isgorenlerin aldig1 iicret kazanma, satin alma giictinii etkilediginden,
kazanma ve daha iyi yasama arzularinda en 6nemli tatmin araci olmaktadir (Kumbkale, 2006:

82).

Kim’in ifade ettigi gibi asli olmayan odiller para, hediye, terfi, esya gibi ya da bu
unsurlar i¢inde tasiyan, bazi motive eden maddi ya da somut degerlerdir. Asli olmayan
Odiillerin verilmesi de kazanilmasi da kolaydir. Bunlar kisa donem hareket ettiricilerdir.
Alistinicr ozellikleri vardir. Bir defa bunlardan biri ile o6diillendirildiginizde ayni hareketi
tekrarlarsiniz, ayni 6diilii beklersiniz. Daha da kotiisii hareketinizdeki yenilik eskidikge, ayni

miktardaki bir efor i¢in daha fazla 6dil iimit etmeye baslayabilirsiniz (Kim, 1998: 21).
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2.1.1.2. Yiikselme Ve Kariyer Olanagi

Isgorenler, calistiklar drgiitlerde yiikselme imkanlarmin olmasini da isterler. Ciinkii
isgorenler iglerinde yetkin hale geldiklerinde, is tekdiizelesecek mevkilerdeki yetkilerini ve
dolayisiyla sorumluluklarin1 az bulacaklardir. Bu nedenle isgdrenler daha yiiksek yetki ve
sorumluluklarla galismayr arzu edeceklerdir. ilerleme ya da yiikselme yollar1 tikanan
isgbrenlerin, ¢alisma gayret ve sevkleri azalacaktir. Bu nedenle, yiikselme isyerinde bir tesvik
ya da giidiileme araci olarak kullanilabilir (Eren, 2004: 515).

Orgiitlerin terfi islemlerini adaletli bir sekilde yapmalar1 ve terfi etmeye yonelik firsat
ve imkanlarinin olmasi iggdren memnuniyeti ile yakindan iliskilidir. Terfi edilmekle, isgbrenin
basarili oldugunun ileride basarili olacaginin tahmin edildiginin bir isaretidir. Terfi, isgdrenin

statiisii ve maasinin artisina etki eder (Telman ve Unsal, 2004: 42).

Orgiitlerde isgorenler Kariyerlerinden tatmin olmasi; isgdrenlerin memnuniyet diizeyleri
ve oOrgiitlerin daha basarili olmalar1 agisindan olduk¢a onemlidir (Demirdelen ve Ulama, 2013:
65).

Modern yonetim anlayisinda orgiitlerin insan kaynaklarindan etkinlikle faydalanmalari
i¢in kariyer gelistirme programlari olusturmalar1 ve bunlara yer vermeleri, gerek organizasyonel
etkinlik, gerekse iggdrenin tatmin diizeylerinin saglanmasi agisindan olduk¢a Gnemli bir yere

sahiptir (Ernst ve Young, 2002: 139).

Mirze (2010)’ye gore, orgiitlerde i¢ kaynaklardan aday se¢gme konusunda yararlanilan
en sistematik yol kariyer planlamasidir. Kariyer planlamasi, kisinin kariyer hedeflerinin ve bu
hedefleri gerceklestirebilecek yollarin belirlendigi bir siire¢ olarak tanimlanabilir. isgérenler,
kariyer planlarinda gelecekte yapmak istedikleri gérev ve pozisyonlar belirtirler. Boylece orgiit
yonetimi de iggorenlerin arzuladiklari, gelecekte yapabilecekleri, atanabilecekleri islerin neler
oldugunu 6grenmis olur. Orgiitte yoneticiler, isgdrenleri icin gelecekteki olas1 isler ile kariyer
planlarim iletisim iginde bulunarak, isletme ici aday havuzunu gelistirir ve gerektiginde i¢

havuzdan atama ve terfilerle se¢im yapilabilir (Bayraktaroglu ve Dural, 2011: 229).
2.1.1.3. Is Giivenligi

Is giivencesi, isgdrenin tatminini etkileyen temel faktdrlerden birisi olarak kabul
edilmektedir. Is giivencesi, orgiite iliskin pek cok sonuca etki etmesi kavramin anlamini
giiclendirir (Keser, 2006: 92). isgorenin gérevini yaparken iginde yer aldig1 is ortanmina iliskin
alman c¢esitli dnlemler ve kendisine sunulan imkanlar (hayat ve kaza sigortasi, emeklilik vb.)

kisiyi isinde giivende hissetmesi agisinda 6nemlidir (Cakir ve Eginli, 2010: 28).

5



Istihdam sorunu tiim iilkelerde 6nemli bir meseledir. Igsizlere istihdam saglayabilme
sorunu ekonomi ile ilgili herkesin en cok zorlandig1 meselelerden birisidir. iktisadi kurumlarda
da belirtilen tam istihdamin ger¢eklesmesinin zorlugu istihdam sorununu her durumda Snemli
bir konu haline getirmistir. Bireyin bir iste calistyor olmasi ile ¢aligmiyor olmasi arasinda
onemli farklar bulunmaktadir. Issizlerin varligi, is hayatinda yer alip da isini kaybetme olasilig1
barindiran kisilerde ¢ok biiyiikk stres olusturmaktadir. Bu nedenle is giivencesi olgusu,

isgorenlerin is hayatinda en hassas oldugu konularindandir (Keser, 2006: 94).
2.1.1.4. Fiziksel Calisma Kosullari

Goral (2006: 115)’a gore isgorenler, ¢alisirken kendilerinin rahat oldugu is ortamlarinda
verimli ¢aligabilirler. Yetersiz aydinlatma, havalandirma, 1sitma ve benzeri ¢alisma ortaminin
fiziksel kosullarinin uygunsuzlugu, asir1 ve uzun calisma siireleri, ergonomik kosullara
uyulmamasi, ig giivenliginin olmamas1 kotii calisma kosullar1 arasinda sayilabilir. Yeterli
aydinlatmama, yiiksek giiriiltli, az ya da ¢ok 1s1 ve hava akimi gibi fiziksel kosullar isgérenlerin
hem fiziksel hem de ruhsal sagligini olumsuz yonde etkiler. Biirolar ve is yerlerinde verimli

calismalar elde edilebilmesinde ¢alisma ortaminin 6nemi ¢ok biiyiiktiir (Hayta, 2007: 21).

Caligma ortaminin gereginden fazla sicak veya ¢ok soguk olmasi isgorenlere rahatsizlik
verebilir. Is1 ve sicaklik seviyesinin biirolarda, fabrikalarda veya diger ortamlarda isgdrenlerin
tatminsizliginde 6nemli etkisi vardir. Calisma ortaminin 1giklandirma diizeni, 1s1 kadar olmasa
da iggérenin memnuniyeti lizerinde etkili olabilir. Ayrica siirekli yiiksek diizeyde giiriiltii altinda
calisma sinir hiicrelerinin bozulmasina yol acarak, ani ve/veya fark edilmeyen duyma kaybina
neden olur. Isyerindeki giiriiltii, makine ve aletlerden oldugu gibi insanlardan da kaynaklanir.
Istenmeyen sesler giiriiltii olarak algilanacak ve isgdrenin isinden memnuniyetsizligine neden

olacaktir (Telman ve Unsal, 2004: 41,42).
2.1.1.5. Isin Ozelligi

Isgdrenler isin sahip oldugu ozellikler nedeni ile islerini sevmesi ve islerinden zevk
almalar1 memnuniyet duymasinda 6nem tasimaktadir. Isin gerektirdigi nitelikler, isgdrenin hem
isini yapmasma hem de kendini gelistirmesine imkan sagliyorsa, tekdiizelikten daha ¢ok
cesitlilik gerektiriyorsa, takdir ediliyorsa ve orgiitte belirli birimlerin isleyebilmesi bu bir sart ise

bu durum iggérenlerin memnuniyetinin artmasina etki etmektedir (Cakir ve Eginli, 2010: 29).

Isin isgdren icin tasidig1 6nem ve calisan bakimindan yapilmaya deger olup olmadig1
yoniindeki diisiince, gerek birey igin gerekse insan kaynaklari organizasyonu i¢in 6énemlidir.

Ciinkii, kisi bu hislerine goére emek harcamaya istekli ya da isteksiz olacaktir. Nitekim ¢ok zor



sartlarda calistigi halde bazi bireylerin, ulagilan sonugtan, varilan hedeflerden memnun olmalari
nedeniyle sevkle ve istekle bu isi yaptiklart bilinmektedir. Buna karsilik basit bir gorev bile

isteksizce yapildiginda ¢ekilmez olabilmektedir (Findik¢i, 2000: 395).
2.1.1.6. Calisma Arkadaslariyla Iliskiler

Is arkadaslariyla kurulan destekleyici iliskiler isgdreni isine baglayan ve isinden
memnun kalmasimi saglayan nedenlerden biri olabilir. Bu nedenle 6rgiit yonetimleri iggdrenler
arasindaki iliskileri destekleme yoniinde o6zen gostermelidir. Orgiit icinde ¢ay, kahve
molalarinin tiim isgorenlerin bir arada olabilecegi sekilde verilmesi, ayrica isgorenlerin bir
arada olabilecekleri orgiit dis1 faaliyetlere agirlik verilmesi (aksam yemegi, piknik, gezi vb.)

yararli olur (Telman ve Unsal, 2004: 45,46).

Ozellikle caliyma grubu ya da takim c¢alismasmin benimsendigi bir oOrgiitteki
isgorenlerin memnuniyetleri is arkadaslarina baghdir. Is arkadaslari ile olumlu bir ortam
yakalayan ve karsilikli anlayisin hakim oldugu bir oOrgiit ikliminde isgdrenler memnun

olmaktadir (Cakir ve Eginli, 2010: 29).
2.1.1.7. Statii

Statii, bir kimsenin bir toplumda ya da topluluk icindeki durumu, yeri, kazandig
sayginlik, makamdir (Piskilliioglu, 2004: 1573). Statii daha ¢ok saygi ile birlikte kullanilir.
Yani bir statliye sahip kimse is arkadaglarindan ya da is disginda bulundugu ¢evreden de saygi
goriir. Caligilan mevki, gorev ne olursa olsun, yapilan isin takdir edilme, nitelikli bir isgdren

olarak kabul edilme hemen hemen her isgoren igin derin is tatmini saglar (Eren, 2004: 517).

Bireyin yaptig1 is kadar isteki statiisii ve konumu tatmin diizeyi tizerinde etkili olabilir.
Yapilan arastirmalarda net bir iliski saptanmamakla birlikte bazi arastirmalarda, isgérenin
statiisinlin yiiksekligi tatmin diizeyini yilkseltirken, bazi arastirmalarda da tam tersi iligki
saptanmaktadir. Isgdrenin statiisiine bagli olarak isgoren tatmininde dalgalanma séz konusudur.
Tatmin diizeyinin fabrika iscisinden ofis calisganina (memur), orta kademe yoneticisinden
profesyonel yoneticiye dogru yiikseldigi saptanmigtir. Statliiye gore tatminin degismesinin
gerekceleri; bireyin yaptigi isin prestiji, aldig1 ticretteki farklilik ve isin sagladig 6zerklik olarak
siralanabilir (Keser, 2006: 126).



2.1.1.8. Cahsmada Bagimsizhik

Isgorenlerin cogu, rutinin disinda degisik bir seyleri sdylemeleri ve yapabilmeleri, kendi
yeteneklerini ve iiretkenliklerini kullanabilecekleri ve onlari gelistirebilecekleri orgiitlerde

caligsmak istemektedirler.

Sabuncuoglu (1984)’na gore, isgorenlerin biiylik ¢ogunlugu benlik duygusunu tatmin
etmek ya da kisisel gelisme giiciinii arttirmak amaciyla bagimsiz caligmaya ve inisiyatif
kullanmaya 6nem verirler. Ozgiir bir ortamda bulunan bir kisi, kendisini grubun degerli bir
tiyesi olarak goriip grup igin bir seyler yapma giictinii kendinde hisseder (Tikici ve Deniz, 2005:
161).

Bagimsiz ¢alisabilme imkani ig ortaminda motivasyonu arttiran 6énemli bir nedendir.
Isgorenler siirekli calistiklar ortamda kontrol altinda tutulmaktan memnun olmazlar. Bu tiir
otoriter yaklasimlar, iggorenlerin moral, motivasyon ve verimliliklerini olumsuz etkiler ve
kontroller isgérende siirekli bir sorgulanma hissi uyandirir. Bu durum isgorenlerin siirekli hata
yapmasina neden olur. Bununla birlikte bu tiir uygulamalar isgdrenlerin yaraticilik ve

yenilikgilik gibi 6zelliklerinin korelmesi anlamina da gelmektedir (Keser, 2006: 168).
2.1.1.9. Yonetim Yapisi Ve iletisim

Orgiitiin hiyerarsik ve dikey olarak isleyen bir iletisim sisteminin olmamasi, isgdrenin
da dahil edildigi bir sistemin varligi isgdrenin memnun olmasimi etkilemektedir (Cakir ve

Eginli, 2010: 30).

Orgiitleri basariya gotiiren en dnemli dge, iist-ast iliskilerinde iyi ve anlayisa dayanan
bir ahenktir (Garih, 2006: 21). Orgiitlerde isgorenlerle yoneticiler arasinda agik, seffaf bir
iligkinin ve diyalogun bulunmamasinin anlagmazliklara neden oldugu ve sonugta isin genel

akisinda bir olumsuzluk olusturdugu is diinyasinda hep gorilmistir (Garih, 2006: 24).

Orgiitler memnun isgdrenler olusturmak icin onlarin ihtiyaglarin  farkina
varabilmelidir. Ihtiyaglarmn bireyler igin farkli éneme sahip olmasi da miimkiin olabilir.
Yoneticiler ozellikle isgorenlerinin hangi ihtiyaclar1 tarafindan giidiilendigini iyi tespit

edebilmelidir (Telman ve Unsal, 2004: 24).

Isgdrenlerin orgiitlerde beklenen heyecan, arzu ve enerjiyi gdsterememelerinin onemli
nedenlerinden biri, vizyon ve amaglarmin lider ve yoneticiler tarafinda agiklanmamis
olmasindandir. Isgdrenler, ortak amag icin beraber emek harcadiklarini gordiiklerinde calisma

heves ve heyecanlar1 daha yliksek olacaktir. Kendilerine orgiitlerinde hangi diizeyde ve ne i¢in



gorev aldiklarinin agiklanmasi, iggérenin motivasyonu acgisindan ¢ok onemlidir (Barutgugil,
2002: 43).

Tanriverdi ve arkadaslar1 (2010)’nin ifade ettigine gore, orgiitlin isgorenleri ile kurdugu
iletisim ¢ogunlukla yoneticiler sayesinde olur. Yoneticilerin iggdrenlere geri bildirimler verirken
dikkat etmesi gereken bazi Ozellikler orgiite Ozgii fark olusturup isgorenlerin daha iyi is,
sonuglar alabilmesini ve memnuniyetini saglar. Yoneticiler yanlarinda bulunan isgorenlerle
iletisime gecerken verecegi geri bildirimlerin 6zellikleri duruma, olaya, davranisa 6zgii, kesin,
actk net ve yapilandirilmis olmali, genele yonelik olmamalidir. Kisileri veya kisilerin
niyetlerini, kisilik 6zelliklerini degil, belirli bir davranisi ve 6lgme kriterlerini ele almalidir.
Etkili ve ¢ift yonlii iletisim bigimi secilmeli, isgorenleri elestirmek, eksikliklerini veya agiklarini
bulmak yerine onlar1 desteklemeyi amaglamalidir (Tanriverdi, Adigiizel ve Cift¢i, 2010:

102,103).

Yonetici ile lider arasinda iliski bulundugu ancak ayni anlama gelmedigi sdylenebilir.
Orgiitlerin igerisinde biirokratik kurallar1 diizenli bir sekilde uygulayan yoneticilerle, drgiitii
vizyon ve misyon dogrultusunda daha ileri gétiiren liderlerin olmasi gerekmektedir. Giicilin
dogru kullanimiyla liderlik arasinda dogrusal bir iliski bulunmaktadir. Liderler baskalarini
etkileyebilme yetenegine sahip kisilerdir. Karar almalar1 sadece kurallara gore degil sezgileri ile
de olmaktadir. Sezgilerinden dolay1 kriz anlarinda dogru kara veren, sorunlari ¢oziim, iireten
ilgili taraflart memnun eden kisilerdir. Yoneticiler kurallar ger¢evesinde ¢oziimler iireten

kisilerdir. Coziimleri herkesi memnun etmeye bilir.

Orgiitsel cevreyi karmasiklik derecesine gore simiflandiran Emery ve Trist; durgun
donemlerden calkantili donemlere gecislerde oOrgiit yoneticileri degisen cevre kosullarini
algilamakta giicliik ¢ektigi, ancak liderlik 6zelliklerine sahip kriz donemlerinde risk alabilen

yoneticilerin daha basarili olduklarini vurgulamaktadir (Saruhan ve Yildiz: 2013: 10-11).

2.1.2. Bireysel Faktorler

Isgéren memnuniyetini ya da is tatmin diizeyini belirleyen bireysel faktorler,

iggorenlerin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, hizmet siiresi ve egitim diizeyleri sayabilir.
2.1.2.1. Cinsiyet

Isgdren tatmini arastirmalarmin pek ¢ogunda, cinsiyet degiskenine gore bir farklilik
gozlenmemistir. Baz1 arastirmalarda, erkek isgorenleri kadin iggdrenlere gore daha yiiksek

tatmin diizeyine rastlamaktadir (Keser, 2006: 108).



Isgorenlerin is tatminleri ilgili olarak yapilan istatistiksel bir arastirmada, kamu
kurumlarinin merkez orgiitlerindeki kadin ve erkek isgorenlerin is tatminleri arasindaki

farklihgin anlamli olmadig1 sonucuna ulagilmistir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 255).
2.1.2.2. Yas

Isgdren 6zellikleri bakimindan literatiirde; yas, is tatmini arasinda genellikle olumlu bir
iligki oldugu kabul edilmektedir. Ancak bu konuda yapilan bazi arastirmalar bu yargiyir bazen
teyit ederken; bazi arastirmalar is tatmini ile yas arasinda hi¢bir bagintinin bulunmadigini

bazilar1 ise negatif bir iliskinin oldugunu savunmustur (Tikici ve Deniz,2005: 328).

Insanlarin i¢inde bulunduklari yas dénemleri (geng, orta yas, yash) ise karsi tutumlari,
algilari, istek ve beklentileri islerine karst memnuniyet diizeylerini etkilemektedir (Giiven,

Bakan ve Yesil, 2005: 131,132).
2.1.2.3. Medeni Durum

Keller (1983)’e gore, evli ya da bekar olma ile isgéren memnuniyeti arasindaki iliskilere
bakildiginda ¢ogunlukla evlilerin bekarlara gére memnuniyetlerinin daha fazla oldugu yoniinde
sonuglar goriilmektedir (Telman ve Unsal, 2004: 59). Evli calisanlarin islerinden beklentilerinin
bekar ¢alisanlardan farklilasmasindan dolay1 evli ¢alisanlarin memnuniyetlerinin daha yiiksek

oldugu sdéylenmektedir (Erkan, 2013: 39).
2.1.2.4. Mesleki Kidem

Orgiitlerde degerli isgdrenlerinin uzun siire calismalar1 &rgiit igin oldugu kadar bu
durum isgérenler i¢inde yararhi olacagidir. Isgorenleri motive edilebildiklerinde &rgiitte uzun

siire caligsabilmeleri saglanmis olur (Garih, 2006: 99) .

Herhangi bir iste ¢alismanin baglangic doneminde yiiksek performans ve is tatmini
vardir. Daha sonra keskin bir doniis yasanir ve birkag yil performans ve is tatmini diisiik

diizeyde kaldiktan sonra yiikselise gecer (Tikici ve Deniz,2005: 329).
2.1.2.5. Egitim Diizeyi

Insanlar bulunduklar1 ortamin sosyal-ekonomik kosullarina ve aile yapismin tercihine
gore egitimlerini slirdiiriirler. Egitim diizeyi, is hayatina bakisi, ¢aligma yasamindaki beklentileri
etkileyen 6nemli degiskenlerden biridir denebilir (Keser, 2006; 111). Egitim diizeyi arttik¢a is
hayatina, ise yiiklenen mana ve beklentilerde degisiklikler olmaktadir. Bu nedenle, sosyal ve

ekonomik kosullarin izin verdigi ol¢iide egitimini siirdiirmiis ve yiiksek egitim almis kisilerin
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ise bakislari, egitim diizeyi az olan kisilere gore daha farkli olmaktadir (Giiven, Bakan ve Yesil,
2005;132). Daha kisa ifadeyle, egitim igsgorenin isinden beklentilerini karsiliyor ve daha fazla
tatmin verecek is imkanlarina yol agiyorsa memnuniyeti artirici, beklentilerini karsilamiyorsa

memnuniyeti azaltic bir rol oynayabilir (Telman ve Unsal, 2004: 59).

2.2. Performans Degerlemenin Tanimi

Uluslararasi1 rekabet, teknolojik sistemlerdeki siirekli gelismeler, ¢evre sartlarindaki
degismeler insan kaynaklarinin daha planli, programli ve verimli degerlendirilmesini zorunlu
hale getirmistir. Bu yiizden siirekli gelisen teknoloji ve artan rekabet ortaminda rakipleri
karsisinda yetersiz kalmamak, cevre sartlarina uyum saglamak ic¢in verimliligin artirilmasi
orgiitlerin 6nemli bir sorunu olarak karsisina ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda orgiitler varliklarini
stirdiirebilmeleri, basarili olabilmeleri icin mevcut insan kaynagini elinde tutmak, kaynaklarini
etkin kullanmak, etkili bir performans degerleme 6lgme sisteminin kurulmasi biiyiikk 6nem arz
etmektedir. Bu baglamda performans degerleme isgorenler, 6zel ve kamu kurumlar1 agisindan

Onemi gittikce artan bir durum almaktadir.

Oncelikli olarak performans kavramini, ardindan performans degerlemenin tanimlarimi

degisik kaynaklardan alarak agagidaki gibi agiklayalim.

Performans kavraminin sozliik anlami; herhangi bir basari, elde edilen iyi sonug, bir
seyin degerini belirleyen niteliklerdir (Piskiillioglu, 2004: 1403). Performans genel anlamda
amagli ve planlanmig bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir
kavramdir. Bu sonu¢ mutlak ya da goreceli olarak agiklanabilir (Akal, 2005: 17). Performans
genellikle, belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya isgérenin davranig

bi¢imi olarak tanimlanmaktadir (Sentiirk, 2005: 23).

Bates ve Holton (1995)’a gore, performans, birbiriyle baglantili degisik faktorlerden
olusan ¢ok boyutlu bir yapidir. Bernadin (1995) performansin is sonuglari, organizasyonun
stratejik hedefleri, miisteri memnuniyeti ve ekonomik sonuglarla giiglii bir baglanti iginde
olduguna deginmis, Brumbarch (1998) ise, performans sonuglar ve davraniglardan olustugunu

yazmustir (Oztiirk, 2009; 4).

Performans, isletme amacglarinin gercgeklestirilmesi igin gosterilen tiim ¢abalarin
degerlendirilmesidir. Isletme performansi, isletmeyi olusturan sistemin tiim bilesenlerinin

etkilesimi ve ortak c¢abalari ile olusan toplam sonuglarin algilanmasidir (Sarikaya, 2003; 104).

Performansin belirlenmesi igin, gergeklestirilen etkinligin sonucunun degerlendirilmesi

gerekir. Deger, bir etkinlik sonucunda olusan varlik ya da olgunun anlagilabilir, 6znelligi
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azaltilmig, nesnelligi artirlmig olarak agiklanmasinda kullanilan bir 6lgilidiir. Degerler, Slgiim
islevi sonucunda saptanir ve bu degerlerin her biri bir performans gostergesidir, iyi, koti,

basarili, basarisiz; birinci, ikinci; 100 ton; %60 vb. (Akal, 2005; 17).

Performans degerleme; dnceden belirlenmis standartlarla kargilastirma ve 6l¢me yoluyla
isgorenin isteki degerlendirilmesi siirecidir. Bu sayede kisi, kendi ¢aligmalarinin sonuglarini
goriir ve bireysel basarisinin sonuglarmi degerlendirir. Diger yandan ise isgdrenin kisinin bir
donem Once belirledigi hedeflere ulasip ulasmadigi, ilgi ve yeteneklerinin ise ne diizeyde

yansidigi, is basarisi performans degerlendirme ile belirlenebilmektedir (Akdemir, 2009; 487).

Performans degerlendirmesi; gercek anlamda ortak bir calismaya, bilgi aligverisine,
gerek hatalar ve gerekse basarilar agisindan sorumlulugun paylasilmasina ve egitim-gelismeye

olanak saglayan dinamik bir siirectir (Barutgugil, 2002; 178).

Performans degerlendirmesi, bir bagka acgidan, isgorenin gorevindeki basarisini, isteki
tutum ve davranislarini, ahlak durumunu ve ozelliklerini biitiinleyen ve isgdrenin Orgiitiin
basarisina olan katkilarini degerlendiren planli bir ara¢ olarak da tanimlanmaktadir (Barutcugil,

2002; 179).
2.2.1. Performans Degerleme Yararlar1 Ve Amaclari

Performans degerlendirme ile isgorenlerin basari diizeyinin 6lgiilmesi, yorumlanmasi ile
geribildirim verilerek, isgorenin basar1 diizeylerine gore gruplanmasi, basarisizliginin
Onlenmesi, basarinin pekistirilmesi, Orgiit i¢in onlarin bireysel katkilarini arttirmak
amaglanmaktadir. Bu dogrultuda performans degerlendirilmesi, isgdrenler agisindan Gnem

tagidig1 kadar orgiitleri igin de 6nem tagimaktadir.

Barutcugil (2004: 427)’e gore isgorenler, ozellikle de basarili isgorenler, gosterdikleri
performansin karsiligini maddi ya da manevi olarak almak isterler. Biitiin performansini isine
veren bir kisi, kendisi kadar calismayan birinin kendisiyle ayni sekilde degerlendirildigini
gordiigiinde motivasyonu bozulacak ve ¢aligma istegi azalacaktir. Yine, yapilan degerlendirme
neticesinde iggorenler eksikliklerini gorebilecek ve bu eksikliklerini gidererek yeteneklerini
gelistirme sansma sahip olabileceklerdir. Performans degerlendirme, isgdreni ise yOnelten,
O0zendiren, motivasyonunu ve organizasyona giivenini artiran bir arag olarak

degerlendirilmelidir (Akcakanat, 2009: 7).

Performans degerlendirmedeki amag, isgorenlerin iyiden kotiiye dogru bir siralamaya
tabii tutulmamasidir. Gergek amag, astlar tarafindan oOrgiitsel amaglarin anlagilma ve

benimsenme derecesinin ortaya ¢ikarilmasi, bu amaglarin orgiitteki tiim iggorenler tarafindan
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yerine getirilmesinin saglanmasi ve herkesin mutlu oldugu diri bir ¢alisma ortaminin siirekli

korunmasidir (Senol, 2003).

Performans degerlemede amag kisiyi bir biitiin olarak tiim yonleriyle ele almak ve
basarilarim1  6diillendirmek, eksikliklerin giderilmesine olanak hazirlamaktir. Temel ilke
basarisizliktan hareket edip kisiyi cezalandirmak degil, basarilardan hareket edip kisiyi
odiillendirmektir. Boylece kurumda toplam kalite anlayisina hizmet edilmis olunacaktir. Ciinkii
performans degerleme hangi konumda olursa olsun herkesin kendini gézden gegirmesini neden

olacaktir (Findikg1, 2000: 293).

Performans degerlendirme ii¢ ana grupta toplanabilir. Yonetsel amaglar; iicretlendirme,
yiikseltme, transfer, isten ¢ikarma gibi yonetsel kararlarin olusturulmasinda ortaya ¢ikmaktadir.
Gelistirmeye yonelik amagclar, kariyer planlamasinda, egitim-gelistirme programlariin
hazirlanmasinda, danismanlik ve rehberlik desteginin verilmesinde, giiglii ve gii¢siiz yonlerle
ilgili motivasyon diizeyinin belirlenmesinde, gelecekteki hedeflerin saptanmasinda, performans
diizeyini etkileyen faktorlerin ortaya cikarilmasinda ve isgdrenlerin performansi ile orgiitlerin

amaglar1 arasindaki iligkinin incelenmesinde giindeme gelmektedir (Barutgugil, 2002: 126).

Performans degerlendirilmesi degerlendirmeye konu olan kamu kurulusu ile isgéren
acgisindan bakmak lazim (Bilgin, 1997: 50). Kamu kurumlarinda iggéren ya da bireysel

performans agisindan agiklayalim.
2.2.2. Bireysel Performans Degerleme

Performans degerlendirmesi, istler, ayn1 diizeyde calisan kisiler, isgdrenin kendisi,
astlar ve misteriler ya da bunlarin hepsinin birlikte kullanilmasi seklinde yapilabilir (Bakan ve
Kelleroglu, 2003: 110).

Isgorenin kendi kendisini degerlendirmesi olarak bilinen bu teknikte, degerleme plani
bu amac1 gergeklestirilecek bicimde diizenlenir. Bu yontem, 6ncelikle isgorenin kisisel gelisime
amacina biiyiikk katki saglamakta ve oOzellikle kendi kendine degerlendirebilecek diizeyde
sorumluluk tastyabilen kisiler icin daha fazla motivasyon ve is tatmini saglamaktadir

(Barutgugil, 2002: 199).

Performans, isgorenlerin isteki davraniglarinin bir sonucu oldugu igin Orgiitlerdeki
yoneticiler a¢isindan 6nemli bir konu olmaktadir. Performans, bir isgérenin veya grubun, ilgili
olduklar1 birimin ve orgiitiin amaclarina, niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplam ol¢isii
olarak tanimlanabilir. Bu nedenle, iggoren is performansi, orgiit agisindan énemlidir. Bireysel
anlamda isgorenlerin performanslarinin giiclii ya da zayif olmasindan o6rgiit de etkilenmektedir
(Bayram, 2006: 48).
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Performans degerleme yontemi olarak kisisel degerleme ya da bireysel degerleme,
isgorenin kendisini genel olarak gbzden gecirmesini saglayan bir yontemdir. Burada amag,
kigilerin kendilerinin is basarilarina yonelik fikir ve disiincelerini belirlenmesidir. Bir form ile
yapilacag gibi yilda bir ya da iki kez isgorenin hazirlayip {ist amirine verdigi bir rapor seklinde
de uygulanabilir. Bu yontemin olumsuz tarafi kisinin bireysel yargilarina dayanmasi ve kendine
yonelik degerlemenin siibjektif olabilmesi olasiligidir. Bu yontemin iist diizeyde yoneticilerin
performans degerlemesinde kullanildigir bilinmektedir. Genelde kendi isine hakim, kendi
amaglarmi1 koyabilen, kendi basarilarin1 objektif bi¢imde degerlendirebilecegine inanilan

isgorenlere bu yontemle performans degerlemesi yapilabilir (Findikei, 2000: 307).

Kisisel performans degerlemesi kavrami ile 6z degerleme, kavramlari ayni anlamlara
gelmektedir. Oz degerleme; kisinin kendi kendini degerlemesi giderek benimsenen bir
yontemdir. Yonetici astina kendi kendisini degerlemek iizere bir degerleme formu verir ve kisi
kendisini nasil algiliyor ve goriiyorsa o sekliyle degerlendirir. Isgorenlerden boylesine bir
degerleme istenmesinin nedeni kiginin kendi performansi hakkinda diisiincelerini 6grenmek ve
onlar1 tesvik eden etkenlerin neler oldugunu anlamaktir. Yonetici, asti tarafindan doldurulan
formu daha sonra alarak kendi yaptigi degerlemeyle Ortlisen veya g¢atisan noktalar1 saptama
sans1 elde eder. Ortiismeyen noktalar: isterse astiyla agik bir goriisme yaparak tartisabilir

(www.genelbilge.com).

Gilinlimiiziin  gelismis yonetim modelinde, isgorenlerin kendi performanslarini
kendilerinin degerlendirmesi uygun ve makul goriilmektedir. Kendi performanslarinin
degerlendirilmesine isgorenlerin da katilmasi, 6zellikle bu degerlendirme saptanan hedefler
temelinde yapildig1 zaman, onlarin kendi ¢abalarindan duydugu hosnutlugu genellikle arttirir.
Kendi performanslarini degerlendirme sansi verildiginde isgorenler diiriist ve agik sézIii olmaya,
yoneticilerine gostermedigi zayifliklarin1 agiga c¢ikarmaya egilimli olurlar. Ayrica isgdrenler
kendileri hakkinda nezaretgilerin yapacagindan daha yiiksek degerlendirmeler yapabilirler ama
burada 6nemli olan nokta degerlendirmenin sonucunda iggorenlerin davranislarinda meydana
gelecek degisiklik ve degerlendirme siirecinde saglanan agik iletisimdir. Isgorenlerin 6z
degerlendirme yapmasi, onlara onerilerde bulunmak ve tek tek isgorenlere yonelik caligma

programlari yapmak i¢in mitkemmel bir aragtir (Palmer, 1993: 52-53).

Isgorenlerin 6z degerlendirmeleri, kapsamli ve titiz bir performans degerlendirmesi
goriismesine hazirlamanin gerekli bir adimidir. Bu adim, tam bir performans degerlendirme
siireci olusturmak iizere yoneticinin degerlendirmeleriyle birlestirilmelidir. isgorenlerden 6z
degerlendirmelerini istemenin amaci, onlarin kendi performanslar1 hakkinda ne diisiindiiklerini

o6grenmek ve onlar1 tesvik eden baslica etkenlerin neler oldugunu anlamaktir. Bu bilgilere sahip
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olan bir yonetici, iggorenlerin performansini tam bir sekilde degerlendirebilir (Palmer, 1993: 53-
54)

Kisisel performans degerlemede 360 derece performans degerlemeden de
yararlanilabilir. 360 derece performans degerleme iistler, astlar, galigma arkadaslari, 6z
degerleme veya miisteri kaynakli geribildirim akisi daha zengin igerikli geribildirim bilgi
aktarimini saglamaktadir. Ozellikle 6z degerlendirme yapmak sureti ile isgdrenin kendisine
doniik ¢ikarimlarda bulunmasina firsat tanimakta, kendi giiclii ve zayif yonlerinin farkina
varmasina yardimer olunmaktadir (Kaymaz, 2009: 85). Degerlendirme sonrasinda isgorenler,
bireysel gelisimlerinde gelistirmesi gereken yonler ve hedeflerinin belirlenmesi, orgiite katkist

ve bireysel kariyerine etkisi konusunda daha somut bilgilere sahip olacaktir (Oztiirk, 2009:167).

Isgorenin kendisinin performansini degerlemesinde kendisine bazi sorular sorabilir.
Kendine sordugu sorular bireysel performansi hakkinda bilgi verebilir. Belirli bir zaman dilimi
icinde kendisine verilen gorevi yerine getirmesi, is hedeflerine veya rakamlarina ne kadar
ulastig1, birtakim hizmet standartlar1 ve bu standartlara ulasma derecesinden emin olmayi, bir
sorun meydana geldiginde soruna standartlar dahilinde en hizli sekilde c¢oziim firetip

sonuglandirmasi 6nemli olmaktadir.

Orgiitiin amaglar1 ve hedefleri diisiiniildiigiinde sz konusu degisimler biiyiik onem
tasimaktadir. Ozellikle isgdren performansimin diisiik oldugu bir orgiitte basari, erisilmesi zor
bir sonugtur. Bundan dolay1 orgiit icerisindeki bireylerin ¢alisma psikolojilerinin arastirilmast,
sinik birey olusumunun Oniine gegilmesi ve isgéren performansinin arttirilmasi i¢in Orgiit igi

yonetim stratejilerinin belirlenmesi gerekmektedir (Uysal ve Yildiz, 2014: 836).

2.2.3. Ozel Ve Kamu Kurumlarinda Bireysel Performans Ol¢iimiiniin Onemi

Isletme yonetimi alaninda ¢alisan insana yonelik giidiileme, verimlilik, miisteri tatmini,
pazarin belirleyiciligi gibi olgular kamu orgiitleri i¢in de gegerlidir. Buna goére kamu orgiitleri,
tipk1 Ozel oOrgiitler gibi hizmet gotiirdiikleri gruplara miisteri gibi bakmali; miisteri tatminini
maksimum o6l¢iide gergeklestirmeye ¢alismali; galistirdiklar kisileri pazar kosullar i¢inde, bir
yarigma siirecine bagli olarak istihdam etmeli; onlar1 verimliligi maksimuma ¢ikaracak sekilde

caligmaya giidiilemelidir (Saylan, 2010: 16)

Performans literatiirii incelendiginde, hem kamu hem 6zel kurumlarin odak noktasinin
“kurumsal performans” oldugu goériilmektedir. Gergekten de performans kamu kurumlarinda
onemlidir; ¢linkii sistem, programlar veya politikalardan ziyade kurumsal yapi tarafindan

olusturulmakta ve sorumluluk yine kurumsal yapiya ait olmaktadir (Kirtlmaz, 2011: 9).
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Yeni kamu yoOnetimi anlayiginin temel unsurlarindan birisi olan performansa dayal
yonetim yaklasimi son donemlerde kamu kurumlarinda uygulanmaya ve yayginlik kazanmaya
baglamigtir.  Dolayisiyla  performans  yOnetimi, kamu  ydnetimi uygulamalarinin
degerlendirilmesinde anahtar bir kavram haline gelmistir. Performans yonetimi, bir kurumun
stratejik amagclarinin saptanmasiyla baglayan, belirlenen amacglara ne denli ulasildigini
saptamaya yarayan performans dl¢limilyle ve 6lglim sonuglarinin raporlanmasiyla devam eden,
bu sonuglarin degerlendirilmesi suretiyle iyilesmeye doniik 6nlemlerin alinmasini 6neren siirekli

yonetim dongistdir (Usta, 2010: 33).

Isgorenlerin performanslarmin orgiitiin istedigi diizeyde tutulmas1 ise performans
degerlendirme ile miimkiindiir. Performans degerlendirme ile amaclanan, orgiitteki isgorenlerin
iyiden koétiiye dogru siralanmasi degil; orglitsel amaclarin iggorenler tarafindan anlasilmasinin
saglanmasi, amaglarin herkes tarafindan asgari seviyede yerine getirilmesinin temin edilmesi ve
herkesin mutlu oldugu dinamik ¢aligma ortaminin siirekli muhafaza edilmesidir (Tanriverdi,

Adigiizel, Ciftci, 2010: 102).

Kamu kurumlarinda bireysel performans oOl¢iimii yapilmasi kurumun hizmetlerinin
etkili ve verimli olmasina neden olur. Ancak tiim kamu kurumlar1 i¢in standart performans
kriterleri gelistirilmesi ve uygulanmasi zordur. Bunu yerine performans 6l¢timii giderek yerinde
hale gelmekte; amaglar ve hedefler ilgili kamu kurulusunun degerlerine uygun hale

getirilmelidir.
2.2.4. Performansla Iliskili Kavramlar

Performansin degisik tanimlar1 vardir. Bu kavramin hem hedeflere ulagim seviyesini
hem de hedefe ulagim ¢alismalarinin etkinlik ve verimligini kapsadigini gérmekteyiz. Ne olursa
olsun hedeflere ulasmak demek, sadece performans sonuglarinin basarili olmay: ifade etmedigi,
hedeflere ulagmak i¢in kullanilan kaynaklarin ne kadar verimli kullanildigi, is yapma
bicimimizin ne kadar dogru oldugu, ¢abalar sonucu elde edilen sonuglarin bizi hedefe ne kadar

yaklastirdig1 gibi durumlarda performans kavrami i¢inde yer almalidir (Sentiirk, 2005: 23).

Performans kavramu ile etkililik, verimlik, motivasyon, miisteri memnuniyeti, isgoren is

soyumu, tutumluluk kavramlar: arasinda da 6nemli iliskiler vardir.
2.2.4.1. Etkinlik

Bir orgiitin tanimlanmis amaclarima ve stratejik hedeflerine ulasmak amaciyla

gerceklestirdikleri faaliyetlerin sonucunda, bu hedef ve amaglara ulagsma derecesini belirleyen
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bir performans boyutudur. Kurumun amaglarina ve hedeflerine ulasma derecesi oldugu i¢in de

aslinda etkinlik, toplam performans gostergesidir (Sentiirk, 2005: 24).
2.2.4.2. Verimlilik

Akdemir’e gore, verimliligi elde edilen sonuglarin, yararlarin, bu sonuglar1 ve yararlari
elde etmek icin katlanilan c¢abalara, yapilan fedakarliklara, harcamalara orami olarak
tanimlayabilecegimiz gibi, kisaca g¢iktilarin girdilere orani seklinde tanimlayabiliriz (Akdemir,
2009: 129).

2.2.4.3. Motivasyon

Tevruz (2002: 96)’a gére, giidiilenmenin Ingilizce karsilig1 olan “Motivation” kelimesi,
Latincede hareket etme anlamina gelen mot kokiinden tiiretilmis olup psikolojide, “igten gelen
itici kuvvetlerle belli bir hedefe dogru yonelen maksatli davranislar i¢in kullanilir (Keser, 2011:
88). Ogiit ve digerleri (2009: 286)’ne gore orgiit tiirii ve faaliyet alam1 ne olursa olsun
yoneticiler motivasyon konusuyla ilgilenmek zorundadir. Motivasyon ve performans yakindan
iliskilidir. Motive olmayan personelden yiiksek performans beklenemez. Orgiit yoneticisi drgiit
ici ve dis1 fizyolojik, psikolojik ve sosyal ¢evreyi ve gereksinimleri anlayip yorumlayabiliyorsa,
performans1t maksimize etmek ic¢in isgorenlerden gerektigi gibi yararlanma yollarin
belirleyecektir. Bdylece hem isgorenlerin gereksinimleri karsilanacak hem de Orgiitiin

amaglaria ulagmasi saglanmig olacaktir (Bayraktaroglu ve Aras, 2011: 209).

2.2.4.4. Miisteri Memnuniyeti

Miisterilerin bir iirlin ya da hizmeti satin alma davranisina girdikleri, satin aldiklar1 s6z
konusu iiriin ya da hizmeti kullanmaya basladiklar ve kullandiklar1 donem iginde, bu iiriin ya da
hizmetle ilgili gelistirdikleri tim tutumlar miisteri memnuniyeti olarak tanimlanir. Misteri
memnuniyeti, tiikketici temelli 6nemli bir yapidir ve miisterilerin dnceki deneyimleri ile hizmet
sunumunun nasil algilandiginin karsilastirilmasini temel alan bir miisteri degerlemesinin sonucu
olarak olusmaktadir (Cakir ve Eginli, 2010: 81). Orgiitler miisteri memnuniyetini dnemsemeli.

Ciinkii kendilerinin siirdiiriilebilirlik ilkeleri kapsaminda kaliciligin devamu igin sarttir.

2.2.4.5. Isgéren Tatmini

Calisan veya isgoren tatmini kavramina diger boliimde deginilmisti. Ancak iggdren is
tatmini ile iggoren performansi arasinda iligkinin var oldugu diisliniildiigli icin buraya sadece

basliginin konulmas1 uygun goriilmiistiir.
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2.2.4.6. Tutumluluk

Tutumluluk, uygun kalite g6z Oniinde bulundurulmak kaydiyla, bir faaliyetin
gerceklesmesinde kullanilan kaynaklarin maliyetinin asgariye indirilmesidir (Sentiirk, 2005:
25).

Tutumluluk; israfin 6nlenmesini gerektiren bir kavram olmakla beraber, verimlilikten
ayr diistiniilemez. Ciinkii, verimlilik, ayn1 kaynaktan elde edilen ¢iktinin daha fazla olmasi veya
ayni ciktinin daha az kaynak kullanmak suretiyle elde edilmesi olduguna gore, kaynaklarin

maliyetinin asgariye indirilmesini gerektirmektedir (Sentiirk, 2005: 25).

2.2.5. Performans Yonetimi Tanim

Performans yonetimi; bir kurumun basari seviyesini artirabilmek amaciyla gelistirilen
yonetim tekniklerinden birisidir. Performans yonetimi; bir kurumun, kurulug amag¢ ve hedefleri
dogrultusunda {irettigi/sundugu mal ve hizmetleri basarili bir bi¢imde gerceklestirebilmesi icin

kullandig1 yol, yonetim ve araglar konusunda yapilan faaliyetlerdir (Sentiirk, 2005: 25).

Performans yonetim sistemi, gerceklestirilmesi beklenen organizasyonel amaglara ve bu
yonde isgoérenlerin ortaya koymast gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin
organizasyonda yerlesmesi ve isgérenlerin bu amaglara ulagsmak i¢in gosterilen ortak ¢abalara
yapacagl katkilarin  diizeyini artirict  bir  bi¢imde yonetilmesi, degerlendirilmesi,

ticretlendirilmesi ya da 6diillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir (Barutgugil, 2002: 125).
2.2.6. Kamu Kuruluslarinda Performans Yonetimi

Kamu kurumlarinda performans yonetimi; “kamu kurumlarinin basarili sekilde dogru ve
gerekli hizmetleri yerine getirme ve hizmet sunumunda kullandig1 yol, yontem ve araglarla ilgili
olarak yapilan faaliyet” olarak ifade edilmektedir. Diger bir ifadeyle performans yonetimi, kamu
kurumlarinda yapilan iglerin hangi derecede kurumsal ama¢ ve hedeflere gore gergeklestirilip
gergeklestirilmediginin  Ol¢iiliip degerlendirilmesi konusunu ve genel olarak bu siirecin

yonetimini ele almaktadir (Kirilmaz, 2011).

Millogo ve Burkina (2009: 2 ve 15)’ya gore, kamu orgiitlerinde performans yonetimi
yeni bir uygulama degildir. Performans o0l¢iimii konusunda ilk girisimlerin XX. yiizyil
baslarindan itibaren baslatildigi sdylenebilir. Daha sonra II. Diinya Savasi esnasinda bilimsel
aragtirmalarin gelismesi ve teknik analizlerin yogunlagmasi ile birlikte performans oOlciimii
sistemleri oldukga gelistirilmistir. Bu gelismelerin daha ¢ok ABD kaynakli oldugu

bilinmektedir. Kuramsal olarak performans 6l¢iimii devlet projelerini izleme yetenegine sahip
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ve dogrulugunu inceleyen bir denetim sistemidir. Denetim siireci, dinamik etkenleri analiz eden,

oto kontrol ve oto yonetim unsurlarina sahip bulunmaktadir (Usta, 2010: 37).

Saran  (2004; 88)’a gore kamu hizmeti saglayan oOrgiitlerde, isgorenlerin
memnuniyetinin saglanmis olmasi, etkili ve kaliteli hizmet vermesi agisindan ¢ok Snemlidir.
Ciinkii, Toplam Kalite Yonetimi’'nin (TKY) temel bir boyutu olan i¢ miisteri (isgoren)
memnuniyeti, kamu hizmetlerinde kalitenin, dolayisiyla dis miisteri (vatandasg) memnuniyetinin

saglanmasinda 6nemli bir yere sahiptir (Tolay, 2012: 106).

Londra Universitesi’nde kamu y&netimi profesorii olan Christopher Hood (1991:5-6),
“A Public Management for All Seasons” baslikli makalesinde, YKY nin kokeninin, iki farkli
akimin birlesmesine dayandigini belirtmistir. Bunlardan birincisi, kullanici tercihleri, seffaflik
ve igsel yapilara odaklanma gibi fikirler {izerine insa edilen “yeni kurumsal ekonomi” deki
gelismeler; ikincisi ise, bilimsel yonetim hareketine dayanan ‘“yénetim (managerialism)”
uygulamalaridir. Bu hareket, transfer edilebilirlik, tistiin teknik uzmanlik, amaclara ulasmak
icin giiciin dagitilmasi, elverisli kiiltiirel ortam yaratarak daha iyi orgiitsel bir performansa
ulagsmak, orgiitsel ¢iktilarin etkili bir sekilde olgiilmesi ve degerlendirilmesi gibi konulari 6n
planda tutan “profesyonel isletmecilik™ fikirlerine dayanan bir dizi yonetsel reform Ggretisi

gelistirmeye yardimcisi olmustur (Tolay, 2014: 13).

Lepsinger ve Lucia (1997)’ya gore, performans yonetim sisteminin etkili, herkes
tarafindan kabul edilen ve desteklenen bir yapiya sahip olmasi ¢ok Onemlidir. Performans
yonetim sisteminin amaci, sadece gegmiste gosterilen performansin seviyesini ortaya ¢ikarmak
degil, kisi ve orgiitlerin gelecege yonelik potansiyel performanslarimi da belirlemek, uygun
motivasyon ve yonlendirmelerle gelecekteki performanslarii yiikseltme olmalidir (Sarikaya,
2003: 126). Performans ol¢iim ve denetimi yonetime planlama ve karar almada rota tayin
edecek ve sisteme nerelerde miidahale edilmesi gerektigi hakkinda sinyaller verecek bir aragtir
(Akal, 2005: 67). Performans yonetimi, Orgiitiin amaclarinin gerceklestirilmesi i¢in Orgiitiin
simdi ve gelecege yonelik durumlar ile ilgili bilgi toplama, bu bilgileri karsilagtirma,
performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni, gerekli diizenlemeleri, etkinlikleri baslatma ve

stirekliligini saglayan yonetim siirecidir (Sarikaya, 2003:126).
2.2.7. Performans Ol¢iimii

Performans yonetiminde hep gecerli kalacak, “Sayet performansi Olcemiyorsan,
yonetemezsin,” soziidiir. Performans yonetiminin baslangicinda, ne bekledigimizi, beklentilerin
gerceklesmesini  nasil  Olgecegimizi, standartlarimizi ve bunlart  gergeklestirmek igin

yeterliliklerimizin ne oldugunu belirlemeliyiz. Bu tariften yola ¢ikarsak, dl¢iim yapmak icin
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once zemini Ol¢iilebilir duruma getirmek gerekir. Giiglii yon, zayif ve gelistirilmesi gereken yon
ve yapilacaklari, bu asamalarin gergeklesmesi sonrasi standartlarimizin ne olacagini ilk asamada

belirlerken katilimin &nemi yadsmamaz (Oztiirk, 2009: 150).

Performans Ol¢iimii, yonetim tarafindan Orgiitiin bir biitiin olarak genel cergevede
isgorenler, siirecler ve birimler yoniinden ¢alismalarini degerlendirmek i¢in dnceden belirlenen

performans gostergelerine gore olusturdugu 6l¢tiim modelidir (Sentiirk, 2005: 32).

Findiker (1999: 299-301)’ya gore, oOrgiitler ve isgorenler agisindan biiylik 6neme sahip
olan performans Sl¢climiiniin gerekliligi ve Onemi, asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir.

Performans 6l¢iimii;

e Performansin oOlgiilmesi birey icin psikolojik bir gereksinim; orgiit diizeyinde ise,
motivasyona yonelik bir gereksinimdir. Performans Ol¢iimiiniin amaci, kisiye kendi
calismalart hakkinda déniit vermektir. Isgorenlerin ve orgiitlerin gelismesinde bu

doniitlerin 6nemi biilyiktiir.

e Orgiitin tiim resmini gdstermesi bakimindan firsat olur. Isgdrenlerin yetkinlikleri

konusunda bilgi sahibi olunmasina yardimeci olur.
e Kaynaklarin etkili ve verimli kullanim1 konusunda o6rgiite veri saglar.
e  Orgiitteki vizyon ve misyon paylasim seviyesi hakkinda bilgi verir.
e Isgorenlerin orgiite kattig1 degerin karsilastirmasini imkan verir.
e Bireysel ve orgiitsel egitime hangi konularda gerektiginin tespit edilmesini saglar.

e  Orgiit igindeki bireysel veya orgiitsel algilama farkliliklarini tespitine imkan saglar.

e Isgorenler igin kariyer planlamasi ve iicret diizenlemeleri konusunda yardimci olur

(Camgoz ve Alperten, 2006:193).

Performans yonetimi ile performans O6l¢iimii genelde uygulamada karistiriimaktadir.
Oysa, performans Olglimii, yapilan faaliyetlerin hedeflere ulasim derecesinin 6l¢iilmesini
kapsamaktadir ve performans yonetiminin kapsami dahilindedir. Performans ydnetimi ise,
performansin artirilmasi i¢in yapilan planlama, 6l¢me, degerlendirme ve gelistirme ¢aligmalarini

kapsamaktadir (Sentiirk, 2005: 28).
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2.2.8. Isgoren Performans Degerlemede izlenen Yontemler Ve Teknikler

Isgorenlerin performans diizeylerini belirlemek igin gelistirilmis bircok ydntem
bulunmaktadir. Bu yontemlerden bazilar1 performans degerlendirme sisteminin ilk
orneklerinden olup giiniimiize kadar uygulamalar1 devam eden klasik 6rneklerdir. Bazilan ise
klasik degerlendirme yontemlerini uygularken karsilagilan sorunlari ¢6zmek ya da daha objektif
degerlendirmeler yapabilmek i¢in modern ya da cagdas teknikler dedigimiz teknikleri
uygulamaktadir (Kiigiik, 2005: 33).

Barutcugil eserinde performans degerlendirme yoOntemlerini, hedeflerle ydnetim,
calisma standartlar1 yaklasimi, dogrudan endeks yontemi, metin degerlendirmesi, kritik olay
degerlemesi, grafik degerlendirme Olcekleri, kontrol listesi, zorunlu tercih siniflamasi,
davranigsal temellere dayali dereceleme Olgekleri, birbirinin yerini alma-alternatif siralama,
ciftli karsilastirma, zorunlu dagilim yontem ve teknikleri baglig altinda incelemistir (Barutcugil,

2002: 187-195).

Performans degerlendirme sisteminin kendi dogasindan kaynaklanan sorunlarina
(yapilan degerlendirmelerin 6znel yargilardan armmmasinin giic olmasi gibi) ¢dzlim yaratma
cabalar1 teorik ve pratikte devam etmektedir. Ozellikle performans degerleme tekniklerinin
¢esitlenmesi ve bu ¢abanin varligini kanitlamaktadir. 360 derece performans degerleme teknigi,
takim bazli performans degerleme teknigi, yetkinlik bazli performans degerlendirme teknigi,
hedef bazli performans degerleme teknigi gibi giincel yaklagimlar, gegmise nazaran klasik
performans degerleme tekniklerinden (dereceleme ve siralama yontemi, grafik degerleme
yontemi, kritik olay yontemi gibi) daha dogru degerlendirmeler yapmay1 olanakli kilmaktadir

(Kaymaz, 2009: 84).
2.3. Isgoren is Tatmini fle Isgoren Performansi Arasindaki Iliski

Birgok orgiit misterileri igin ¢esitli imkanlar sunarken belki bu imkanlarin yarisini
isgorenlerine sunmuyor. Fakat bunlarin dengeli olmas1 gerekmektedir. Clinkii mutlu isgorenler
miigterileri ile daha ¢ok ilgileniyor ve daha ¢ok gabaliyor (Mengi, 2013: 3). Pekgeng (2001)’e
gore, 1990’ yillarda mutlak miisteri memnuniyeti ve isgérenin memnuniyeti kavramlari
oldukga 6nem kazanmustir. Isgéren, orgiit icin bir emek girdisi degil, ayn1 zamanda stratejik bir
is ortag1 olarak goriilmeye baslamistir (Dogan, 2005: 21). Dolayisiyla orgiitlerin verimliligi,

iggorenlerin is tatmini ve performansi arasinda bir iligkinin oldugu diisiincesini dogurmaktadir.
Bireylerin fiziksel ve psikolojik sagliklar1 yonetim biliminde orgiit igi etkinlik ve

performans agisindan &nemle iizerinde durulmasi gereken konulardan biridir. Orgiit iginde

bireylerin fiziksel ve psikolojik sagliklari, o orgiitten saglanan is tatmini ile yakindan iligkilidir.
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Is tatminine ulasns saglikli isgdrenlerden daha yiiksek diizeyde etkinlik ve performans artislari
elde edilmektedir. Diger yandan tatminsizlik isgorenlerin psikolojik sagliklarini etkilemekte
dolay1s1 ile iggoren etkinliginde ve performansta diislise sebep olmaktadir (Yazicioglu, 2010:
244).

Is tatmini ile performans iliskisi iki sekilde gerceklesebilir. Ilk alternatif, yiiksek
performansin yiiksek is tatminine yol agmasidir. Bu durumda kisi, yiiksek performans gosterdigi
takdirde isletme tarafindan daha fazla odiillendirilecek, bu 6diillendirme sonucunda daha fazla
is tatmini hissedecektir. Baska bir deyisle insan basarili oldugu isten is tatmini alir. ikinci
alternatif, yiiksek is tatminin yliksek performansa yol agmasidir. Bu aciklama modeline gore
kigi isinden tatmin aldik¢a performansini artirma yoniinde c¢aba gosterecektir. Yapilan bir
calismada Jacobs ve Solomon (1977) bu modellerden ilkinin daha gegerli olduguna iliskin
kanitlar bulunmustur (Telman ve Unsal, 2004: 20-21).

Calismada, isgoérenin igerisinde bulundugu psikolojik, sosyal ve teknik cevre, is
tatminini diizeyini pozitif yonde artiracak veya negatif yonde etkileyecek cesitli unsurlar
biinyesinde barindirmaktadir. Orgiitte is yogunlugu, bagimsiz ¢aligma imkani, isin statiisii, ast-
ust iligkileri, ig giivenligi, kendi yeteneklerini kullanmasi, ¢aligma sartlari, licret seviyesi,
kariyer imkanin sunmasi gibi ¢ok sayida sayabilecegimiz alt faktor, isgdrenin belirli bir zaman
durumundaki tatminini etkilemektedir. Tatmin diizeyi yliksek olan bir calisanin, hangi
unsurlardan etkilenmis oldugu veya ters bir bakis agisiyla, diisiik tatminin nedenlerinin neler
oldugunu kesin olarak belirlemek ¢ok giigtiir. Yukarida anlatilmaya c¢alisilan mantik
cergevesinde, insan kaynaklarmin alt fonksiyonu olarak is tatmininin veya tatminsizliginin
belirleyicilerindendir ve sistem olarak isgoren performansi tizerindeki etki derecesinin tespit

edilmesi oldukga giictiir.

Isgdren is tatmininin etki derecesi veya etkileyip etkilemedigi konusu ilk basta belirsiz
olmakla birlikte bu sonraki boliimde, isgéren is tatmininin isgoren performansini etkileyecegi
goriigii lizerine aragtirmamizi kurgulanmaktadir. Kurgulanan goriistin iki temel etki alanimin
bulundugu varsayimi {izerine durulmustur. Bu boyutlar i¢ ve dis tatminin iggdren performans

diizeyi ile anlaml iliski vardir tizerine odaklanmaktadir.
2.4. isgoren is Tatmini ile isgoren Performansi Arasinda Yapilan Cahsmalar
Ogretmenler {izerinde yapilan bir calismada, is tatmini diizeyleri ile performans

diizeyleri arasinda iliski bulunup bulunmadigina bakildiginda pozitif yonde kuvvetli bir iliskinin

bulundugu goriilmiistiir (Kog, Yazicioglu ve Hatipoglu, 2009: 20).

Hangi sektorde faaliyette bulunulursa bulunulsun, bir orgiitte ¢alisan isgorenlerin is

tatminlerinin, istedikleri seviyede olmasi, isgdren performansi ve orgiitsel verimlilik agisindan
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Oonem tasimaktadir. Bu bakimdan, is tatmini ve is tatminine etki eden etkenlerin belirlenereck
gerekli Onlemlerin alinmasina iligkin gerceklestirilen uygulama ve arastirmalar, isletmelerin
uzun vadede faaliyetlerini gergeklestirebilmelerine doniik, veri kaynagi saglamasi bakimindan
da o6nem tasgimaktadir. Bu nedenle, orgiitlerin, zaman zaman isgdrenlerinin i diizeylerini

gbzden gecirmeleri gerekmektedir (Pelit ve Oztiirk, 2010: 43).

Stogdill (1965) orgiisel iklim ile isgorenlerin verimlilikleri arasinda 6nemli iligkinin
oldugunu belirlemistir. Stogdill’e gore, isgdrenlerin is tatmini, takdir edilmelerine baghdir; bu
da isgdrenlerin performanslart ve verimlilikleri iizerinde olumlu katki yapmaktadir. Kuskusuz
isgorenler orgiitte bir takim istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasini isterler ve bunu karsilayan
orgiitsel iklim, performanslarina olumlu katki saglar. isgorenin beklentileri karsilandig1 lgiide

i§ tatmini, moral ve motivasyonu, dolayisiyla performansi artar (Tutar ve Altinoz, 2010: 205).

Isgorenler ve performanslari, drgiitsel etkinligin anahtar faktoriidiir. Bu bakis agis1, ayn
zamanda iggorenlerin Orgiitsel saglik, kiiltlir ve iklim bakimindan da tatmin olmalarini énemli
goriir. Calisma ortaminin Orgiitsel saglik kosullarina uygun ve ayni zamanda isgorenin
performansini artirict nitelikte olmasi i¢in Orgiitiin fiziksel cevresiyle birlikte, psikolojik
cevresinin de is tatmini saglayacak tarzda tasarrmm gerekli kilar. Orgiitlerde insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalari, is tasarimi, is iizerinde kontrol, liderlik ve orgiitsel destek, gorev ve
baglamsal performans, Orgiitsel davranisin, dolayisiyla iggdren performansimin anahtar

unsurlaridir (Tutar ve Altindz, 2010: 204-205).

Orgiitlerde departmanlar aras1 i¢ iliski sistemlerinin gelistirilmesi, iletisimin
yaratilmasinda, stratejik baglantilarin kurulmasinda ve sisteme iligkin gelisim siireclerinin
yapilandirilmasinda 6nemli bir dayanak noktasi olusturmaktadir. Baglantilarin yaratilmasi,
organizasyon kiiltiirii dogrultusunda siireglere islerlik kazandirilabilmesi, liderligin tam olarak
islemesi, belirsizliklerin ortadan kaldirilabilmesi i¢in rollerin belirlenmesini saglamaktadir. Bu
sekilde tanimlanmis ve islerlik kazandirilan bir siirecte i¢ miisteriler gorevlerini yerine
getirirken ortaklik ve isbirligi duygusunu yogun olarak hissetmekte, bu birlesmelerden dolay1
iletisim gelismekte, ortak paylasilan amaglar ve hedefler nedeni ile hem performans hem de
memnuniyet artmaktadir. Memnun olmus isgdrenler daha iyi performans sergiledikleri gibi
miigteriye daha iyi davranig gostermekte ve bundan dolayi, i¢ ve dis miisteri memnuniyeti
gelismektedir. I¢ ve dis miisteri arasindaki bu nedensel iliski bir deger zincirinin gelismesini

saglamaktadir (Cakir ve Eginli, 2010: 123).

Tracy (1997: 12)’a gore, isgdrenleri arasinda uyumu goézeten isletmeler, yiiksek
performans gostereceklerdir. Yoneticilerin amaclarindan biri “igletmedeki herkesin mutlu
olmalarini saglamak” olmalidir. Ciinkii, isgérenler mutlu olurlarsa daha iyi iliskiler kuracaklari,

daha verimli olacaklar1 ve daha az devamsizlik yapacaklar1 goriilecektir. Insanlar bir siire sonra
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“buras1 hayatim boyunca calistigim en iyi isletme” diyecektir (Dogan, 2005: 182). Orgiitteki
tim sistemlerin adil olmasi, isgérenlerin diisiincelerine saygi duyulmasi, isyeri imkanlarmnin
iyilestirilmesi, sosyal ve kiiltiirel aktiviteler, agik iletisim, duyarh bir iist yonetim, iggérenlerin

orgiit icerisinde mutlu ve verimli olmalarini saglayabilecek faktorlerdir (Simsek, 2002: 63).

Yapilan ¢aligmalarda (Schoderbek, Cosier ve Aplin 1991: 380, Sevimli ve Iscan 2005:
55) orgiitler, isgorenlerin is tatminlerini artirmak i¢in ¢esitli yonetsel teknikler kullanmaktadir.
Is tatminini artirict cabalarin sonucunda ise, yiiksek diizeyde tatmine ulasmus isgdrenlerin
performans ve etkinliklerinde olumlu gelismeler saglanabilmektedir (Yazicioglu, 2010: 245).
Oriicii ve Esenkal (2005: 145)’a gore, is tatmini isgdren performansini, isgdren devir hizini,
orgiitiin biliylime hizini, verimliligini ve nihai olarak da orgiitiin basarisini etkileyen onemli

unsurlardan birisidir (Yazicioglu, 2010: 245).

Is dizaym yaklasimlarindan olan is genisletme, isgdrenin merkezi bir gorev
cercevesinde, bu gorevle ile ilintili yeni ve farkli tiirde isler iistlenilmesi veya yatay diizeyde ek
gorevler almasini ifade etmektedir. Bazi firmalarda is gelistirme c¢alismasmin verimliligi
arttirdifi  bulgulanirken, calisanlarin is tatmininde yiikselmeyi de sagladigi kanitlanmistir

(Kaymaz, 2009: 141).

Isgéren performansi etkileyen unsurlardan birisi is giivencesidir. Bireyin is
giivencesinden yoksun olmasi, tatminini etkilemekte, bu durum da bireyin performansini
olumsuz etkilemektedir (Keser, 2011: 120). Yani is giivencesi ile is tatmini ve performans

arasinda bir iligkinin var oldugu sdylenebilir.

Orgiitler, isgdrenlerini beklenti, ama¢ ve isteklerine ne derecede cevap verebilirse
isgdrenlerin ve dolayisiyla isletmenin performansi da o diizeyde olumlu olarak etkilenecek ve
artacaktir. Calisma yagaminin kalitesini gelistirmek icin ¢aligma siirelerinde yeni diizenlemeler,
dinlenme aralari, vardiya ¢aligmalari, esnek ¢alisma saatleri ve is tatminini artirmaya yonelik is
genisletme, is zenginlestirme, is degistirme ve grup caligmalarina agirlik veren yontemler
uygulanmalidir (Sarikaya, 2003: 107-108). Bu yontemler isgorenin performansini dolayisiyla

oOrgiitiin performansi artirabilir.

Katzell, Barrett ve Parker, performansin objektif bazi kriterlerinin (¢aligma miktari,
calisma kapasitesi, karlilik gibi) tatmin Olgiimleri ile daha yiiksek oranda ilgili oldugu
belirlemislerdir. Likert ise, tatmin ve performans arasindaki iliskinin igin gerektirdigi basari
diizeyi arttikca daha olumlu yonde artacagini savunmustur. Son donemlerde yapilan
calismalarda, isgorenin tatmininin dogrudan bireysel diizeyde artistan ziyade, orgiitsel diizeyde
bir artiga veya Orgiitiin genel basarisinin artigina neden oldugu tespit edilmektedir (Keser, 2006:
145).
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Luthans arastirmalarinda ifade ettigine gore, is tatmini yliksek isgdrenlerin zihinsel ve
fiziksel sagliklarinin daha iyi oldugu, isi ile gorevleri kisa slirede 6grendigini, is kazalarinin
azaligl, daha az sikayet ettikleri goriilmiigtir. Olumlu bakilacak olunursa is tatmini duyan
isgorenlerin diger isgorenlere, miisterilere, yardim etme, isbirligi iginde olma gibi prososyal
davranig sergiledigi bulunmustur. Bunda dolayr ¢ogu oOrgiitsel davranig arastirmacisi,
yOneticilere is tatminine dnem vermeleri gerektigini bunun Orgiit etkinligi acisinda 6nemli
oldugunu belirtmektedir. Ayrica is tatminin diisiik olmasi orgiit icin pek ¢ok olumsuz etkisi

olabilmektedir (Cekmecelioglu, 2006: 158).

Schoderbek ve Cosier (1991: 380)’in ifade ettigine gore, motive edilmis ve is tatminine

ulagmis isgorenler yiiksek morale sahip olurlar bunun sonucunda igyerine olan faydalar artar

(Sevimli ve Iscan, 2005: 53).
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3. ISGOREN iS TATMINI iLE iSGOREN PERFORMANSI ARASINDAKI
ILISKIYE YONELIK BiR ARASTIRMA
3.1. Yontem

Aragtirmanin bu boliimiinde, arastirmanin amaci, kapsami, sinirliliklar1, 6rneklemi, veri

toplama yontemi, arastirma modeli ve hipotezi lizerinde durulmustur.
3.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirma Istanbul ilinde bir kamu kurumu biinyesinde calisan isgorenlerin is tatmini
bagimsiz degiskenlerinin isgoren performanslari arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla

yapilmistir.

Yapilan analizler sonunda elde edilen bulgulara gore; ilgili kamu kurumunda g¢alisan
isgorenlere, yoneticilere ve arastirmacilara sonu¢ ve yorumlarla katkida bulunulmasi, bu

bilgileri 1s181nda strateji belirlemelerinde yardimci olunmasi amaglanmaktadir.
3.1.2. Arastirmanmin Kapsami

Aragtirma 2015 yilinin ilk aymin ortasina kadar, hizmet veren bir kamu kurumunda ayni
meslegi yapmig veya kurumdan ayrilmis egitim diizeyleri en az lisans mezunu kisilere
elektronik ortamda anket formu gonderilerek uygulanmistir. Arastirmaya katilan isgdrenlere
cinsiyet, yas grubu, medeni durumu, mesleki kidemi ve egitim diizeyi ile ilgili bireyi tanima
amacli sorular sorulmustur. Isgorenlere daha sonra arastirma kapsaminda; isgdren is tatmini ve
isgdren performansi arasindaki iliskiyi incelemek igin Minessota Is Tatmin Olcegi (Minessota

Job Satisfaction Questionnaire) ve Isgdren Performans Olgegi kullanilmistir.
3.1.3. Arastirmanin Evreni Ve Orneklemi

Arastirmanin evreni ilgili kamu kurumunun Tirkiye’de ayni meslegi yapan tiim
isgorenleri olusturmaktadir. Arastirmada kullanilan 6rnekleme, kasti 6rnekleme teknigi olarak
belirlenmistir. Bunun nedeni evreni olusturan isgorenlerin arastirmanin hipotezine cevap
bulunabilecegine inanilan kisilerden olmasidir. Bu teknikten yola c¢ikilarak ilgili kamu
kurumunun Istanbul’daki subelerinde 2015 yilin ilk ayinin ortasina kadar alismis veya ayrilmis

702 iggoren arastirma kapsaminda degerlendirilmistir.
3.1.4. Arastirmanin Siirhhiklar

Ilgili kamu kurumundan anket izni igin goriismeler oldugunda izin aliamamustir. Bu
nedenden dolay1 ilgili kamu kurumunun adi ¢alismamizda gegmemektedir. Anket elektronik
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ortamda 702 isgorene goénderilmis 209 isgérenden geri doniis alinmistir. 30 civarinda adayin
dogum izni, e-posta kutularinin dolu olmasi, yillik izinde olmasi gibi dontisler gelmistir. Bazi
adaylarin bilgisayar giivenlik duvarindan dolay1 anket linki agamadiklarini, bazilarinin nasil olsa
digerleri doldurur diye doldurmamasi ya da tedirgin olmasi gibi nedenlerden dolay1 geri doniis
sayisinin  beklenenden diisiik oldugu goriilmiistiir. Arastirmanin sadece Istanbul ilinde

uygulanmig olmasi ¢aligmanin diger bir kisitidir.

3.1.5. Arastirmamn Modeli Ve Hipotezi

Bu aragtirma “tarama modeli” olarak tasarlanmistir. “Tarama modelleri, gecmiste ya da
halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan aragtirma yaklasimlaridir.
Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢inde ve oldugu gibi
tanimlanmaya calisilir. Onlar1 herhangi bir sekilde degistirme, etkileme g¢abasi gosterilmez”

(Karasar, 1994: 77).

Is Tatmini isgéren Performansi

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Bu ¢aligmada isgdren is tatmininin igsgéren performansina etkisi oldugu test edilecektir.

Bu amagla gelistirilen hipotez su sekildedir.

Hy: Isgdren is tatmini diizeyi ile isgdren performansi arasinda anlamli iliski vardar.
3.1.6. Veri Toplama Araclar:

Arastirmada, Istanbul ilinde bir kamu kurumunun subelerinin tamaminda ayn1 meslekte
calismis veya ayrilmig isgorenler hedef kitlesidir. Veri toplama amaciyla elektronik ortamda
anket uygulanmistir. Arastirmada kullanilan anketler daha Once yapilan c¢aligmalardan
almmugtir. (Saygili, 2008; Tutar ve Altindz, 2010). Kullanilan anket formlar1 Ek’de

gosterilmisgtir.

Anket 3 boliimden olusmaktadir. Anketin birinci boliimiinde katilimeilarin demografik
bilgileri olan cinsiyet, yas, medeni durum, mesleki kidemi, egitim diizeyi ile ilgili bilgiler

Ogrenilmeye caligilmisti.
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Anketin ikinci béliimiinde is tatmini Olgedi olarak Minnesota Is Tatmini dlgegi
kullanilmistir. Minnesota Is Tatmini Olgegi “Minnesota Satisfaction Questionnaire”:Dawis ve
arkadaglan tarafindan is tatmini diizeyini belirlemek amaciyla 1967 yilinda gelistirilmistir ve
Baycan tarafindan Tiirkge uyarlamas1 yapilmistir. Arastirmada kullanilan Minnesota Is Tatmini
oleegi Saygilmin yiiksek lisans tezi ¢aliymasindan almmustir. Ig¢sel ve digsal is tatmini
faktorlerini ortaya ¢ikarici 6zelliklere sahip 20 maddeden olusan 5°1i Likert tipi (1’den 5’e kadar
degisen puanlamaya sahip) bir aractir. Olgek igsel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin
puanlarini verir. Genel tatmin puani, maddelerden elde edilen puanlarin toplamindan olusur.
Buna gore en diisiik puan 20,en yiiksek puan 100°diir. I¢sel tatmin puani basari, taninma veya
takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagli gorev degisikligi gibi
isin icsel niteligine iliskin tatminkarlikla ilgili 6gelerden olusmaktadir. icsel tatmin puani, bu
boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 12’ye boliinmesi ile bulunur. Dissal
tatmin puani, kurum politikasi ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, caligma ve astlarla iliskiler,
calisma kosullar1, ticret gibi isin ¢evresine ait 6gelerden olusmaktadir. Digsal tatmin puani, bu
boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 8’e boliinmesi ile bulunur. Olgegin
nétr tatmin puani 3’tiir. Olgekten alman puan 3’ten kiiciik ise is tatmini diisiik, 3 ten biiyiik ise
is tatmini yiiksek olarak degerlendirilmektedir (Saygili, 2008: 46-47). Anket sorularindaki

sorulardan bir sorudaki bir kelime anket uygulanan gruba gore degistirildi.

Is tatmin dlgegindeki 20 maddenin genel giivenirligi 0=0,888 olarak bulunmustur.
Yapilan KMO ve Barlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,862 olarak Barlett degerinin ise
0,05 den kiigiik oldugu ve faktdr analizinin yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi

sonucunda toplam varyansit % 52,728 olan 9 faktor olusmustur.

Tablo 1. is Tatmin Olgegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor | Varya | Cronbac
Yiikii ns h's
Alpha

Igsel is Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana vermesi | 0,884 | 32,241 0,831
tatmini bakimindan

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 0,853

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme 0,838
sansin1 bana saglamasi bakimindan

Vicdanima aykiri olan seyleri yapma durumunda 0,822
kalmamam agigindan

Bana sabit bir ig saglamasi bakimindan 0,813

Tek basina ¢aligma olanaginin olmasindan 0,801

Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi 0,787
bakimindan
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Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip 0,765
olma agisindan

Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 0,743

Kendi kararlarini uygulama serbestligini bana vermesi | 0,731
bakimindan

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip 0,723
olmam bakimindan

Kendi yeteneklerini kullanarak bir gseyler yapabilme 0,711
sansimin olmasi agisindan

Digsal is Calisma arkadaslarinin birbirleri ile anlagmalar1 0,702 | 20,487 0,832
tatmini agisindan
Caligma sartlar1 bakimindan 0,689

Yaptigim is ve karsilifinda aldigim iicret bakimindan 0,677

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem 0,652
acisindan
Amirin kisileri idare tarz1 agigindan 0,641
Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 0,633
Is hayatinda alinan kararlarin uygulanmaya konmasi 0,615
bakimindan
Is icinde terfi olanaginin olmasi bakimindan 0,603

Toplam Varyans: % 52,728

Igsel is tatmini faktoriinii olusturan 12 maddenin giivenirligi 0=0,831 olarak

bulunmustur. Faktor analizi yapildiginda % 32,24 varyans orani elde edilmistir.

Digsal is tatmini faktoriini olusturan 8 maddenin giivenirligi «=0,832 olarak

bulunmugtur. Faktor analizi yapildiginda % 20,49 varyans orani elde edilmistir.

Anketin iiclincii boliimiinde isgorenlerin performanslarii 6lgmek amaciyla dnce
Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan ¢aligmalarda
kullanilmis olan 4 maddelik Isgéren Performans Olcegi Kullanilmustir. Olgek, Tiirkceye Col
(2008) tarafindan uyarlanmms ve rastirmada kullanilan Isgéren Performans 6lcegi Tutar ve

Altié6z’iin ¢alismasindan alinmustir (Tutar ve Altindz, 2010: 208).

Performans o6lgegindeki 4 maddenin genel giivenirligi 0=0,778 olarak bulunmustur.
Yapilan KMO ve Barlett analizi sonucunda KMO degerinin 0,727 olarak Barlett degerinin ise
0,05 den kiigiik oldugu ve faktdr analizinin yapilabilir oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi

sonucunda toplam varyansi % 52,728 olan tek faktor olugmustur.
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Tablo 2. Performans Olcegi Faktér Yapisi

Boyut Madde Faktor | Varya | Cronbac
Yiikii ns h's
Alpha
Performa | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim 0,768 51,564 0,778
ns Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla 0,727

ulagtigimdan eminim

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde 0,714
¢Ozlim iretirim

Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim 0,648
Toplam Varyans: % 52,728

Cronbach’s Alpha Katsayisinin degerlendirilmesinde kullanilan degerlendirme kriteri

(Ozdamar, 2004: 36);
0,00 < a.< 0,40 ise olgek giivenilir degildir.
0,40 < a.< 0,60 ise olcek diislik glivenilirliktedir.
0,60 < a < 0,80 ise Olcek oldukea giivenilirdir.
0,80 < a < 1,00 ise olcek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.

Arastirmada kullanilan likert 6lgek i¢in kisilerin verilen onermelerle ilgili goriislerini,
cok olumludan ¢ok olumsuza kadar siralanan segeneklerden belirtmeleri istenmistir. Buna gore;
(5) kesinlikle katiliyorum, (4) katiliyorum, (3) kararsizim, (2) katilmiyorum, (1) hig
katilmiyorum seklinde bir 6lgek kullanilmustir. Olgek sonuglart 5.00-1.00=4.00 puanhk bir
genislige dagilmiglardir. Bu genislik bese boliinerek Olgegin kesim noktalarini belirleyen

diizeyler belirlenmistir. Olgek ifadelerinin degerlendirilmesinde asagidaki kriterler esas

almmustir.
Secenekler Puanlar ~ Puan Arahg Ol¢ek Degerlendirme
Hig¢ Katilmiyorum 1 1,00-1,79 Cok diistiik
2 1,80-2,59 Diisiik
3 2,60 - 3,39 Orta
4 3,40-4,19 Yiiksek
Tamamen Katiliryorum 5 4,20 -5,00 Cok yiiksek
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3.1.7. Verilerin istatistiksel Analizi

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences),
dagilimin normal veya normale yakin olup olmadig: bilgisayarda hesap metodu, grafik metodu

ve hipotez testi yontemleri kullanilarak farkli sekillerde belirlenebilir (Akgiil, 1997: 162).

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows programi kullanilarak analiz edilmistir .Verilerin degerlendirilmesinde tanimlayict

istatistiksel yontemleri olarak say1, yiizde, ortalama, standart sapma kullanilmistir.

Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda t-testi, ikiden
fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda Tek yonli (One
way) Anova testi kullanilmistir. Anova testi sonrasinda farkliliklart belirlemek iizere

tamamlayici post-hoc analizi olarak Scheffe testi kullanilmstir.

Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon ve regresyon analizleri
uygulanmistir. Korelasyon analizi siirekli degiskenler arasinda dogrusal iliskinin kuvveti
(derecesi) ve yoniiniin belirlemek iizere uygulanir. Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda
nedensellik iligkisini belirlemek {izere; bagimsiz degiskenler yardimiyla zor elde edilen bagiml
degisken degerini kestirmek i¢in regresyon analizi uygulanir

(http://www.istatistikanaliz.com/regresyon_analizi.asp).
Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
3.2. Bulgular

Bu boliimde, aragtirma probleminin ¢dziimil i¢in, arastirmaya katilan isgorenlerden
Olcekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir. Elde

edilen bulgulara dayal olarak a¢iklama ve yorumlar yapilmistir.
3.2.1. Isgérenlerin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

Tablo 3. Isgorenlerin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilim

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Cinsiyet Bayan 127 60,8
Erkek 82 39,2
Toplam 209 100,0
Yas 18-25 9 4,3
26-35 182 87,1
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36-45 18 8,6
Toplam 209 100,0
Medeni Durumu Bekar 117 56,0
Evli 92 44,0
Toplam 209 100,0
Mesleki Kidemi 1-5 Yil 202 96,7
6-10 Y1l 7 3,3
Toplam 209 100,0
Egitim Diizeyi Lisans 153 73,2
Yiiksek Lisans 56 26,8
Toplam 209 100,0

Isgorenler cinsiyet degiskenine gore 127'si (%60,8) bayan, 82'si (%39,2) erkek olarak
dagilmaktadir.

Isgorenler yas degiskenine gore 9'u (%4,3) 18-25, 182'si (%87,1) 26-35, 18'i (%8,6) 36-
45 olarak dagilmaktadir.

Isgorenler medeni durumu degiskenine gore 117'si (%56,0) bekar, 92'si (%44,0) evli
olarak dagilmaktadir.

Isgorenler mesleki kidemi degiskenine gore 202'si (%96,7) 1-5 yil, 7'si (%3,3) 6-10 yil
olarak dagilmaktadir.

Isgorenler egitim diizeyi degiskenine gore 153" (%73,2) lisans, 56's1 (%26,8) yiiksek

lisans olarak dagilmaktadir.
3.2.2. Olgek Maddelerine iliskin Frekans Degerleri

3.2.2.1. Arastirmaya Katilan isgorenlerin “Performans” ile ilgili ifadelere Verdigi

Cevaplarin Dagilmlar

Arastirmaya katilan isgorenlerin “Performans” ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarin

dagilimlar1 Tablo 4’de goriilmektedir
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Tablo 4. Arastirmaya Katilan isgorenlerin “Performans” Ile Ilgili ifadelere Verdigi

Cevaplarin Dagilmlan

g g g £ c E
5 5 S 2 o Z
o S, 7 S E S
— = — =3 T >
= £ £ g e 3
= = Gl = =
|_
v v e o Y
fl%| f % f % f % f % Ort Ss
Gorevlerimi Tam 2 (10| 8 | 38 |16 | 7,7 | 144|689 | 39 | 18,7 | 4,000 | 0,710
Zamaninda Tamamlarim
Sundugum Hizmet 4 119131148 |59|282| 98 |46,9 |17 | 8,1 | 3,440 | 0,908
Kalitesinde Standartlara
Fazlasiyla Ulastigimdan
Eminim
Bir Problem Giindeme 14 | 6,7 {29139 |50 (239 | 92 [440 241|115 | 3,400 | 1,074
Geldiginde En Hizli
Sekilde Coziim Uretirim
Is Hedeflerime 4 119| 6 | 29 |3]16,7| 125|598 | 39| 18,7 | 3,900 | 0,797
Fazlasiyla Ulagirim

Arastirmaya katilan isgorenlerin “Performans” ile ilgili ifadelere verdigi cevaplar

incelendiginde;

L3

“Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim > ifadesine isgorenlerin, %1,0'1 (n=2) hig
katilmiyorum, %3,8'1 (n=8) katilmiyorum, %7,7'si (n=16) kararsizim, %68,9'u (n=144)
katiltyorum, %18,7'si (n=39) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir. isgdrenlerin “gdrevlerimi
tam zamaninda tamamlarim  ifadesine yiiksek (4,000 = 0,710) diizeyde katildiklar

saptanmustir.

“Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim” ifadesine
isgorenlerin, %1,9'u (n=4) hi¢ katilmiyorum, %14,8'1 (n=31) katilmiyorum, %28,2'si (n=59)
kararsizim, %46,9'u (n=98) katiliyorum, %8,1'1 (n=17) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
Isgorenlerin “sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigindan eminim”

ifadesine yiiksek (3,440 + 0,908) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim {iretirim” ifadesine
isgdrenlerin, %6,7'si (n=14) hi¢ katilmiyorum, %13,9'u (n=29) katilmiyorum, %23,9'u (n=50)
kararsizim, %44,0" (n=92) katiliyorum, %11,5'i (n=24) tamamen katiliyorum yanitin1 vermistir.
Isgérenlerin “bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢dziim iiretirim” ifadesine

yiiksek (3,400 =+ 1,074) diizeyde katildiklar1 saptanmigtir.
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“Is hedeflerime fazlasiyla ulagimm” ifadesine isgdrenlerin, %1,9'u (n=4) hig
katilmiyorum, %2,9'u (n=6) katilmiyorum, %16,7'si (n=35) kararsizim, %59,8'1 (n=125)
katihyorum, %18,7'si (n=39) tamamen katiliyorum yamtin1 vermistir. Isgdrenlerin “is
hedeflerime fazlasiyla ulasirim” ifadesine yiiksek (3,900 = 0,797) diizeyde katildiklar

saptanmigtir.

3.2.2.2. Arastirmaya Katilan Isgorenlerin “i¢sel Is Tatmini” ile Tlgili  ifadelere

Verdigi Cevaplarin Dagilimlar:

Arastirmaya katilan isgorenlerin “I¢sel is tatmini” ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarin

dagilimlar1 Tablo 5’de goriilmektedir.

Tablo 5. Arastirmaya Katilan isgorenlerin “i¢sel Is Tatmini” ile Tlgili ifadelere Verdigi

Cevaplarin Dagilimlari

g IS IS
5 g S g S 2 2
fc) B2 | £ | f | &:
g% 22| & E | g
M > =
f % f % f % f % f % Ort Ss
Beni Her Zaman 2 |10 |42|201(39|18,7| 120|574 | 6 | 2,9 | 3,410 | 0,873
Mesgul Etmesi
Bakimindan

Tek Basina Calisma 14 | 6,7 |26 12,4 | 251|120 123 (58,9 |21 | 10,0 | 3,530 | 1,052
Olanaginin Olmasindan

Ara Sira Degisik Seyler | 6 | 29 (22| 105 |18 | 8,6 | 118 | 56,5 | 45 | 21,5 | 3,830 | 0,978
Yapabilme Sansimin
Olmasi Bakimindan

Toplumda "saygin Bir 19 9,1 | 41196 (501|239 83 (39,716 7,7 | 3,170 | 1,113
Kisi" Olma Sansini
Bana Vermesi
Bakimindan

Vicdanima Aykir1 Olan | 50 | 23,9 | 55| 26,3 | 40 | 19,1 | 51 | 24,4 | 13 | 6,2 | 2,630 | 1,257
Seyleri Yapma
Durumunda
Kalmamam Agigindan

Bana Sabit Bir Is 7|33 [22|105|26 124|107 | 51,2 |47 | 225 | 3,790 | 1,016
Saglamasi Bakimindan

Baskalar1 I¢in Bir 2110|524 (11| 53 | 116 | 555 | 75| 35,9 | 4,230 | 0,737
Seyler Yapabilme
Olanagina Sahip Olma
Agisindan

Kisilere Ne 2 (10 |15| 7,2 | 48| 23,0 | 112 | 53,6 | 32 | 15,3 | 3,750 | 0,835
Yapacaklarim1 Soyleme
Sansina Sahip Olmam
Bakimindan
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Kendi Yeteneklerini 13| 6,2 | 41196 | 41| 19,6 | 92 | 44,0 | 22| 10,5 | 3,330 | 1,097
Kullanarak Bir Seyler
Yapabilme Sansimin
Olmas1 A¢isindan

Kendi Kararlarini 32153 (39|18, 752|249 | 78 [373| 8 | 3,8 | 2,960 | 1,153
Uygulama Serbestligini
Bana Vermesi
Bakimindan

Isimi Yaparken Kendi 19| 91 | 34163 |49 | 234 | 90 |431|17| 81 | 3,250 | 1,107
Yontemlerimi
Kullanabilme Sansin
Bana Saglamasi
Bakimindan

Yaptigim Is 16 | 7,7 | 3315849234 | 82 |39,2|29 139 3,360 | 1,135
Karsiliginda
Duydugum Basar1
Hissinden

Arastirmaya katilan isgorenlerin “I¢sel is tatmini” ile ilgili ifadelere verdigi cevaplar

incelendiginde;

“Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan ” ifadesine isgorenlerin, %1,0'1 (n=2) hig
memnun degilim, %20,11 (n=42) memnun degilim, %18,7'si (n=39) kararsizim, %57,4"i
(n=120) memnunum, %2,9'u (n=6) ¢ok memnunum yanitini vermistir. isgorenlerin “beni her
zaman mesgul etmesi bakimindan > ifadesine yiiksek (3,410 + 0,873) diizeyde katildiklari

saptanmigtir.

“Tek basina ¢aligma olanaginin olmasindan” ifadesine iggorenlerin, %6,7'si (n=14) hig
memnun degilim, %12,4%1 (n=26) memnun degilim, %12,01 (n=25) kararsizim, %58,9'u
(n=123) memnunum, %10,01 (n=21) ¢ok memnunum yanitim1 vermistir. Isgérenlerin “tek
basina calisma olanaginin olmasindan” ifadesine yiiksek (3,530 £ 1,052) diizeyde katildiklar1

saptanmistir.

“Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmas1 bakimindan” ifadesine isgoérenlerin,
%2,9'u (n=6) hi¢ memnun degilim, %10,5'i (n=22) memnun degilim, %8,6's1 (n=18) kararsizim,
%56,5'1 (n=118) memnunum, %21,5' (n=45) ¢ok memnunum yanitii vermistir. isgdrenlerin
“ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan” ifadesine yiiksek (3,830 +

0,978) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini bana vermesi bakimindan” ifadesine
isgorenlerin, %9,1'i (n=19) hi¢ memnun degilim, %19,6's1 (n=41) memnun degilim, %23,9'u

(n=50) kararsizim, %39,7'si (n=83) memnunum, %7,7'si (n=16) ¢ok memnunum yanitini
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vermistir. Isgdrenlerin “toplumda "saygin bir kisi" olma sansin1 bana vermesi bakimidan”

ifadesine orta (3,170 + 1,113) diizeyde katildiklar1 saptanmuistir.

“Vicdanima aykiri olan seyleri yapma durumunda kalmamam agisindan” ifadesine
isgorenlerin, %23,9'u (n=50) hi¢ memnun degilim, %26,3"i (n=55) memnun degilim, %19,1"i
(n=40) kararsizim, %?24,40 (n=51) memnunum, %6,2'si (n=13) ¢ok memnunum yanitini
vermistir. Isgorenlerin “vicdanima aykiri olan seyleri yapma durumunda kalmamam agisindan”

ifadesine orta (2,630 + 1,257) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Bana sabit bir is saglamasi bakimindan” ifadesine isgérenlerin, %3,3'W (n=7) hi¢
memnun degilim, %10,5'i (n=22) memnun degilim, %124t (n=26) kararsizim, %51,2'si
(n=107) memnunum, %22,5'i (n=47) ¢ok memnunum yanitmi vermistir. Isgérenlerin “bana
sabit bir is saglamas1 bakimindan” ifadesine yliksek (3,790 + 1,016) diizeyde katildiklar:

saptanmustir.

“Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olma agisindan” ifadesine
isgorenlerin, %1,0'1 (n=2) hi¢ memnun degilim, %2,4'i (n=5) memnun degilim, %5,3'd (n=11)
kararsizim, %55,5'1 (n=116) memnunum, %35,9'u (n=75) ¢ok memnunum yanitin1 vermistir.
Isgorenlerin “baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olma agisindan” ifadesine ¢ok

yiiksek (4,230 + 0,737) diizeyde katildiklar1 saptanmugtir.

“Kigilere ne yapacaklarimi sdyleme sansina sahip olmam bakimindan” ifadesine
isgorenlerin, %1,01 (n=2) hi¢ memnun degilim, %7,2'si (n=15) memnun degilim, %23,0"
(n=48) kararsizim, %53,6's1 (n=112) memnunum, %15,3'i (n=32) ¢ok memnunum yanitini
vermistir. Isgdrenlerin “kisilere ne yapacaklarmi sdyleme sansina sahip olmam bakimindan”

ifadesine yiiksek (3,750 £ 0,835) diizeyde katildiklari saptanmuistir.

“Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan”
ifadesine iggorenlerin, %6,2'si (n=13) hi¢ memnun degilim, %19,6's1 (n=41) memnun degilim,
%19,6's1 (n=41) kararsizim, %44,01 (n=92) memnunum, %10,5'1 (n=22) ¢ok memnunum
yanitin1 vermistir. Isgdrenlerin “kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme sansimin

olmasi agisindan” ifadesine orta (3,330 + 1,097) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Kendi kararlarim1 uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan” ifadesine
isgorenlerin, %15,3"i (n=32) hi¢ memnun degilim, %18,7'si (n=39) memnun degilim, %24,9'u
(n=52) kararsizim, %37,3"i (n=78) memnunum, %3,8'1 (n=8) ¢cok memnunum yanitin1 vermistir.
Isgdrenlerin “kendi kararlarmi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan” ifadesine orta

(2,960 + 1,153) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.
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“Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana saglamasi bakimindan”
ifadesine iggorenlerin, %9,1'1 (n=19) hi¢ memnun degilim, %16,3'li (n=34) memnun degilim,
%23,4'0 (n=49) kararsizim, %43,1'i (n=90) memnunum, %38,1'i (n=17) ¢ok memnunum yanitini
vermistir. Isgdrenlerin “isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansmi bana saglamasi

bakimindan” ifadesine orta (3,250 + 1,107) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden” ifadesine isgérenlerin, %7,7'si
(n=16) hi¢ memnun degilim, %15,8'1 (n=33) memnun degilim, %23,4'i (n=49) kararsizim,
%39,2'si (n=82) memnunum, %13,9'u (n=29) ¢ok memnunum yanitim vermistir. isgorenlerin
“yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden” ifadesine orta (3,360 + 1,135) diizeyde

katildiklar1 saptanmustir.

3.2.2.3. Arastirmaya Katilan isgorenlerin “Dissal Is Tatmini” le ilgili ifadelere

Verdigi Cevaplarin Dagilimlari

Arastirmaya katilan isgorenlerin “Digsal is tatmini” ile ilgili ifadelere verdigi cevaplarin

dagilimlar1 Tablo 6’da goriilmektedir.

Tablo 6. Arastirmaya Katilan isgorenlerin “Dissal Is Tatmini” ile Ilgili ifadelere Verdigi

Cevaplarin Dagilmlan

g 1S S
5 g 5 g S 2 =
gE=| E= 2 = < 3
=5% §F = £ O g
S/ S/ < 7} 5}
o > =
f % f % f % f % f % Ort Ss
Amirin Kisileri Idare 59128,2 5023939187 | 54 (258 | 7 | 3,3 |2520 | 1,241
Tarz1 Agigindan
Amirimin Karar 53254 |57 27349234 | 47 [ 225 | 3 | 14 | 2,470 | 1,140
Vermedeki Yetenegi
Bakimindan

Is Hayatinda Alinan 511244 |58 |278|52|249| 43 (206 | 5 | 24 | 2,490 | 1,140
Kararlarin
Uygulanmaya Konmast
Bakimindan

Yaptigim Is Ve 451215 |58 |278 |37 |17,7| 63 | 30,1| 6 | 2,9 | 2,650 | 1,200
Karsiliginda Aldigim
iicret Bakimindan

Is Iginde Terfi 56 | 26,8 |50 | 239 |47 |225| 50 239 | 6 | 29 | 2,520 | 1,201
Olanaginin Olmasi
Bakimindan

Calisma Sartlar1 30| 14,4 |48 |230|39|18,7| 80 |383| 12| 57 | 2,980 | 1,193
Bakimindan
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Calisma Arkadaglarmin | 9 | 43 | 20| 9,6 |40 | 19,1 | 110 | 52,6 | 30 | 14,4 | 3,630 | 0,987
Birbirleri ile

Anlagmalar1 Ag¢isindan
YaptlglmiyiBiris 43 1206 | 511|244 |58|278| 49 | 234 | 8 | 3,8 | 2,660 | 1,159
Karsiliginda Takdir
Edilmem Ag¢isindan

Arastirmaya katilan iggérenlerin “Digsal is tatmini” ile ilgili ifadelere verdigi cevaplar

incelendiginde;

“Amirin kigileri idare tarzi agigindan” ifadesine isgorenlerin, %28,2'si (n=59) hig
memnun degilim, %23,9'u (n=50) memnun degilim, %18,7'si (n=39) kararsizim, %25,8'i (n=54)
memnunum, %3,3'{i (n=7) ¢ok memnunum yanitini vermistir. Isgdrenlerin “amirin kisileri idare

tarzi agigindan” ifadesine zayif (2,520 + 1,241) diizeyde katildiklar1 saptanmstir.

“Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan” ifadesine isgorenlerin, %25,4'i
(n=53) hi¢ memnun degilim, %27,3'0 (n=57) memnun degilim, %23,4'i (n=49) kararsizim,
%22,51 (n=47) memnunum, %1,4% (n=3) ¢ok memnunum yanitin1 vermistir. Isgdrenlerin
“amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan” ifadesine zayif (2,470 = 1,140) diizeyde

katildiklan saptanmustir.

“Is hayatinda alman kararlarm uygulanmaya konmasi bakimindan” ifadesine
isgorenlerin, %24,4'i (n=51) hi¢ memnun degilim, %27,8'1 (n=58) memnun degilim, %24,9'u
(n=52) kararsizim, %?20,6's1t (n=43) memnunum, %241 (n=5) ¢ok memnunum yanitini
vermistir. Isgorenlerin “Is hayatinda alman kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan”

ifadesine zayif (2,490 + 1,140) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan” ifadesine iggorenlerin, %21,5"
(n=45) hi¢c memnun degilim, %27,8'@1 (n=58) memnun degilim, %17,7'si (n=37) kararsizim,
%30,11 (n=63) memnunum, %2,9'u (n=6) ¢ok memnunum yanitmi vermistir. Isgdrenlerin
“yaptigim is ve karsilifinda aldigim {icret bakimindan” ifadesine orta (2,650 + 1,200) diizeyde
katildiklar saptanmustir.

“Is iginde terfi olanagmin olmasi bakimindan” ifadesine isgdrenlerin, %26,8'1 (n=56)
hi¢ memnun degilim, %23,9'u (n=50) memnun degilim, %?22,5'1 (n=47) kararsizim, %23,9'u
(n=50) memnunum, %2,9'u (n=6) ¢ok memnunum yanitin1 vermistir. Isgdrenlerin “is icinde
terfi olanaginin olmasi bakimindan” ifadesine zayif (2,520 £ 1,201) diizeyde katildiklari

saptanmistir.

38



“Caligma sartlar1 bakimindan” ifadesine isgorenlerin, %14,4i (n=30) hi¢ memnun
degilim, %23,01 (n=48) memnun degilim, %18,7'si (n=39) kararsizim, %38,3'0 (n=80)
memnunum, %5,7'si (n=12) ¢cok memnunum yanitin1 vermistir. Isgorenlerin “calisma sartlari

bakimindan” ifadesine orta (2,980 + 1,193) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Caligma arkadaslarinin birbirleri ile anlagsmalar1 agisindan™ ifadesine iggorenlerin,
%4,3'0 (n=9) hi¢ memnun degilim, %9,6's1 (n=20) memnun degilim, %19,1'i (n=40) kararsizim,
%52,6's1 (n=110) memnunum, %14,4'i (n=30) ¢ok memnunum yanitini vermistir. Isgérenlerin
“calisma arkadaglarinin birbirleri ile anlagsmalar1 agisindan™ ifadesine yiiksek (3,630 + 0,987)

diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem acisindan” ifadesine isgorenlerin,
%20,6's1 (n=43) hi¢ memnun degilim, %?24,41 (n=51) memnun degilim, %27,8'1 (n=58)
kararsizim, %23,4' (n=49) memnunum, %3,8'1 (n=8) c¢ok memnunum yanitini vermistir.
Isgorenlerin “yaptigim iyi bir is karsihiginda takdir edilmem agisindan” ifadesine orta (2,660 +

1,159) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

3.2.2.4. Arastirmaya Katilan isgorenlerin Is Tatmin ve Performans Diizeylerinin

Ortalamalari

Tablo 7. Arastirmaya Katilan isgérenlerin is Tatmin Diizeylerinin Ortalamalar

N Ort Ss Min. Max.
iq Kaynakli 15 Tatmini 209 3,437 0,615 1,080 4,670
Di1s Kaynakli Is Tatmini 209 2,740 0,786 1,000 4,380
Genel Is Tatmini 209 3,158 0,616 1,050 4 550

Arastirmaya katilan iggdrenlerin is tatmin diizeylerinin ortalamalar1 incelendiginde, “i¢
kaynakli is tatmini ” diizeyi ortalamasimin yiiksek (3,437 £ 0,615); “dis kaynakl is tatmini”
diizeyi ortalamasinin orta (2,740 £ 0,786); “genel is tatmini” diizeyi ortalamasinin orta (3,158 +

0,616) diizeyde oldugu goriilmektedir.
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i¢c Kaynakh is
Tatmini

=——0rt

Genel is Tatmini 'i""'3,158 274 DISTK;t‘:rr:?nF;“ N

Sekil 2. Arastirmaya Katilan Isgorenlerin is Tatmin Diizeylerinin Ortalamalar

Tablo 8. Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Performans Diizeyi Ortalamasi

N Ort Ss Min. Max.
Performans Diizeyi 209 | 3,688 | 0,630 | 1,000 | 5,000

Arastirmaya katilan iggdrenlerin performans diizeyi ortalamasinin yiliksek (3,688 =+

0,630) diizeyde oldugu goriilmektedir.

Max.

B Ort

m Max.

3,688
Oort

Sekil 3. Arastirmaya Katilan isgorenlerin Performans Diizeyi Ortalamasi
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3.2.25. Arastirmaya Katilan isgorenlerin is Tatmin Diizeylerinin Demografik

Ozelliklere Gore Ortalamalar:

Tablo 9. Arastirmaya Katilan isgorenlerin is Tatmin Diizeylerinin Demografik

Ozelliklere Gore Ortalamalar

Grup | N | Ort Ss t p

Ic Kaynakl Is Tatmini Bayan | 127 | 3,382 | 0,566 | -1,607 | 0,110
Erkek | 82 | 3,521 | 0,678

Di1s Kaynakli Is Tatmini Bayan | 127 | 2,760 | 0,787 | 0,443 | 0,658
Erkek | 82 | 2,710 | 0,788

Genel Is Tatmini Bayan | 127 | 3,133 | 0,593 | -0,731 | 0,465
Erkek | 82 | 3,197 | 0,652

Arastirmaya katilan isgorenlerin i¢ kaynakli is tatmini, dis kaynakli is tatmini, genel is
tatmini puanlar1 ortalamalariin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilhik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 10. Arastirmaya Katilan Isgorenlerin is Tatmin Diizeylerinin Yasa Gore

Ortalamalar

Grup| N | Ort Ss F p
Ic Kaynakli Is Tatmini 18-25| 9 | 3,343 | 0,680 | 0,452 | 0,637
26-35 | 182 | 3,430 | 0,625
36-45 | 18 | 3,556 | 0,484
Di1s Kaynakli 15 Tatmini 18-25 | 9 |2,903|0,548 | 1,955 | 0,144
26-35 | 182 | 2,701 | 0,793
36-45 | 18 | 3,063 | 0,765
Genel Is Tatmini 18-25| 9 | 3,167 | 0,585 | 1,051 | 0,352
26-35 | 182 | 3,138 | 0,624
36-45 | 18 | 3,358 | 0,536

Arastirmaya katilan isgorenlerin i¢ kaynakli is tatmini, dis kaynakli is tatmini, genel is
tatmini puanlar1 ortalamalarinin yas degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup
olusturmadigini incelemek igin uygulanan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonuglarina goére

anlamli farklilik bulunmamistir(p>0.05).
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Tablo 11. Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Is Tatmin Diizeylerinin Medeni Durumuna

Gore Ortalamalan

Grup| N | Ort Ss t p
Ic Kaynakli Is Tatmini Bekar | 117 | 3,465 | 0,621 | 0,755 | 0,451
Evli | 92 | 3,400 | 0,609
D1s Kaynakli Is Tatmini Bekar | 117 | 2,703 | 0,775 | -0,776 | 0,439
Evli | 92 | 2,788 | 0,801
Genel Is Tatmini Bekar | 117 | 3,160 | 0,609 | 0,056 | 0,955
Evli | 92 | 3,155 | 0,627

Arastirmaya katilan isgdrenlerin i¢ kaynakli is tatmini, dis kaynakli is tatmini, genel is
tatmini puanlar1 ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik
olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan t-testi sonuglarina gore anlamli farklilik

bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 12. Arastirmaya Katilan Isgorenlerin is Tatmin Diizeylerinin Mesleki Kidemine

Gore Ortalamalan

Grup N Ort | Ss t p

I¢c Kaynakli Is Tatmini 1-5Y1l |202] 3,445 | 0,618 | 1,025 | 0,306
6-10 Yil | 7 3,202 | 0,481

Di1s Kaynakli 15 Tatmini 1-5Y1d | 202 | 2,741 | 0,788 | 0,028 | 0,977
6-10 Y1l | 7 2,732 | 0,782

Genel Is Tatmini 1-5Yil | 202 | 3,163 | 0,621 | 0,628 | 0,531
6-10 Yil | 7 3,014 | 0,451

Arastirmaya katilan isgdrenlerin i¢ kaynakli is tatmini, dis kaynakli is tatmini, genel is
tatmini puanlar1 ortalamalarinin mesleki kidemi degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik
olusturup olusturmadigini incelemek igin uygulanan t-testi sonuglarina gore anlamli farklilik

bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 13. Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Is Tatmin Diizeylerinin Egitim Diizeyine Gore

Ortalamalan
Grup N | Ort Ss t p
I¢c Kaynakli Is Tatmini Lisans 153 | 3,498 | 0,632 | 2,406 | 0,017
Yiksek Lisans | 56 | 3,269 | 0,537
Disg Kaynakli 15 Tatmini Lisans 153 | 2,803 | 0,780 | 1,918 | 0,057
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Yiiksek Lisans | 56 | 2,569 | 0,783
Genel Is Tatmini Lisans 153 | 3,220 | 0,621 | 2,426 | 0,016
Yiksek Lisans | 56 | 2,989 | 0,573

Arastirmaya katilan iggorenlerin i¢ kaynakli is tatmini puanlar1 ortalamalarinin egitim
diizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(t=2.406; p=0.017<0,05). Lisans mezunu isgdrenlerin i¢ kaynakli is tatmini
puanlar1 (x=3,498), yiiksek lisans mezunu isgorenlerin i¢ kaynakli is tatmini puanlarindan

(x=3,269) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan iggorenlerin genel is tatmini puanlar1 ortalamalarinin egitim diizeyi
degiskenine gdre anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-
testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(t=2.426; p=0.016<0,05). Lisans mezunu isgorenlerin genel ig tatmini puanlari
(x=3,220), yiiksek lisans mezunu iggorenlerin genel is tatmini puanlarindan (x=2,989) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan igsgdrenlerin dig kaynakli is tatmini puanlari ortalamalarinin egitim
diizeyi degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek igin

uygulanan t-testi sonuglarma gore anlaml farklilik bulunmamustir (p>0,05).

3.2.2.6. Arastirmaya Katilan Isgorenlerin Performans Diizeyinin Demografik

Ozelliklere Gore Ortalamalar

Tablo 14. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Performans Diizeyinin Cinsiyet Gore

Ortalamalar

Grup | N | Ort Ss t p
15g6ren Performansi Bayan | 127 | 3,600 | 0,586 | -2,530 0,012

Erkek | 82 | 3,823 | 0,673

Arastirmaya katilan iggorenlerin performans diizeyi ortalamalarinin cinsiyet degiskenine
gobre istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigimi incelemek i¢in uygulanan t-testi
sonucunda grup ortalamalar arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=-2.530;
p=0.012<0,05). Erkek isgorenlerin performans diizeyi (x=3,823), bayan isgdrenlerin performans
diizeyinden (x=3,600) yiiksek bulunmustur.
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Tablo 15. Arastirmaya Katilan isgorenlerin Performans Diizeyinin Yasa Gore
Ortalamalar

Grup| N | Ort Ss KW p Fark
Isgéren Performansi 1825 9 |4,083|0,468|6,415|0,040 |1>2
26-35 | 182 | 3,643 | 0,630
36-45 | 18 | 3,944 | 0,585

Arastirmaya katilan isgdrenlerin performans puanlari ortalamalarinin yas degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal
Wallis  H-Testi sonuglarma  gore; grup ortalamalar1  arasindaki fark  anlaml
bulunmustur(KW=6,415; p=0,040<0.05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek
iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore; yasi 18-25 arasi olan isgorenlerin
performans puanlari (4,083 = 0,468), yas1 26-35 arasi olan isgorenlerin performans puanlarindan

(3,643 + 0,630) yiiksek bulunmustur.

Tablo 16. Arastirmaya Katilan isgorenlerin Performans Diizeyinin Medeni Durumuna

Gore Ortalamalan

Grup | N | Ort Ss t p
isgéren Performansi Bekar | 117 | 3,665 | 0,665 | -0,602 | 0,548
Evli 92 | 3,717 | 0,584

Arastirmaya katilan iggdrenlerin performans diizeyi ortalamalarinin medeni durumu
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek igin

uygulanan t-testi sonuglara gore anlaml farklilik bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 17. Arastirmaya Katilan isgorenlerin Performans Diizeyinin Mesleki Kidemine
Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort Ss t p
isgéren Performansi 1-5Yil | 202 | 3,682 | 0,621 | -0,723 | 0,470
6-10Yil| 7 | 3,857 | 0,888

Arastirmaya katilan isgdrenlerin performans diizeyi ortalamalarinin mesleki kidemi
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek igin

uygulanan t-testi sonuglarma gore anlamli farklilik bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 18. Arastirmaya Katilan isgorenlerin Performans Diizeyinin Egitim Diizeyi Gore

Ortalamalarn
Grup N | Ort Ss t p
Isgoren Performansi Lisans 153 | 3,727 | 0,629 | 1,497 | 0,136

44



Yiksek Lisans | 56 | 3,580 | 0,625

Aragtirmaya katilan isgoérenlerin performans diizeyi ortalamalarinin egitim diizeyi
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek igin

uygulanan t-testi sonuglarina gére anlamli farklilik bulunmamugtir.

3.2.2.7. Arastirmaya Katilan isgorenlerin Is Tatmini ve Performans Diizeylerinin

Aralarindaki iliskinin Korelasyon Analizi ile incelenmesi

Tablo 19. Arastirmaya Katilan isgorenlerin is Tatmini ve Performans Diizeylerinin

Aralarindaki iliskinin Korelasyon Analizi ile Incelenmesi

Isgoren Performans Diizeyi
¢ Kaynakh Is Tatmini r 0,232**
p 0,001
Dis Kaynakh is Tatmini r 0,121
p 0,081
Genel Is Tatmini r 0,201**
p 0,004

I¢ kaynakli is tatmini ile isgdren performans diizeyi arasinda istatistiki olarak anlamli
bir iliski tespit edilmistir(r=0.232; p= 0,001<0.05). Buna gore i¢ kaynakli is tatmini arttik¢a

performans diizeyi artmaktadir.

Dis kaynakli is tatmini ile isgdren performans diizeyi arasinda istatistiki olarak anlamli

bir iligki tespit edilmemistir.

Genel is tatmini ile isgéren performans diizeyi arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iligki tespit edilmistir(r=0.201; p=0,004<0.05). Buna gore genel is tatmini arttikca performans
diizeyi artmaktadir.

3.2.2.8. Isgorenlerin is Tatmin Diizeylerinin Performans Diizeyi Uzerine Etkisi

Tablo 20. isgorenlerin Is Tatmin Diizeylerinin Performans Diizeyi Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Degisken B t p F | Model (p) | R?
Degisken
Isgoren Sabit 2,871 | 11,860 | 0,000 | 5,973 0,003 0,046
Performansi . .
I¢ Kaynakli Is 0,262 2,960 | 0,003
Tatmini
Dis Kaynakl Is -0,031 | -0,443 | 0,658
Tatmini
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I¢ kaynakli is tatmini, dis kaynakli is tatmini ile performans diizeyi arasinda nedensellik
iliskisi olup olmadigini belirlemek iizere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=5,973; p=0,003<0.05). Performans diizeyi diizeyinin belirleyicisi olarak i¢ kaynakli ig
tatmini, dig kaynakli ig tatmini degiskeninin toplam degisimi agiklama oraninin zayif oldugu
goriilmiistiir(R°=0,046). isgorenlerin i¢ kaynakli is tatmini diizeyi performans diizeyi diizeyini
arttirmaktadir (8=0,262). Isgdrenlerin dis kaynakli is tatmini diizeyi performans diizeyi diizeyini
etkilememektedir (p=0.658>0.05).

R= 0,262

\

ic Kaynakl is Tatmini
isgoren Performansi

Dis kaynakh is Tatmini ------------- >

Sekil 4. Isgorenlerin Is Tatmin Diizeylerinin Performans Diizeyi Uzerine Etkisinin Sonu¢
Modeli
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4. SONUC

Orgiitlerde verimliligi etkileyen en énemli girdi unsuru insandir. insana yapilan yatirrm
ve arastirmalar gittikce 6nem kazanmaktadir. Isgdren is tatmini, isgdren memnuniyeti ve
isgdren performansi drgiitlerde dnemli bir yer bulmaktadir. Is tatmini ve performans: degerleme
izerine bir¢ok arastirma yapilmigtir. Arastirmamizda bir kamu kurumundaki isgérenlerin is
tatminleri ile isgdren performansi arasindaki iliski degerlendirilmistir. Literatir kisminda

degindigimiz iggdrenlerin i tatmininin performansa etkilerini arastirmamizda gérmekteyiz.

Arastirma, bir kamu kurumunda 2015 yilinin ilk aymin ortasina kadar, aynt meslegi
yapmis veya kurumdan ayrilmig egitim diizeyleri en az lisans mezunu kisilere uygulanmustir.
702 isgorene elektronik ortamda anket gonderilmis, bunlardan 209 isgérenden geri doniis
almmustir. 1967 yilinda Weiss, Dawis England ve Lofguist tarafinda gelistirilmis ve 1985 yilinda
Asli Baycan tarafindan Tiirkgeye cevrilmis olan Minnesota s Tatmin Olgegi’ni Sevcan da
caligmasinda kullanmug ve bu Olgeklerin  aragtirmamuzda gegerli ve giivenilir oldugu
anlasilmistir. Isgérenlerin performanslarini 6lgmek amaciyla, 6nce Kirkman ve Rosen (1999),
daha sonra Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan calismalarda kullanilmis olan 4
maddelik Isgoren Performans Olgegi kullanlmus, bu dlcegi Tutar ve Altindz de ¢alismalarinda
kullanmig ve olgeklerin gegerli ve giivenilir oldugu anlasilmigtir. Arastirmamiza katilan
bireylere tanimlayict Ozellikte sorular sorulmustur. Tanimlayicit ozellikler bakimindan elde

edilen sonuglar su sekildedir:

Arastirmaya katilan isgorenlerin cinsiyet degiskenine gore %60,8 i kadin, %39,2 si
erkek olarak dagilmistir. Isgdrenleri yas aralig1 acisindan inceledigimizde %4,3 ii 18-25, %87,1
i 26-35 yas araligindadir. Bu yas araligi bakimindan biiyiik bir oranin %87,1 i 26-35 yas
araliginda olmasi iggdrenlerin geng ve dinamik yapida olmasi 6rgiit icin 6nemli bir avantajdir.
Ciinkii hem bedenen hem de zihnen fazla gayret isteyen islerde oldukg¢a Gnemli bir avantaj
saglayabilir. Isgdrenlerin mesleki kidemi degiskenine gére %96,7 si 1-5 yil, %3,3 i 6-10 yil
arasinda oldugu goriilmektedir. Isgdrenlerin kidem acisindan hemen hemen biiyiik
cogunlugunun geng¢ olmasi, performansin olumlu yonde gelismesi acisindan oOnemlidir.
Isgdrenlerin egitim diizeyi degiskenine gore %73,2 si lisans, %26,8 i yiiksek lisans yapmustir.
Isgorenlerin egitim diizeylerinin ileri olmasi, karmasik isleri ¢dzebilecegi, hizmet ici egitimlerde
verilen egitimi rahat bir sekilde kavrayabileceklerini diisiindiirtmektedir. Isgérenlerin medeni

durumu degiskenine gore %56,0 1 bekar, %44,0 1 evli oldugu goriilmiistiir.

Arastirma sonucunda aragtirmaya katilan iggorenlerin is tatmin diizeyleri ortalamalari
incelendiginde, i¢ kaynakli is tatmini diizeyi ortalamasinin yiiksek; dis kaynakli is tatmini
diizeyi ortalamasmin ve genel is tatmini diizeyi ortalamasimmin orta diizeyde oldugu

goriilmektedir.
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Genel is tatmini ve alt boyutlari olan i¢ kaynakli ig tatmini ve dis kaynakli is tatmininin
cinsiyet, yas, medeni durum ve mesleki kidem agisindan anlamli bir fark olusturmadigi
goriilmiistiir. s tatmini diizeyini egitim diizeyleri agisindan inceledigimizde, i¢ kaynakli is
tatmini ve genel is tatmini diizeylerinde anlamli fark bulunmustur. Lisans mezunu isgérenlerin
i¢ kaynakli is tatmini ve genel is tatminin diizeylerinin yiiksek lisans mezunu olanlardan yiiksek
oldugu bulunmustur. D1s kaynakli is tatmini egitim diizeyleri agisindan incelendiginde anlaml
fark bulunmamistir. Egitim diizeyleri diisiiniildiigiinde bireylerin kariyer tatmini ¢ok onemli
olmaktadir. Collison (1999: 27) gore, isgorenlerin basarili bir kariyer siirecine sahip olmasi i¢in
bir takim firsatlarin sunulmasi gerekmektedir. Bunlar arasinda en onemlisi orgiite diisen
gorevlerdir. Orgiitsel kariyer planlamasi ve bireye sunulan gelisim firsatlar1 bunlarin basinda
gelmektedir. Bu noktada bireyin basarili bir kariyer siireci yasamasina iligskin kariyer patikasi
sunulabilir (Keser, 2011: 81).

Arastirmaya katilan isgdrenlerin performans diizeyi ortalamasinin yiiksek diizeyde

oldugu bulunmustur.

Performans diizeyini demografik degiskenler agisindan inceledigimizde medeni durum,
mesleki kidem ve egitim diizeyi agisindan anlamli iligki bulunamamistir. Ancak isgdrenlerin

performans diizeyinin cinsiyet ve yas araligina gore anlamli fark bulunmustur.

Erkek isgorenlerin performans diizeyi kadinlarin performans diizeyinden yiiksek
bulunmustur. Kadinlarin %50’sinin evlendikten sonra, %25’inin de ¢ocuk dogurduktan sonra
verimleri dismektedir (Akin: 2015). Ayrica ev islerinin yogunlugu, sosyal iligkilerin
diizenlenmesindeki rolleri nedeni ile performanslarinda bir diisiis olabilir. Arastirmamizda
performans diizeyini yas araliklar1 agisindan inceledigimizde, 18-25 arasi olan isgbrenlerin
performans diizeyi, 26-35 yas arasi olan isgorenlerin performans diizeylerinden yiiksek
bulunmustur. Yas araligina bakarak yaslar kii¢iik olanlarin enerjileri, heyecanlar1 ve fiziksel

giicleri yaslari ileri olanlara gére daha fazladir denebilir.

Aragtirmamizda isgorenlerin is tatmin diizeyleri ile performans diizeyleri arasindaki
iliskinin korelasyon analizini inceledigimizde, i¢ kaynakli is tatmini ve genel is tatmini diizeyi
arasinda anlaml iligki bulunmustur. Dis kaynakli is tatmini ile performans diizeyleri arasinda
anlamlt iligki bulunmamaktadir. Arastirmaya katilan isgorenlerin is tatmini ile isgdren

performansi arasinda iligki bulunduguna dair hipotezimizin dogrulandig: ifade edilebilir.

Arastirmada isgorenlerin is tatmini diizeylerinin performans diizeyine etkisi
incelendiginde istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Performans diizeyinin belirleyicisi
olarak i¢ kaynakli is tatmini, dis kaynakli is tatmini degiskenleri ile iliskisinin zayif oldugu
goriilmiistiir. Isgorenlerin i¢ kaynakli is tatmini diizeyi performans diizeyini artirmaktadir. 209

isgbrene uyguladigimiz istatistiksel analiz sonucunda, i¢ kaynakli is tatmininin performans
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diizeyine etkisi oldugu tespit edilmistir. Isgorenlerin dig kaynakli is tatmini diizeyi performans
diizeyini etkilememektedir. Dis kaynakli is tatmininin performans diizeyi iizerine etki etmemesi

degisik acilardan derinlemesine incelenmesi gereken bir durumdur.

Bu sonuglar 1siginda iggoérenlere, yoneticilere, arastirmacilara Onerilerimiz s0yle

olacaktir:

Isgorenler isinde terfi olanagmn diisiik c¢ikmasmin ardinda yatan nedenleri
diisiinmelidir. Kendi kariyerlerini baska bir kurumda gecirip geciremeyeceklerini bir eylem

plan1 dahilinde belirlemeli, bunun i¢in gerekli egitim ve ¢alismalara baslamalidirlar.

Arastirmada igsgérenlerin performans hedeflerine ¢ok yiiksek diizeyde ulasamadigi
yoniinde bir sonu¢ ¢ikmustir. Isgérenlerin islerine hem psikolojik hem de sosyolojik acidan
uygun olup olmadiklar1 iistinde diisinmeleri gereken bir sorundur. Isgorenler kisilik
ozelliklerinin ise uygun olup olmadigini gozden gecirmelidirler. Zaman igerisinde bu durumun

i tatminsizligine yol agacagini bilmelidirler.

Arastirmada isgorenlerin birbirleri ile anlagsmalart is tatmin diizeyleri sinirda ¢ikmustir.
Bu sonug isgorenlerin birbirleri ile iletisim kurarken sorunlar yasadiklarini gostermektedir.
Isgorenlerin birbirleri ile iletisimde birbirlerini anlamak, kisinin kendisini anlatip, onlarin
anlamasini saglamak, Onemsenildiginin ve Onemsenilmek istendigini gdsterme yoludur
denilebilir. Isgdrenlerin sozlii, sozsiiz, yazili etkili iletisim becerileri gelistirmeleri
gerekmektedir. Isgorenlere orgiit tarafindan catisma c¢ozme becerileri egitimleri verilerek
sorunlarin1  ¢ézmeleri saglanabilir. Yoneticiler de iggoérenlerin aralarindaki anlagamama
nedenlerini aragtirarak, kimlerin kimlerle uyumlu ¢alisabilecegini tespit edip o isgdrenleri bir

araya getirip ¢alistirmalidirlar.

‘Toplumda “saygin bir kisi” olma sansim isgorene vermesi bakimindan’ ifadesi en
yiiksek deger iken,’ is iginde terfi olanagnin olmasi bakimindan’ en diisiik deger olmasinin
ileride orgiit icin bir sorun olusturacagi, isgiicii devrinin artacagi, verimliligin diisecegi gibi
nedenlere yol acacagi sayilabilir. Yoneticiler bu durum igin kisilerin kurum iginde yiikselecegi
diizenlemeler yapmali ve sayginhigin kalicithgini saglayacak politikalar iiretmelidir. Is
yasaminda isgorenlerin kisisel hedef ve menfaat alanlan ile isletmelerin gelecege doniik
hedefleri arasinda bir iligkinin, uyumun olmasi gerekmektedir. Bu da isgdrenlerin Orgiite
girdikten sonra orgiit tarafindan kariyer planlarmin belirlenerek yonlendirilmeleridir. Ankete
katilan iggdrenlerin egitim diizeylerinin en az lisans oldugu disiiniiliirse, orgiit tarafindan bu
kisilere yatay veya dikey kariyer imkanlar1 sunulmalidir. Isgdrenler, yeteneklerini gelistirecek
sekilde yonlendirilip, list mevkilerde gorev alacak sekilde egitilmelidir. Ayrica kariyer
sisteminin kamu kurumlari i¢in gbzden gegirilmesi aksayan yanlari iyilestirilmesi, performans

ilkesinin de olmas1 gerektigi goriilmektedir.
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Orgiitler is hayatinda memnuniyet diizeyi yiiksek isgorenler olusturmak icin onlarin
ihtiyaclarmin farkina varabilmelidir. Ihtiyaclarin bireyler igin farkli éneme sahip olmasi da
miimkiin olabilir. Yoneticiler 6zellikle iggdrenlerinin hangi ihtiyaglar tarafindan giidiilendigini
iyi tespit edebilmelidir (Telman ve Unsal, 2004: 24). Arastirmamzda digsal is tatmininin
isgoren performansi ile iligkisinin olmamasinin nedenleri arastirtlip degerlendirilmesi gerektigi

goriilmektedir.

Herhangi bir iste calismanin baglangic doneminde yiiksek performans ve is tatmini
vardir. Daha sonra keskin bir doniis yasanir ve birka¢ yil performans ve is tatmini diisiik
diizeyde kaldiktan sonra yiikselise geger (Tikici ve Deniz,2005: 329). Arastirmamizdaki
bulgulara gore, isgorenlerin ¢ogunun mesleki kidemlerinin ilerki yillarinda motivasyonlari

diisebilir ve bu diisiisii engellemek i¢i tedbirler alinmalidir.

Isgorenler yeteneklerine ve beklentilerine uygun islerde calistirilmiyorsa onlarda
tatminsizlik ve tedirginlik olusabilir. Kendi yeteneklerini kullanacaklari anlamli islerle
igyerlerinde caligtirllmalhidir. Kimi {istiin yetenekli kisilerde, bikkinlik, yasamla baglarda
gevseme, bedensel-diigsel gerileme gibi belirtiler goriilebilir. Yoneticiler bu ihtiyaglar

doyuracak sekilde isyerlerini diizenlediginde, isgéren de uyumlu, giivenli ve huzurlu olacaktir.

Orgiitiin isgorenleri ile kurdugu iletisim ¢ogunlukla yoneticiler sayesinde olur. Geri
bildirim verilirken agik, seffaf olunmali, orgiite 6zgii fark olusturmali. Yoneticiler isgorenleri ile
degisik ortamlarda ve zamanlarda iletisime gegerken verecegi geri bildirimler o6zellikle
davranisa, olaya ve duruma ozgii, agik, kesin, net ve yapilandirilmis olmali, 6zele yonelik
olmalidir. Gerekli uyarilar kisilik 6zellikleri ve niyetlerine degil is ile ilgili bir davranms ve
Olgme kriterlerine gore yapilmalidir. Yoneticilerin isgorenlere yapacaklari uyarilar yapici,

motive edici, tath dilli olmali, eksikliklerini veya agiklarini bulmak olmamalidir.

Is tatmini dinamik bir yap1 arz eder. Yoneticiler bir kez is tatmini saglayip sonra bu
konuyu birkag yil gozden uzak tutamazlar. Is tatmini hizli elde edilebildigi gibi, hizli is
tatminsizligine doniigebilir. Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en onemli kanit is
tatmininin diisiik olmasidir. Is tatminsizligi, daha gizli bigimlerde is yavaslatma, diisiik
verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarin ardinda yer alir. Is tatminsizligi,
orgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere karsi orgiitiin gostermesi gereken
tepkiyi zayiflatir ve hatta yok eder (Asik, 2010: 35, 36). Arastirmamizda i¢ kaynakli is tatmin
diizeyinin yiiksek, genel ve dis kaynakli is tatmin diizeyinin orta diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Bundan dolay1 is tatmininin sabit kalmayacag: diisiiniilerek tedbirler alinmalidir.
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Isgdrenlerin yaptig1 is karsihginda aldigi {icretten tatmin olmadigina dair veriler
bulundugu goriilmektedir. Buda isgdrenlerin ise karsi tutumunu etkilemektedir. Bu sonugla
performans Ol¢eginde ¢ikan ‘is hedeflerime fazlasiyla ulagirim’ sonucu iliskilendirilebilir.
Ciinkii isgorenin aldigi ticretin diisiik olmasindan dolay1 is hedeflerine fazla ulasamadigi,
veriminin diistiigii sonucu ¢ikarilabilir. Ucretin yaninda maddi olmayan 6diillerle de isgorenler

odiillendirilerek beklentileri karsilanabilir.

Isgorenlerin yoneticilerinin idare tarzlarmi ve karar verme yeteneklerini yeterli
bulmadign gériilmektedir. ilgili orgiitiin yoneticilerinin yonetsel becerilerinin diisiik oldugu
olaylara giiniin degisen kosullarina gére bakamadiklar1 diisiiniilmektedir. Yoneticilerin yonetim
ve organizasyon konularinda giincel bilgilerle bilgilerinin artirilmasi gerekmektedir. Orgiitlere
yonetici olarak segilen kisilerin liderlik 6zelliklerinin olup olmadiginin arastirilmasi ve liderlik
ozelligi olan kisilerin yonetici secilmesi uygun olmaktadir. isgorenler orgiitlerinde sorunlar

karsisinda ¢abuk, dogru karar veren yoneticileri tercih etmektedir.

Calisma sartlar1 bakimindan da isgorenlerin tatmin diizeylerinin diisiik ¢iktig1
goriilmektedir. Orgiitte isgorenler icin oturma diizeni, renk se¢imi, havalandirma sistemi, 1stnma
sistemleri, mekanin biiyiikliigii, servis imkani, teknolojik alt yapinin yetersizligi gibi nedenler

aragtirtlmali, iggorenlerin fikirleri alinarak iyilestirmeler yapilmalidir.

Bu arastirmanin bazi sinirliliklart bulunmaktadir. Arastirma sinirlt sayida isgorene
uygulanmigtir. Bu nedenle, sonuglar hakkinda genelleme yapmak Yyerine konuyu
zenginlestirecek katkida bulunulabilir. Bu arastirma sadece hizmet veren bir kamu kurumunda
yapildigi igin bir sinirliligi ifade etmektedir. Veri toplarken ayni meslek grubundaki isgérenlerin
beyan ve 0z degerlemesine dayali yontemler kullanilmistir. Bu veriler amirlerin, diger
isgorenlerin ve hizmet alanlarin degerlendirmeleri ile giiclendirilebilir. Isgérenler kendi

performanslarmi kendileri 6l¢tiiglinden ortaya ¢ikan performans algilanan performanstir.

Bu arastirma ileriki yillarda ayni gruba tekrar uygulanabilir ve aralarindaki iligki
degerlendirilebilir. Orgiitte ayn1 meslekte, diger illerdeki isgorenlere de uygulanip sonuglart
degerlendirilebilir. Ayrica aragtirma Orglitiin farkli birimlerinde gorev alan isgoérenlere de

uygulanip sonuglar1 hakkinda yorumlar yapilabilir.

Faktor yiikii agisindan incelendiginde igsel is tatmini degerlerinin digsal is tatmini
degerlerinden yiiksek ¢iktigi goriilmektedir. Herzberg Cift Faktor Kurami’nin sonuglari ile
ortiistiigii goriilmektedir. Ancak digsal is tatmini sartlar iyilestirildikten sonra digsal ig tatmini

ile igsel ig tatmini sonuglarinda bir degisiklik olup olmayacag arastirilabilir.
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Arastirma sonuglarindan iggorenlerin terfi sisteminden tatmin diizeylerinin diisiik

oldugu goriilmektedir. Terfi sistemin diizenlenmesine yonelik arastirmalar yapilabilir.

Arastirmacilara, arastirmada yoneticilerin yas araligi hakkinda bir ¢aligma yapilmadigi

icin yoneticilerin kusak farkini anlayip anlamadiginin arastirilmasi onerilebilir.
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EKLER

Sayin Katilimcilar,

Bu calisma; “Isgéren Is Doyumu Ile Isgdren Performansi Arasindaki Iliskinin incelenmesi
Uzerine Bir Arastirma” konulu tez ¢aligmasinin uygulama kismm ile ilgilidir. Yapilan arastirma
tamamiyla akademik nitelikli olup calismadan elde edilecek bilgiler bilimsel amaca yonelik olarak

kullanilacak ve alinan cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir.

Caligmaya yapacaginiz degerli katkilariizdan dolay1 simdiden tesekkiir eder, saygilarimi

sunarim.
Dog. Dr. Haluk TANRIVERDI Eyup YILMAZ
Tez Danigmani Hasan Kalyoncu Universitesi Yiiksek Lisans Ogrencisi

I. BOLUM: DEMOGRAFIK OZELLIiKLER
Liitfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

1) Cinsiyetiniz?

a) Kadmn b) Erkek
2) Yasimz?
a) 18-25 b) 26-35 c) 36-45 d) 46-55 e) 56 ve tizeri

3) Medeni durumunuz?
a) Bekar b) Evli

4) Kideminiz?

a) 1-5 b) 6-10 c) 11-15 d) 16-20 e) 21 ve tizeri
5) Egitim Diizeyi
a) Lisans b) Lisans iistii c) Doktora d) Doktora iizeri
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II. BOLUM: iS TATMINi OLCEGI

Liitfen agagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diisiincelerinizi en iyi yansitan

secenegi (X) ile isaretleyiniz.

Hic
.o Memnun Cok
SU ANDAKI ISIM; memnun Kararsizzim | Memnunum
degilim memnunum
degilim
1. Beni her zaman meggul
. () () () () ()
etmesi bakimindan
2. Tek basma c¢alisma
5 () () () () ()
olanaginin olmasindan
3. Ara sira degisik seyler
yapabilme sansimin () () () () ()
olmas1 bakimindan
4. Toplumda “saygin bir
kisi” olma sansini bana () () () () ()
vermesi bakimindan
5. Amirin kigileri idare
() () () () ()
tarzi agigindan
6. Amirimin karar
vermedeki yetenegi () () () () ()
bakimindan
7. Vicdanima aykiri olan
seyleri yapma durumunda () () () () ()
kalmamam ag¢isindan
8. Bana sabit bir is
() () () () ()

saglamasi bakimindan
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9. Bagkalar1 i¢in bir seyler
yapabilme olanagina sahip

olma agisindan

()

()

10. Kisilere ne
yapacaklarini sOyleme
sansina  sahip  olmam

bakimindan

()

()

11. Kendi yeteneklerini
kullanarak  bir  seyler
yapabilme sansimin

olmasi agisindan

()

()

12. Is hayatinda alman
kararlarin  uygulanmaya

konmasi bakimindan

0

()

13.  Yaptigim is ve
karsiliginda aldigim {icret

bakimindan

()

()

14. Is icinde terfi
olanaginin olmast

bakimindan

()

()

15. Kendi kararlarini
uygulama serbestligini

bana vermesi bakimindan

()

()

16. Isimi yaparken kendi
yontemlerimi
kullanabilme sansini bana

saglamasi bakimindan

()

()

17. Calisma  sartlari

bakimindan

()

()
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18. Calisma arkadaslarinin
birbirleri ile anlagmalar

agisindan

()

()

()

()

()

19. Yaptigim iyi bir is
karsiliginda takdir

edilmem agisindan

()

()

()

()

()

20. Yaptigim is
karsiliginda  duydugum

basar1 hissinden

()

()

()

()

()

I11. iISGOREN PERFORMANS OLCEGI

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diisiincelerinizi en iyi yansitan

secenegi (X) ile igaretleyiniz.

Katilmiyorum | Kararsiz1 | Katilhyor

Hi Tamamen

N m um

Katilmyoru katiliyoru

m

m
1.Gorevlerimi tam
zamaninda tamamlarim () () () () ()
2. Is hedeflerime
fazlasiyla ulagirim () () () () ()
3.Sundugum hizmet
kalitesinde standartlara
fazlasiyla ulastigimdan () ) ) ) ()
eminim
4.Bir problem gilindeme
geldiginde en hizh
() () () () ()

sekilde ¢6zliim liretirim
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