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OZET

CALISAN MEMNUNIYETI VE CALISAN PERFORMANSI ARASINDAKI
ILISKi: BIR TELEKOMUNIKASYON SIRKETi ORNEGI

Siimeyye ECEOGLU
Isletme Yiiksek Lisans Programi

Tez Danigmani: Dog. Dr. Nihat TAS

Ocak 2020, 56 Sayfa

Glintimiizde teknolojinin hizla gelismesiyle birlikte piyasalarda ciddi bir rekabet ortami
yasanmaktadir. Isletmelerin piyasada kalici olabilmeleri, kiiresellesen diinyadaki rekabet
kosullaria yenik diismemeleri i¢in ¢alisanlarinin memnuniyetlerini ve performanslarini
yiiksek tutmasi gerekmektedir. Bu arastirmanin temel amaci, isletme calisanlarinin
memnuniyet ve performansi arasindaki iliskinin analiz edilmesidir. Bu amagla ¢alismanin
ikinci bolimiinde ¢alisan memnuniyeti ile ilgili litaratiirde yer alan konular incelenmis,
liclincli boliimiinde ¢alisan performans: ele alinmistir. Dort ve besinci boliimde ise
arastirmadan elde edilen veriler SPSS 25.0 programi kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirma bir telekomiinikasyon sirketinin Antalya ilinde ¢alisan 211 katilimcist ile
yapilmistir. Katilimcilara anket yoluyla gonderilen ifadelerde calisgan memniniyetini
Olemek i¢cin memnuniyet 6lcegi, calisan performansini 6lgmek i¢in Kanigiir’iin (2009);
Smith; Organ ve Near tarafindan (1983) gelistirilen 16 soruluk anket ile Goodman ve
Svyantek’in (1999) 9 gérev performansindan olusan 6lcek sorulart kullanilmistir.

Aragtirma sonucuna gore ¢alisan memnuniyeti ile ¢alisan performansi arasinda anlamli
bir iligki bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Calisan, Calisan Memnuniyeti, Calisan Performansi.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYEE SATISFACTION AND EMPLOYEE
PERFORMANCE: AN EXAMPLE OF A TELECOMMUNICATION COMPANY

Siimeyye ECEOGLU
Master of Business Administration
Thesis Supervisor: Dog. Dr.Nihat TAS

January 2020, 56 Page

Nowadays, with the rapid development of technology, there is a seriously competitive
environment in the markets. In order for companies to be permanent in the market and
defeated by the competition conditions in the globalizing world, they must keep their
employees' satisfaction and performance high. The main purpose of this research is to
analyze the relationship between the satisfaction and performance of company
employees. For this purpose, in the second part of the study, the subjects in the literature
about employee satisfaction were examined and in the third part, employee performance
was dealt with. In the fourth and fifth parts, the data obtained from the research were
analyzed using SPSS 25.0 software.

The research was conducted with a telecommunication company's 211 participants of
working in Antalya province. The satisfaction scale was used to measure employee
satisfaction in the statements sent to the participants via a questionnaire. To measure
employee performance a questionnaire consisting of 16 questions developed by Kanigiir
(2009); Smith; Organ; and Near (1983), and Goodman and Svyantek's (1999) scale
questions consisting of 9 task performances were used.

According to the results of the research, a significant relationship was found between
employee satisfaction and employee performance.

Keywords: Employee, Employee Performance, Employee Satisfaction.
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1. GIRIS

Giliniimiizde giderek 6nemi artan calisan memnuniyeti kavrami kisaca, ¢alisanlarin
isyerinde yasadiklar1 deneyimleri sonucunda olusan olumlu bir duygu olarak ifade
edilebilir. Calisan memnuniyeti bir¢ok faktore baglidir. Bunlar iicrete, orgiitiin terfi
imkanlarina, c¢alisanlarin yoneticileri ile arasindaki iligkilerine, yapilan isin niteligine
orgiit kiiltliriine, calisma kosullarina, statiilerine, kisisel ve mesleki egitimlerin ¢alisanlara
saglanmastyla, kurumdaki calisma yilina ve is glivencesine bagl olarak degismektedir.
Ayrica calisan memnuniyeti bireylerin kendisine 6zgii demografik unsurlara gore de

degisebilmektedir.

Performans, orgiit tarafindan belirlenen hedeflerin gergeklesmesi icin verilen emek ve
zamandir. Hedeflerin gerceklesme diizeyine gore calisanlar yiiksek ya da diisiik
performansh olarak degerlendirilebilmektedir. Orgiitlerin basarisinda insan kaynagi
onemli bir faktordiir. Clinkii orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in ¢aligan performanslarinin
yiiksek olmasi gerekmektedir. Bu da oOrgiitiin calisanlarina, yetenek ve yetkinliklerine
uyumlu bir gorev vermesi ile gergeklesecektir. Calisan performansini etkileyen faktorler
vardir. Bunlar, ¢alisan motivasyonu, is stresi, ¢alisma kosullari, yonetim sekli, terfi

imkanlar ve iicret gibi konulardir.

Teknolojinin yayginlasmasiyla birlikte giiniimiiz is diinyasinda ciddi bir rekabet ortami
olusmustur. Rekabetin yogun olarak yasandigi is diinyasinda, ¢alisan memnuniyeti
saglandiginda bireyler motivasyonlarimi yiiksek tutarak, gelisime ve degisime agik bir yol
izleyerek, orgiitiin piyasadaki kaliciligina zemin hazirlayacaktir. Calisanin memnun olma
durumu &rgiitler i¢in biiyiik bir dnem tasimaktadir. Isletmelerde ¢alisanlarin memnuniyet
diizeyinin ¢alisan performasiyla iliskili oldugu, dolasiyla memnuniyet seviyesinde
yasanacak negatif ya da pozitif degisimin ¢alisan performansini etkileyecegi

distiniilmektedir.



Bu ¢alismanin amaci ¢alisan memnuniyeti ile ¢alisan performansi arasindaki iliskinin
nelere bagli oldugunun analizinin yapilmasidir. Bu kapsamda c¢alismanin ikinci
boliimiinde ¢alisan memnuniyeti kavramina iliskin literatiir taramasi yapilmis, li¢lincli
boliimde ¢alisan performansi kavrami agiklanmistir. DoOrt ve besinci boliimlerde,

arastirmanin kapsami, 6nemi, yontemi, kisitlar1 ve analiz bulgularina yer verilmistir.



2. CALISAN MEMNUNIYETI

2.1 MEMNUNIYET VE CALISAN MEMNUNIYETI KAVRAMI

Memnuniyet; insanlarin ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanmasi sonucunda gerceklesen
tatmin olma duygusudur. Insanlar yasamlar1 boyunca kendilerine birtakim hedefler

belirlerler. Bu hedeflerin ger¢eklesmesi sonucunda tatmine ulasirlar (Unes 2013, s. 40).

Calisan memnuniyeti kavrami 1920°li yillarda kullanilmaya baglanmistir. Caligsan
memnuniyeti, yapilan isin karsiliginda calisana yansiyan bir duygu oldugu icin
tanimlanmas1 ve de somutlastirilmasi zor bir kavramdir. 1940’11 yillara gelindiginde
calisan memnuniyeti kavraminin 6nemi giderek artmigs ve bu kavramin galisanlarin

yaptiklari islerin kalitesine de yansidigi kabul edilmistir (Cabukel 2008, s. 3).

Calisan memnuniyeti isgorenlerin c¢alisma hayatindaki beklentilerinin gerceklesip
gerceklesmemesi durumunda hissettigi  duygudur. Baska bir tanimda c¢alisan
memnuniyeti i ortaminda gecen zamanla, tecrilbbe kazandik¢a olusan bir olgudur. Yani
zaman gegctik¢e kazanilan tecriibe, daha gergekei beklentilerin olugsmasini saglamaktadir

(Karatas 2008, ss. 119-120).

Calisan memnuniyetinin  ger¢eklesmesi durumunda, isgorenin Orgiite bagliligi,
performansi, yaptig1 isin kalitesi ve verimliligi yliksek olacagindan, bu durum da sunulan
mal ve hizmetin de kalitesine olumlu yodnde yansiyacagi icin tiiketicilerin de

memnuniyetinin yiikselmesi beklenecektir.

Calisanin tiim beklentilerinin karsilanmasi cogunlukla yerine getirilemeyebilir. Orgiit
icerisinde yer alan bireylerin beklenti ve istekleri insandan insana farklilik gosterir ve

kisilere mahsus memnuniyetin ger¢eklestirilmesi ¢ok zordur.

Calisan memnuniyeti, isgorenin gorev aldigi islerdeki beklentilerinin gergeklesmesi
durumunda hissettigi olumlu bir duygudur. Bu beklentilerinin ger¢eklesmesini saglamak
icin Orgiit icerisinde yer alan calisma arkadaslarinin ve yoneticilerinin de destegi

gerekmektedir (Karaduman 2002, s. 70).



2.2 CALISAN MEMNUNIYETININ ONEMI

Calisan memnuniyeti gilin gectikce daha da fazla Gnemsenen bir kavram haline gelmistir.
Calisanin memnun olma durumu orgiitler i¢in 6nem tasimaktadir. Ciinkli orgiitlerin
basarili olmasini saglayan en 6nemli faktorlerden birisi insan kaynagidir. Teknolojinin
yayginlagmasiyla birlikte giiniimiiz is diinyasinda ciddi bir rekabet ortami olusmustur.
Rekabetin yogun olarak yasandigi is diinyasinda calisanlarin motivasyonlarini yiiksek
tutmalari, gelisime ve degisime acgik bir yol izlemeleri, orgiitiin piyasadaki kaliciligina

zemin hazirlayacaktir (Telman ve Unsal 2004, s. 32).

Calisma hayatinda gegirilen siire giiniin biiylik bir boliimiinii kapsamaktadir. Calisanlar,
ailelerinden daha fazla ¢alisma arkadaslariyla birlikte olmaktadirlar. Isgérenler calisma
ortamindan memnun degilse, mutlu ve huzurlu olamaz, sosyal yeterlilikleriyle de iiretime
katkida bulunamazlar. Calisan memnuniyeti, orglit icerisinde her an elde edilen ya da
devamlilig1 olan bir olgu degildir. Calisgan memnuniyetini saglamak i¢in, orgiitte gecmise
dayanan ve gelecek zamanlarda siirdiiriilebilir dinamik ve istendik bir is kiiltlirii
anlayisinin var olmasi gerekmektedir. Calisan memnuniyetinin saglanmasi kaginilmaz bir
zorunluluk olarak ele alinip degerlendirilmelidir. Tutum ve davranis birligi is hayatinin
en 6nemli kurallarindandir. Bu genel geger anlayisin orgiitlerin ¢alisma hayatina olan

etkisi higbir sekilde yadsinamaz.

Calisan memnuniyeti isgdren ve isveren tarafindan ¢ok 6nemli bir kavramdir. Ciinki
1sgoren ve igveren arasinda karsilikli bir memnuniyet yok ise isgorenin devamsizlik orani
yiiksek, yaptigi isin kalitesi zayif olur ve ise baglilig1 da diisiik olacagindan her an isten
ayrilma durumu séz konusu olabilir. Isten ayrilan personelin de rgiite bir maliyeti vardir.
Cilinkii ige yeni baglayan bireylere isyerlerine alisabilmeleri ve yapacaklart is ile ilgili bilgi
sahibi olabilmeleri adina ise alistirma programlari, is bas1 egitimleri gibi 6rgiit i¢in belirli
bir maliyet gerektiren programlar yapilmaktadir. Memnuniyeti diisiik olan isgdren isten
ayrildigi zaman onun yerine baska bir personel almacaktir. Ise yeni almacak kisiye de
tekrar ayn1 programlar yapilacak olup, Orgiit tekrar ayn1 maliyetleri personel igin
harcayacaktir. Ayrica is ortamindan memnun olmayan kisinin psikolojik olarak ta bir
takim olumsuz durumlarla karsilasmasi s6z konusu olacaktir. Bu durum hem kendisine

hem de ailesine yansiyacaktir. Isveren agisindan ise memnuniyeti diisiik, ise baglilig:



zayif isgorenlerle calismak olumsuz bir durumdur. Ciinkii bu bireyler kendilerini ve
islerini gelistirebilmeleri i¢in herhangi bir gayret sarf etmezler. Kiyasiya yasanan rekabet
ortaminda hayatta kalabilmek i¢in fark yaratmak gerekir. Calisanlarin mutsuz olarak
yaptiklar1 islerin hizmet kalitesi de diisik olacagindan bu durum tiiketici

memnuniyetsizligine de neden olacaktir (Ozkalp 2013, s. 80).

2.3 CALISAN MEMNUNIYETINI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisan memnuniyeti etkileyen faktorler iki farkli kategoride incelenir. Bu faktorler
bireysel ve orgiitsel faktorlerdir. Bireysel faktorde yer alan unsurlar su sekildedir. Yas,
cinsiyet, kisilik, calisma yili, medeni durum ve egitim diizeyidir. Orgiitsel faktorlerde;
ticret, yapilan isin niteligi, calisma kosullar, terfi, ¢alisma arkadaslar1 ve oOrgiit

kiiltiirtidiir.

2.3.1 Calisan Memnuniyetini Etkileyen Bireysel Faktorler

Is yasaminda, calisan memnuniyetini etkileyen bireysel faktdrlerin 6nemi biiyiiktiir.
Calisanlarin yaptiklar1 isten memnun olmalart is yeri disindaki sosyal hayatlarina da
yansiyacagl i¢in calisanlar sosyal hayatlarinda daha mutlu ve huzurlu olacaklardir.
Calisan memnuniyetinin etkileyen bireysel faktorler; yas, cinsiyet, kisilik, calisma yili,

medeni durum ve egitim diizeyi olmak iizere alt1 boliimde ele alinmaktadir.

2.3.1.1 Yas

Yapilan arastirmalarda iggorenlerin ¢alisma yillari, tecriibe ve deneyimleri arttikca, hangi
zorluklarla nasil miicadele edebilecekleri ortaya ciktikca, is streslerinin azalacagi
Ongoriisiinii destekleyen bir sonuca ulagilmistir. Calisma yili az olan isgdrenlerde
rastlanilan deneyim eksiklikleri, stresle miicadelede zorlanmalarina neden olsa da stresle
basa c¢ikabilme yeterliliklerini kazanmalari, zaman ic¢inde deneyimli personele

ulagmalarini saglayacaktir (Keser 2006, s. 103).

Bazi arastirmacilar ise ¢alisan memnuniyetinin ¢alisanin yasi ile birlikte yiikseldigini

belirtirken, farkli arastirma sonuglarina gore calisan yasi ve c¢alisan memnuniyeti



arasindaki iliskinin “U” seklinde oldugu belirtilmistir. Bu anlayisi benimseyenlere gore
ise yeni baglayan bir c¢alisanin, is bulma sevinci ve ise baslamanin vermis oldugu
heyecanla memnuniyet seviyesi yiiksek olacaktir; fakat bu memnuniyet seviyesi, yapilan
ise alisilmasi sebebiyle yerini monotonluga birakacak olmasindan dolayi, ¢alisan orta
yaslarda daha diisiik bir memnuniyet seviyesine sahip olacaktir. Ilerleyen yillarda ¢alisma
ortamiin kabullenilmesi durumunda memnuniyet seviyesi artacaktir (Telman ve Unsal

2004, s. 58).

Calisan memnuniyeti ile c¢alisanin yasi arasindaki iliski su sekildedir; ¢alisanin yasi
artttkca memnuniyeti de artacaktir; fakat isin yapisi nedeniyle, ¢calisma sartlar1 zor olan
islerde tecriibeye ragmen fiziksel anlamda zorluk ¢ekmeleri, yapilan isin kalitesini ve

calisanin olasi verimliligini diisiirecektir (Ozkalp ve Kirel 2013, s. 131).

Calisan memnuniyeti ve yas arasindaki iliski incelendiginde kesin bir yargiya

vartlamamaktadir.

2.3.1.2 Cinsiyet

Yapilan arastirmalara gore ¢alisan memnuniyeti ve ¢alisanin cinsiyeti arasindaki iligki
incelendiginde farkli sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Incelemesi yapilan arastirmalarda
cinsiyet farkliliklarmin calisan memnuniyeti arasinda herhangi bir ilisgki olmadigini
belirtirken; bazi arastirmalarda erkek ¢alisanin kadin ¢alisana goére daha memnun oldugu,
bazi aragtirmalara gore ise kadin ¢alisanlarin erkek ¢alisanlara gére daha memnun oldugu

sonucu ortaya cikarilmistir (Bilgic 1998, s. 549).

Kiiltiirel farkliliklardan dolay: kadin ve erkegin yasamlarindaki rolii calisan memnuniyet
seviyelerini etkileyebilmektedir. Ornegin kadin ve erkek ayni1 pozisyonda ¢alismalarina
ragmen evin ge¢im sorumlulugu erkege ait olan kiiltiirlerde, kadin ¢alisan sosyal yasama
dair lizerinde herhangi bir baski hissetmeyeceginden memnuniyet seviyesi daha yiiksek
olabilmektedir. Calisan kadinlarin sosyal yasamlarinda anne ve es gibi birden fazla roli
bulundugu i¢in is yasamina dair beklenti seviyesinin diisiik olmasi, ¢alisan memnuniyet

seviyesini yiiksek bir seviyeye ¢ikarabilir. Tam dersi durumda ise birden fazla rolii olan



kadin ¢alisanin is yasaminda performansinin diisiik olmasi ¢alisanin memnuniyet

seviyesini diisiirebilmektedir (Telman ve Unsal 2004, s. 58).

2.3.1.3 Kisilik

Her insanin kisilik yapisi birbirinden farklidir. Bireylerin kisilik 6zellikleriyle ¢alisan
memnuniyetleri arasinda bir iligki vardir. Calisan memnuniyetini arttiran kisilik
ozellikleri stresle bas edebilen, inat¢1 olmayan, yeniliklere acik, kararli, sorumluluk
sahibi, kirillgan bir yapiya sahip olmayan, yetenek ve yetkinliklerinin bilincine sahip ve
bunu kullanabilen, farkindalik yaratan ve iletisimi yiiksek kisilerdir. Calisan
memnuniyetini azaltan kisilik Ozellikleri ise; insanlar arasindaki iletisimi zayif,
yeniliklere kapali, stirekli yonlendirilme ihtiyaci duyan siirecleri tek basina yonetemeyen,

olumsuz durum karsisinda hemen pes eden kisilerdir (Saritkamis 2006, s. 64).

2.3.1.4 Calisma yih

Calisanlarin memnuniyet seviyeleri ¢aligma yillar1 ile yakindan iliskilidir. Ornegin
orgiitte yillarin1 gegirmis olan ¢alisanin memnuniyet seviyesi yiiksek olmaktadir. Gorev
aldig1 isten memnun olmayan, orgiite ve yaptigi ise alisamayan calisanlarin her an isten
ayrilma diisiincesi icerisinde oldugu i¢in memnuniyet seviyesi de diisiik olacaktir. Bunun

icin ¢alisma yil1 ve calisan memnuniyeti arasinda giiclii bir iliski vardir.

Calisan memnuniyeti ve caligilan siire arasindaki iligki ile ilgili yapilan aragtirmalarin
genelinde ¢alisma yili fazla olan is gorenlerin, ¢alisma yili daha az olan is gorenlere

kiyasla memnuniyetlerinin daha fazla oldugu dngoriilmektedir (Gézen 2007, s. 38).

Calisma siiresi ile memnuniyet arasindaki iliski ¢alisanin yasi ile memnuniyeti arasindaki
iliski gibidir. Caligma hayatina yeni katilan bireylerin beklentileri fazla olmakta ve
beklentilerinin karsilanmadigi durum ortaya ¢iktigi zaman da memnuniyet diizeyleri
diismektedir. Calisma yili fazla olan bireyler ise var olan durumu kabullenip zaman
gectikce Orglite olan baglhiliklar1 artacagi igin memnuniyetleri daha yiiksek olacaktir

(Silah 2001, s. 114).



2.3.1.5 Medeni durum

Bireylerin medeni durumunun ¢alisanlar iizerindeki etkisini saptamak amaciyla yapilan
aragtirmalarda kesin bir yargiya varilamamistir. Yapilan aragtirmalarin ¢ogunda evli
bireylerin bekar bireylere gore c¢alisan memnuniyetleri daha fazladir. Ciinkii evli
calisanlarin ailesinin kendisinden hayatlarin1 idame ettirebilmeleri i¢in bir takim
beklentileri olmaktadir. Calisan bu beklentileri karsilamak adina isine daha fazla 6nem
vermektedir. Ayrica evli olan ¢alisanlarin, bekar ¢alisanlara gore yasam bi¢imi de daha

diizenli olmaktadir (Silah 2001, s. 110).

2.3.1.6 Egitim diizeyi

Calisan memnuniyetini etkileyen en onemli faktorlerden biri de calisanin egitim
diizeyidir. Egitim diizeyi ylikseldik¢e ¢alisma yasamina, gorev alinan ise dair beklentiler
farklilagsmaktadir. Egitim diizeyi yiiksek olan insanlarin daha iyi imkanlar saglayan
islerde ¢alismasi daha yliksek maas alma imkénina sahip oldugundan memnuniyet
seviyeleri yiiksek olacaktir; fakat tam tersi bir durumda s6z konusu olabilir. Egitim
seviyesi yiiksek bireylerin kendilerine olan giivenlerinden dolayi siradan iglerde calistigt
zaman bu durumu hak etmedigini diisiinerek c¢alisan memnuniyetsizligi ortaya

cikmaktadir (Keser 2006, s. 112).

2.3.2 Calisan Memnuniyetini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, galisan memnuniyetini orgiitsel yapidan kaynakli olarak etkileyen
faktorlerdir. Bunlar; ticret, yapilan isin niteligi, calisma kosullari, terfi, ¢alisma

arkadaslar1 ve orgiit kiiltiirli olmak iizere alt1 boliimde ele alinmaktadir.

2.3.2.1 Ucret

Calisan memnuniyeti ile ilgili yapilan arastirmalarda iicretin, ¢calisganin memnuniyetini
onemli derecede etkileyen bir faktor oldugu kanisina varilmistir. Ciinkii bireylerin yasam
kalitelerini istedikleri standartlarda devam ettirebilmeleri i¢in paraya ihtiyag

duymaktadirlar. Calisan memnuniyeti acgisindan alinan {icretin adil olmasi onemlidir.



Calisanlar, aldiklar {icreti, kendileri ile benzer gorev alan diger ¢alisma arkadaslarinin
ticretleriyle karsilastirirlar. Aldigr ticreti diger ¢alisanlarin iicreti ile karsilastirdiginda
kendisinin daha diisiik tcret almasi durumu calisanin adaletsizlige ugradigini
diisiindiireceginden ¢alisan1 olumsuz yonde etkileyecek olup bu durum c¢alisan
memnuniyetsizligini ortaya ¢ikaracaktir. Calisanlar hak ettikleri {icretin karsiligini
alamazlar ise; orgiite bagliliklari, performans ve memnuniyetleri azalacaktir. Hatta bu

durum c¢alisanin isten ayrilmasina bile neden olmaktadir (Erdogan 1997, s. 239).

2.3.2.2 Yapilan isin niteligi

Orgiitler bir hedef dogrultusunda calismaktadir. Bu hedefler hem isvereni hem de is
goreni etkilemektedir. Isgorenler yetkinliklerine uygun hedeflere yonlendirildiklerinde
daha kolay bir basar1 siireci yasayacaklardir. Hedeflerin bireylerin yetkinlikleri
dogrultusunda planlanmamasi, hem isvereni hem de isgéreni zarara ugratacaktir. Bu

durum karsilikli olarak memnuniyetsizlige doniisecektir (Basaran 2003, s. 17).

Yapilan isin Ozelligine yonelik arastirmalarda bireyler yetenekleri ve yetkinlikleri
dogrultusunda calistirilirlar ise gorev aldiklari islerde katma deger yaratacaklardir. Katma
degeri yliksek isler ortaya ¢ikaran calisanlar basarma icgiidiisiine sahip olacagindan bu

durum ¢alisan1 olumlu yonde etkileyecektir (Erdogan 1997, s. 377).

2.3.2.3 Calisma kosullar

Calisma kosullar1 isveren tarafindan saglanan imkanlardir. Isveren, isgdrenin konforlu bir
ortamda caligmasini saglamalidir. Bu da is yerinin fiziki yapisi ile ilgilidir. Ayrica is
giivenliginin saglanmasi, iicret, ¢aligma saatleri, saglik ve sosyal haklarinin da yerine
getirilmesi onemlidir (Eroglu 2000, s. 326). Isgdrenin uygun olmayan fiziki ortamlarda
calismas: c¢alisan memnuniyetsizligine neden olacaktir. Orgiitler de mavi yaka
calisanlarinin memnuniyetinin, beyaz yaka calisanlarina nazaran daha diisiik olmasinin

sebebi calisma ortamidir (Telman ve Unsal 2004, s. 24).



2.3.2.4 Terfi

Yapilan arastirmalara gore calisan memnuniyeti ve terfi arasinda dogru orantili bir iligki
oldugu yargisina ulasilmaktadir. Insanoglunun yapis1 geregi hak ettigini elde etme istegi
hep vardir ve hep var olmaya devam edecektir. Bir amag¢ dogrultusunda verilen emegin
ve zamanin karsiliginda terfi alma beklentisi olacaktir. Hak edilen terfi alindig1 takdirde
isgorenler Onemli olduklarini hissedecekler ve yaptiklar1 islerde daha ozverili
calisacaklardir. Hak edilen terfi verilmez ise bu durum isgorenlerde calisan

memnuniyetsizligine neden olacaktir (Tiirk 2007, ss. 77-78).

Terfi sisteminin uygulanig sekli 6nemlidir. Terfi sistemi yil i¢erisinde herkes tarafindan
bilinen bir siirecte yapilmasi gerekmektedir. Ayrica terfi alinmasi konusunda iggorenler
arasinda adil, esit ve seffaf bir anlayis kiiltiiriiniin benimsenmesi 6nemlidir (Ozgen ve

digerleri 2005, s. 358).

2.3.2.5 Calisma arkadaslar:

Is yerinde gegirilen zaman giiniin biiyiik bir kismin1 kapsamaktadir. Calisma arkadaslar
ile gecirilen siire ¢alisanin ailesiyle birlikte gecirdigi siireden daha fazla olabilmektedir.
Eger calisan, calisma arkadaslar ile birlikte bir takim olamiyorsa ve onlarla iletisim
kuramiyorsa ¢alisan mutsuz olacaktir boylece de ¢alisgan memnuniyetsizligi goriilecektir.
Bu durum da calisanin yaptig1 isin kalitesine yansiyacaktir. Calisan, ¢alisma arkadaslari
ile birlikte kendisini ailenin bir pargasi olarak goriirse Orgiite olan bagliligi yiiksek

olacaktir ve bu durumda c¢alisan memnuniyetinin olumlu yonde artmas1 saglanacaktir.

2.3.2.6 Orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii her kurumun yapisina ve kendisine 6zel bir kavramdir. Bir amag
dogrultusunda birlesen bireylerin zaman ve emek harcayarak olusturdugu iligkiler
sonucunda Orgiitte olusan bir havadir. Calisgan memnuniyeti saglanan orgiitlerde, ¢alisan
1§ yerine goniilden bagli olacagi icin isini biiylik bir titizlikle yaparken bununla birlikte
orgiite kars1 olabilecek biitiin olumsuz durumlari da engellemeye ¢alisacaktir. Orgiit

kiiltiirini benimsememis olan c¢alisansa kendisini o Orgiitin bir parcasi olarak
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gormediginden ¢alistigr yerde mutsuz ve isten ayrilma potansiyeli olan bir g¢alisan

olacaktir. (Budak ve dig. 2013, s. 281).

2.4 CALISAN MEMNUNIYETINI ETKILEYEN MOTiVASYON TEORILERI

1930 lu yillardan itibaren ¢alisma hayatinda ¢alisanlara verilen deger artmaya baslamstir.
Calisan memnuniyeti nasil elde edilir, nasil korunur ve nasil devami saglanir gibi sorular

icin bir¢ok arastirma ve teoriler ortaya ¢ikarilmaya baslanmistir.

Calisan memnuniyeti ile ilgili ortaya ¢ikan motivasyon teorileri sunlardir; Maslow’un
Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg’in Cift Faktdr Teorisi, Adams’in Esitlik Teorisi
ve McClelland’m Basarma Ihtiyaci teorileri olmakla birlikte ¢alisan memnuniyetini de

inceleyen baslica calismalardir.

2.4.1 Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Insanlarin temel ihtiyag ve gereksinimlerini bilim kurallariyla degerlendirerek
arastirmalar yapan ve konu hakkindaki bilgi ve tespitlerini ulagtiran 6ncii kisi Abraham

Maslow’ dur (Eren 2001, s. 30).

Ihtiyaglar hiyerarsisine gore, birey ihtiyaglarmi giderebilmek igin belirli bir yon
dogrultusunda hareket eder. Ciinkii alt kademelerdeki ihtiyaclar elde edilemeden bir iist

kademeye ge¢is yapilamaz (Oral ve Kusluvan 1997, s. 98).

Insanlarin hayatta kalabilmeleri icin bazi temel gereksinimleri vardir. Bu teoriye gore
ithtiyaclar bir hiyerarsiye gore piramit seklinde siralanmistir. Piramit’in en altinda yer alan
fiziksel ihtiyaglarda insanin hayatta kalmasi ve yagsamini siirdiirebilmesi i¢in karsilanmasi
zorunlu olan ihtiyaclardir. Bu ihtiyaglar yiyecek, nefes, su dinlenme gibi ihtiyaclardir. Bu
ihtiyaclar piramitte yer alan diger ihtiyaclara gore daha Onemlidir. Bu ihtiyaglar
saglanmaz ise bireyler hayatlarmi devam ettiremezler. Ornegin a¢ ve susuz olan bir

bireyin ait olma ve sevgi ihtiyacit duymasi olas1 degildir.
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Pirimatin birinci basamagindaki ihtiyaglar karsilandig: takdirde ikinci basamaginda yer
alan giivenlik ve korunma ihtiyacina gereksinim hissedilir. Bu gereksinim, kendini
koruma ve giivenli olmayan ortamlarda bulunmama istegi gibidir. Insanlar yasadiklari
yerlerde kendilerini giivende hissetmezlerse piramitin {istlerinde yer alan ihtiyaglardan
vazgecerek kendileri ve aileleri igin sadece giivenli bir ortam yaratmaya g¢alisacaklardir.
Piramitin ti¢lincii basamaginda yer alan ait olma ve sevgi ihtiyaci, piramitin ilk iki
basamaginda yer alan giivenlik ve fizyolojik ihtiyaglarin kargilanmasi halinde sevme
sevilmek ihtiyacini dogurur. Piramit’in dordiincii basamaginda yer alan saygi gérme ve
deger ihtiyaci bireyin sosyal ¢evrelerde takdir gérmesini ve kendisine deger verilmesi
ihtiyacidir. Boylece kisinin kendisine olan 6zgiliveni de artacaktir. Piramitin en f{ist
basamaginda ise bireylerin kendilerini gerceklestirme ihtiyacit bulunmaktadir. Bu ihtiyag
bireylerin dogumundan itibaren baslayan ve siirekli olarak devam eden bir ihtiyagtir. Bu
ithtiyacin karsilanmasi da kisinin yetenek ve yetkinliklerini tanimasi, bunu da hayatinda

uygulayabilmesi ile gergeklesir (Sabuncuoglu ve Tiiz 1998, s. 113).

Kendini ger¢eklestirme duygusu siirekli olmamakla birlikte hayatin ileriki donemlerinde
gerceklesen bir duygudur. Kendini gergeklestirme bireylerde cok nadir goriilen bir
duygudur (Maslow 1968).

2.4.2 Herzberg Cift Faktor Teorisi

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinden sonra en ¢ok taninirliga sahip olan Herzberg’in
gelistirdigi Cift Faktor Teorisi c¢alisan memnuniyeti ile ilgili gelistirilen en 6nemli

teorilerden biri olarak kabul edilmektedir.

Herzberg bu teoriyi iki yiiz c¢alisanin iizerinde uygulamistir. Teoriye gore calisanlara
sorulan sorularin karsililiginda ¢ikan sonuclardan hareketle ¢alisanlar; takdir edildikleri
zaman, kararlarma saygi duyuldugunu hissettiklerinde, basarma duygusuna eristikleri
zaman en tatmin olduklar1 yani memnun olduklar1 zaman olarak ortaya ¢ikarken; adil
olmayan {icret politikasi, calisma kosullarinin uygun olmamasi, is giivenliginin
saglanmamasi, terfi sistemindeki aksakliklar gibi durumlarda ise c¢alisan

memnuniyetsizligi yasanmaktadir. Yapilan arastirmanin sonucuna gére motivasyonun
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tek yonlii degil cift yonlii olarak incelenmesi gerektigi anlasilmistir (Eren 2013). Bunlar

hijyen ve motivasyon faktorleridir.

Her calisan i¢in adil licret politikasi, calisma ortaminin uygunlugu ve ¢alisanin korunmasi
icin is gilivenligi, orgiit politikalar1 ve calisanlar arasi iligkiler gibi faktorler de hijyen
faktorleridir. Calisam1 motive eden faktorler; takdir edilme, kararlara katilabilme,
sayginlik olusturma, yetenek ve yetkinliklerini ortaya koyabilme imkani saglanmasi gibi

faktorlerdir.

Hijyen faktorleri tek basina motive edici bir etkiye sahip degilken, olmamasi durumu da
kisiyi demotive ederek ¢alisan memnuniyetsizligine neden olur. Bu durum daha sonraki

donemlerde caligsanin isinden ayrilmasiyla sonuglanabilir (Onaran 1981).

Herzberg’in Cift Faktor Teorisinde, igsel ve dissal unsurlarin ¢alisma hayatinda bireyleri

nasil motive ettigi ya da nasil demotive ettigi durumu agiklanmigtir.

2.4.3 Adam’s Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi, ¢alisma ortam1 kaynaklarinin ¢aligsanlar arasinda esit dagilimi konusunu
inceler ve bu dagilimin c¢aliganlar arasinda yarattigi tatmini ya da olusabilecek
tatminsizligi ele alir. Esitlik teorisi 6rgiitlin ¢alisanlar arasinda adalet dengesinin 6nemini
ortaya koymaktadir (Toker 2007, s. 595). Adams esitlik teorisine gore ¢alisanlar ¢alisma
yili, yapilan is ve kideme gore Orgiitiin kendilerine 6denen maas, prim gibi ¢iktilar
tizerinden kendi aralarinda kiyaslama yaparlar. Bu kiyaslamada kendisine i anlaminda
yakin goren kimsenin ondan daha az maas almasi onu mutsuz ederek calisan

memnuniyetini azaltacaktir (Yiiksel 2005, s. 306).

2.4.4 McClelland’in Basarma Ihtiyac1 Teorisi

Clelland’in yaptig1 arastirmalarin neticesinde, bireylerin ¢alisma ortaminda basarma
ithtiyaci, 0rgiit ve ¢alisanlar arasi iletisim ihtiyaci ve gii¢ kazanma ihtiyaci ortaya ¢ikmigtir

(Can 1992, s. 174).
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Basarma Ihtiyact: Calisanlarin yaptiklar1 isi daha iyi yapmasim saglayan giidiidiir
(Acuner 2010). Basarma giidiisii insanlar1 motive ederek kendilerini daha degerli
hissetmelerini saglamak, bireyin kendisini ve isini siirekli gelistirme egilimine

yoneltmektir.

Orgiit ve Calisanlar Arasi Iletisim Ihtiyaci: Insanlar dogasi geregi iletisim ihtiyaci
duymaktadirlar. iletisim becerisi yiiksek olan bireyler ¢aliyma ortaminda daha mutlu,

huzurlu ve verimli bir sekilde islerine devam ederler (Simsek 2007).

Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Insan tabiatinda yer alan gii¢ kavrami olduk¢a énemlidir. Giiglii
olan kimsenin, denetim elindedir. Giiglii olan bireyler ¢evrelerindeki bireyleri etkileme
potansiyeli yiiksek olacagindan bireyler karar alirken ya da kararlarini uygularken giiglii

olan kisilere baglh kalirlar.

2.5 CALISAN MEMNUNIYETININ SONUCLARI

Calisan memnuniyeti ve memnuniyetsizligi hem o6rgiit hem de ¢alisanlar iizerinde olumlu
ya da olumsuz bir takim etkiler birakir. Calisgan memnuniyeti bireylerin 6rgiit icerisindeki

tutum ve davranislarini etkiler (Oztiirk ve Pelit 2010, s. 48).

Yapilan aragtirmalar ¢alisan memnuniyetinin ¢alisanin performansi, orgiite bagliligi,
devamsizligi, hizmet kalitesi, saglik harcamalari, is stresi gibi konularla direkt iligkili

oldugunu gostermistir.

2.5.1 Cahsan Performansi

Calisan memnuniyeti ile ¢alisan performansi arasinda dogru orantili bir yaklasim vardir.
Memnuniyeti yiiksek bir ¢alisanin verimliligi de yiiksek olacagindan gorev aldigi islerde
basarili olacaktir. Bu durum yaptig1 isten tatmin olmasini ve isini severek yapmasini
saglayacaktir. Tam tersi durumda calisan eger memnun degilse yaptig1 isi de severek
yapmayacagi i¢in performansi diisiik olup, yaptigir isin hizmet kalitesi de yetersiz

olacaktir (Oztiirk ve Pelit 2010, s. 49).
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Calisan memnuniyeti ve calisan performansi arasindaki iliski de calisanin kisilik
Ozellikleri ve orgiitten nasil bir beklenti icerisinde oldugu ve beklentilerinin karsilanip
karsilanmama gibi durumlarinin da g6z oniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Calisan
memnuniyeti yiiksek olan calisanlarin calisan performanslarinin da yiliksek olacagi

diisiiniilmektedir (Ozcan 2011, s. 118).

2.5.2 Orgiite Baghlik

Birey ile orgiit arasindaki olumlu bag, calisan memnuniyetinin yiiksek oldugunu ortaya
cikarmustir. Calisan, orgiitii bir aile, kendisini de bu ailenin pargasi olarak gordiigii zaman

orgiite baglilig ve memnuniyeti de yiiksek olacaktir (Ozcan 2011, ss. 119-120).

Orgiitsel bagllik sabit bir duygu olmayip degisebilen bir duygu olabilir. Orgiit tarafindan
yapilan faaliyetlerle bu bagliligin calisan ilizerinde dinamik bir yapiya sahip olmasi

gerekmektedir.

2.5.3 Devamsizhik

Calisan memnuniyetsizligi ve ¢alisan devamsizligi arasindaki iliskiyi saptamak amaciyla
birgok arastirma yapildig1 goriilmektedir. Yapilan arastirmalara gore, memnun olmayan

calisan ise gitmeme egilimindedir (Ozcan 2011, ss. 120-121).

Calisan memnuniyeti diisiik olan bireyler gercegi yansitmayan nedenlerle yoneticiden
izin almasi, hasta olmadigi halde sihhi izin kullanmasi, mesai saatlerine uyum

saglamamasi gibi cesitli nedenlerle isten kaytarma egilimindedir (Tiirk 2007, s. 98).
2.5.4 Hizmet Kalitesi

Calisan memnuniyeti saglanan orgiitlerde, bireyler gorevli oldugu isi severek yaptiklar
i¢in verimlilikleri ve performanslari yiliksek olacagindan bu durum yaptiklari isin hizmet

kalitesine yansimaktadir. Calisan memnuniyetsizligi goriilen bir orgiitte birey yaptigi isi

severek yapmadig1 igin yaptig1 isin hizmet kalitesini diisiiriir. Orgiitte hizmet kalitesi
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diisiik isler yapan bireyler yiiziinden dis miisteri memnuniyetsizligi yasanir. Bu da

orglitlin piyasadaki imajin1 zedeler.

2.5.5 Saghk Harcamalan

Calisan memnuniyetsizligi yasayan bireylerdeki olumsuz durumlarin ¢alisanin sadece is
hayatina degil, sosyal hayatina da etki ettigi tespit edilmistir. Bireylerdeki
memnuniyetsizlik kisiyi fiziksel ya da ruhsal bakimdan etkilemektedir. Fiziksel ya da
ruhsal bakimdan rahatsizlanan kisi ise hasta olmakta ya da iyilesme slireci
uzayabilmektedir. Calisanin rahatsizlanmasi sonucunda saglik iizerine yaptig1 harcamalar
hem kendisini hem de orgiitii maddi bakimdan zarara ugratacaktir. Ayrica ¢alisanin
rahatsiz oldugu zaman dilimi orgiit i¢inde is giicii kaybina da neden olabilmektedir (Tiirk

2007, s. 97).

2.5.6 Stres

Stres herhangi bir durum karsisinda bireylerin vermis olduklar1 duygusal tepkidir. Is
ortaminda yasanan bir takim olumsuzluklar yapilan isin karmasikligi gibi durumlar
calisani stres yasamasina itmektedir. Caligma diizeninde stres yasayan kisi mutsuz olacak
ve bu durum ¢aligsanin fiziksel ya da ruhsal bakimdan bir takim olumsuzluklar yasamasina
neden olacaktir. Stres altinda c¢alisan bir bireyin ¢aligma arkadaslar1 ve yoneticileriyle
olan iletisiminde de sikintilar yasayabilecegi, calisma ortamlar1 ve sosyal hayatlarinda
mutsuz olacaklar1 gbz ardi edilmemelidir. Sonug olarak ¢alisma ortaminda yogun stres

yasayan bireylerde ¢alisgan memnuniyetsizligi goriilmektedir.
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3. CALISAN PERFORMANSI

Calisan performansi, ¢alisanin hayatini idame ettirmek amaciyla bir 6rgiitte gérev almasi
neticesinde, emek ve zaman harcamasidir (Barutcugil 2002, s.40). Calisan performansi,
orgiit tarafindan belirlenen hedefler dogrultusunda, ¢alisanin kendisine verilen hedefleri

gergeklestirmesi i¢in gosterdigi ¢cabadir.

Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri ve icinde bulunduklari piyasada rekabete yenik
diismemeleri i¢in, gorevli olduklar islerde yiiksek performans sergileyen calisanlarina
ithtiyaglar1 vardir. Calisan performansinin yiiksek olmasi, hem orgiitler hem de ¢alisanlar

icin 6nemli bir unsurdur (Yelboga 2006, s. 200).

Isletmeler karliliklarini arttirmak ve piyasada kalict olabilmeleri icin kendilerine bir takim
hedefler belirler ve bu hedefleri gerceklestirme amaciyla faaliyetlerine devam ederler. Bu
hedeflerin gerceklesmesinin saglanmasinda en biiyiik faktdrlerden biri insan faktoriidiir
yani ¢alisandir. Teknolojinin yayginlasmasi ve kiiresellesmesinin etkisi ile birlikte
giiniimiiz is diinyasinda rekabet ortami ¢ok yayginlagmistir. Rekabetin yogun olarak
yasandig1 1is diinyasinda isletmelerin piyasada kalici olabilmeleri i¢in yiiksek
performanshi ¢alisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Isletmelerin basarili olabilmelerindeki en
onemli etkenlerden biri donanimli, yetkin ve verimli olarak calisan personellere sahip
olmalaridir. Isletmeler sahip olduklar yiiksek performansli galisanlar1 motive etmezler,

isletmeye olan bagliliklarin1 kazanamazlar ise bu galisanlardan istenen verimi elde

edemeyeceklerdir (Tuncer 2013, ss. 87-88).

Gliniimiiz is diinyasinda klasik yonetim anlayis1 terkedilerek, yerine ¢agdas yonetim
anlayist devam ettirilmektedir. Cagdas yonetimde oOrgiitler insan1 sadece bir maliyet
unsuru olarak gérmemekte hatta orgiite fayda saglayan bir faktor olarak gormektedir. Bu
anlayisla galisanlarin ne hissettigi ve ne diisiindiigiine de 6nem verilmeye baslanmistir.
Calisanin memnun olmasinin yaptig1 isi de etkileyece8i icin calisan performansi

kavraminin dnemi giderek artmistir (Tarlig 2006, ss. 45-46).
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Calisan performansi, orgiit tarafindan belirlenen hedeflerin gerceklestirilme seviyesi ya
da calisanin belirli bir zaman diliminde kendisine verilen gorevi yerine getirmek icin sarf

ettigi caba seklinde tanimlanmaktadir (Bayram 2006, s. 48).

Performans, ¢alisanin yetkinlik ve yeteneklerine uygun olan isi, belirli standartlar
icerisinde gerceklestirmesidir. Orgiitlerde basarmin elde edilebilmesi, ¢alisanlarm kisisel
Ozelliklerine uygun bir is verilmesi ile saglanabilir. Verilen gorev standartlar
dogrultusunda ise, gorevi gergeklestirme seviyelerine gore calisanlarin, ya diisiik
performansh olarak ya da yiiksek performansli olarak tespit edilmesi saglanacaktir

(Erdogan 1991, s. 154).

Calisan yetenek ve yetkinliklerini kullanarak kendisine verilen gérevi basarma arzusu
igerisindedir. Basar1 elde eden calisan, Orgiit tarafindan terfi, ticret zammi vb. ile
odiillendirilecektir. Bu odiillendirme calisani motive edecek olup, g¢alisanin Orgiite
bagliligin arttirarak, ¢alisma hayatinda performansi yliksek bir ¢alisan olmak icin gayret
etmesini saglayacaktir. Bu durumda Orgiit, biinyesindeki yiliksek performansh

calisanlarini elde tutarak daha da basarili olacaktir.

Performans, bir isi yapan ¢alisanin ya da bir grubun iste amaclanan hedefe yonelik olarak

neyi elde ettiginin nicel ve nitel olarak gostergesidir (Tmaz 1999, s. 389).

Calisanlarin her hareketi ve davranigi performanslarinda ayni etkiyi birakmayabilir.
Isgorenin calismalarmin performans: etkileyip etkilemedigi, orgiitiin ¢alisanlarindan
beklentisinin ne olduguna baghdir. Ornegin iki ayr1 calisamin gorevlerinin ve
sorumluluklarmin farkli oldugunu diisiiniirsek ¢alisanlarin davraniglarinin ayni olmasi
durumu, bir ¢alisani basarili yaparken diger ¢alisani basarisiz yapabilir (Goktan 1999, s.
57).
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3.1 CALISAN PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlarin performans seviyelerini etkileyen bir¢cok faktor bulunmaktadir. Bu faktorler
kiltirel ve toplumsal olarak, hatta kisiden kisiye gore bile degisebilir. Calisan

performansini etkileyen etmenlerin bazilari asagida ele alinmistir (Akar 2018, s. 56).

3.1.1 Motivasyon

Motivasyon; insanlart bir amaci gerceklestirmek icin harekete geciren giididiir.
Motivasyon ve performans birbirleriyle baglantili iki bilesendir. Performansi yiiksek olan
calisanin, hem yetenekli olmasi hem de gorevini yerine getirebilmesi igin is
motivasyonun yiliksek olmast gerekmektedir. Motivasyonu diisiikk olan c¢alisanin
performans diizeyi de diisiik olacaktir. Motivasyonu diisiik olan ¢alisanin degerli oldugu
hissettirilerek mutlu olmas1 saglanmalidir. Bu durum ¢alisanin gorev aldigi islerde daha
basarili olmasimi saglayacaktir. Motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlarin orgiitiin

hedeflerine ulagsma seviyeleri de diger ¢alisanlara gore daha fazla olacaktir.

3.1.2 Yonetim Sekli

Calisanlarin performansini etkileyen faktorlerden birisi de ¢alisanin yoneticileridir.
Yonetim sekli motivasyonu dogrudan etkiler. Onemli bir motivasyon kaynagi olan
icretin yetersiz oldugu is ortamlarinda yonetici ve yOnetim tarzinin c¢alisandan yana
olmasi calisanlart motive edebilmektedir. Orgiitlerdeki ydnetim tarzi, ¢alisami rahatsiz
ederse, ¢alisanin baglili§i ve motivasyonu azalir. Motivasyonu diisen ¢alisanin da yaptigi

isteki verimliligi azalir (Feldman ve Hugh 1986, s. 196)

Cagdas yonetim anlayisini yasadigimiz gilinlimiizde, ¢alisanlar1 yonetime dahil etmek,
onlara birtakim sorumluluklar vererek, organizasyona dahil etmek gorev aldiklar

islerdeki verimliliklerinin artmasini saglayacaktir (Nicholsan 2003).
Klasik yonetim anlayisinda ¢alisanin yonetime dahil edilmemesi, fikrinin sorulmamasi

gibi durumlar s6z konusudur. Bu tip yonetim anlayisi ¢alisanin isini sahiplenememesine

ve orgiite olan bagliliginin azalmasina neden olur.
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Orgiitlerde ¢alisanlarin  yetenekleri ve yetkinlikleri dogrultusunda gdrevlerini
gerceklestirebilmeleri i¢in  yetki devrinin yapilmasi gerekmektedir. Calisanlarin
motivasyonlarinin saglanmasi ya da artirilmasi i¢in yol gosteren, fikir ve diislince
yapisina saygi duyulan bir yonetim tarzi daha etkili olacaktir (Bozkurt ve Bozkurt 2008,
s. 4).

3.1.3 Is Saghg ve Giivenligi

Is saglig1 ve giivenligi kurallarina uygun hizmet veren drgiitlerde gorev almak, calisanlar
icin en 6nemli tercih sebeplerinden biridir. Saglik ve giivenlik imkanlarin saglanmasi,
calisanlarda gelecek kaygist olusturmayarak kendilerini giivende hissetmelerini
saglayacaktir. Bu durum da calisan1 motive ederek orgiite olan bagliliginin artmasini
saglayacaktir. Baglhiligi artan ¢alisanin motivasyonu da artacagindan gorevini yiiksek
performans sergileyerek yerine getirecektir. Is saghg ve is giivenligi, calisanlarin

performanslarina etki eden faktorlerden birisidir (Celebi 2017, s. 78).

3.1.4 Yapilan Isin Niteligi

Orgiitler bir hedef dogrultusunda ¢alismaktadir. Bu hedefler hem isvereni hem de is
goreni etkilemektedir. Isgdrenlere yetkinlikleri dogrultusunda hedef verildigi zaman
basar1 elde edilecek olup, boylece calisan memnuniyeti de saglanmis olacaktir.
Calisanlara yetkinlikler1 dogrultusunda gorev verilmemesi durumunda hedefler
gerceklesemeyeceginden, hem Orgiit hem de ¢alisan zarara ugrayacaktir. Bu durum

karsilikli olarak memnuniyetsizlige doniisecektir (Basaran 2003, s. 17).

3.1.5 s Giivencesi

Calisanlar, isverenlerinden yaptiklar1 islerinin = siirekliliginin olmasimni yani g
giivencelerinin olmasini beklemektedirler. Is giivencesi olmayan bir ¢alisan, siirekli isten

c¢ikarilma gibi olumsuz bir diisiince igerisine girecektir. Bu durum ¢aligani strese sokarak

yaptig1 isteki performansini diistirecektir. Gelecek kaygisi tagimayan calisan ise; huzurlu
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olacagindan, is giivencesinin olmadigini diisiinen calisana gore daha az olumsuz duygu

ve daha az stres yasayacagindan performansi daha yiiksek olacaktir.

3.1.6 Orgiitiin Biiyiikliigii

Calisan performansi ve orgiitiin biiylikliigli ile ilgili yapilan ¢aligmalarda; ¢alisan sayisi
kiiciik olan orglitlerde isgorenlerin is tatminleri yiiksek iken, sayisi fazla olan orgiitlerde
ise is tatmini diistiktiir. Ciinkii sayis1 az olan orgiitlerde calisanlar arasindaki iletisim,
sayis1 fazla olan Orgilitlere nazaran daha kolay ve daha samimi olacaktir (Solmus 2004,

5.189).

3.1.7 Egitim

Glnlimiiz is diinyasinda insan kaynaginin dinamik bir bigimde gelistirilmesi
gerekmektedir. Ciinkii is diinyasinda yasanan rekabet ortami, hizla gelisen teknoloji
sebebiyle calisanlarin kendilerini siirekli gelistirmeleri, ¢agin gerisinde kalmamalari
acisindan biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Bu anlamda calisanlara mesleki ve kisisel bir
takim egitimler verilerek, c¢alisanin performanst olumlu yonde etkilenmis olacaktir.

Boylece calisan performansi artacagi i¢in Orgiitiin basaris1 da artacaktir.

3.1.8 Terfi ve Kariyer Olanaklari

Calisanlar yaptiklar1 iste gerekli performansi gosterdikleri zaman Orgiit tarafindan
odiillendirilmeyi beklerler. Bu o6diillendirme prim terfi vb. seklindedir. Terfi, licretin
artmasin1 saglayarak kisinin toplumdaki konumunu ya da statiisiinii de olumlu yonde
etkileyebilmektedir (Karadal 1999, s. 83).

Isgorenlerde, bir amag dogrultusunda harcadiklar1 emegin ve zamanin karsiliginda drgiit
tarafindan kendilerine terfi verilme beklentisi olacaktir. Hak edilen terfi alindigi takdirde
isgorenler onemli olduklarin1 hissedecekler ve yaptiklari islerde daha ozverili
calisacaklardir. Hak edilen terfi verilmez ise is gorenlerde is tatminsizligi yasanacagindan

bu durum ¢alisanlarin performansini da diigiirecektir (Tiirk 2007, ss. 77-78).
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Terfi, bireyleri ¢alismaya iten dnemli bir motivasyon aracidir. Ise alman bir ¢alisan,
orgiitte terfi ve kariyer imkani olmadigina ve bunun dogrultusunda da iicretinin de
artmayacagina dair bir diisiince icerisine girdiginde ¢alisanin motivasyonu diiseceginden
Is tatminsizligi de ortaya ¢ikacaktir. Calisan isinde gerekli performansi gosterdigi zaman
terfi alma beklentisi igine girer. Orgiit icerisinde kariyer yollarinin belli olmasi ve adil bir

terfi sisteminin varlig ¢alisan bagliligin arttiracaktir (Bozkurt ve Bozkurt 2008, s. 6).

3.2 PERFORMANS YONETIMi

Orgiitlerde elde edilen basarinin nedeninin birgok farkli etmeni olsa da, drgiitiin basarili
olmasindaki en bilyiik pay calisanlarin performansidir. Ise alimlarda calisanlarin,
yetkinlik ve yeteneklerine gbre uygun bir pozisyonda ¢aligmasi saglandiktan sonra basari
calisanin dogru bir sekilde yonetilmesi ile ger¢eklesecektir. Yoneticilerin ¢alisanlarinin
performansini kontrol etmesi, ara degerlendirme yapmasi gibi bazi siireglerden gecmesi

gerekmektedir, bu siirece de performans yonetimi denir (Yaralioglu 2001, ss. 129-130).

Performans yonetimi; Orgiitiin kurulusundan itibaren belirledigi hedeflere ulagmadaki
izledigi yol ve bu yol sonunda elde edilen ¢iktilarin birlikte degerlendirildigi bir siirectir.

(Civi 2006, ss. 3-4).

Performans yonetim siireciyle, yoneticilerin ¢alisanlardan beklenti ve isteklerinin
Olciilebilir, objektif ve zamana dayali bir bigimde uygulanmasi saglanir. Performans
yonetim slireci igerisinde ¢alisanlara ara ara geri bildirimler verilerek ¢alisanlarin hangi
konuda eksiklikleri oldugu saptanir ve bununla ilgili ¢alisana kisisel gelisimine katkida
bulunacak egitimler verilerek ¢alisanin baglilig: arttirilarak performansinin da yilikselmesi
saglanacaktir. Performans yonetiminde orgiitiin hedefleri ile ¢alisanin bireysel hedefleri

arasinda iliski kurularak orgiitle calisanin hedeflerine ulasmasi saglanir.

Performans yonetimi, giiniimiizde artan rekabet ortami ve kiiresellesmenin etkisiyle
giderek yayginlasan bir kavram haline gelip, yoOnetimin planlama ve denetim
faaliyetlerinin daha genis sinirlarda ve performans kavramindaki gelismeler 1s18inda

uygulanmasia yénelik bir yonetim anlayisidir (Ozer 2013, s. 39).
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Performans yonetimi, Orgiitiin, c¢alisanin ve yoneticinin isbirligiyle gerceklesen bir
stirectir. Yiksek performansit desteklemeyi, mevcut performansi arttirmayi, diisiik
performansi 6nlemeyi amaglamaktadir; bu nedenle de hem 6rgiit, hem yonetici, hem de
calisan motive edilerek, kontrol mekanizmasi saglanarak yiiksek performans amaglanir

(Baltas 2009, s. 272).

Barutgugil, performans yonetiminin amaclarim1 asagidaki gibi 6zetlemistir (Barutgugil,

2004, s. 336):

a. Calisanlardan beklenen performans diizeyi ile gergeklesen performansin
karsilastirilmasi ve degerlendirilmesi,

b. Calisan ve yonetici arasinda seffaf bir iletisimin saglanmasi,

c. Egitim-gelistirme ve kariyer planlamasi igin iist yonetime gerekli bilgilerin
verilmesi

d. Performansin gelistirilmesi i¢in yonetici ve ¢aliganin birlikte ¢alisma yapmasi,

e. Calisanlarin  basarilarmin  farkina varilmasi  ve c¢alisanin  aninda
odiillendirilmesi,

f.  Orgiitiin ve ¢alisanlarinin giiclii ve zayif yonlerinin tespit edilmesi,
Calisana yapici geribildirim verilmesi ve ¢alisanin motivasyonun arttirilmasi,

h. Orgiitlerin isten cikarilma ya da kiigiilme kararlarmin almmasindaki
yasanacak kolaylik

i.  Ucret degisikliklerini saptamak

3.3 PERFORMANS DEGERLENDIRME

Performans degerlendirme, c¢alisanin yetenek ve yetkinliklerinin, orgiitte yer alan diger
calisanlarla karsilastirilarak oOlglimlenmesidir. Performans degerlendirme, belirli bir
zaman dilimini kapsayan, Orgiitiin hedeflerinin ne kadar gergeklesip ne kadar
gerceklesmediginin Sl¢iildiigii bir sistemdir. Performans degerlendirme; sistematik, adil,

nesnel ve seffaf bir ortamda yapilmasi gereken bir siiregtir.
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Performans degerlendirme, tiim orgiit calisanlarina performanslartyla ilgili geri bildirim
saglamaktadir. Orgiit i¢indeki yapilan ¢alismalardaki giiclii ve zayif yonleri tespit eden,
degerlendiren sistematik bir stiregtir (Helvact 2002, s. 158).

Performans degerlendirme, isgorenlerin c¢alismalarini belirli bir zaman diliminde
degerlendiren, kontrol eden ve Olgen bir siirectir. Performans degerlendirme ile
yoneticilerin c¢alisanlarin1 daha iyi tamima firsatt saglanir bdylece performans
degerlendirme ile yoneticiler, ¢alisanlarinin potansiyel ve yetkinliklerini yakindan gérme
firsat1 yakalar. Ayrica eksik kaldig1 ya da basarisiz oldugu konularin ne oldugunu bilerek

calisanlarina destek olurlar.

Performans degerlendirme sistemi, is¢i ve igverenin yaptigi is anlagmasinda yer alan
maddelerin ne diizeyde gerceklestigini, yetenek ve yetkinliklerinin gorev aldigi ise ne
seviyede yansidigini, ¢alisanin rol tanimindaki standartlara uygun calisip ¢alismadigini

tespit edebilmektedir (Pehlivan 2008, s. 173).

Performans degerlendirme sistemini orgiite kazandirmak ve etkin bir sekilde ¢alismasini
saglamak zor bir siiregtir. Oncelikle performans degerlendirmenin, ¢alisanlarina drgiit
kiiltiiriine ve yonetim yapisina ters diismeyen bir sistem olmasi gerekmektedir.
Performans degerlendirmesi seffaf bir ortamda adil, diizenli ve objektif bir bicimde
yapilmalidir. Performans degerlendirme sonuglari, ¢alisanlara yoneticileri tarafindan
periyodik bir sekilde, yapici bir bicimde geri bildirim yoluyla iletilmelidir. Performans
degerlendirmesi ile basarili olan c¢alisana terfi, iicret zammi, 6dillendirme vb.
verilmelidir. Bu durum calisani motive edeceginden performansinin daha da

yiikselmesini saglayacaktir.

Performansin degerlendirilmesinin amaci c¢alisanlarin performansit hakkinda bilgi
edinmektir. Bu bilgiler 1518inda yonetim tarafindan calisana zam, prim ve terfi vb.
verilmesi saglanacaktir. Personel degerlendirmesi ile ¢alisanlarin yaptiklart islerde rol
tanimlarina ne derece de uyduklarinin tespiti yapilir. Calisanlarin giivenilir olduguna
inandiklar1 bir performans degerlendirme sistemi ile calistiklarinl diistinmeleri,

calistiklar1 kuruma ya da oOrgiite olan baghliklarim1 da arttiracaktir. Cilinkii performans
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degerlendirilmesi sonucunda alinan ¢iktilara gore calisana bazi yaptirimlarda
bulunulacaktir. Bunlar ticret zammi, prim, ikramiye, kariyer hareketi gibidir. Bu durum
da calisanlarin en hassas oldugu konulardir. Tam tersi s6z konusu oldugu durumlarda
yani ¢alisanin performans degerlendirmesine inanmadigi, bunun sonucunda da elde
edilen verilerin gergegi yansitmadigini diisiinmesi halinde, galisanin 6rgiite ve yaptigi ise

olan baglilig1 azalacaktir.

Barutcgugil performans degerlendirme siirecinin amaglarini asagida su sekilde anlatmistir.

(Barutgugil 2002, s. 182):

a. Performans degerlendirmesinin yonetici tarafindan ¢alisana yapici bir sekilde
geri bildiriminin yapilmasiyla calisanin kendine ve yoneticisine duydugu
gliven artar.

b. Calisanin yoneticisi tarafindan yakindan taninmasini saglayarak giiclii bir
iletisim halinde olmalarin1 saglamak.

c. Calisanlarin ise bagliliklarin1 ve motivasyonlarini arttirmak.

d. Ucretlendirme ve ddiillendirmeyi standarda koyarak motivasyonu arttirmak.

e. Basarisiz performansi tespit ederek nasil iyilestirmeler yapilabilecegi
hakkinda ¢aligsmalarin yapilmasi

f. Calisanin yonetsel becerilerini gelistirmek.

Calisanlara mesleki ve kisisel egitimler vermek.
Calisanin hedeflerini bireysellestirerek, yani yetenek ve yetkinliklerine gore
gorev verilmesi saglanarak orgiit hedefine ulagsmasini saglamak.

i. Yoneticilerin ¢alisanlarindan ne beklediklerini agik¢a belirterek, ¢alisanlarin
yetenek ve yetkinliklerini en iyi sekilde gorevine yansitmasini saglamaktadir.

J. Performans degerlendirmesi ile birlikte 6rgiitiin piyasaya sundugu mal veya
hizmetin kalitesi artmaktadur.

k. Kogluk ve mentorluk uygulamalarini desteklemek.

l. Isgiicii planlamasini ya da orgiitsel yedeklemeyi desteklemek.

m. Isletmelerin isten ¢ikarma ve kiigiilme kararlarin1 almasim kolaylastirmaktir.
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3.4 PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Performans degerlendirme, yoneticilerin, ¢alisanlarin ve ekip arkadaglarinin yer aldiklari
orgitlin kurulus amacim1 gerceklestirebilmeleri, var olan orgiit basarisin1 daha iyi bir
konuma ya da seviyeye tasiyabilmeleri igin periyodik araliklarla yapilan bir iyilestirme
sistemidir. Calisanlarin kisisel ve c¢evresel faktorlerden etkilendigi gbéz Oniinde
bulunduruldugunda gosterdikleri performans her donem aymi seviyede olamayabilir.
Yasanan kisisel ve c¢evresel faktorler calisanlari olumsuz yonde etkileyebilirken
performanslarini da diisiirebilir. Bunun i¢in performans degerlendirme siireci belirli
araliklarda yapildigr zaman ¢alisanin, yasadigi olumsuz durumu isine yansittigini, eski
basarisini yakalayamadigini, yoneticisi ve ekip arkadaslari tarafindan yapilan performans
degerlendirmesi ile farkina varmasi saglanir. Performans degerlendirme sisteminin orgiit
tarafindan kabullenilebilmesi i¢in ¢aliganlarina, orgiit kiiltiiriine ve yonetim yapisina ters
diismeyen bir sekilde yaratilmasi gerekmektedir. Performans degerlendirme stirecinin,

orgiit ve tiim iiyeleri tarafindan anlasilir olmas1 gerekmektedir.

Performans degerlendirme siireci, performans kriterlerinin belirlenmesi ile baglayarak
performans standartlarinin olusturulmasinin saglanmasi, degerlendirme periyodlarinin
belirlenmesi, degerlendirme yonteminin bilinmesi, degerlendirmenin kim ya da kimler
tarafindan yapilacagiin belirlenmesi ve son olarak degerlendirme sonucunun geri

bildirim yoluyla ¢alisana iletilmesi ile son bulur.

3.4.1 Performans Kriterlerinin Belirlenmesi

Orgiitlerde performans degerlendirme sistemi siirecinin baglamasindaki ilk asama,
performans kriterlerinin belirlenmesidir. Performans kriterlerinin belirlenebilmesi i¢in is
analizlerinin ve gorev tanimlarinin yapilmis olmasi sarttir. Boylece isin yapilmasi i¢in
gerekli bilgi ve yetenekler belirlenecek, isin unsurlar ortaya cikarilarak diger islerden
farki ortaya konmus olacaktir. Is analizleri ve gérev tanimlarindan yararlanilarak
isgorenlerin performanslarinin  dlgiilmesini  saglayacak kriterler belirlenmektedir.
Kriterler belirlenirken isin niteligi ve yetkilendirilme derecelerine gore ayr1 ayri kriter

secilmelidir. Her pozisyon i¢in farkli kriterler belirlenmelidir. Ciinkii bir yonetici ile biiro
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calisan1 aymi standartlarda, aym1 potansiyelde ve aynmi yetkinliklerde c¢alisiyor
olmayacaklardir. Performans kriter se¢iminde sadece yapilan is g6z Oniinde
bulundurulmayarak, orgiit ve Orgiitiin davranissal 06zelligi de dikkate alinmalidir.
Olusturulan kriterlerin tiim orgiit ve liyeleri tarafindan agik, net ve anlasilir olmasi

gerekmektedir (Sabuncuoglu 2000, s. 163).

Performans degerlendirme sistemlerinde islerin c¢ok yonlii olmasindan ve farklh
yetkinlikler gerektirmesinden dolay1 birden fazla kriterin kullanilmas1 gerekebilmektedir
bu da degerlendirmede bazi olumsuz durumlarin yasanmasina neden olmaktadir.
Yasanacak karigikliklarin ya da olumsuz durumlarin ortadan kaldirilmasi i¢in benzer
ozellikteki isler tespit edilerek degerlendirme kriterleri s6z konusu olan benzer isler icin
onem diizeyine gore derecelendirilmeler yapilarak puan verilmelidir. Béylece bu puanlar

toplandiktan sonra nihai performans sonucuna ulasilabilmektedir (Uyargil 1994, s. 28).

3.4.2 Performans Standartlarinin Belirlenmesi

Performans degerlendirmenin amaci, calisanlarin performanslarinin kiyaslanabilecegi
genel gecerliligi herkes tarafindan kabul gormiis standartlara ulasilmasinin
saglanilmasidir. Degerlendirme standartlar1 yapilan isler arasinda degil, ayn1 i1 yapan
isgorenler arasinda ayrim yapilabilmesini saglamaktadir. Performans degerlendirme
standartlar1, ¢alisanin performansini 6l¢tiigli igin agik ve herkes tarafindan anlasilir,
giivenilir, ulasilabilir oldugu zaman yapilan degerlendirmeler de objektif olacaktir.
Ayrica standartlar calisanlarin beklenti ve istekleri dogrultusunda hazirlandiginda,
performans degerlendirme sisteminin benimsenmesi ve uygulanabilmesi, sistemin daha

etkin bir bicimde iglemesini saglayacaktir (Palmer 1993, s. 33).
Degerlendirme standartlari, ayni isi yapan calisanlar arasindaki farkin tespit edilmesini
saglamaktadir. Performans degerlendirme standartlari, ¢alisanin performansini dlctiigii

icin gegerli, giivenilir ve Onyargilardan uzak olmalidir. (Palmer 1993, s. 33).

Performans degerlendirme standartlarinin basarili olabilmesi i¢in spesifik, dl¢iilebilir ve

gercek olmasi gerekmektedir (Bilecen 2007, s. 19).
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Performans standartlari, ¢alisan ve yoneticilere yapilan isle ilgili “neyin yapilmasi

gerektigi”, ve ’nasil yapilmasi gerektigi”, sorularina cevap vermektedir (Uyargil 1994, s.
29).

3.4.3 Degerlendirme Periyodlarimin Belirlenmesi

Performans degerlendirmesinin yapilmasi olduk¢a zaman alic1 ve bunun yaninda da zor
bir siirectir. Orgiitiin sik stk performans degerlendirmesi yapmasi hem zaman kaybina
neden olur hem de calisanlar tarafindan olumsuz bir duruma yol agar ¢iinkii calisanlar
kendilerini siirekli denetlendiklerini diisiindiikleri i¢in baski altinda ¢alismaya baglarlar.

Bunun i¢in performans degerlendirmeleri genelde yillik olarak yapilmaktadir (Barutcugil
2002, s. 186).

Performans degerlendirmesinin periyodlar1 6rgiitiin yapisina ve isin niteligine baghdir.
Calisanin donemlik projelerde gorev aldigi ya da is temposunun yogun oldugu bir alanda
calistig1 durumlarda, kisa periyodlarda yapilan degerlendirmeler iggorenler tizerinde daha
etkili olacaktir. Performans degerlendirmesi i¢in belirlenen zaman diliminin, ne zaman
yapildigimin yani sira, 6nemli olan yoneticinin, ¢alisanlarmin ihtiyaglarindan haberdar
olmasidir. Bununla birlikte; ¢evresel ve kisisel degisimlerden yasanan etkilesimlerle
calisanlarin gorev aldiklart ise iliskin duygu, tutum ve davraniglarini etkileyen bazi
durumlar ortaya c¢ikabilmektedir. Boyle durumlarda daha sik ama daha yiizeysel
degerlendirmeler yapilmasi, calisanlarin yasadigi olumsuz durumlarin azaltilmasinda

faydali olabilecektir (Simsek 2007, s. 293).

3.4.4 Degerlendirenlerin Belirlenmesi

Performans degerlendirme siireci hakkinda orgiitte yer alan yonetici ve ¢alisanlara siirecin
nasil isleyecegi bilgisi verildikten sonraki agsama, degerlendirenlerin belirlenmesidir. Bu
asamada Orgiitiin yapisina, kiiltiirline, yapilan igin niteligine, degerlendirmenin yontemine
gore degerlendirenin belirlenmesi gerekmektedir. Performansin degerlendirilmesi,
calisanin bagh oldugu ilk yoneticisi ya da kendisi tarafindan yapilabilecegi gibi es diizey
calisma arkadaglari, astlari, ya da diger ¢alisanlar ve orgiitten hizmet alan miisteriler

tarafindan da yapilabilmektedir.
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Degerlendirmenin ilk ydneticisi tarafindan yapilmasi durumu ge¢miste ve glinlimiizde
kullanilan en yaygin degerlendirme seklidir. Bu uygulamanin yarari; yoneticinin ¢aligani
degerlendirecek olmasindan kaynakli ¢alisan1 yakindan izlemesi ve iletisim halinde

olmalaridir (Bingol 2006, s. 287).

Calisanin ilk yonetici tarafindan degerlendirmesi bazi olumsuz durumlara da neden
olabilir. Calisan, yoneticinin performans degerlendirme sistemi yoluyla (ceza ve 6diil,
ticret zammi, prim terfi vb.) yetkisini kullaniyor olmasindan rahatsiz olabilmektedir.
Ciinkii olumsuz bir tavirla karsilasan g¢alisan her seyin yoneticisinin elinde oldugunu
bildigi i¢cin bu durumdan rahatsiz olacaktir. Baz1 yoneticilerin iletisim yoniiniin zayif
oldugu durumlarda calisan ile olan iligkisinde de bir takim sikintilar yasanilmasina ve
bunun da ¢alisanin yaptig1 ise yansidigi goriilmiistiir. Bu yasanilan olumsuz durumu
onleyebilmek i¢in degerlendirmenin birden fazla yonetici tarafindan gerceklestirilmesi
gerekmektedir. Yoneticiler ayr1 ayri, birbirlerinin degerlendirmelerini gérmeden ve
boylece de etkide kalmayarak degerlendirme yapabilecekleri gibi, goriis birligi
saglanarak ortak bir degerlendirme de yapabilmektedirler. Bu uygulamanin sakincasi ise,
calisanin ilk yoneticisi digindaki yoneticilerin, ¢alisanin yetkinlik ve yeteneklerinin hangi

dogrultuda oldugunu bilmemesidir (Barutgugil 2002, s. 198).

Degerlendirmenin  ¢alisganin  kendisi tarafindan  yapilmasi, performansini 06z
degerlendirme yoluyla degerlendirdigi bir durumdur. Bu yaklasimda kisi, ger¢ceklestirmis
oldugu performansin giiclii ve zayif yonlerini tespit ederek degerlendirir.

Calisanin astlari tarafindan degerlendirilmesi klasik yonetim anlayisina gore negatif bir
etki birakan bir degerlendirme durumudur; Ayrica bu durum yoneticinin ¢alisanlar
tizerinde hakimiyet kurmasini engellemektedir. Calisanlar degerlendirme konusunda
yeterli bilgi ve donanima sahip olduklarinda, kendilerine saglanan kaynaklar1 kullanma

becerilerine gore yoneticilerini degerlendirebilmektedirler (Bilecen 2007, s. 24).

Calisanin  astlar1  tarafindan degerlendirilmesinde, ¢alisanlar, fikirlerine saygi
duyuldugunu ve kendilerinin 6nemsendigini diisiineceklerinden, ¢calisanin yoneticisine ve
kurumuna olan baglilig: artacak ve bu durum g¢alisani olumlu yonde etkileyecektir. Ayrica

yonetici bu degerlendirme ile zayif taraflarin1 gorerek kendisini gelistirme egiliminde
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olacaktir. Calisanin degerlendirmesinin diger ¢alisanlar tarafindan yapilmasinda,
calisanin performansinin en iyi birlikte calistigi calisma arkadaslar1 tarafindan

degerlendirilebilecegi diisiincesi yatmaktadir (Barutgugil 2002, s. 199).

Calisanin orgiitte yer alan diger ¢alisanlar tarafindan degerlendirilirken daha olumlu ya
da olumsuz yonde yani objektif olmayan bir degerlendirme yapmasi da miimkiindiir.
Ciinkii prim, licret zammu ve kariyer hareketleri gibi konularda alinacak kararlarin diger

caligsanlar tarafindan yapilmasi her zaman i¢in saglikli olmayabilir (Uyargil 1994, s. 34).

Degerlendirmelerin mal ya da hizmet alan miisteriler tarafindan yapilmasi 6rgiitiin ne
derecede basarili oldugunun gostergesidir. Miisterilerin degerlendirme yapmasi verilen
hizmetin  kalitesi ve giivenilirligi hakkinda bilgi alinmasina yardimci olur.
Degerlendirmeler sonrasinda zayif ve eksik yonler tespit edilerek iyilestirme ¢aligmalari

yapilir.

3.4.5 Geri Bildirim

Yonetici, ¢alisan ve ekip arkadaglarinin birbirlerine geri bildirim vermesi, performans
degerlendirme siirecinin son ve en 6nemli asamalarindan biridir. Gérlismesi esnasinda iki
tarafin da elestirilerinin yapict olmasi gerekmektedir. Performans degerlendirilmesi
sonucunda degerlendirilen tarafindan olumlu ya da olumsuz bir geri bildirim olabilir.
Performansa gore yapilan degerlendirmelerde degerlendirilenin zayif ve eksik taraflari
yapict bir bicimde anlatilarak konu hakkinda nasil iyilestirmeler yapilabilecegi hakkinda
bilgi aligverisi yapilmasi saglanir, hatta ¢alisganin mesleki ve kisisel egitimler almasi
saglanarak ¢alisanin motivasyonu yiikseltilebilir. Tam tersi durumda calisana direkt eksik
ve zayif yonleri anlatilirsa bu durum calisan lizerinde duygusal bir ¢okiintli olusmasina
neden olabilmektedir. Duygusal anlamda iiziintli yasayan ¢alisanin motivasyonu

diiseceginden bu durum calisma performansini da kotii etkileyecektir.

3.5 PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Performans degerlendirme amacinin gergeklestirilebilmesi igin, Orgiitiin kiiltiiriine,

dinamigine, ¢alisanlarin 6zelliklerine ve igin niteligine gore degisen bir takim yontemler
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bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 klasik yonetim anlayigina uygun bir bi¢imde
diizenlenmis performans degerlendirme yontemleridir. Bazilar1 giiniimiiz is diinyasinda
yasanan rekabet ortami ve kiiresellesmenin etkisiyle faaliyetlerine devam etmeye calisan,
cagdas yonetim anlayisinin etkisiyle kullanilan modern yontemlerdir (Barutgugil 2002, s.

187). Bu yontemlerden bazilar1 asagidaki gibidir:

3.5.1 Karsilastirmali ve Siralama Yontemleri

Belirli bir departmanda gorev alan g¢alisanlar1 birbirleri ile kiyaslama sonucuna gore
siralama elde edilen bir degerlendirme yontemidir. Calisanlar yukaridan asagiya dogru ve
soldan saga dogru bir matris tablosuna atanarak ve her c¢alisanin diger calisanlarla
kiyaslanip daha sonrasinda diger calisanlara gore basarili goriilenlere ’+’’ isareti verilen
formdur. Karsilastirmanin en sonunda ’+’’ sayis1 toplami fazla olandan en aza kadar olan
calisanlarin siralama sayisi yazilmasiyla form tamamlanir. Basar1 sirasinin kolaylikla
ulagilabilmesi icin ¢alisanlarin birbirleriyle kiyaslanmalar1 agisindan, ikili karsilastirma
yontemi avantajli bir uygulamadir. Fakat bir kisim dezavantajlar1 da bulunmaktadir.
Calisan sayisinin ¢ok oldugu bazi orgiitlerde degerlendirme, zaman kaybina neden
olacaktir. Ayrica yapilan degerlendirme c¢alisanlar arasinda kiyaslama yoluyla
yapildigindan, c¢alisanlar bu yontemden rahatsizlik duyacagi i¢in motivasyon

diisiikliigiine neden olabilmektedir (Kahya 2002, s. 71).

3.5.2 Grafik Degerlendirme Yontemi

Grafik degerlendirme yontemi, belirli bir departmanda ¢aliganlarin gorevlerindeki kisisel
basarilarin1 genel olarak degerlendirmek amaciyla kullanilir. Grafik degerlendirme
yontemi calisan sayisinin az oldugu orgiitlerde kullanilmasi i¢in daha uygun bir
yontemdir. Belirli zaman periyodlar1 sonunda ¢alisanin bagli oldugu yoneticisi tarafindan
calisanin bireysel ozellikleri, gorevli oldugu isteki davranmiglari ve igin bitimindeki
performans verilerinin degerlendirildigi, puanlamaya dayali bir yontemdir. Grafik
degerlendirme yontemi uygulanmasi kolay bir yontemdir. Degerlendirme siiresinin kisa
olmas1 nedeniyle, orgiitiin zaman ve maliyetten dolay1 sikint1 yasamasina neden olmaz

fakat bazi kriterler sayisallastirilamadigindan ¢alisanlar arasindaki farklarin tam olarak
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anlasilamadig1 durumlar ortaya ¢ikabilir. Bu durum, grafik degerlendirme yonteminin

dezavantajidir (Eraslan ve Aygiin 1994, s. 195).

3.5.3 Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yonteminde degerlendirici ¢aligsanlarin basarilarint degerlendirmekten cok,
onlarin davranislar1 hakkinda degerlendirmeler yapar. Degerlendirici, formda belirtilmis
faaliyetlerden, c¢alisanlarinin sahip olduklarin1 segme yoluyla degerlendirme yapar.
Kontrol listesi yontemi kolay ve maliyeti diisiik bir yontemdir. Caliganlarin is yerinde
gostermis oldugu tutum ve dayanislarinin agiklamasi yer almaktadir. Degerlendiricinin

puanlama yaparken objektif olmasi gerekir.

3.5.4 Zorunlu Se¢cim Yontemi

Zorunlu secim yontemi, degerlendiricinin olumlu ydnde degerlendirme egilimini
engellemek amaciyla, degerlendirene hangisinin daha fazla puana sahip oldugunu
bilmedigi bir takim kriterler arasindan degerlendirme yaptirirken, mutlaka bu ifadelerden
birini segmesi i¢in zorlandigi bir yontemdir (Aldemir ve dig. 2001, s. 306).

Zorunlu se¢cim yontemi degerlendireni siralama yapma zorunda birakarak pesin hiikiimli
bir tavir almasimi engelleyecektir. Bu yontemin dezavantaji ise degerlendirme
sonuclarinin ¢alisana aktarilmasi ve anlatilmasi olduk¢a zor olmaktadir (Barutgugil

2002,s. 192).

3.5.5 Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi ¢alisanin yaptigi islerdeki olaganiistii durumlari ele aldigi, olumlu ya
da olumsuz durumlarin belirlendigi ve degerlendirmenin sadece bu kritik durumlar1 esas
aldig1 bir yonteme dayanmaktadir. Baglangic asamasi g¢alisanin denetlenmesi, kalite
kontroliiniin degerlendirme kriterleri belirlenerek her bir kriter i¢in olumlu ve olumsuz
davraniglarin  neler olabilecegi tespit edilmektedir. Degerlendirme esnasinda
degerlendiren calisanin her bir kriterin olaganiistii eksik ve yetersiz davraniglarini olus

esnasinda kayit altina almaktadir. Bu kayitlar belirli bir siire zarfinin sonunda
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degerlendirilmektedir. Kritik olay yOnteminin yarari, yasanilan olagandisi olaylarin

zamanla 6neminin yitirilmesinin dniine gegmesidir (Yiksel 1997, s. 170).

Bu yontemde degerlendiren, calisani is basinda gozlemleyerek onun eksik ve zayif
alanlarint belirlemekte ve kayit altina alinmasini saglamaktadir. Belirli bir zaman
diliminden sonra degerlendirici ¢alisana konu hakkinda bilgi vermektedir. Bu yontemde
degerlendirme, ¢alisanin bireysel 6zelliklerine bakilmadan aldig1 isteki davranislar goz

oniinde bulundurularak yapilir (Can ve dig. 2001, s. 178).

Kritik olay yonteminin, ¢alisanlarin performans ¢iktilarini en objektif sekilde yansitmasi
nedeniyle fayda sagladig goriilmektedir. Calisanin her davranisinin kayit altina alinacagi
diisiincesi, ¢alisanlar1 baski altinda ¢aligmaya iterek verimliklerini ve motivasyonlarini

olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Canman 1993, s. 24).

3.5.6 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Gliniimiiz is diinyasinin yasadig1 rekabet ortaminin etkilerini azaltmak amaciyla klasik
yonetim anlayigi yavas yavas birakilarak, cagdas yonetim anlayisi benimsenmeye
baslamistir. Cagdas yonetim anlayisin gerektirdigi bir degerlendirme tiirii olan 360 derece
performans degerlendirme yontemi, c¢alisanin isyerindeki tutum ve davranislarinin
etkileri hakkinda ¢alisanin yoneticilerinden, ekip arkadaslarindan, diger ¢alisma
arkadaglarindan, mal ya da hizmet alan miisterilerden ve tedarikgilerden bilgi alinarak
uygulanan bir yontemdir. Calisanin performansinin her tiirlii degerlendirici tarafindan
incelenmesi, diger yontemlere gore daha etkili sonuclar ortaya ¢ikaracaktir. 360 derece
performans degerlendirme yontemi (coklu degerlendirme) tiim c¢alisanlarin
performanslar1 hakkinda geribildirim saglayan etkili bir sistemdir. 360 derece
degerlendirme yontemi sadece yonetici tarafindan yapilmayip, calisanin i¢c ve dis
misterilerinin de kendisini degerlendirdigi bir platform oldugu i¢in sistemin dogrulugu
ve giivenilirligi diger yontemlere gore daha fazla olacaktir. 360 derece performans
degerlendirme yontemi, ¢alisan hakkinda yoneticisi, miisterisi, es diizey, alt diizey ve
diger calisma arkadaslar1 tarafindan yapildigi i¢in calisan hakkinda genel bir bilgi

alinmasimi saglamaktadir. Bu durumda galisanlarin performanslarini iletisim halinde
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olduklar1 kisilerin gézlemlemesiyle bir¢ok farkli boyuttan gérmesini saglayarak ¢alisanin
diger degerlendiriciler tarafindan nasil goriindiigiine ayna tutmaktadir. 360 derece

degerlendirme sisteminin avantajlari su sekildedir (Barutgugil 2002, ss. 203-204):

a. Calisanin, yoneticisi ve is arkadaglari tarafindan degerlendirilmesi kendini
tanimasini saglayarak eksik ve zayif taraflarin1 gérmesi agisindan dnemlidir.

b. Calisan olduk¢a genis bir platform tarafindan performansi hakkinda bilgi sahibi
olur.

C. Yapilan geribildirimlerin kimin tarafindan yapildig: bilinmedigi ic¢in yapilan
degerlendirme daha gercekei bir anlayisla yapilir.

d. Calisan hakkinda diger degerlendirenlerin beklentisi a¢ik¢a ortaya konulmaktadir.

e. Calisanlar ile yoneticiler arasindaki iletisiminin pekismesini saglar.

f. Calisanlarin giiclii ve zayif yonlerinin ve mesleki ve kisisel egitim ihtiyaclarinin

belirlenmesi saglanir.

3.6 PERFORMANS DEGERLENDIRMESINDE YAPILAN HATALAR

Performans degerlendirme yontemleri, ¢alisanlarin degerleyici tarafindan objektif ve
nesnel bir bigimde degerlendirilecekleri fikri dogrultusunda gelistirilen bir platformdur.
Fakat uygulama sirasinda karsilasilan sorunlar, degerleyicilerin kisisel duygu ve
diigiincelerin etkisinde kalmasi, sistemi iyi tanimamalari, ayrica yontem hakkinda
gerektigi kadar bilgilendirilmemeleri, bir takim olumsuzluklarin yasanmasina neden
olabilmektedir (Restoglu 2011, ss. 35-38). Performans degerlendirmesi ile ilgili yapilan
baslica hatalar su sekildedir:

3.6.1 Halo Etkisi

Calisanin yetkin oldugu alanlarda degerlendirmesinin yapilmasidir. Diger alanlardaki

basar1 diizeyi dikkate alinmadan yapilan degerlendirmedir.

Halo etkisinin ters yonde de etkilendigi zamanlar olmustur. Calisanin gorev aldigi isin
biitiin yonlerinde giiglii bir performans gostermesine ragmen, c¢alisan isin herhangi bir

boliimiinde zayif ise, 0zellikle bu zayif olan tarafin 6n plana ¢ikarilmas: durumuna
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boynuz etkisi ad1 verilmektedir. Bu etki, ¢alisanin yiiksek performanslh ¢alismis oldugu

isin performans diizeyini negatif yonde etkilemektedir (Palmer 1993, s. 20).

3.6.2 Belirli Derecelere / Puanlara Yonelme

Bazi  yoneticiler, c¢alisanlarinin  performanslarini = degerlendirirken  onlara
performanslarinin {istlinde ya da tam tersi altinda puan verme egilimi igerisine

girmektedirler (Uyargil 1994, s. 75).

Orgiitlerde performans degerlendirmeden mesul olan kisiler, astlar ile ¢atismaya
girmemek, onlarin motivasyonlarint arttirabilmek i¢in kendi birimine direkt bagh
astlariin, diger boliimlerdeki astlardan daha iistiin olduklarini gosterebilmek amaciyla,
kendi biriminin astlarina var olan performansindan daha yiiksek puanlar vermektedirler

(Tmaz 1999, s. 393).

3.6.3 Baskin Ozellik

Degerlemeyi yapan yonetici, isgorenin en baskin 6zelliginin etkisinde kalarak isgdéren
icin genel anlamda objektif bir degerleme yapamaz. Yonetici, ¢alisaninin bir alanda
performansini yiiksek buldugundan, diger alanlarda da performans: yiiksek olmasa bile
yiiksek olarak bir degerleme yapacaktir. Bu durum tam tersi de olabilir (Findik¢1 2001,
ss. 302-305).

3.6.4 Objektif Olunamamasi

Performans degerlemesi yapilirken en sik rastlanan hata objektif olunamamasi
durumudur. Degerlendirilen ve degerlendiren insan oldugu igin Orgiitte gosterilen
performansa dair degerlendirme yapilmasi1 gerekirken, degerleyici ile ilgili kisisel 6n
yargilarin, olumlu ya da olumsuz goriislerin etkisi altinda kalinabilir (Goktag 2014, ss.

54-55).
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3.6.5 Tek Yonlii Ol¢iim

Performans degerleme yapilirken ¢alisan1 sadece tek yonden degerlendirmek dogru
sonucu vermeyecektir. Calisan sadece iistlerinin ya da sadece miisterilerin goriisleri ile
degerlendirildigi zaman calisan hakkinda genel bir degerlendirme yapilamayacaktir.
Performans degerlendirmesinin amaci ¢alisan1 biitiin yonleriyle ele almak olmalidir

(Findike1 2000, s. 305).

3.6.6 Yakin Zaman EtKisi

Yoneticiler, calisanlarin degerlemeye yakin son zamanlarda gosterdikleri akilda kalan son
performanslari ile degerleme yapabilmektedir. Biitiin bir y1l ¢alisanin gostermis oldugu
performans basarilar1 ya da basarisizliklari kayit altinda tutulmasi gerekmektedir. Aksi
halde son birka¢ haftada gosterilen performansin birkag ay dnce gosterilen performansa
gore hatirlanma olasilig1 ¢cok daha yiiksektir. Bu sekilde yapilan bir degerleme ile saglikl

bir sonug alinamayacak ve sonugta olumsuz etki yaratacaktir (Helvac1 2002, s. 161).

3.6.7 Kontrast Etkisi

Yoneticinin  birden fazla calisanim1  pes pese degerlendirmesi durumunda,
degerlendirilenlere yani calisanlara verdigi notlarin birbirini etkilemesi durumuna
kontrast etkisi denir. Ornegin performans: diisiik olan bir ¢alisanin ardindan
degerlendirmesi yapilan ortalama bir performans gosteren bir c¢alisanin bir Onceki
calisanin etkisi ile basarili, performans: yiiksek bir ¢alisanin ardindan degerlendirilen
ortalama performans gdsteren calisanin ise basarisiz olarak degerlendirme yapilmasidir.
Calisanlarin birbirleri ile karsilastirilmasindan vazgegilmesi, her ¢alisanin ayr1 bir birey

oldugu unutulmadan degerlendirilmesi gerekmektedir (Goktas 2014, ss. 54-55).

3.6.8 Pozisyondan Etkilenme

Performans degerlendirmesi yapilirken degerlendiriciler, ¢alisanlarin bulunduklari

pozisyonlarindan, {invanlarindan, konumlarindan etkilenerek hata yaparlar. Orgiit
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bilinyesinde kritik ve O6nemli olarak kabul edilen birimlerde calisanlarin performansi
yiiksek degerlendirilirken, orgiit i¢in dnemsiz bir pozisyonda ¢aliganin performansi diigiik
olarak degerlendirilebilir. Bagka bir hata ise orgiit igerisinde yer alan biitlin ¢alisanlarin
ayni Olgiitlerle degerlendirme yapilmasi durumunda alt konumda olan caligsanlar diistik
performansl goriiliirken yoneticilerin yliksek performanshi olarak degerlendirilmis
goriilmesidir. Isgorenlerin iinvanlarina, konumlarma ve pozisyonlarina gore
degerlendirme yapilmayip, rol tanimlarinda yer alan yetki ve sorumluluklarina gore

degerlendirme yapilmalidir (Findik¢1 2000, s. 307).
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4. VERI VE YONTEM

Bu bélimde, calisan memnuniyeti ve c¢alisan performansi arasindaki iliskinin
belirlenmesine yonelik gergeklestirilen arastirmaninin amaci ve 6nemi, modeli, evreni ve

orneklemi agiklanmaktadir.

4.1 ARASTIRMANIN AMACI

Bu ¢alisma, ¢alisan memnuniyeti ve calisan performansi arasindaki iliskinin birlikte

degerlendirilmesi i¢in hazirlanmstir.

4.2 ARASTIRMANIN ONEMIi

Teknolojinin yayginlagmastyla birlikte giinlimiiz is diinyasinda ciddi bir rekabet ortami
yasanmaktadir. Orgiitlerin basarili olabilmeleri icin ¢alisanlarmin performanslarmin
yiiksek olmasi gerekmektedir. Calisanlarin motivasyonlarini yiiksek tutmalari, gelisime
ve degisime acgik bir yol izlemeleri, Orgiitlerin piyasadaki kalicilifina zemin
hazirlayacaktir. Bu da ancak g¢alisanlarin memnuniyet seviyelerinin yiiksek olmasi ile

gerceklesebilir.

Aragtirma bulgular1 ¢alisan memnuniyeti ve calisan performansi arasindaki iliskiyi
Olcmekle birlikte, calisan performansinin calisanin memnuniyet diizeyiyle arttirilmasi

noktasinda Orgiitler i¢in yonlendirici olacag diisiiniilmektedir.

4.3 ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirma dogrultusunda belirlenen hipotezleri sinmamak ig¢in nicel arastirma
yontemlerinden faydalanilmistir. Arastirma verileri, katilimcilara génderilen ve standart

halde Ek 1’de gosterilen anket formu vasitasiyla toplanmistir.

Anket formu 3 béliimden olusmaktadir. Ilk béliim, demografik bilgileri belirlemek igin

katilimcilara gonderilen toplam 6 sorudan olugmaktadir.
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Anket formunun ikinci bolimiinde c¢alisanlarin memnuniyetlerini 6lgmek igin
Karadeniz’in (2013) “i¢ Miisteri Memnuniyetinin D1s Miisteri Memnuniyetine Etkileri
ve Bir Arastirma” baslikli yiiksek lisans tezinden yararlanilmistir. Toplam 15 sorudan
olusan bu ankette; ilk 14 soru ¢alisan memnuniyetini degerlendirmesi amaciyla, son soru
ise isletmede caligmakta olan ¢aliganlarin farkli bir yerde ¢aligmayi isteyip istemediginin

tespiti amaciyla katilimeilara yonlendirilmistir.

Sorulara verilen yanitlar, 5°1i Likert 6l¢cegiyle derecelendirilmistir.

5=Cok memnunum, 4=Memnunum, 3=Kararsizim, 2=Memnun Degilim, 1=Hi¢ Memnun

Degilim seklindedir.

Calisan memnuniyeti anketinde yer alan “imkanim olsa baska yerde calismayi tercih

edebilirdim” sorusunun siklari ise;

5=Kesinlikle Katiliyorum, 4= Katiliyorum, 3=Kararsizim, 2=Katilmiyorum,

1=Kesinlikle Katilmiyorum seklindedir.

Anket formunun tgilincii boliimiinde ¢alisanlarin performanslarini  6lgmek {izere
Kanigiir’iin (2009); Smith; Organ ve Near tarafindan (1983) gelistirilen 16 soruluk anket
ile Goodman ve Svyantek’in (1999) 9 gorev performansi sorusuyla olusturdugu 6lgek

sorular1 kullanilmistir. Sorulara verilen yanitlar, 5’11 Likert 6l¢egiyle derecelendirilmistir.

5=Daima, 4=Sik sik, 3=Bazen, 2=Ender olarak, 1=Hi¢bir zaman seklindedir.

4.4 ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirma Antalya ilinde faaliyet gosteren bir telekomiinikasyon sirketinin calisanlari
tizerinde yiritilmistiir. Sirkette 508 kisi ¢alismakta olup anket 354 kisiye e-posta ile
online anket olarak gonderilmistir. Arastirmada toplamda 212 anket toplanmistir. 1 adet
formun eksik dolduruldugu tespit edilmis ve calismaya dahil edilmemistir. Toplamda 211

gecerli anket toplanmustir.
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4.5 ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin telekomiinikasyon firmasinda c¢alisanlar ile smirli olmasi, yapilan
calismanin cografi alaninin Antalya ili ile sinirlandirilmis olmasi, arastirmaya dahil olan
katilimcr bireylerin ¢alisan memnuniyeti ve ¢alisan performans diizeylerinin dl¢iilmesi
ile elde edilen sonuglarin sadece akademik anlamda kullanilmas1 ve genellenebilirlik

Ozelliginin diisiik olmasi baslica siirliliklart olusturmaktadir.

4.6 VERILERIN ANALIiZi

Anket uygulamasiyla elde edilen veriler, katilimcilarin demografik 6zelliklerine ve 6lgek
maddelerine verdikleri cevaplara gore SPSS 25 paket programi kullanilarak analiz

edilmistir.

Katilimcilara gonderilen anketteki Olgeklerin giivenilirlik analizi, Cronbach alfa
katsayisindan yararlanarak yapilmistir. Bagimsiz iki grup ortalama (medyan)
farkliliklarinin  incelenmesinde Mann Whitney U testi, ikiden fazla grubun
karsilastirilmasinda Kruskal Wallis H testi ve korelasyon analizleri igin Spearman Sira

Korelasyon testi kullanilmustir.

4.7 ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanin amaci dogrultusunda gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur.

Hi: Calisan memnuniyeti ile ¢alisan performansi arasinda bir iligki vardir.

H>: Calisma yil1 ile ¢alisan memnuniyeti arasinda bir iliski vardir (Caligsma stiresi farkli
olan ¢alisanlarin memnuniyet medyan diizeyleri ayn1 degildir).

Hs: Calisma yili ile ¢alisan performansi arasinda bir iliski vardir (Calisma siiresi farkl
olan calisanlarin performans medyan diizeyleri ayn1 degildir).

Ha: Calisan yasi ile ¢calisan memnuniyeti arasinda bir iliski vardir (Farkli yas grubundaki
calisanlarin memnuniyet medyan diizeyleri ayn1 degildir).

Hs: Calisan yasi ile ¢alisan performansi arasinda bir iliski vardir (Farkli yas grubundaki

calisanlarin performans medyan diizeyleri ayn1 degildir).
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He: Calisan cinsiyeti ile calisan memnuniyeti arasinda bir iliski vardir (Cinsiyete gore,
calisanlarin ortalama (medyan) memnuniyet diizeyleri farklidir).

H7: Calisan cinsiyeti ile ¢alisan performansi arasinda bir iligki vardir (Cinsiyete gore,
calisanlarin ortalama (medyan) performans diizeyleri farklidir).

Hg: Calisanin medeni durumu ile ¢alisgan memnuniyeti arasinda bir iliski vardir (Bekar
calisanlarla evli ¢alisanlarin ortalama (medyan) memnuniyet diizeyleri farklidir).

Ho: Calisanin medeni durumu ile ¢alisan performansi arasinda bir iliski vardir (Bekar
caligsanlarla evli ¢alisanlarin ortalama (medyan) performans diizeyleri farklidir).

Hio: Calisan egitim diizeyi ile memnuniyet diizeyi arasinda bir iligki vardir (Farkli egitim
diizeyindeki calisanlarin memnuniyet medyan diizeyleri ayn1 degildir).

Hi1: Calisan egitim diizeyi ile performans diizeyi arasinda bir iliski vardir (Farkli egitim

diizeyindeki ¢aliganlarin performans medyan diizeyleri ayni degildir).
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5. BULGULAR

5.1 DEMOGRAFIK OZELLIKLERE ILiSKIN BULGULAR

Bu boliimde arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyeti, medeni durumu, yasi, ¢alisma

stiresi, kurumdaki pozisyonu ve egitim durumuna iligskin bulgulara yer verilmektedir.

Tablo 5. 1: Katihmcilarin cinsiyet dagilimi

Cinsiyet Frekans(f) Yiizde (%)
Kadin 65 30.8
Erkek 146 69.2
Toplam 211 100

Ankete katilan calisanlarin cinsiyet dagilimi incelendiginde calisanlarin yiizde 30.8’i
kadin, yiizde 69.2°si erkek calisanlardir. Calisma yapilan 6rneklemde kadin calisan

sayisinin erkek ¢alisanlara oranla daha az olmasi cinsiyet dagilimi tablosuna yansimistir.

Tablo 5. 2: Katihmeilari yas dagihm

Yas Frekans(f) Yiizde (%)
18-35 108 51.2.
36-45 74 35.1
45 Yas ve lizeri 29 13.7
Toplam 211 100

Tablo 5.2 ankete katilanlarin yas dagilim frekansi ve yiizdeleri yer almaktadir. Anket
katilimcilarinin genellikle 18-35 ve 36-45 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Bu

araliklar, toplam katilimc1 oraninin yiizde 86,3 iinii olugturmaktadir.
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Tablo 5. 3: Katihmcilarin egitim diizeyi dagilimm

Egitim Durumu Frekans(f) Yiizde (%)
Lise ve alt1 28 13.2
Onlisans 51 24.2
Lisans 107 50.7
Lisansiistii 25 11.8
Toplam 211 100

Tablo 5.3’te ankete katilanlarin egitim diizeyleri dagilimi yer almaktadir. En fazla
katilimer lisans egitim diizeyinde olup orani yiizde 50.7°dir. Lisansiistii egitim diizeyine
sahip katilimcilarin orani ise ylizde 11.8 olup, ornekte en az katilimci bu egitim

diizeyindedir.

Tablo 5. 4: Katihmcilarin medeni durumu dagilimi

Medeni Durumu Frekans(f) Yiizde (%)
Bekar 39 18.5
Evli 172 81.5
Toplam 211 100

Tablo 5.4’ te ankete katilanlarin medeni durum yiizdeleri verilmistir. Ankete katilanlarin

yiizde 18.5’inin bekar, yiizde 81.5’inin ise evli ¢alisan oldugu gozlenmektedir.
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Tablo 5. 5: Katimcilarin kurumdaki pozisyonlar: dagilimi

Kurumdaki

Pozisyonlari Frekans(f) Yiizde (%)
Diger 16 7.6
Ekip Lideri 17 8.1
Miihendis 9 4.3
Satis Yoneticisi 13 6.2
Sorumlu 23 10.9
Tekniker/Teknisyen 59 28
Temsilci 4 1.9
Uzman 24 11.4
Uzman Miihendis 13 6.2
Yetkili 17 8.1
Y onetici 16 7.6
Toplam 211 100

Tablo 5.5 te ankete katilanlarin kurumdaki pozisyonlarinin yiizdeleri ve frekanslar1 yer

almaktadir.

Tablo 5. 6: Katilmcilarin ¢alisma siireleri dagilimi

Calisma Siiresi Frekans(f) | Yiizde (%)
1-5 yil 38 18
6-10 y1l 87 41.2
11-15 yil 37 17.5
16-20 yil 13 6.2

21 yil ve lizeri 36 17.1
Toplam 211 100

Tablo 5.6’ de ankete katilanlarin ¢aligma siirelerine gore ylizde ve frekans dagilimlar1 yer
almaktadir. Katilimcilarin kurumda caligsma siireleri incelendiginde 6-10 yil aras1 yiizde

41.2 ile ilk sirada yer almaktadir. En az ise yiizde 6.2 oranla 16-20 yil arasi ¢aliganlardir.
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5.2 OLCEKLERIN GUVENIRLIK ANALIiZI

Aragtirmanin gilivenilirligini 6lgmek i¢in Cronbach Alfa (a) katsayisi kullanilmistir.
Cronbach Alpha katsayisinin degerlendirme kriterleri asagidaki gibidir:

0.0 < Katsay1 < 0.40 ise dlgek giivenilir degildir.

0.40 < Katsay1 < 0.60 ise dlgek diisiik giivenilirliktedir.

0.60 < Katsay1 < 0.80 ise 6l¢ek oldukga giivenilirdir.

0.80 < Katsay1 < 1.00 ise dlgek yiiksek derece giivenilirdir (Ozdamar 1999, s. 513).

Calisanlarin memnuniyet seviyelerinin 6l¢iildiigii 6l¢ege uygulanan Cronbach’s Alpha i¢

tutarlilik giivenilirlik analizi bulgular1 Tablo 5.7’ de sunulmustur.

Tablo 5. 7:Memnuniyet 6l¢eginin giivenilirlik bulgular:

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized

Alpha Items N of ltems

923 925 15

15 sorudan olusturulan ¢alisan memnuniyeti giivenilirlik endeksinin Cronbach’s Alpha
degerinin 0,923 oldugu tespit edilmistir. Calisan memnuniyeti sorular1 tutumlarina gore

giivenilirlik analizi bulgulari ise Tablo 5.8’de yer almaktadir
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Tablo 5. 8: Memnuniyet 6lcegi giivenilirlik analizi

ltem-Totar Stafistics
Scale Comected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if ltem
Item Deleted tem Deleted Cormrelation Comelation Deleted
G 45,3005 125,814 657 533 918
cM2 45 4680 125,310 673 551 917
CM3 45,3103 127,185 565 A3T 920
G4 45,2906 124,871 681 T3 917
CM5 45,0099 126,891 6as 706 817
CME 45 7685 121,694 50 67T 915
cMT 46,2611 124,431 600 754 920
cM3 46,1429 123,281 687 796 917
GMe 45 2857 129 364 549 A23 921
GM10 46,4532 125417 596 431 920
CM11 45 5320 126,270 657 501 918
GM12 45 3547 126,131 608 A7 919
CM13 45,4039 123,499 J75 694 914
CM14 451823 125,853 628 516 918
CM15 45 8916 126,335 528 371 922

Tablo 5. 8: Memnuniyet 6lgegi giivenilirlik analizi

Tablo 5.8 incelendiginde; ankette var olan 15 soruluk oOlgeklendirilmis maddelerin

Cronbach Alpha testi

degerlerinin  giivenilir smir

degerleri

arasinda oldugu

goriilmektedir. Olgegi olusturan 15 maddenin tutarlilik analizleri gerceklestirilmistir.

Analize gore 6lgegin Cronbach alpha i¢ tutarlilik katsayisinin 0,923 oldugu belirlenmistir.

Tablo 5. 9: Calisan performansi giivenilirlik analizi

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Items M of ltems
831 885 18

22 maddeli ¢alisan performansinin giivenilirlik Cronbach’s Alpha degerinin 0,857 oldugu
hesaplanmistir. 22 maddeli ¢alisan performansi 6l¢eginin CP5, CP9, CP14 ve CP19
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numarali ifadelerinin giivenilirligi diisiirdiigii i¢in bu maddeler 6l¢ekten c¢ikarilarak
incelemeler tekrarlanmis ve nihai olarak bu 4 maddenin tamamen ¢ikarilmasina karar
verilmistir. Bu ifadeler dlgekten ¢ikarildiktan sonra, Cronbach’s Alpha degeri 0,881
oldugu tespit edilmistir. Calisan performans olg¢egi sorularinda giivenilirlik analizi

bulgular1 Tablo 5.9’da yer almaktadir.

Tablo 5. 10: Ol¢ek ifadelerine gore cahisan performansi giivenilirlik

ltem-Total Statistics
Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if ltem
ltem Deleted ltem Deleted Correlation Correlation Deleted
CP1 73,9750 58,195 355 333 B30
CP2 73,7150 60,044 275 271 Ba2
CP3 741250 54 391 616 488 870
CP4 73,8700 57,279 511 402 875
CP& 741050 56,376 550 A58 873
CP7 73,9050 54 971 665 571 869
CPa 73,4950 60,724 280 330 881
CP10 73,9150 56,380 604 465 872
P11 74,6300 53,033 571 A41 873
CP12 73,9250 55,703 ATE 380 BTG
CP13 74 5700 55,362 A07 33 881
CP15 74,3300 53,801 622 532 870
CP16 74,0300 56,642 580 456 872
CP17 74,0550 55,369 593 4438 871
CP18 73,9050 57,916 500 548 875
CP20 74,1100 55,656 564 508 873
CP21 73,8200 58,550 506 558 BTG
CFP22 73,8100 58,064 519 533 875

Giivenilirligi azaltan 6lgek maddeleri ¢ikarildiktan sonra olusan bulgular tablo 5. 10 da

paylasilmistir.

5.3 DEGISKENLERE iLiSKiN TANIMLAYICI iSTATiISTIiKLER

Tablo 5. 11:Memnuniyet ve performans ortalamalari

Degiskenler Ortalama | Minimum | Maxsimum | Degisim
Calisan

memnuniyeti 3.256 2.379 3.823 1.443
Calisan performansi 4.354 3.740 4.875 1.135
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Calisan memnuniyeti Ol¢egindeki maddelerin, katilimcilarin  verdikleri cevaplar
dogrultusunda memnuniyet seviyelerinin yiiksek bir ortalamaya sahip oldugunu ortaya
cikarmaktadir ayrica kurum calisanlart performanslarm1  da  yiikksek olarak

degerlendirmektedirler. Bulgular 5.11°de paylagilmistir.

5.4 HIPOTEZ TESTLERI

5.4.1 Cahsan Memnuniyeti ile Cahsan Performansi Arasindaki fliski

Tablo 5. 12: Calisan memnuniyeti ile performansi arasindaki iliskiye ait bulgular-
Spearman Sira Korelasyon analizi

Calisan Calisan
Memnuniyeti Performansi
Korelasyon o
Calisan Katsayisi . 0,248
Memnuniyeti | Sig. (2-tailed) - 0,000
Say1 211 211
Spearman rho
Korelasyon 0.248%* 1
Calisan Katsayisi '
Performans1 | Sig. (2-tailed) 0,000 -
Say1 211 211

Calisan memnuniyeti ile ¢alisan performans: arasinda yapilan sira korelasyon analizi
sonuglar1 incelendiginde, rs= 0,248 ve p=0,000<0.05 bulgularinin elde edildigi
goriilmektedir. Buna gore, ¢alisan memnuniyeti ve ¢alisan performansi arasinda %5 6nem
diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii, %24,8 siddetinde bir sira korelasyonu (iliski) vardir.
Bagka bir ifadeyle c¢alisanlarin memnuniyet diizeyi artarken, performanslart da

artmaktadir. Bu bulgular H1 hipotezini desteklemektedir.

5.4.2 Calisma Yih ile Calisan Memnuniyeti ve Calisan Performans1 Arasindaki

Mliskiler
Calisanlarin ¢alisma siireleri ile calisan memnuniyeti ve ¢alisan performansi arasindaki

iligkileri test etmek amaciyla Kruskal-Wallis H Testi yapilmistir. Farkli ¢alisma siiresine

sahip ¢alisanlarin ortalama (medyan) memnuniyet (ve performans) diizeyleri arasinda
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fark olup olmadig1 sorusuna yanit aramak tizere yapilan analize ait bulgular, Tablo

5.13’te gosterilmistir.

Tablo 5. 13: Calisma yil ile calisan memnuniyeti ve calisan performansi iliskisi

(Kruskal-Wallis H Testi)

oy Standart .
Degigken Calisma Y1l N Ortalama Sapma P degeri
1-5yil 38 2,96 0,88737
6-10 y1l 87 3,26 0,77439
Caligan
. 11-15yl 37 3,20 0,69794 0,023*
Memnuniyeti
16-20 yil 13 3,55 1,03432
21 yil ve Uzeri 36 3,51 0,69899
1-5yil 38 4,29 0,36366
6-10 y1l 87 4,33 0,43600
Calisan
11-15 yil 37 4,26 0,51832 0,042*
Performansi
16-20 yil 13 4,57 0,34748
21 yil ve Ugzeri 36 4,48 0,46792

Calisma yil1 ile calisan memnuniyeti arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal-Wallis Testi sonuglarina gére; memnuniyet ortalamasi en diisiik grubun 1-5 y1l
arasi ¢alisma siiresine sahip oldugu (2,96), en yiikksek memnuniyet ortalamasina sahip
grubun ise 16-20 y1l caligsma siiresine sahip oldugu (3,55) goriilmektedir. Ayrica gruplar
arasindaki bu farkin istatistiksel olarak da anlamli oldugu (p=0,023 < 0,05) bulgusu elde
edilmistir. Bir bagka ifadeyle caligma siiresi ile ¢calisan memnuniyeti arasinda anlamli bir
iliski oldugu belirlenmistir. Bu sonuclar baglaminda “Caligma siiresi ile calisan
performansi arasinda anlamli bir iliski vardir (Calisma siiresi farkli olan ¢alisanlarin
memnuniyet medyan diizeyleri ayni degildir).” seklinde olusturulan H2 hipotezi

desteklenmektedir.

Caligma siiresi ile ¢alisan performansi arasinda bir iliski olup olmadigini ortaya koymak
i¢in yapilmis olan ve sonuclart Tablo 5.13 ile gosterilen Kruskal-Wallis Testine gore; en
diisiik performans ortalamasinin 11-15 y1l arasi ¢alisma siiresine sahip gruba ait oldugu
(4,26), en yiiksek performans ortalamasina sahip grubun ise 16-20 yil araliginda ¢alisma
stiresindekiler oldugu (4,57) ve ¢alisma siiresine gore gruplar arasinda ortalama (medyan)

calisan performansi arasindaki farkliligin anlamli (p=0,042 < 0,05) oldugu gozlenmistir.

49



Yani calisma siiresi ile ¢alisan performansi arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Dolayisiyla H3 hipotezi desteklenmektedir.

5.4.3. Cahsan Yasi ile Calisan Memnuniyeti ve Calisan Performansi Arasindaki

Tliskiler

Alan arastirmasi sonucunda elde edilen verilerle, calisanlarin yas diizeyi ile galisan
memnuniyeti ve performansi arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini saptamak igin
Kruskal-Wallis H Testi kullanilmistir. Farkli yas gruplarindaki ¢alisanlarin memnuniyet
(ve performans) medyan diizeyleri arasinda fark olup olmadigi sorusuna yanit aramak

lizere yapilan analize ait bulgular Tablo 5.14’te 6zetlenmektedir.

Tablo 5. 14: Calisan yas: ile ¢calisan memnuniyeti ve calisan performansi iliskisi
(Kruskal-Wallis H Testi)

.. Standart s
Degisken Calisan Yasi N Ortalama Sapma P degeri
1 18-35 108 3,10 0,78763
Meﬁ;“ﬂfﬁf " 36-45 74 3.39 0,81641 0,021%
y 46 ve Uzeri 29 3.20 072582
1 18-35 108 431 0,43023
Calisan 36-45 74 435 044849 0,052
Performansi —
46 ve Uzeri 29 4,50 0,47900

Analiz sonuglarina gore; en diigiik ortalama memnuniyetin 18-35 yas araligindaki gruba
ait oldugu (3,10), en yiiksek ortalama memnuniyetin ise 36-45 yas araligindaki gruba ait
oldugu (3,39) ve gruplar arasinda ¢alisma memnuniyeti acisindan anlamh bir farklilik
oldugu (p=0,021 < 0,05) bulgularina ulasilmistir. Bir baska deyisle, calisan yas1 ile

memnuniyeti arasinda anlamli bir iliski belirlenmistir. Buna gore, H4 desteklenmektedir.

Calisan yas1 ile ¢alisan performansi arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla yapilan ve
bulgular1 Tablo 5.14’te 6zetlenen Kruskal-Wallis Analizi sonuglarina goére; en diisiik
calisan performansina sahip yas grubunun 4,31 ortalamayla 18-35 yas araligindakiler
oldugu, en yliksek calisan performans ortalamasina sahip olan grubun ise 46 ve iizeri

yastakiler oldugu (4,50) saptanmistir. Gruplar arasindaki bu fark %5 6nem diizeyinde
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anlamsizken, %S5,2 Onem diizeyinde anlamlidir (p=0,052 > 0,05). Bu sonuglar

dogrultusunda, %5,2 anlamlilik diizeyinde H5 hipotezi desteklenmektedir.

5.4.4 Cahsanlarin Cinsiyetleri ile Calisan Memnuniyeti ve Calisan Performansi

Arasindaki iliskiler

Arastirmanin 6rnekleminden elde edilen veriler {izerinde gergeklestirilen Mann-Whitney
U Testi ile calisanlarin cinsiyeti ile ¢alisan memnuniyeti ve ¢alisan performansi arasinda
iliski olup olmadig ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Mann Whitney U testi ile, “Kadin ve
erkeklerde, ortalama (medyan) memnuniyet (ve performans) diizeyleri arasinda fark var

midir?” sorusuna yanit aranmaktadir. Analiz sonuglar1 Tablo 5.15 ile sunulmustur.

Tablo 5. 15:Calisan cinsiyeti ile calisan memnuniyeti ve ¢calisan performansi iliskisi
(Mann-Whitney U Testi)

Degisken C%ilslisyaerii N Ortalama Sstzgi?: P degeri
Caligsan Kadin 65 3,25 0,73646 0.724
Memnuniyeti Erkek 156 3,25 0,83158 '
Caligsan Kadin 65 4,33 0,40966 0.428
Performansi Erkek 156 4,37 0,46173 '

Mann-Whitney U Test sonuglarina gore; erkeklerin ve kadmlarin memnuniyet
ortalamalarinin ayn1 diizeyde oldugu (3,25) ve gruplar arasinda anlamli bir fark olmadig:
(p=0,724 > 0,05), dolayisiyla cinsiyete gore ¢alisan ortalama (medyan) memnuniyetinin
farkli oldugunun sdylenemeyecegi, yani cinsiyet ve memnuniyet diizeyi arasinda anlamli

bir iliskinin olmadig1 belirlenmistir. Bulgular H6 hipotezini desteklememektedir.

Cinsiyet ile ¢alisan performansi arasinda bir iliski olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan
Mann-Whitney U Testi’nden elde edilen bulgulara gére (Tablo 5.15); incelenen 6rnekte
kadin ¢alisanlarin performans ortalamasi (4,33) erkeklerden (4,37) daha diisiik olmasina
ragmen, bu farkin istatistiksel olarak anlamli bir sonuca isaret etmedigi, bir baska deyisle
cinsiyet ile performans arasinda anlamli bir iliski olmadig1 (p=0,428 > 0,05) sonucuna

ulagilmistir. Bu sonug uyarinca, H7 desteklenmemektedir.
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5.4.5 Medeni Durum ile Calisan Memnuniyeti ve Calisan Performans1 Arasindaki
Tliskiler

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin medeni durumlar1 ile memnuniyet ve performans
diizeyleri arasinda iliski olup olmadigini saptayabilmek amaciyla Mann-Whitney U Testi
yapilmistir. Mann Whitney U testi ile, “Bekar ve evli ¢alisanlarin, ortalama (medyan)
memnuniyet (ve performans) diizeyleri arasinda fark var midir?” sorusuna yanit

aranmaktadir. Test sonuglar1 Tablo 5.16 ile gosterilmistir.

Tablo 5. 16: Medeni durum ile ¢alisan memnuniyeti ve ¢calisan performansi iliskisi
(Mann-Whitney U Testi)

Degisken '\éljgjrr: N Ortalama S;Z;:?: P degeri

Calisan Bekar 39 3,10 0,80305 0.351
Memnuniyeti Evli 172 3,29 0,79962 ’

Calisan Bekar 39 4,29 0,40471 0.254
Performansi Evli 172 4,37 0,45443 '

Incelenen drnekte evli calisanlarin memnuniyeti ortalamasinin (3,29), bekar ¢alisanlardan
(3,10) daha yiiksek oldugu, ancak bu farkin Mann-Whitney U Testi sonuglarina gore
istatistiksel agidan anlamli bir fark olusturmadigi (p=0,351 > 0,05), dolayisiyla, bekar ve
evli calisanlarda ortalama (medyan) memnuniyet diizeylerinin farkli oldugunun
sOylenemeyecegi bulgusuna ulasilmistir. Buna gore, calisanlarin medeni durumlar ile

calisan memnuniyeti arasinda anlamli bir iligki yoktur. H8 hipotezi desteklenmemektedir.

Ayni1 tabloda yer aldigi iizere, incelenen Ornekte evli calisanlarin performans
ortalamasinin (4,37) bekar ¢alisanlarin performans ortalamasina (4,29) gore daha yiiksek
oldugu, ancak bu farkin, ¢alisanlarin medeni durumlari ile performanslar1 arasinda iligki
olup olmadigin1 belirlemek i¢in yapilan Mann-Whitney U Testi sonuglarina gore anlamli
olmadigi (p=0,254 > 0,05), baska bir ifadeyle c¢alisanlarin medeni durumlar ile
performanslari arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 gozlenmistir. Bekar ¢alisanlar ile
evli calisanlarin ortalama (medyan) performans diizeylerinin farkli oldugu sdylenemez.

Elde edilen bu bulgular ¢ergevesinde, H9 hipotezi desteklenmemektedir.
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5.4.6 Cahisanlarin Egitim Durumlar ile Calisan Memnuniyeti ve Calisan

Performansi Arasindaki Iliskiler

Calisanlarin egitim durumlar1 ile memnuniyet ve performanslar1 arasinda iligki olup
olmadigini ortaya koymak amaciyla Kruskal-Wallis H Testi’nden yararlanilmistir. Farkli
egitim diizeyindeki c¢alisanlarin ortalama (medyan) memnuniyet (ve performans)
diizeyleri arasinda fark olup olmadig1 sorusuna yanit aramak iizere yapilan analize ait

bulgular Tablo 5.17 ile gosterilmistir.

Tablo 5. 17: Egitim Durumu ile Calisan Memnuniyeti ve Cahsan Performansi
Mliskisi (Kruskal-Wallis Testi)

Degisken Egitim Durumu N Ortalama Standart P degeri
Sapma
Lise ve Alt1 28 3,31 1,01803
Calisan On Lisans 51 3,16 0,82190 0.928
Memnuniyeti Lisans 107 3,32 0,79569 ’
Lisansiisti 25 3,08 0,42476
Lise ve Alt1 28 4,58 0,43976
Calisan On Lisans 51 4,35 0,49181 0.011*
Performansi Lisans 107 4,30 0,42512 '
Lisansiisti 25 4,33 0,38372

Incelenen ornekte, en diisiik ¢alisan memnuniyeti ortalamasina sahip grubun lisansiistii
egitim diizeyindeki c¢alisanlar (3,08) oldugu, en yiiksek grubun ise lisans egitim
diizeyindeki grup (3,32) oldugu belirlenmistir. Ancak bu fark, analiz sonuclarina gore
istatistiksel olarak anlamli bir fark degildir (p=0,228 > 0,05). Farkli egitim diizeyindeki
calisanlarin, ortalama (medyan) memnuniyet diizeylerinin farkli oldugu sOylenemez.
Bagka bir ifadeyle, ¢alisanlarin egitim diizeyleri ile memnuniyetleri arasinda anlamli bir

iliski bulunmamaktadir. Bu sonuglar baglaminda, H10 hipotezi desteklenmemektedir.

Alman Ornekte, lisans egitim diizeyindeki grubun performans ortalamasinin (4,30) en
diisiik oldugu, lise ve alt1 egitim diizeyindeki ¢alisanlarin performans ortalamasinin (4,58)
ise en yliksek oldugu ve bu sonucun istatistiksel olarak da anlamli bir farka isaret ettigi
(p=0,011 < 0,05) belirlenmistir. Dolayisiyla c¢alisanlarin egitim durumlar1 ile
performanslar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu bulgusuna ulasilmistir. Bu sonuglar

uyarinca, H11 hipotezi desteklenmektedir.
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6. SONUC

Giliniimiiz is diinyasinda yasanan rekabet ortaminda insana yapilan yatirim giin gectikce
daha da Onem kazanmaktadir. Piyasada varligin1 ve basarisini devam ettirebilen
isletmeler, degisen ve gelisen piyasa sartlarina hizli bir sekilde ayak uydurabilen, yiiksek
kalitede hizmet sunabilen, nitelikli insan giiciinii biinyesinde barindan isletmeler
olmustur. Bu sebeple isletmelerdeki verimliligi etkileyen en énemli girdi unsuru insan
kaynagidir. Insana olan yatirnm arttirildign  takdirde calisan memnuniyeti ile
performansinda da artis goriilecektir (Ustiin 2014, s.108). Yapilan arastirmada ilgili
telekomiinikasyon sirketinde isgorenlerin, calisan memnuniyetleri ile ¢calisan performansi

arasindaki iliski degerlendirilmistir.

Yapilan alan arastirmasi sonuglarina gore; arastirmanin yapildigi telekomiinikasyon
sitketinin erkek yogun bir goriinti verdigi dikkat cekicidir. Ciinkii arastirmanin
ornekleminin %38,2’sini kadinlar, %69,8’ini ise erkekler olusturmaktadir. Katilimcilarin
diger demografik 6zelliklerine bakildiginda %81,5’inin evli, %18,5’inin bekar ¢alisanlar
oldugu; %51,2’sinin 18-35 yas araliginda, %35,1’inin 36-45 yas araliginda, %13,7’sinin
ise 46 yas ve lizerinde olduklart; %13,3’linlin lise ve alt1 egitim diizeyinde, %24,2’sinin
on lisans, %350,7’sinin lisans ve %11,8’inin lisansiistii egitim diizeyinde olduklar;
%18’inin 1-5 yil araliginda, %41,2’sinin 6-10 y1l, %17,5’inin 11-15 y1l, %6,2’sinin 16-
20 yil ve %17,1’inin de 21 ve iizeri yil aralifinda kurumda g¢aligma siiresine sahip

olduklar1 goriilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin genel ¢alisan memnuniyeti ortalamasi 3,25 diizeyindedir. Bu
deger, c¢alisanlarin orta diizeyde bir memnuniyet i¢inde olduklarina isaret etmektedir.
Buna karsilik katilimcilarin kendi performanslarina iligkin degerlendirmeleri 4,35 gibi
oldukca yiiksek bir ortalama degeri ortaya koymaktadir. Bu sonuglar dogrultusunda,
gerek calisan memnuniyeti gerekse c¢alisan performansi agisindan aragtirma yapilan

telekomiinikasyon sirketi ¢calisanlarinin iyi durumda olduklar ifade edilebilir.
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Arastirma kapsaminda yapilan diger analizlerin ortaya koydugu sonuglara gore;

a. Caligma siiresi ile ¢calisan memnuniyeti ve ¢alisan performansi arasinda anlaml
bir iligki oldugu,

b. Calisanlarin yaslar1 ile memnuniyet diizeyleri arasinda anlamli bir iliski oldugu,

C. Calisanlarin yasi ile calisanlarin performansi, ¢alisanlarin cinsiyeti ile ¢alisan
memnuniyeti ve ¢alisan performansi, c¢alisanlarin medeni durumu ile calisan
memnuniyeti ve ¢alisan performansi, c¢alisanlarin egitim durumu ile calisan
memnuniyeti arasinda anlamli bir iligski olmadigi,

d. Calisanlarin egitim durumu ile galigma performansi arasinda anlamli bir iligki
oldugu bulgular elde edilmistir.

e. Katilimcilarin ¢alisgan memnuniyeti ile calisan performansi arasinda pozitif
yonli, rs=0,248 (%24,8) giiciinde ve %1 6nem diizeyinde anlamli bir iliski (sira
korelasyonu) oldugu da belirlenmistir. Bu sonugtan hareketle ¢alisan
memnuniyeti artarken, calisan performansinin da ayni yonde hareket ettigi

(arttig1) belirlenmistir.

Arastirma sonuglarina gore calisanlara, yoneticilere, arastirmacilara oneriler su sekilde

olacaktir:

Yapilan arastirmada ¢alisanlarin “Isletme ici terfi olanaklarindan memnun musunuz”
sorusuna verdikleri cevaplardan hareketle, ¢alisanlarin ilgili telekomiinikasyon sirketinde
terfi olanaklarini yetersiz gordiikleri ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin Orgiitteki kariyer ve
terfi olanaklarindan tatmin olmasi; c¢alisanin memnuniyet seviyesini arttirirken
isletmelerin de basarili olmalar1 i¢in 6nemli bir unsurdur. Calisanlar gérev aldiklart is
yerinde hak ettikleri terfiyi alma beklentisi igine girmektedirler. Bekledigi terfiyi
alamayan calisanin memnuniyet seviyesi diiseceginden bu durum ¢alisanin performansini
da diisiirecektir. Ilgili telekomiinikasyon sirketinin, ¢alisanlarinin performansini yiiksek
tutabilmek icin isletme i¢i kariyer ve terfi olanaklarini tekrar gbézden gegirmesi

gerekmektedir.
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Calisanlarin orgiitte yaptig1 isin karsiliginda elde ettigi prim, ikramiye, plaket vb. calisan
memnuniyeti agisindan olduk¢a Onemli oldugu tespit edilmistir. “Basarilarin
Isletmemizde Prim, Plaket, Ikramiye, Ornek gosterilme vb. Odiillendirilmesinden”
memnuniyet diizeyi 6lgme sorusuna verilen cevaplarda ilgili telekomiinikasyon sirketinin
calisanlarinin prim, 6diil vb. beklentilerinin altinda oldugunu diisiindiikleri anlagilmistir.
Calisan memnuniyeti ile ilgili yapilan aragtirmalarda iicretin, ¢aliganin memnuniyetini
onemli derecede etkileyen bir faktér oldugu kanisina varilmistir. Ciinkii bireyler yasam
kalitelerini istedikleri standartlarda devam ettirebilmeleri i¢in paraya ihtiyag
duymaktadirlar. Calisanlar hak ettikleri yan haklarin karsiligin1 alamazlar ise; orgiite
bagliliklari, performans ve memnuniyetleri azalacaktir. Hatta bu durum ¢alisanin isten

ayrilmasina bile neden olabilmektedir.

Calisan memnuniyeti ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiyi 6l¢mek i¢in Spearman’in
sira korelasyon analizi yapilmistir. Elde edilen analiz sonuglarina goére c¢alisan
memnuniyeti ve g¢alisan performans: arasinda anlamli bir iliski vardir. Caliganlarin
memnuniyeti arttiginda performanslar1 da artma egilimi gosterecektir. Bu sonug
literatiirdeki bulgular ile (Taghipourasl 2019, Giilakan 2013, Yapar 2005) ortiismektedir.
Calisan memnuniyeti ile performansi arasinda anlamli bir iliski vardir (Taghipourasl
2019, s. 82).

Sonug olarak yapilan arastirmada ¢alisan memnuniyeti ile ¢alisan performansi arasinda

anlamli bir iliski bulunmustur.
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EK 1 ANKET SORULARI

Bu anket formu telekomiinikasyon sektoriinde; ¢alisan memnuniyeti ile ¢alisan
performansi arasindaki iliskinin ortaya konmasi amaciyla yapilmaktadir. Bu arastirma,
tamamiyla akademik nitelikli olup calismadan elde edilecek bilgiler bilimsel amaca
yonelik olarak kullanilacaktir. Calismaya yapacaginiz katkidan dolayr simdiden tesekkiir

eder, saygilarimi sunarim.

Demografik Ozellikler
Soru Degerler
Cinsiyetiniz: Kadin, Erkek
Yasiniz: 18-25 Yas, 26-35 Yas, 36-45 Yas, 45 Yas tistii
Egitim durumunuz: Lise ve alt1, Onlisans, Lisans, Lisansiistii
Medeni durumunuz: Evli, Bekar
Diger, Ekip Lideri, Sorumlu,
Kurumdaki Pozisyonunuz: Tekniker/Teknisyen, Satig Yoneticisi, Uzman,
Yetkili, Temsilci
Kurumda Calisma Siireniz: 1];;56 r}i/ﬂ, 6-10 y1l, 11-15 y1l, 16-20 y1l, 21 y1l ve
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MEMNUNIYET OLCEGI

Cok
Memnunum

Memnunum

Kararsizim

Memnun

Degilim

Hi¢c Memnun
Degilim

Caligtigim Boliimiin Calisma Diizeninden

Boliimler Arasi Iligkilerden

Caligma Saatlerinden

Ustlerin Astlarina Karsi Davranis ve
Hitaplarindan

Ustlerimle iliski Kurabilmekteki Rahatligimdan

Basarilarimin Fark Edilip Takdir Edilmesinden

Basarilarin Isletmemizde Prim, Plaket,
Ikramiye, Ornek gosterilme vb.
Odiillendirilmesinden

Isletmemizde Basarmin Takdir Edilip
Odiillendirildigine

Genelde Calismam Igin Her Tiirlii Kaynaga
Erismeme izin Verildigine

Isletme ici Terfi imkanlarindan

Isletmede Bir Takim Calismas1 Olduguna

Isletmede Is Giivencemin Olduguna

Yaptigim I ile ilgili Olarak Yé&neticilerim
Tarafindan Her Tiirlii Desteklendigime

Calistigim Isletmeyi Bir Aile Olarak Goriiyor
ve Kendimi Bu Ailenin Bir Ferdi gibi
Goriliyorum

Imkanim Olsa Baska Yerde Calismay1 Tercih
Edebilirdim
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PERFORMANS OLCEGI

Daima

Sik sik

Bazen

Ender Olarak

Hicbir Zaman

Is Arkadaslarim Yokken Onlarin Islerinin
Yapilmasina Yardimet Olurum.

Sabahlar1 ve Ogle Aralarindan Sonra Ise
Vaktinde Gelirim.

Verilen Gorevden Daha Fazlasini
Yapmak I¢in Istekli Olurum

[s Tanimimda Yer Almasa Bile Yeni
Baslayanlara Boliim Igerisinde Yardime1
Olurum.

Hak Ettigimden Daha Az izin Kullanma
Egilimindeyim, Gerekli Olsa Bile Izin
Almam.

Digerlerinin Is Yiikii Artinca, Giigliikleri
Asincaya Kadar Onlara Yardimci
Olurum.

Giin Sonuna Kadar Hedeflerime Ulagmak
i¢cin Calisirim

Ise Gelemeyecek Olursam Yasal
Zorunlulugun Otesinde Mutlaka
Birilerine Onceden Haber Veririm.

Kisisel Telefon Gortismelerinde Uzun
Zamanlar Harcamam.

Calisanlarin Islerinde Onlara Yardimei
Olurum.

Sirket Uygulamalarinin Toplam Kalitesini
Yiikseltecek Yenilik¢i Fikirlerimi Diger
Sorumlu Kisilere Sunarim.

Molalardan Zamaninda Donerim,
Uzatmak Egilimine Girmem.

Sirket i¢in Gerekli Olmasa da Bazi
Gorevleri Yerine Getirmeye Istekli
Olurum.

Bos Konusmalarla Uzun Zaman
Harcamam.

Yapmam Gerekenden Daha Fazla
Sorumluluk Ustlenebilirim.

Isimin Biitiin Amaglarma Ulagirim.

Biitiin Performans Kriterlerine Uygunum
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Isimle Ilgili Biitiin Gérevlerde
Uzmanlikla Is Gériiriim.

Daha Ust Bir Pozisyon i¢in Uygun
Gortinmekteyim.

Isin Kapsadig1 Biitiin Alanlarda
Yetenekliyim. Biitiin Gorevlerle Ustalikla
Basa Cikarim.

Gorevimi lyi Bir Sekilde Yerine
Getirerek Iyi Bir Performans Sergilerim.

Isin Amaglarina Ulasmay1 Planlarim ve
Gorevimi Tamamlanmasi Gereken
Zamanda Tamamlarim.
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