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OZET

YETKINLiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME iLE iS GORENIN
CALISMA MEMNUNIYETI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI:
MULTINET UP UYGULAMASI

Bu arastirmada; yetkinlik bazli performans degerlendirmesinin ¢alisanlar
tizerindeki motivasyon acisindan etkileri, is goren memnuniyeti ile yetkinlik bazl
performans degerlendirmesi arasindaki iliskinin durumu ve bu iki degiskenin alt boyutlar
arasindaki iliski diizeyinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirma evrenini, Istanbul
ilindeki hizmet sektoriinde ¢alisanlar; drneklemini ise yeni nesil finansal teknoloji ve
hizmet sirketi olan “Multinet Up” firma ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmada veri
toplama araci olarak arastirmaci tarafindan gelistirilen Kisisel Bilgi Formu ve Resitoglu
(2011) tarafindan Minnesota Is Doyum Olgegi ve Is Betimlemesi Olgegi incelenerek
hazirlanan Calisan Memnuniyet ve Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Olgegi
kullanilmistir. Elde edilen verilerin istatistiki analizleri SPSS yardimiyla yapilmistir.
Arastirmada anketin ana boyutlarmin ve alt boyutlarinin giivenirlilik analizi i¢in
Cronbach’s Alpha analizi, normal dagilim varsayimina uyup uymadig carpiklik ve
basiklik katsayilarina bakarak belirlenmistir. Olgek yapilarma dogrulayict faktdr
analizleri yapilmistir. Aragtirmanin hipotezleri parametrik test yontemleri kullanilarak
degerlendirilmistir. Istatistiki anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak kabul edilmistir. Sonug
olarak; is goren memnuniyeti, yonetim ve isletme ici iligkiler, kariyer ve gelisim
olanaklari, ticret disi olanaklar, iletisim, yetkinlik bazli performans, egitim ve tatmin,
zaman yonetimi ve iletisim ile licret ve beklentiler diizeyleri arasinda pozitif yonlii yiiksek
ve orta diizeyde iliski oldugu saptanmistir (r= 0,507-0,967; p<0,05). Buna gore yetkinlik
bazli performans degerlemenin is géren memnuniyetini pozitif yonde ve istatistiki
bakimdan anlamli yordadigi oraya ¢ikmustir.
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ABSTRACT

RESEARCH OF THE RELATIONSHIP BETWEEN THE COMPETENCE
BASED PERFORMANCE EVALUATION AND THE EMPLOYEE
SATICFACTION: MULTINET UP CASE STUDY

In this study; It was aimed to determine the effects of competency-based
performance evaluation on motivation on employees, the state of the relationship between
employee satisfaction and competency-based performance evaluation and the level of
relationship between these two variables sub-dimensions. The research universe is based
on those working in the service sector in Istanbul; The sample is made up of employees
of the new generation financial technology and service company “Multinet Up”. Personal
Information Form developed by the researcher and Employee Satisfaction and
Competency Based Performance Evaluation Scale prepared by Resitoglu (2011) by
examining Minnesota Satisfaction Questionnaire and Job Descriptive Index were used as
data collection tools in the study. Statistical analysis of the obtained data was made with
the help of SPSS. In the study, Cronbach's Alpha analysis for the reliability analysis of
the main dimensions and sub-dimensions of the questionnaire was determined by looking
at the coefficients of skewness and kurtosis whether it complied with the normal
distribution assumption or not. Confirmatory factor analyses were performed on the scale
structures. The hypotheses of the research were evaluated using parametric test methods.
Statistical significance level was accepted as p<0,05. As a result; Employee satisfaction,
management and internal relations, career and development opportunities, non-wage
opportunities, communication, competency-based performance, training and satisfaction,
time management and communication, and wage and expectations levels were found to
be positively high and moderately correlated (r = 0.507-0.967; p<0,05). Accordingly, it
is revealed that competency-based performance evaluation predicts employee satisfaction
positively and statistically significantly.
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GIRIS

Sanayi Devrimi dikkate alinip ortaya ¢ikan iiretim tarihine bakildiginda ilk
baslarda verimlilik i¢in iiretilen liriin miktar ve kalitesi tek ve en dnemli faktor olarak
kabul edilmekteydi. Fakat gecen siirede 6zellikle bilgi toplumunun ortaya ¢ikmasi ve
hizmet sektoriin gelisimiyle birlikte iiretim faktorleri arasinda insan; ¢ok daha 6nem

kazanmuis, bir kaynak ve varlik olarak 6n plana ¢ikmaya baslamistir.

Insanm is kosullarmnin iyilestirilmesi, is ve isyeri kosullarindan hosnut olmasi
dolayisiyla is géren memnuniyetini saglamak icin ¢alisanlarin ilk olarak iicret ve daha
sonra da sosyal giivenlik haklarinda iyilestirmeler yapilmis olsa da bunun yeterli
olmayacag1 daha sonra anlasilmistir. Ilerleyen siirec icerisinde is gdren memnuniyetine
etki eden bir¢ok faktoriin oldugu ortaya konulmus olup bu faktorlere yonelik gesitli
politikalar gelistirilmistir.

Modern kiiresellesme ¢agi, sirketler icin birgok firsatt ve farkli zorluklar
beraberinde getirmistir. Giinlimiiz diinyasinda, kuruluslar “kiiresel” olarak rekabet
etmektedir. Kiiresellesme, kiiresel ve yerel sirketler icin bircok firsati ve zorluklari
sekillendirmistir. Ekonomik bunalim, akaryakit fiyatlarinin artmas: ve kaynaklarin
kisitlanmas1 gibi diinya ¢apindaki bir¢ok faktor nedeniyle iiretim maliyeti giderek
artmaktadir. Fiyatlardaki bu artis, sirketleri, rekabet ortaminda ayakta kalabilmek i¢in
maliyetin en aza indirilebilecegi yollar1 benimsemeye itmektedir. Orgiitsel bilyiime daha
fazla isglicii ve yeni ise alma gerektirir, ancak memnun ve kararl ¢alisanlar bir kurulusun
gercek varliklaridir. Calisan memnuniyeti fikri yirmi yildir bir ¢alisma merkezi olmus ve
yonetim performansi i¢in ciddi bir faktor olarak kabul edilmektedir. Teorisyenler, is
gdren memnuniyetinin miisteri memnuniyeti kadar 6énemli oldugu konusunda ortak bir

rizaya sahiptir (Ahmad, Igbal, Javed ve Hamad, 2014).

Performans degerlendirme (PD), en 6nemli Insan Kaynaklar1 (IK) uygulamalari
arasinda olup is psikolojisinde en yogun sekilde arastirilan konulardan biridir. PD,
giderek artan bir sekilde, IK faaliyetlerini ve is politikalarini entegre etmeye yonelik daha
stratejik bir yaklagimin parcast haline gelmis ve artik kuruluslarin ¢alisanlart

degerlendirmeye ve yetkinliklerini gelistirmeye, performansi artirmaya ve odiilleri



dagitmaya calistig1 ¢esitli faaliyetleri kapsayan genel bir terim olarak goriilmektedir. Bu
nedenle hem uygulama hem de arastirma, psikometrik ve degerlendirme konularina dar
bir odak noktasindan, ¢alisanlarin etkililigini artiran tutumlari, deneyimleri ve becerileri
zenginlestirme ile ilgili herhangi bir ¢aba olarak tanimlanabilecek gelisimsel PD’ye dogru
kaymistir. PD aragtirmacilart ve uygulayicilar1 arasinda degerlendirme reaksiyonlarinin
degerlendirilmesinin 6nemli oldugu konusunda genel bir fikir birligi vardir. Ornegin,
PD’nin calisan davranisini ve gelecekteki gelisimi olumlu yonde etkilemesi icin
calisanlarin olumlu degerlendirme tepkileri yasamalari gerektigi siklikla tartisilmaktadir.
Aksi takdirde, herhangi bir degerlendirme sistemi basarisizliga mahkim olacagi

diistiniilmektedir (Kuvaas, 2006).

Cok sayida arastirma, memnun ¢aligsanlarin yliksek motivasyona sahip oldugunu,
is yerinde morallerinin yiiksek oldugunu ve daha etkili ve verimli c¢alistigini
gostermektedir. Ayrica siirekli iyilestirme ve kaliteye daha ¢ok baghdirlar. Calisan
memnuniyeti, bu nedenle, siire¢ kalitesini dogrudan etkiler. Siire¢ kalitesi ise kalite
maliyetlerini ve miisteri memnuniyetini belirler. Teorik ve yonetsel agidan bakildiginda,
i3 géren memnuniyetinin etkenlerini belirlemek, memnuniyeti siirekli izlemek,
memnuniyeti ve bagliligi giiclendirmek icin dogru oOnlemleri almak biiylik 6nem

tasimaktadir (Matzler ve Renzl, 2006).

Bu acgiklamalar 1s18inda,  Orgiitlerde, yetkinlik bazli  performans
degerlendirmenin is géren memnuniyeti etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Uygulama
asamasi “Multinet Up” firma c¢alisanlarinca gergeklestirilen bu aragtirmanin amaci;
hizmet sektoriinde yetkinlik bazli performans degerlendirmesinin c¢alisanlar iizerindeki
motivasyon agisindan etkileri, i goéren memnuniyeti ile yetkinlik bazli performans
degerlendirmesi arasindaki iliskinin durumu ve bu iki degiskenin alt boyutlar arasindaki

iligki diizeyinin belirlenmesidir.

Ayrica sosyodemografik 6zelliklerin yetkinlik bazli performans degerlendirme
ile is goren memnuniyeti iligkisini ortaya koymak, calisanlarin yetkinlik bazli performans
degerlendirme ve is doyumu diizeyinin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip

gostermedigi belirlemek de diger bir amagtir.



Yapilan arastirmada kullanilan Anket ile yetkinlik bazli performans
degerlendirmenin ana ve alt boyutlari ile is géren memnuniyetinin ana ve alt boyutlari

arasindaki iligki diizeyi tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Calisma genel olarak ii¢ ana boélimden ve bu boliimler ile iliskili diger
boliimlerden olugmaktadir. Arastirmanin boliimleri ile ilgili olarak genel bir goriiniim

cizmek gerekirse kisaca sunlar sdylenebilir.

Calismanin birinci boliimiinde; arastirmanin teorik ¢ergevesinin ilk kismi olan
“Performans Degerlendirme” {ist baslig1 altinda yetkinlik bazli performans degerlendirme
ile ilgili kavram, tanim, teori ve agiklamalara yer verilmistir. Bunlar arasinda; yetkinlik,
performans degerlendirme ve yetkinlik bazli performans degerlendirme konular1 yer

almaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde; yine aragtirmanin teorik ¢ercevesinin ikinci ve
son kismi olan “Calisan Memnuniyeti” iist bagligi altinda is géren memnuniyeti ile ilgili
kavram, tamim, teori ve aciklamalara yer verilmistir. Bunlar arasinda; is goOren
memnuniyeti kavrami ve onemi, i géren memnuniyetini etkileyen faktorler, is goren
memnuniyetine iliskin motivasyon teorileri, ¢alisan memnuniyetsizliginin sonuglarina

iliskin konular yer almaktadir.

Birinci ve ikinci boliimiin yazilmasindaki amag; calismanin uygulama agamasi

sonucunda ortaya ¢ikan bulgularin daha tutarli olarak analiz edilmesine katki saglamaktir.

Calisgmanin tiglincii boliimiinde; arastirmanin “Multinet Up Uygulamas1” ile
ilgili elde edilen verilere iliskin sonuglarin analiz yer almaktadir. Bu boliimde yer alan

bulgular yorumlanirken istatistiksel analiz yontemlerinden yararlanilmistir.

Son bdliim olan; “Sonug ve Oneriler” kisminda ise arastirma konusu ile ilgili
olarak daha once dile getirilen literatiir de dikkate alinarak uygulama asamasinda ortaya
cikan bulgular ve analizler 1s18inda cesitli sonuglara varilmistir. Sz6 konusu bu
sonuclardan hareketle de basta uygulamanin yapildigt Multinet Up firmas: 6zelinde
dogrudan daha sonra sektdrdeki benzer 6zellikler sahip diger firmalara dolayli olarak

gesitli onerilerde bulunulmustur.



BIRINCIi BOLUM
PERFORMANS DEGERLENDIRME

Calismanin teorik c¢ergevesinin ilk kismini olusturan bu boliimde genel olarak
arastirmaya temel teskil edecek yetkinlik bazli performans degerlendirmeye iliskin;
kavramlara, tanimlara, teorilere ve aciklamalara yer verilecektir. Amag, ¢alismanin
uygulama asamasi sonucunda ortaya ¢ikan sonuclarin daha tutarli olarak analiz

edilmesine katki saglamaktir.
1.1.  YETKINLIK

Yetkinlik kavrami giiniimiizde 6zellikle Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)
alaninda sirketler arasinda yaygin olarak kullanilmaktadir. Yetkinlik terimi, ilk olarak
1973'te McClelland’in “Zeka Yerine Yetkinlik Testi” baglikli makalesinde 6zellikle iist
diizey yonetimdeki kisilerde yiiksek performans elde etmek amaciyla kullanilmayi
amaglamistir. Yetkinlik degerlendirmeleri, zeka testlerine alternatif olarak gelistirilmeye

baglandiginda daha da popiiler hale gelmistir (McClelland, 1973, s.1-14).

Tiirk Dil Kurumu (TDK) sozliigiinde yetkin terimi, “etkili bir is yapabilmek i¢in
gerekli bilgi ve beceriye sahip olan birey” seklinde tanimlanmistir. Bu nedenle yetkinlik;
“bir iste ehil olma durumu, bir seyin veya birinin yeterli olma durumu” olarak
tanimlanabilir. Mevcut sistemdeki organizasyon yapi ve semalar1, kurum i¢i kurallar ve
is tanimlar1; yeni pozisyonlar: karsilamak icin yeterli olarak goriilmemistir. Bu nedenle
organizasyonlar egitim diizeyi artan bir egilim icinde olan insan giiciinii karsilayabilmek
icin, bireysel Ozellikleri ve gelismeleri de dikkate alarak metodoloji ve organizasyon

yapilar igin yeni talepler ortaya ¢ikarmistir (Uzunogullari, 2006, s.4).

Literatiirde, son zamanlarda sik¢a kullanilan “yetkinlik” kavraminin tanimi
konusunda genel olarak bir fikir birligi bulunmaktadir. Asagida, c¢esitli yazarlar ve
arastirmacilar tarafindan verilen bazi yetkinlik tanimlari birbirlerinden farkli yonleriyle

tanimlanmaya calisilmistir.



Yetkinlikler, kurumsal basariyi, {istiin bireysel performanst ve is etkilerine
katkiy1 ortaya ¢ikarmak i¢in gdzlemlenebilen, dlgiilebilen ve gelistirilebilen beceri, bilgi

ve davranislarin toplanmasi ile olusur (Dicle ve Hisim, 2012, 5.166).

Yetkinlik, Sosyal Ogrenme iizerine bir kuramci olan Bandura (1986, s.222),
tarafindan baslatilan ve kavramlar iizerinde etkili oldugunu iddia eden temel
kavramlardan biridir. Belirli bir performans diizeyinde gerekli eylemleri organize etmek
ve basarili bir sekilde gerceklestirmek i¢in, bireyin bireysel giice iliskin kendi kader
determinizmine yetkinlik denir. Baska bir deyisle, yetkinlik bireyin bir isi etkili ve basarili

bir sekilde gergeklestirme potansiyeline duydugu 6zgiivendir (Bozgeyikli, 2004).

Yetkinlik; miikemmel performansa ulasmada olaganiistii diizeyde bilgi, beceri ve
tutumlar kapsayan gozlemlenebilir davranislar olarak da tanimlanabilir. Daha ayrintili
bir tanim da ise yetkinlik; bireyin is performansiyla ilgili olarak kariyerinin roliinii ve
sorumlulugunu etkileyen, onaylanmis standartlara gore olciilecek ve egitimler yoluyla

gelistirilebilecek bilgi, beceri ve 6zellik gruplaridir (Lucia ve Lepsinger, 1999, s.14).

Yetkinlik; yiiksek performans ile ortalama performans arasinda ayrim yapan bir
i1 basariyla yiirlitmede bireyin siklikla uyguladigi beceri, davranis, giidii, bireysel yonler

ve tutumlarin birlesimidir (Kececioglu ve Kelgdkmen, 2004).

Yetkinlik kavraminin idari literatiire dahil edilmesi 1960'larin sonlar1 ve
1970'lerin baslarina kadar dayanmaktadir. Ozellikle gelismis iilkelerde bu kavram dikkate
deger bir sekilde ele alinmistir. Gelismekte olan iilkeler de ise kavramin iyi anlagilmasi
ve uygulanmasi durumunda, yetkinlik kavramimin isletmeler agisindan biiyiik 6nem

tastyacagi fark edilmistir (Sagir, 2006, s.11).

Tarihsel siiregte yetkinlik kavrami, mevcut konumuna ulasmak icin pek cok
diizeyde ilerleme gostermistir. 1950'lerden bu yana yapilan zeka, bilgi isleme, liderlik, is
analizi ve ¢oklu zeka ile ilgili arastirmalarin McClelland, Boyatzis ve Spencer ile
Spencer'in g¢aligmalar1 ve Ozellikle de Prahalad ve Hamel'in galismalarinin yetkinlik

kavraminin temelini olusturdugu soylenebilir (Budak, 2008, s.45-46).



Insan kaynaklar1 alaninda kullanilan yetkinlik kavrami; insan kaynaklarmin
tarihsel gelisiminin bir pargasi olarak endiistriyel psikoloji ve orgiitsel psikoloji gibi
alanlarda ¢alismalar yapildig1 1960'larin basinda baglamistir. Bu ¢alismalar, bireyin hem
yasam hem de kariyerdeki basarisinin, birey lizerinde uygulanan geleneksel bilgi ve

beceri testlerinin sonuglariyla iliskilendirilemedigi noktaya odaklanmistir.

David C. McClelland, 1960'larda McBer Company ve ABD hiikiimeti i¢in ¢esitli
calismalar yaptiktan sonra makalesinde; personel se¢iminde igerik bilgi testleri ve
akademik yeterliliklerle birlikte okullarin verdigi basar1 derecesi ile ilgili belgeleri
kullanarak, geleneksel yontemler hakkinda degerlendirmeler yapmistir. McClelland, ilk
testlerini “Testing For Competence Rather Then Intelligence” (Zeka Yerine Yetkinlik
Testi) adli makalesiyle ortaya ¢ikarmaya baglamistir. Bununla birlikte, yetkinlik kavrami
1973'te Mcclelland''n Amerikan Psikolog dergisinde yayinladigi ayni ismi tasiyan
makalesinde insan kaynaklari alanindaki yerini saglamlastirmistir (Briscoe ve Hall,

1999).

Boyatzis'in 1982'de “Yetkili Yonetici” kitabin1 yayinlamasindan sonra yetkinlik
hareketi yaygmlagsmaya baslamistir. 1980'lerin sonlarinda, ABD ve Ingiltere'deki 6nde
gelen sirketler, 6zellikle de ¢ok uluslu sirketler, insan kaynaklar1 sistemine nasil entegre
olacaklarina odaklanarak, yeterliliklerini analiz etme siirecini tamamlamistir. 1990'larda,

bu sirketler yetkinlik veri tabanlarmni bilgisayar ortamina tasimaya baslamislardir

(Adams, 1998).

Yetkinlik modelinin ilk on yilinda, McBer yaklagimina gore egitilen uzmanlar
etkili olmustur. So6zii edilen yaklagim, bir arastirma metodolojisi igermektedir.
Bahsedilen metodolojiye gore; miikemmel ve orta performans gosteren bireysel 6rnekler
kriterler olarak tanimlanmas, ¢esitli davranis gériismeleri yapilmis, goriisme 6rneklerinin
yarist igerik analizi i¢in ayrilmis ve diger yarisi da capraz istatistik analiz ve kodlama ile
kontrol edilmistir. Bu siire¢le birlikte, yetkinlik modelleri, se¢gme ve gelistirme eylemleri

icin kullanilan en yaygin yonergeler olmustur (Sagir, 2006, s.11).



1.1.1. Yetkinlik Teorisi

Performans etkinligi, olabildigince soyut gibi goriinse de Olgiilebilmektedir.
Bununla birlikte, herhangi bir teorik yapinin olmamasi nedeniyle, basarili veya etkili
performans oOl¢iimii kavraminin degerlendirme i¢in uygun faktorlere ihtiyaci vardir
(Menches ve Hanna, 2006). Alan veya sektore bakilmaksizin, herhangi bir yonetimsel
performans Ol¢limii, kurumsal hedeflere ulasilirken gdsterilen eylem ve davranislarin
tanimlanmasina bagli olmalidir (Dulaimi ve Longford, 1999). Duygusal, sosyal ve bilissel
zekaya, yani “yetkinliklere” yonelik bu davranigsal yaklagimlarin kiimesi; ortak bir
yapimin ¢atist altinda dogrudan veya dolayli olarak birbirleriyle iliskilidir (Boyatzis,
2009).

Her ne kadar yonetim literatiirde “yetkinlik” ve “yeterlilik” tanimlar1 arasinda
bir karmasa olsa da neredeyse hepsi aymi ayirim ile sonuglanmaktadir. Yetkinlik;
tanimlanabilir beceriler, yetenek veya standart performansla bir gorevi yerine getirme
yetenegi anlamina gelirken; yeterlilik, bir bireyin yetkin bir performans sunmak igin
davranis bi¢cimini belirtir. Kisacasi, biri bireyin bir is i¢cin ne yapmasi gerektigine
odaklanirken, digeri bu isin nasil etkili bir sekilde yapilabilecegine odaklanir (Boyatzis,
2002; David, Mei-I & Andrew, 2002; Robotham ve Jubb, 1996; Rowe, 1995; Woodruffe,
1993).

1970'lerde ABD'de McBer Danigmanlik, yetkinlik ve yeterlik kavramlarini
arasindaki ayrimlar1 belirleyerek 6n planda bulunmay1 basarmistir. McBer’in ¢aligsmasi,
makro diizey elemanlarin (yeterliliklerin) bir pargas1 olarak mikro veya mezo diizeyindeki

elemanlarm (yetkinlikler) genel bir dayanagi olarak adlandirilir (David vd., 2002).

Basitce sOylemek gerekirse, Rowe (1995), yetkinlik kavramini belirli bir
yetkinligin degerlendirildigi siiriis testleri ile Orneklendirir. Siirlis testini basariyla
tamamlayan bir kisi siiriis (belirli bir is igin) i¢in yetkin olarak degerlendirilebilir;
basarisiz olan ise siiriis i¢in yetersiz (tekrar belirli bir is i¢in) olarak degerlendirilebilir.
Rowe’nun 6rneginin ardindan; etkin ¢atigsma yonetimi performansini degerlendirmek igin

ana soru “Ne kadar iyi arag¢ kullanabilirsiniz?”’ sorusudur.



Yeterlilik kavramu, bireyin ilgili beceri ve yetkinlikleriyle baglam veya duruma
0zgii performanslar birlestirir. Yeterlilik terimi, dikkate deger bir is performansi i¢in
eksik olan karakteristikler, Ozellikler ve davramiglarin bir kombinasyonunu igerir
(Abraham, Karns, Shaw ve Mena, 2001). Fiitirizmde, Woodruffe (1993) “yeterliligi”
dogrudan ya da dolayli olarak is performansini etkileyecek davranis boyutlarini kapsayan
bir “semsiye terim” olarak ileri stirmektedir. Bagka bir deyisle, yeterlilikler, is etkinligi
tizerinde kayda deger bir performans iizerinde etkisi olan herhangi bir kisisel faktorii ifade
eder. Is performansi ve yeterlilikler arasindaki bu dogal iliskiden dolay1 Boyatzis (2009),
yeterliliklerin basarili bir performans sonucunu yansitmasi gerektigini ileri stirmektedir.
Sonugta, yeterlilikler, performans etkinligi diizeyini 6l¢gmeye yardimci olan performans
gostergeleri veya yapilar1 olarak kullanilabilen bireysel ozelliklerdir (Abraham ve
digerleri, 2001; David vd., 2002; Robotham ve Jubb, 1996; Rowe, 1995; Shippmann,
Ash, Batjtsta, Carr, Eyde, Hesketh, Kehoe, Pearlman, Prien ve Sanchez, 2000).

Farkli smiflandirmalar sunulmasima ragmen, literatiir yeterlilik temelli
performans Ol¢lim metodolojisi hakkinda Onemli bir mutabakata varilmis gibi
goriinmektedir. Yeterlilik degerlendirmesi, sanatgilarin ayn1 hedef igin bir gérevi yerine
getirmek icin aymi organizasyon grubunda, kendine 6zgii bir sekilde olusturulmus bir
yeterlilik modeline dayanarak karsilastirtlmasini ifade eder (Rothwell ve Lindholm,
1999). Her seyden once ana fikir, “listiin” performanslar1 “kabul edilebilir” olanlardan
ayrrmaktir. Temel fikir ayni olsa da literatiir farkli terminolojiler igermektedir. Boyatzis'e
(2009) gore, olaganiistii bir performans sunma yetkinlikleri, ayn1 gérev icin gerekli olan
esik yeteneklerinden- ayni performans icin uygun davranis alisgkanliklarindan-
ayrilmahdir. Bu esik yetenekler, kabul edilebilir bir performansla, belirli bir isi

istlenmenin mesru standartlari olarak tanimlanabilir (David vd., 2002).

Ote yandan, iistiin performans yeterlilikleri, ayn1 gérev ve gorevleri daha iist
diizeyde gerceklestiren bireylerin davranis kiimelerini ifade eder (Robotham ve Jubb,
1996). Woodruff (1993), bu farklilagsmay1 yapabilmek i¢in ana odagin, iistiin kategorideki
yeterlilik miktarma odaklanmak yerine, bu istiin yeterlilikleri kullanma derecesi olmasi

gerektigini belirtmektedir. Benzer sekilde Emmerling, Boyatzis ve Emmerling (2012)



belirli bir gorev igin istiin yeterlilik gosterme sikligint farklilasgtirmanin sadece

yeteneklerin miktarini analiz etmekten ¢ok daha 6nemli oldugunu iddia etmektedir.

Bir firmada veya herhangi bir is siirecinde etkili bir sekilde performansin ortaya
¢ikabilmesi i¢in yetkinlik modeline ihtiyag vardir (Akalp, 2003). Yetkinlik modeli;
arastirmaya, stratejiye ve degerlere dayali olarak ii¢ yaklasim etrafinda sekillenmektedir
(Seving, 2007, s.1). Yetkinlik modellerini; genel, temel, fonksiyonel ve rol yetkinlik
modeli olarak genel olarak dort temel alanda toplamak miimkiindiir (Sagir, 2006, s.24-
26).

1.1.2. Bireysel Yetkinlikler

Literatiirde yapilan ¢aligsmalarda yetkinlikler bireysel diizeyde analiz edilmis ve
tanimlanmistir. Asagida, bireysel yetkinliklerin genel olarak kabul géren tanimlarindan

bazilar1 verilmistir (Tak, Sayilar ve Kaymaz, 2007).

o Lucia ve Lepsinger (1999) yetkinligi; dogrudan performans ile ilgili kabul edilmis
standartlarla 6lgiilebilen; egitim ve gelisim faaliyetleri ile degistirilebilen, bireyin
yaptig1 isi, rolii ve sorumluluklar1 etkileyebilen bilgi, beceri ve davraniglarin
timl” seklinde tanimlamistir.

o Spencer ve Spencer (1993) yetkinligi; bireylerin yaptig1 her sey, belirli bir kritere
gore Olgiilen faaliyetlerin seviyesi ya da listlin performansla nedensel iliskiye

sahip bireysel 6zellikler olarak tanimlamaktadir.

Bazi aragtirmacilar, bireysel yetkinliklerin zamanla ortaya ¢iktigi varsayimini
kabul ederken, geri kalanlar bireysel yetkinliklerin dogustan geldigi fikrini
desteklemektedir. Baskin fikir yetkinligin egitimsel boyutunu ve isyeri faaliyetlerinin
yetkinlik gelisimine gizli katkisin1 vurgular. Daha geleneksel bir yaklasim hem
yetkinligin hem de yonlerinin dogustan geldigini savunur. Bu yaklagimda, dogustan gelen
yetenekler araciligiyla duygu, tutum ve bilginin dogustan var oldugu belirtilmektedir. Bu
nedenle, yetkinlikler sonradan ortaya ¢ikmaz, ancak gelistirilebilir (Elatas, 2010, 5.17).



1.2. PERFORMANS DEGERLENDIRME

Performans degerlendirmenin 6nemi ve isyerinde motivasyonla baglantisi
konusunda bir¢cok c¢alisma yapilmistir. Arvey ve Murphy'nin (1998) vurguladig: gibi,
performans degerlendirme ile ilgili yapilan erken donem calismalar oldukga nitelikli olup
daha sonra yapilacak olan ¢alismalara kaynak teskil etmistir. Performans degerlendirme
tizerine ilk caligmalar, Birinci Diinya Savasi sirasinda liyakat kavramini kullanarak
performans degerlendirme uygulamasi fikrine dayanan, Amerikan silahli kuvvetleri
icerisinde yapilmistir. Bu, silahli insanlarin degerlendirilmesi i¢in adam adama (man to
man) derecelendirme sistemiydi. Performans degerleme ile ilgili ilk ¢alismalarin ne
zaman basladig1 bilinmese de Taylor'in hareket ve zaman etiitleri ve bunlarla belirledigi
standartlara dayali 0demeler yapmasi, adi ge¢mese bile ilk performans degerleme
calismalari olarak kabul edilebilir. Bunun diginda Birinci Diinya Savasi esnasinda yapilan
liyakate dayali degerlendirmeler de yakin tarihlere denk gelmekte olup ilk Ornekler
arasinda kabul edilmektedir. Bunlar gerc¢ekten de performanslarin degerlendirilmesi

amagl faaliyetler olmasina karsin oldukga primitif olarak kabul edilmelidir.

Liyakate dayali sistem, Birinci Diinya Savasi'ndan sonra, endiistriyel sektorlerde
yaygin olarak kullanilmistir. Buna gore, saatlik {icretli ¢alisanlar i¢in iligkisel iicret
sistemi uygulanmistir. Bu sistemde, her ¢alisan performanslarina gére degerlendirilmis
ve herhangi bir iicret orani i¢in derecelendirilmistir. Bu siire¢ yararl 6l¢iilebilir sonuglarla

sonuglanmustir (Scott, 1931; Toppo ve Prusty, 2012).

Sonnentag (2002), bireysel bir bakis agisiyla performans degerlendirmesinin bir
kurulus i¢in oldugu kadar birey i¢in de dnem tasidigini varsaymaktadir. Gorevlerin yerine
getirilmesi ve ortalamanin {izerinde 6n hazirlik yapilmasi bir memnuniyet ve gurur

kaynag1 olabilir. Ancak bunu yapmamak kisisel ve orgiitsel basarisizlia yol acabilir.

Manoharan, Muralidharan ve Deshmukh (2009), ekonominin ve endiistrilerin
kiiresel rekabete acik oldugu ve miisteriler tarafindan yonlendirildigi mevcut degisen is
ortaminda, performans degerlendirmenin Orgiitsel bakis agisina dikkat cekmektedir.
Endiistriler, kurumsal basarinin bir araci olarak isgiicliniin verimliligini arttirilmasi

gerektiginin farkindaydi. Gabris ve Mitchell (1988) tarafindan yapilan bir aragtirma, bir
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kurulustaki  degerlendirme sistemi ¢alisanlari, yil boyunca adil bir sekilde
degerlendirdiginde, iscilerin ¢alisma alaninda iyi motive olduklarini belirtmektedir.
Degerleme sistemi ile yapilan degerlendirme, sirket calisanlarini etkin bir performans
gosterebilmeleri i¢cin giincel tutmaktadir. Ayrica Mullins (2005), performansi
degerlendirmek i¢in bir 6l¢iit olarak genis ve iyi tasarlanmis bir degerlendirme sistemini

ve kariyer gelisimi ve performansi iyilestirmek i¢in bir temel tanimlamaktadir.

Cleveland, Murphy ve Williams (1989), performans degerlendirmesinin
calisanlara, yoneticilere ve isletmelere ayni anda yardimci oldugunu belirtmektedir.
Performans degerlendirmesi ¢alisanlar i¢in ovgiiler, maas zammiu, terfiler ve daha biiyiik
sorumluluklar yoluyla kariyer gelisimine yardimci olur. Yonetim agisindan performans
degerlendirmesi, terfi, transfer, isten ¢ikarma vb. kararlarin alinmasi siireglerinde bir

temel saglar.

Dahasi, performans degerlendirme; emegin basarilarint 6lgmek igin bir arag
olarak da kullanilir ve yoneticiler ile ast personel arasinda kaliteli diyalogun olusmasina
katkida bulunur. Organizasyonel performans dogrudan personel performansiyla
iliskilidir. Calisanlarin daha iyi performans: kendi basina gerceklesmez. Idari normlar,
degerlendirme yetenegi, taahhiitler ve degerlendirme sistemi, isgiiciiniin performansini

etkiler (Lillian ve Sitati, 2001).

Grubb  (2007), performans degerlendirmeyi isgiiciiniin  performansini
degerlendirmek ve sonugta genel olarak orgiitsel performans: arttiracak performans
tyilestirmelerinin yeni yollarin1 degerlendirmek icin bir degerlendirme siireci olarak
tanimlamistir. Gupta ve Parmar (2018), performans degerlendirmesinin, calisanlarin
caligmas1 ve performans gelisimi ile ilgili iggiliciiniin organize bir degerlendirmesi

oldugunu belirtmektedir.

Riggio ve Bass (2006), organizasyon ig¢in performans degerlendirmesinin
calisanlar ve diger is birimleri tarafindan elde edilen c¢iktilarin degerlendirilmesini
hizlandirdigin1 belirtmektedir. Buna ek olarak, egitim paketleri gibi orgiitsel insan
kaynaklar1 prosediirlerinin verimliliginin, bir degerlendirme kaynagi olan ¢alisan

secimlerini ve prosediirleri belirleme araci olarak yardimci olur. Performans
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degerlendirmesi, isgiliciiniin kapasitesini ve performansini arttirmak igin resmi bir

prosediir ve yonetim araci olarak gorev yapabilir.

1.2.1. Performans Degerlendirme Yontemleri

Farkli performans degerlendirme teknikleri ve prosediirlerini anlamak; ¢alisma
alaninda asagidaki tekniklerden hangisinin uygulandigini, nasil uygulandigini ve bu

uygulamalari sonuglarinin neler oldugunu bilmemize yardimci olur.

Boswell ve Boudreau (2002)’a gore performans degerlendirmesi; degerlendirme
ve gelisim unsurlarma ayrilan iki ana formda tiim kuruluslara uygulanabilir. Ornegin
degerlendirici performans sistemi; c¢alisanlarin performanslarinin belirlenmis bir
standartla, diger calisanlarla uygulanmasi veya c¢alisanin ge¢cmis performansiyla
karsilastirilmas: olarak uygulanabilir. Bunun yani sira; Insan kaynaklari yonetimi,
ticretler, terfi yonetimi, iyl performans gosterenlerin veya performans eksikligi olanlar
gdz Oniine almmast degerlendirici  performans degerlendirme  bi¢iminin

gerceklestirilebilecegi durumlara birer 6rnektir.

Ote yandan Boswell ve Boudreau (2002), performans degerlendirmesinden elde
edilen gelisimin performansi, becerileri zenginlestirmek ve bireylerin etkinligini genel
olarak arttirmak i¢in yapildigini ileri siirmektedirler. Performans degerlemesinin
gelisimsel bigimi; calisanlarin  giliglii ve zayif yanlarinin belirlenmesini, egitim
ihtiyaglarinin belirlenmesini ve c¢alisanlar icin hedeflerin belirlenmesini icerebilir

(Boswell ve Boudreau, 2002).

Peformans degerlendirmesinin amaglar i¢in geleneksel yaklasimlar seklinde
gruplandirilabilen farkli prosediirler uygulanmaktadir. Bir is¢inin performansinin
yoneticisi tarafindan denetlenmesini ve degerlendirilmesini iceren geleneksel
degerlendirme yontemi veya Serbest Form Yontemi, 21. yilizyilda geleneksel olmayan ya
da modern degerlendirme yontemi cogu kurulusta yaygin olarak uygulanmaktadir

(Girma, 2017).
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Asagida sayilan yontemler, diinya genelinde degerlendirmeler i¢in bir yaygin

olarak kullanilmaktadir:

e Degerlendirme merkezi yonetimi

e Davranigsal temellere dayali dereceleme 6l¢ekleri (BARS)
e Anlatim yontemi

e 360 derece performans degerlendirme

e 720 derecelik performans degerlendirmesi

e Hedeflere gore yonetim (MBO)
Girma (2017) tarafindan yapilan bir aragtirmaya gore;

o Degerlendirme merkezi yonetimi; is¢ilerin yeteneklerini 6lgmek i¢in belirli bir
gorevde gercek performansin toplanmasiyla ilgili varsayimlari icermektedir.

o Davramissal temellere dayali derecelendirme olcekleri; calisanin belirli bir
durumdaki performansina veya davramigina gore derecelendirildigi Onceden
ayarlanmis derecelendirme bolgeleri veya derecelendirme modiilii bolgelerini
iceren tekniktir.

e Anlatma yonteminde; calisanin ge¢misi, mevcut ve beklenen performansi
hakkinda bir anlati raporu yazilir, temelde uzun bir degerlendirme seklide yazilan
bu rapor; performans degerlendirmesi i¢in kullanilir.

e 360 derece yontemi, calisanlar ile etkilesim igerisinde bulunan herkesin yanitini
icerir. Oz degerlendirme, alt degerlendirme, {istiin degerlendirme, akran
siralamasi yaklagimi 360 derecelik degerlendirme teknigine dahil edilmistir. Bu
yaklagimlar geleneksel tekniklerden daha az orgiitliidiir.

o 720 derece degerlendirme; musterilerin, yatirnmcilarin, tedarikgilerin ve kurulusla
ilgili diger taraflarin goriislerini igeren {ist diizey yoOnetimin performansini
degerlendirmek i¢in kullanilan modern ve gelistirilmis bir degerlendirme
stirimiidiir. Asagidaki Tablo 1’de farkli kuruluslarda uygulanan farkli performans
degerlendirme bicimleri degerlendirilerek kullanimlari, her birinin avantaj ve

dezavantajlari ile birlikte agiklanmaktadir.
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Tablo 1: Performans Degerlendirme Teknikleri

Teknik Kulanim Alam Avantajlari Dezavantajlar
Belirtilen 6zelliklere gore en * Hizlhh * Fazla siibjektif
iyi performans gosteren * Cogunlukla Seffaf | « Kiiciik firmalar i¢in
galisanlar ile en kotii * Uygun Maliyetli makul

Siralama Y ontemi

performans gosteren

* Kolay Yiirtitme

+ Isgiiciiniin Giiglii ve

caliganlar1 derecelendirmek Zay1f Yonlerini
icin kullanilir Degerlendirmede
Etkisiz
Calisanlar 6nceden * Basit * Fazla siibjektif
belirlenmis bir dizi 6zellik ve * Caliganlarin * Tim galisanlar ayni
Grafik performans Glgegiyle performanslarini Ozelliklere sahip
Derecelendirme | degerlendirilir ve daha sonra karsilagtirmak i¢in olmalidir.
Olgekleri her 6zellik i¢in performanslart | standart yontem
tizerinden puanlandirilir. * Kisisel yanliligi
azaltmada etkili
Calisanlarin is davraniglarina * Calisanin dogrudan | * Her calisanin
iliskin kesin kayitlarin gézden | davranis davranigini analiz
gegirilmesi ve belirli bir gozlemlerine etmek i¢in ¢ok fazla
Kritik Olay zamanda onlarla tartigilmasi dayanma zaman gerekiyor
= Uygun maliyet « Rakiplere orgiitsel
» Gergekei konular hakkinda fikir
degerlendirme verebilir
Boyle bir yontemde bir * Caliganlara * Bazi denetgiler bazi
calisanin gegmis performans performanslari calisanlara karst
oA raporlari, giiclii, zayif yonleri, | hakkinda detayl onyargili olabilir ve bu
Hikaye . A . o .. .
Denemeleri iyilestirme Onerileri bilgi verilir. nedenle 6nyargil bir

degerlendirici tarafindan bir
deneme seklinde saglanir

* Performansi
artirmak igin geri

rapor yazabilir.
* Asirl zaman

Hedeflere Gore

bildirim saglanir harcanabilir
Calisanlarin degerlendirilmesi, | ¢ Calisanlar belirli » Siipervizor gergek
degerlendirici tarafindan hedeflere ulasmak hedefleri agiklamada

belirlenen bir dizi 6nceden
belirlenmis hedef araciligryla
yapilir ve bu hedeflere
ulagmalarina gore siralanir

icin ellerinden
gelenin en iyisini
yapmaya motive
olurlar.

yetersiz kalabilir ve
calisanlar hedeflerin
farkli yorumlarini
algilayabilir

Yonetim * Her galisanin * Bir ¢alisanin kurulusa
performansini kars1 gercek kalitesini
Ol¢mek i¢in belirli ve dirtistligiini
bir mekanizma degerlendirmede etkisiz
saglar olabilir.
iki veya ii¢ giinliik bir siire * Uygun metodoloji * Cok zaman
boyunca yeteneklerini 6lgmek | ¢ Basit ve uygun aldigindan, her calisant
icin belirli bir gérevde maliyetli degerlendirmek i¢in
Davranigsal calisanlarin gergek performans cok sayida
Temellere Dayali | verilerinin toplanmasi degerlendirici
Derecelendirme bulunmalidir

Olgekleri * Belirli bir zaman
araliginda sinirli sayida
calisan
degerlendirilebilir

360 Derece 360 derece degerlendirme * Calisanlarin * Cok maliyetli olabilir
N —— yonteminde Ustiin performan§ _ * Olumsuz geribildirim
et degerlendirme, Alt potansiyelini saglanirsa calisani

degerlendirme, Akran

demoralize edebilir
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degerlendirme artirmak igin harika * Degerlemenin
degerlendirmesi dahil bir arag gizliligini korumak zor
edilmistir. * Giivenilirlik ve olabilir
dogruluk saglar
* Daha giivenilir
Ust diizey yonetim ve * Organizasyona * Degerlendiricilere
calisanlarin performansin dahil olan tiim 0zel egitim gerektirir
degerlendirmek icin taraflarin geri * Zaman alic1 ve
720 Derecelik kullanilan, miisterilerin, bildirimleri maliyetli
Performans yatirimcilarin, tedarikgilerin * Genel kurumsal * Cok fazla evrak
Degerlendirmesi | ve kurulusla ilgili diger performansi artirmak | gerektirir
taraflarin goriislerini igeren igin 1yi bir arag
modern ve gelistirilmis bir * Daha iyi miisteri
degerlendirme siiriimiidiir. geribildirimi

Kaynak: (Aggarwal ve Thakur, 2013).

Yukarida verilen Tablo 1’de, ¢alisanlar1 degerlendirmek igin genellikle farkli
endistrilerde ve organizasyonlarda benimsenen farkli performans degerlendirme

yontemlerini detaylandirmaktadir.

Bu yontemlerin yani sira Manoharan ve arkadaslari (2009) tarafindan
gelistirilen; Veri Zarflama Analizi (VZA, Data Envelopment Analysis, DEA) de birgok
endiistri ve kurulusta popiilerlik kazanmistir. VZA, ¢alisanlarin verimliligini, ilgili ve
etkili girdilerle elde edilebilecek en yiiksek ¢ikt1 seviyesini iiretim fonksiyonlarina gore
tahmin etmektedir. Bu degerlendirme bigiminin temel avantajinin; tarafsiz olmasi ve
calisan verimliligini diger degerlendirme yontemlerine gore daha kolay 6lgebildigi iddia
edilmektedir. VZA ile biiyiikk miktarda veri kolaylikla analiz edilebilmektedir. Bu
yontemin, orgiit yonetimi i¢in karar verme siirecini ¢ok daha hizli ve etkili hale getirdigi
dile getirilmektedir. Birlesik Krallik (United Kingdom, UK), polis kuvvetlerini
degerlendirilmede yaygin olarak bu yontemi kullanmakta olup ortaya ¢ikan sonuglarin

su¢ yonetimine yardimei oldugu belirtilmektedir.

Manoharan ve arkadaslar1i (2009), VZA’nin verimli ¢alisanlar1 ve daha az
verimli ¢alisanlar1 tanimladigini ve buna bagli olarak yonetimin bu verimli ¢alisanlari rol
modeli olarak kullanabilecegini ve ekledikleri daha az verimli ¢alisanlarin egitiminde
yardimci olarak kullanilabilecegini de vurgulamaktadir. VZA, calisanlarin performans
diizeylerinin belirlenmesinde, ¢alisanlarin performans agisindan siralanmasinda ve daha

az verimli ¢alisanlar belirlenmesinde etkin olarak kullanilabilmektedir.
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1.2.2. Performans Degerlendirme Hedefleri, Kalitesi ve Sisteminin Etkinligi

Performasn degerlendirmesi icin yapilan pek ¢ok arastirma, diinyadaki farkl
kurulug tiirlerinde adil bir degerlendirme sisteminin hedeflerine ulasmasi i¢in yol
gostermektedir. Locke ve Latham'in (2006), performans degerlendirmesinin ¢alisanlarin
ise oncelik vermesine ve hedeflere ulasmak icin gereken bilgiyi takip etmesine yardimci

oldugunu belirtmektedir.

Decramer, Smolders ve Vanderstraeten (2013), ayrica organizasyon ile ¢alisan
arasinda degerleme esasina gore uyum arttik¢a, kurulusun hedeflerine ulagmasinin ¢ok
daha kolay hale geldigini ve ¢alisanlarin degerleme sisteminden daha fazla memnuniyet

gosterme egiliminde olduklarini belirtmektedir.

Calisanlar orgiitsel hedefe olumlu bir sekilde ulagsma konusundaki ¢alismalarinin
pozitif getirisini fark ettiklerinde, verimlikleri daha da artacaktir. Bu nedenle, gorevlerine

daha fazla caba gostermeye motive olacaklardir (Latham, 2012).

Grubb (2007), calisanlarin ise alinmasindan sonra, belki de yoneticilerin,
calisanlarin performansin1 degerlendirmek ve sonu¢ almak i¢in en etkili aracinin

performans degerlendirme oldugunu belirtmektedir.

Evans ve Tourish (2017), digerlerinden daha hizli bir sekilde olumlu bir
degerlendirme yapilmasi durumunda, isgiiciinliin kendilerini kanitlamasi ve isyerinde
etkinliklerini arttirmasi i¢in performans degerlendirmenin avantajlarini belirtmektedir.
Bu da iicret artig1, promosyon ve takdir dahil olmak lizere 6nemli yararlar elde etmelerini
saglayacaktir. Calisanlara yonelik sayilan bunca faydanin yani sira, isletmelere,
yOneticilerin ve yoneticilerin calisanlariyla etkilesimde bulunmalarini ve kurumsal
hedefleri uygun bir sekilde agiklamalarini saglayan uygun bir yap1 da kazandirilmis
olacaktir. Dolayisiyla iyi bir performans degerlendirme sistemine sahip herhangi bir
isyerinin; iretkenlik, i memnuniyeti, taninma, i¢ iletisim ve iyilestirilmis bir maas ve

tazminat plani ile sonuglanacagi anlagilabilmektedir.
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Performans degerlendirme sistemi lizerine bir ¢alismaya gore; bir degerlendirme
sisteminin basarili olarak degerlendirilebilmesi i¢in degerlendirmenin ¢iktis1 olarak maas,
egitim ve gelisim ihtiyaglarin1 belirleme gibi baz1 ¢iktilara sahip olmasi gerektigi
belirtilmektedir. Aksi durumda, degerlendirmenin sonuglarina dayanarak uygun bir islem
yapilmazsa, bu sadece zaman ve para kayb1 olacaktir. Iyi uygulama sonuglarmin ¢ogu,
1yi performans gosteren calisanlara yonelik bazi uygun édiillendirme ile sonuglanacak ve
calisanlarin gostermis olduklar1 ¢abalari, onlar1 daha hevesli olarak islerini gérmelerini

saglayarak, takdir edilmelerini saglayacaktir (Daoanis, 2012).

Waheed, Abbas ve Malik (2018), geri bildirimlerin ¢alisanlara yansitilmast
seklinin ve performans degerlendirme siirecinin genel olarak calisanlar arasinda hassas
bir konu oldugunu iddia etmektedir. Netligin, a¢ikligin ve degerlendirme sonuglarinin

denetim otoritesi tarafindan nasil iletildiginin sonucunu etkiledigini belirtmektedir.

Herhangi bir degerlendirme sisteminin etkinligi, bliyiik 6l¢iide sistemin nasil
yapildigina ve uygulandigina baglidir. Kurulacak olan sistem, kurulusun dayandigi
degerlere ve bu taahhiitlere hizmet etmelidir. Boyle bir sistemin amact; ¢aligsan gelisimini
saglamak ve calisanlarin zayif yonlerini belirleyerek daha iyi performans gostermeleri

i¢in politikalar belirlemektir (Daoanis, 2012).

Lawler (2003), modern organizasyonlarda popiilerlik kazanan derecelendirme
ve siralama degerlendirme sistemlerini elestirmektedir. Bu tiir sistemlerin yiizlerce veya
binlerce calisan1 yoneticiler tarafindan dnceden belirlenmis bir siralama kategorisine
yerlestiren degerlendirme sistemlerinin etkinligini azalttigin1 belirtmektedir. Calisanlarin
performanslarinin bu sekilde dagitilmasinin gergekci olmayan bir yetkiyi temsil ettigini
ve bu tir sistemlerin yoneticileri yeterli veriyle desteklenemeyen kararlar almaya
zorladigini da sozlerine eklemektedir. Yoneticiler cogunlukla tek bir iste tek bir siralama

ozelligi ile, tim calisanlar1 yargilamak zorunda kalirlar.

Armstrong, (2006) etkili bir performans incelemesi yapmak i¢in yonetimin

sunlar1 saglamasi gerektigini belirtmektedir:

e Gergek destekleyici verilerle bireyin gecmis performansinin etkili bir taslagi

olusturulmali,
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e Performans inceleme sistemi net bir yapiya sahip olmali,

e  Olumlu geribildirim kullanilmali,

e (Calisanin goriislerini ifade etmesine izin verilmeli ve kendi kendini gbézden
gecirme veya degerlendirme sansi verilmeli,

¢ Kisinin degil ¢alisanin performansina odaklanilmali,

e Beklenmedik elestirilerden kagilmali,

e Isteki iyilestirmeler i¢in belirli bir eylem plani iizerinde anlasiimalidir.

1.2.3.  Performans Degerlendirmede Beceri Gelistirme, Promosyon ve Odiiller

Herhangi bir degerleme sisteminin amaci, daha iyi performans gosterenleri veya
daha fazla verim alinmak i¢in yeteneklerine ihtiya¢ duyulanlari tanimlamaktir. Armstrong
(2006), performans yonetiminin Orgiin egitim, ileri gelisim faaliyetleri, kogluk ve is
biiylitme veya zenginlestirme gibi beceri gelistirme programlarini icermesi gerektigini
eklemektedir. Gelisim siireci c¢alisanlarin  hem bugiiniin hem de gelecekteki

gerceklestirebilecekleri potansiyel rollerinin temelini olusturmalidir.

Fletcher (2001), performans degerlendirmesinin sadece zaman zaman ¢alisanlari
degerlendirmek yerine; calisanlarin yetkinliklerini veya becerilerini gelistirmek,
performanslarin1 artirmak ve promosyon ve 6diil yonetimini tanimlamak gibi ¢esitli
faaliyetler i¢in 6nem kazandigin dikkat ¢ekmektedir. Modern organizasyonel ortamda
calisanlara verilen para veya odiiller, artik isgiliclinii motive etmek i¢in tek yontem
olmaktan ¢ikarken; bunun yerine performans degerlendirme sistemiyle tanimlanabilecek
beceri gelistirme programlari tercih edilmektedir. Yeterli bir performans degerlendirme
sistemi, bir birey i¢in egitim ve gelisim ihtiyacini belirler ve bdylece ¢alisanlara, daha
planli biiyiimek i¢in kullanabilecegi zayifliklarini ve gii¢lii yonlerini belirlemelerine

yardimci olur (Girma, 2018).

Aguenza ve Som (2012), bir kurulus degerlendirme sistemi c¢alisanlarinin
biliyiime ve kariyer gelisimi ihtiyacin1 fark edemezse, isletmenin potansiyel cirosunu

olumsuz olarak etkileyen bir durumun ortaya ¢ikabilecegini dile getirmektedir.
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Etkili bir degerlendirme sistemi, ¢alisanlarin terfi ve ddiillerinin tahsisinde etkili
bir yaklagim gelistirmeye yardimci olur. Girma (2017), verimli bir degerlendirme sistemi
gelistirmek ve bu performans degerlendirmelerinin sonuglarima dayanarak tanitim,
bliyime ve odiil firsatlarint birlestirmek; calisanlar arasinda bir gliven duygusu
gelistireceginden, kariyer gelisiminin bir birey i¢in hayati bir éneme sahip oldugunu
belirtmektedir. Kurulus ve bodyle bir sistem, siire¢ icerisinde ortaya cikabilecek
Onyargilarin azaltilmasina yardimci olacaktir. Ayrica, ¢alisanlarina gosterdikleri caba ve

calismalarindan dolay1 deger duygusu vermektedir.

Flynn (1998), 6diil ve terfi ile isgiliciiniin performansinin iligskilendirilmesinin
isgiiclinlin is doyumunu giiclendirdigini, kurulusa yonelik olumlu tutumlarin artirilmasina
destek oldugunu ve organizasyon performans degerlendirmesinde taninma ve giiven

duygusu vermesine yardimei oldugunu savunmaktadir.

1.3. YETKINLIK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME

Gilinimiizde ¢ogu isletme ve kurum, yonetim sistemlerini ve uzun vadeli
gelisimlerinin nasil yapilmasi gerektigini yani yetkinlik bazli sistemler cergevesinde
yeniden yapilandirmaya yonelmektedir. Bu yonelimin baslica sebebi, isletmelerin
ulagilabilir ¢aligan performanslarinin yetkinlik bazli dlgiilebilecek olmasi ve bunun da
isletmeye saglayacagi faydaya olan inangtir. Yetkinlik bazli sistemin kullanilmas: ise
isletmelerde 6nemli pozisyonlara getirilecek calisanlarin hangi niteliklerinin, hangi
pozisyonda daha verimli olacagi ve bu pozisyonlarin gerektirdigi yetkinliklerin
calisanlarla ne Olgiide Ortiistiglinlin saptanabilmesi ve dogru role dogru g¢alisanlarin
se¢ilmesi, yeni pozisyonlar i¢in kisisel yetkinliklerin degerlendirilerek, ne tiir bir egitime

ihtiyaglarmin oldugunun belirlenmesi ile miimkiin olacaktir (Biger ve Diiztepe, 2003).

Kisisel yetkinliklerin performans siirecini olan etkileri kadar, isletmelerde dogru
karar verme mekanizmalarinin kullanilmasinin da olumlu etkisi bulunur. Bu yilizden
isletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminin temelinde yetkinlikler yer almaktadir. Ayrica
yetkinlik ¢alismalari, 6nemli pozisyonda calisan is gorenlerin faaliyetlerinin toplanmasi
ve diizenli bir ¢alisan insan kaynagi yonetimi basarisi i¢in 6nemli bir temel olusturur.

Kuruluslarin etkin bir sekilde rekabet etmelerine yardimci olan temel argiiman
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yetkinliklerdir. Yetkinlik bazli performans c¢alismalar1 ¢alisanlarin  bireysel
performansini, dolayisiyla isletme basarisini olumlu yonde etkiledigi kabul edilmektedir.
Bu yiizden de isletmelerin basarisina dogrudan katki yapan yetkinlik bazli insan
kaynaklari sistemleri 6n plana ¢ikmaktadir. Yetkinliklerin her gecen giin artan dnemi
isletmelerin insan kaynaklarinin tim etkinliklerinde kullanilmalarint saglamstir.
Yetkinlikler; ise alim siirecinden yerlestirmeye, bireysel performans yonetiminden iicret
ve Odillendirme ve kariyer yonetimine kadar insan kaynaklari yonetiminin tiim

siireglerinde aktif olarak yonlendirici rol oynayabilmektedir (Unsar, 2009, s.49).

1.3.1. Performans Degerlendirmede Birlesik Model

Sirketler artik yetkinliklerin degerlenmesi ve yonetimsel modellerin
degerlendirilmesi ile yonetim anlayisina sahiptirler. Performans yonetiminin bilesik
modeli; isletmelerin performans degerlendirme, planlama ve yoOnetim asamalarinda
yetkinlik merkezli bir bakis agisi1 ile hareket etmelerini ifade etmektedir. Bilesik model
ile ¢alisanlarin performans ve yetkinlikleri yani sira ¢alisanlarin gegmis yillarda neleri
nasil yaptiklar1 degerlendirilmekte olup, yapilan degerlendirme sonucuna gore

odillendirme sistemidir.

Bilesik modele dayali performans degerlendirme sisteminin ozellikle asagida
kisaca agiklanan durumlar i¢in daha 6n planda oldugu diistintilmektedir (Uzunogullari,

2006, 5.82).

e Belirsiz ortamlar: Belirsizliklerin olmasi, ortamin g¢abucak degismesi ve
sonuclarinin ¢alisan tarafindan kontrol edilmedigi durumlardir.

e Nitel hizmet isleri: Sonuglarinin GSlgiilmesinin zor oldugu is ve becerilerde
yetkinlikler daha iyi performans gdstermektedir.

e Degisen organizasyonel strateji odak ya da pazarlar: Streg iceresinde farkli gevre
ve kuruluslarda calisan is gorenlerin, kurumsal hedeflere ulasilabilmesi igin,
gecmiste gostermis oldugu performanstan daha da 6nemli olarak, calistigi firma

i¢in gelecek donemde daha faydali isler yapabilmesi olarak degerlendirilmektedir.
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1.3.2. Yetkinlik Bazlh Performans Yonetimi

Isletmelerin yonetimsel becerilerinin gelismis olmasi; isletme faaliyetlerinin
verimli olmas1 ve kurumsal hedeflerin basarili bir sekilde yerine getirilebilmesini temin
edecektir. Isletme performansina dogrudan katki saglayan olgu ise, is gdrenlerin 6zverili
bir sekilde yerine getirmeleri ile saglanacaktir. Calisanlarin yeni fikirlere ve yeni
gelismelere acik olmalari birbirleriyle uyum igerisinde c¢alismalart ve performans
degerlendirme faaliyetleri sonucunda geri bildirim (feedback) almalari, isletmenin
beklentisini anlamalarini ve bu beklenti dogrultusunda hareket etmelerini saglamaktadir
(Kara, 2009, s.54).

Performans yonetimi Orgiit, takim ve bireylerin verimliliklerini arttirmayi
amaglamakta ve bilgi, beceri, ihtiya¢ duyulan yeterlilikler ile planlama ve gelistirme
konusu ilgilenmektedir. Belirlenen amag, sart, plan ve gelistirme planlarina bagh bir
sekilde isletme performanslarini diizenli bir sekilde incelemeyi konu almaktadir. Ayni

zamanda, 6grenme ve gelistirme konularina da odaklanmaktadir (Helvaci, 2002, s.156).

Performans yonetim sistemi insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik bir birim
olarak yer almasinin 6ngoriilmesi ile gelistirilmistir. Bu sistem, kurumda bireylerin gorevi
ne olursa olsun, bireylerin ¢alismalari, etkinlikleri, eksiklikleri, fazlaliklar1, yeterlilikleri,
yetersizlikleri kisaca; bireylerin potansiyellerini aciga ¢ikaracak sekilde isteklendirerek,
onlardan daha verimli sonuglar alinmasimi saglayan, sistemli bir yonetim bi¢imidir.
Performans yonetimi siirecinde Oncelikle kuruluslarin ve is gorenlerin ilgili donem
basindaki amaglar iizerinde anlagilir. Boylelikle is gorenler ile yoneticiler, karsilikl hem
is sonuglarinin hem de is iliskilerinin gelistirilmesi yoniinde gayret gosterirler. Donem
sonunda ise amaglarini anilar ile gergeklesenler degerlendirilir ve saptanan eksiklikler ve

yapilacak iyilestirmeler ortaya konmus olur (Isigicok, 2008, s.2).

Performans yonetim sisteminin hedefleri; organizasyonel hedeflerin 6zel
bireysel hedeflere doniistiiriilmesi, herhangi bir pozisyon i¢in s6z konusu olan hedeflerin
gerceklesmesinde gerekli performans kavramlarinin saptanmasi ve dnceden belirlenen
Olctimleme performans kavramlarina gore is gorenlerin kurumda gorevi ne olursa olsun
adil, esit ve zamaninda degerlendirilmesidir. Bunun yani sira; bireyin c¢alisma

performansini sonuglari ile fiili basar1 durumunu karsilastirabilmesi i¢in ¢alisan ve
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yoneten arasinda etkili iletisim siirecinin gergeklestirilmesi gerekir. Kuruluslarin giiglii
ve zayif yonlerinin belirlenerek geri bildirim yoluyla, ¢alisanlarin motive edilmesi ve
Kariyer planlama, egitim faaliyetlerinde yonetime gerekli bilginin saglamasi gibi konular
sistem hedeflerinin bagarili bir sekilde yerine getirilmesi i¢in dnemli yapr taslar1 olarak

goriilmektedir (Uyargil, 1992, s.2).

Giliniimlizde performans yonetimi giderek yayginlasan bir kavram olup,
teknoloji alanindaki gelismeler, islerin niteliginin degismesi buna bagli olarak yonetimin
planlama ve denetim faaliyetlerinin daha genis alanlarda uygulanmasina yonelik gelismis
bir yonetim anlayisidir. Bu anlayis orgiitii belirlenen hedefe yoneltebilmek amaciyla,
mevcut ve gelecege yonelik durumlar ile ilgili bilgi toplama, bunlart degerlendirme ve
performansin gelisiminde devamliligi saglanacak diizenlemeleri gerceklestirmek ve
tedbirleri almak gorevi yonetime yiiklemektedir. Bu sayilan ilerleyisin Orgiitiin her

kademesinde ve uygun goriilen zamanda uygulanmast miimkiindiir (Songur, 1995, s.19).

Performans yonetimi "kendini yonetme" lizerine yogunlagsmaktadir. Calisanlara
yol gosterilip, yardim edilerek gelismeleri tesvik edilir. Orgiitteki ¢alisanlar bu konuda
yOneticilere ve oOrgiite ihtiya¢ duyarlar. Performans yonetimi ile belirlenen amaglara
yonelik gerekli becerilerin kazandirilmas: 1s181inda egitime duyulan gereksinim ortaya
cikmaktadir. Bu siiregte calisanlar geri bildirim elde etmekte ve performanslari

incelenerek rehberlik ve danigsmanlik hizmeti almaktadirlar (Helvaci, 2002, s.156).

Performans yonetimi anlayigina gore yonetim; Orgiitiin ortak hedefini, orgiit
olusturan en kiigiik birime kadar bu sistemlerin 6zel hedeflerini de kapsayacak sekilde
orgiitiin tim kismina yaymak ve benimsetmek, oOrgiit icinde sistemli bilgi akisini
saglayacak sekilde iletisimi gerceklestirmek, is gorenlerin performansimi devamli
gelistirmek, bu amagla orgiitiin biitiinii ya da istenen birimleri i¢in 6zellikle is gorenlerin
performans 6l¢lim ve denetim sistemini uygulamak gibi gorevleri mevcuttur (Akal, 1992,
s.50). Performans yonetiminin genel amact; orgiitiin bilgi ve becerilerine devamli katkida
bulunmak ve iyilestirmek, birey ve gruplarin etkinliklerini tstlendikleri bir sistem

olusturmaktir.
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1.3.3. Yetkinlik Modeli Olusturma Siireci

Giiniimiizde Isletmeler igin gerek yetkinlik modeli olusturulmas: énemlidir.
Yetkinlik modeli sayesinde isletmeler ellerindeki personelin 6zelliklerini belirlemektedir.
Ayrica s6z konusu personelin gerek isletmeye saglayabilegi katkilar1 gerekse Orgiit
kiltliriine nasil uyum saglayabileceklerini bu yetkinlik modeli sayesinde gerceklestiriler.

(Budak, 2008, s.66). Asagida yetkinlik modeli olusturma asamalar1 siralanmustir.

i. “Modelde kullanilacak performans kriterlerinin belirlenmesi”

Yetkinlik modeli olusumunun ilk asamasi Performans Kkriterlerinin tespit
edilmesidir. Miimkiinse Performans kriterleri i¢in sayisal verilerin kullanilmasi tercih
edilir ancak sayisal verilere ulasilamiyorsa “uzman panelleri astlar, dstler ve ¢alisma
arkadaglarimin  degerlendirmeleri” performans Kkriterleri igin kullanilabilir. Ayrica
performans kriterleri i¢in ilgili taraflarla goriismek ve ortak bir yol bulmak da
miimkiindiir. Ya da anketlerle bilgi de toplanabilir. Performans etkinlik kriterlerinde
niceliksel degerler elde edilse bile yine de bu niteliksel ¢calismalar ve gayretler kriterlerin
kesinlesmesinde katki saglayacaktir. Bu asamanin Onemi kriterlerle  performans
tanimmin yapilmasindan ve bunlarin dlgiilmesinden ortay konulmasindan ileri gelir.
Dolayisiyla bu asamada yapilacak bir hata yanlis kriter ve degerlendirmelere sebeb

olacaktir, kalan tiim siire¢ bu yanlis tizerinden devam edecektir. (Uzunogullar, 2006, s.4).

ii. “Orneklem olusturulmasi”

Yetkinlik modeli olusumu siirecinin 2. adiminda 6rneklem guruplari olusturma
faaliyeti yer alir. Orneklem guruplari 2 tanedir: bir gurup yiiksek performanli personelden
diger gurup diisiik performanli personelden olusturulmalidir, yiiksek performansl gurup
12, diisiik performanslh gurup 8 personelden olusturulmalidir. Boylece sonugta 20 kisilik
2’li bir drneklem gurubu elde edilir. Bunun amaci istatistikten kaynaklanan incelem
kriterlerine uygun olmaktir. Bununla birlikte 6rneklem guruplar1 daha diisiik personel
sayisindan olussa bile yine de dnemlidir ¢iinkii az sayida personelden niteliksel agidan

onemli bilgiler elde edilebilir (Spencer ve Spencer aktaran Uzunogullari, 2006, s.34).

23



iii. “Veri toplama”

Veri toplama siirecin 3. agamasidir. Bu asamada asamanin adina uygun olarak
yetkinlik tespitinde kullanilacak veriler toplanir (Uzunogullar, 2006, s.4). S6z konusu

veriler asagidaki yontemlerle toplanabilir.

o Davramssal olay goriismeleri: Flanagan (1954), “Kritik Olay Gorlismesi”
gelistirirken daha 6nce D. McClelland tarafindan gelistirilen “Kavrama Yetenegi
Testi”den yararlanmistir. Bu teknigin en 6nemli 6zelligi ise goriisme yapilan
calisanin is deneyimleri arasinda basarili ve basarisiz olduklarimi aktarmasini
saglamaktir.

e Bu gorlismeyi yaparken ayrintili bir sekilde “Durumun nasil ortaya ¢iktig1?”,
“Olaya kimlerin dahil oldugu?”, “O anda neler diisiindigiinii ve neler
hissettigini?”, “Buna mukabil neler yaptigini?”, “Sonucun ne oldugu?”
konularinda bilgi toplanmaktadir. Deneklerin is ortaminda karsilastiklar1 en kritik
durumlan diisiinerek cevap vermeleri ve bu durumda ne yaptigi ge¢miste bu
durumda yapmis oldugu bu davranisi ileride tekrarlama olasiligi gibi o is ile ilgili
unsurlar1 agiklamasi istenir. Bu sayede s6z konusu is ile ilgili kritik nitelik ve
yetkinliklerin anlasilmasi beklenir. Daha iyi ifade edebilmek icin is analizi ile
arsindaki farklar1 ortaya koymak uygun olabilir. Bu ¢ercevede is analizi analizi
yapilan kisiye ne yaptigini sorarken etkinlik kriteri olusturmak i¢in analizi yapilan
kisiye isini nasil yaptigi sorulur. Elde edilen cevaplar igerik analizi (Content
Analysis of Verbal Expression, CAVE) metodu ile istatistikte kullanilabilecek
veriye doniistiiriilerek anlamlandirilmaktadir (Budak, 2008, 5.137).

e Uzman panelleri: Performans agisindan iist diizeyde olan ¢alisanlar ile ilgili veri
toplamak amaciyla gerceklestirilmektedir. S6z konusu paneli ilgili tiim taraflar
katilabilmekle birlikte bir katilm smirt da s6z konusudur. Yetkinliklerin
belirlenip 6nem derecesine gore siralanmasi siire¢ ic¢inde yapilmasi
gerekenlerdendir. Daha fazla veriyi daha az zamanda elde etmek yoniiyle avantaji
olan bu durumun dezavantajlar ise panel katilimcilariin psikolojik ve teknik
terimleri yeteri kadar hakim olmamalar1 durumunda kritik yetkinliklerin
atlanabilmesi paneli katilacak uzmanlarin bulunmasmin kisitli olmasi bunlar

arasinda sayilabilir (Kordon, 2006, s.80-81).
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Anket yonetimi: Bu yontemde, bir anket {izerinde s6z konusu iste yiiksek
performans getirebilecek biitiin davranig bigimleri siralanir. Her bir davranigin
yaninda birer 6l¢ek bulunur ve ankete katilan denek calisanlardan s6z konusu
davraniglar1 6nem derecelerine gore belirlemeleri istenir. Ardindan bu verler
tizerinde yapilan istatistiksel calismalarla yiiksek performansi getirecegi beklenen
davraniglar tespit edilir. Denek calisanlar isletmedeki biitiin ¢alisanlar veya
belirlenen bir gurup olabilir. Tiim arastirmalarda oldugu gibi burada da anket
uygulamasinin zaman ag¢isindan ¢ok biiyiik katkilar1 vardir. Bununla beraber anket
uygulamasindan derin bilgiler elde edilmesi s6z konusu degildir. Bu nedenle
ankette bulunmasu gereken davranislar ¢ok iyi tespit edilmelidir. Bu yapilmazsa
derin bilgi etmeyi hedeflemeyen anketler sinirli kalacaktir (Gtirel, 2006, s.18-19).
Odak grup: Bir is, fonksiyon ya da isletme hakkinda iist diizey bilgisi olmakla
birlikte yiiksek performans sahibi ¢alisanlarin bir araya gelerek is ve isletme
acisindan 6nem arz eden olay ve durumlar hakkinda davranis ve standart
belirlemesidir. Bu durum; etkili ¢alisanlarin goriislerinin alinmasi yoluyla gézden
kagcan noktalar1 yakalama avantajinin saglarken nitelikli bir yOneticinin
goriismeye istirak etmek zorunda olmasi, katilimcilar arasinda ortaya ¢ikabilecek
durumlar ve ayrintilarin atlanabilmesi dezavantajlaridir (Sagir, 2006, s.21-22).

Is analizinden faydalanma: Yetkinlik kriterleri belirlenirken Is analizlerinden de
faydalinabilinir ancak is analizleri yetkin kriterleri belirlemede alt yap1 goérevi
goriir. Ciimkii is analizi belirtildigi gibi isin nasil yapildig: degil ne is yapildigina
odaklanir.

Dogrudan gézlem: Taylor’dan bu yana siirdiiriilen bir uygulamadir. Burada amag
beklenen performansi gosteren personelin bunu nasil yaptigim isini yaparken
gozlemlemek ve bunu kayit altina almaktir.

Kyaslama(Benchmarking): Arastirma yapilan isletmeye 6rnek olabilecek ayni ya
da yakin bir endiistride faaliyette bulunan ve daha once yetkinlik kriterlerini
belirlemis baska bir isletmenin 6rnek alinmasidir. Burada 6rnek alinan isletmenin
yetkinlik modeli incelenerek birebir uygulamaya konulabilir yada arastirmasi

yapilan isletmeye adapte edilebilir. (Sagir, 2006, s.21-22). Yine de adaptasyon

25



daha iyi bir secenektir, ¢iinkii yetkinlik modeli igletmenin tiim yapisiyla (strateji,
orgit kiiltiirt, teknolojisi...) uyumlu olmalidir..

o Genel yetkinlik sozliikleri: Yetkinlik modellemesi yapilirken daha dnce yapilan
modellerden hareketle yetkinlik modeli konusunda zaman igerisinde meydana
gelen literatlir dikkate alinarak bazi temel yetkinlikler ve davranislar bir araya
getirilir. Boylelikle olusturulacak yetkinlik modelin kavramsal ¢atis1 saglam bir

sekilde olusturulur (Kegecioglu ve Kelgékmen, 2004).

iv. Verilerin analizi

Veri analizlerinin hedefi performans farkliliklarina neden olan yetkinliklerin
belirlenmesidir. Genelde yetkinlik modelinde dikkate alinan alanlarla ilgili yetkinliklerin
davranigsal gostergelerle birlikte tanimlanmasidir. Tanimlanmanin netlestirilmesi icin
detaylar ve drneklerde verilebilir. ilk olarak uzmanliklarmin deneyimi ile olusturduklari
yetkinlik sozIligl igerisinden gozlemledikleri performans ile ilgili giidii diisiince ve
davraniglart denk gelen yetkinlikler ayirt edilir. Sonrasinda karsiliklar1 bulunmayan
davranigsal gozlemler ile alakali yeni yetkinlik temalar1 olusturulur. Bu asamada ilk
asamaya gore daha zor ve daha yaratic becerileri 6n plana ¢ikaran siiregtir. Davranigsal
olaylar1 tematik bir sekilde analiz eden analistler, bu analiz sonuglarina dayanarak yeni
yetkinlikleri yetkinlik modeline katarlar. Burada davranis incelemesi s6z konusudur.
Analistler ayn yetkinlige ulastirdigina inandiklar1 davranislar1 dikkate alir ve bunlar
tizerinde fikir birligi sagladiktan sonra giivenilirlikleri test ederler. Biitiin bunlarin

sonunda s6z konusu davranis yetkinlik modeline dahil edilir (Budak, 2008, s.141).

v. Modelin Test Edilmesi ve Uygulamasi

Siirecin bu agamasinda yetkinlik modelinde bulunan davranislarin gercekten
modele katki yapip yapmadigi veya katkinin ne kadar 6nemli oldugu incelenir.
Degistirlmesi gerekenler degistirilir. Gayet tabi bu caligmalar gelen oneriler ve kurulan
fikir birligi ile gergeklestirilir. Bu asamaya kadar taslak olarak kabul edilebilecek
yetkinlik modeli bu asamada yapilan degisikliklerden sonra kesinlestirilir. Boyle bir son
degerlendirme yapilmasindaki amag¢ hem gbzden kagan konularin tekrar incelenmesi hem

de tiim c¢alisanlarin modele daha fazla baglanmasini saglamaktir (Sagir, 2006, s.23).

26



Bugiine kadar performans ile ilgili ¢aligmalar yogunlukla; pazarlamadan satin
almaya, tiretimden verimlilige ve kalite kontrole kadar daha ¢ok sayisal veriler tizerinde
degerlendirilmistir. Giiniimiizde isletmeler daha ¢ok yetkinlik degerlendirme temali
calismalara ragbet gdstermeye baslamislardir. Daha 6nceki ¢aligmalarda “ne” yapildigina
odaklanirken, giiniimiizde “nasil” gergeklestigine odaklanilan yetkinlik modelinde is
gorenlerin belirlenen is performansina ulagsmalar1 i¢in performans gelisimine yonelip,
eski degil gelecegin nasil olmas1 gerektigi ile alakali bakis agilar1 sunulmaktadir (Budak,
2008, s.147).

Is gorenlerin performans degerlendirmesi ile yetkinlik modelinin birlestirmeye
calisilmasi, gercekte hem c¢alisanin kariyeri hem de kisisel gelisimi agisindan 6nemli

etkileyici bir unsur olacaktir.

1.3.4. Yetkinlik Bazh ile Geleneksel Modelin Karsilastirilmasi

Yetkinlik temal1 isletme yonetimlerinin en 6nemli hedefi; yiiksek performansa
dayali ig goéren yonetim periyotlarini olusturmak ve bu siirecin basari ile yonetilmesini
saglamaktir. Yetkinlik bazli performans degerlendirmede hedef ytliksek basar1 gosteren is
gorenleri vasat diizeyde basar1 gosteren is gorenlere kiyasla farkini ortaya koymaktir. Bir
diger performans degerlendirmesi olan geleneksel performans degerlendirmesinde ise
temel hedef; yine yetkinlik bazli performans temel hedefi ile ayn1 olmakla birlikte
yetkinlik bazli degerlendirmede bireylere yiiksek ya da hedeflenen basar1 diizeyleri ilgili
etkinlik i¢in gerekli olan davranis sekillerinin neler oldu net bir sekilde belirtilmektedir.
Bu sekilde yoneticiler ile 1 gorenler birbirleri ile daha kolay iletisime gegebilmekte ve
isle alakali geri doniigler bu siireci daha etkili hale getirebilmektedir. Diger taraftan is
gorenler, uygulanan bu yetkinlikler ile izlenen metotlar arasindaki ahengin saglanmasina

yardime1 olmaktadirlar (Uyargil, 2008, s.2).

Yetkinliklere dayali performans degerlendirme yontemi performans
degerlendirmede etkili ve daha kapsamli bir goriis sunmaktadir. Yetkinlik bazli yaklagim
isletmelerin hedefledigi performans degerlendirmesinde geleneksel yaklagimdan farklilik
gostermektedir. Geleneksel davranista hedeflenen performansin ne olduguna

odaklanilirken, yetkinlik bazli degerlendirmede performansin nasil elde edildigi lizerinde
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durulmaktadir. Geleneksel yaklasimda performansin degerlendirilmesinde nicel
(6lgiilebilir) sonuglar 6n plana ¢ikarken, yetkinlik temal1 yaklasimda ise nitel sonuglar
nicel sonuglar kadar 6nem teskil etmektedir. Burada isletmenin ne kadar mal sattig1 ve ne
kadar kar sagladig1 miisteri memnuniyetini agiklayan bir sonu¢ olmadig1 i¢in, satiglarin
ve kazancin disinda miisteri ihtiya¢ ve gereksinimlerinin ne Slgiide karsiliyor oldugu

onemlidir (Arat, 2008, 5.122-123).

Yetkinlik bazli performans degerlendirmesi ile gereksinimlerin hem ge¢miste
hem de gelecekte neler oldugu iizerinde nitel ve nicel sonuglar {izerinde bir yetkinlik
davranigi belirlenir. Bunun yani sira geleneksel yaklasimda yiiksek performansin nasil ve
ne sekilde ddiillendirilecegi dnemli bir soru isareti iken, yetkinlik temali yaklagimda
kisinin performansi 6n planda oldugu icin, performans degerlendirmesinin 6nemli parcasi
olan is gorenlerin, bu degerlendirmeler sonucu ddiillendirilmesi saglamaktadir (Arat,

2008, 5.122-123).

Tablo 2: Geleneksel Yaklasim ile Yetkinlik Yaklasiminin Karsilastirmasi

Geleneksel Yaklasim

Yetkinlik Yaklasimi

Performans “ne”

Performans “nasil”

Nicel

Daha nitel

Kisa siireli donem:
e Bir y1llik gegmis
e Su anki is
e Gecmis performans

Daha uzun siireli donem:
e Su anki i§ ve daha sonraki is,
o Gelecek performans

Odiile dayali

Gelismeye dayali

Kaynak: (Budak, 2008, s.78).

Geleneksel yaklagimin performans degerlendirme metot veya yontemlerinin
yetkinlik bazli yaklagimlar arasinda farkliliklar olsa da her iki metot da ayni kaynaktan

beslenmektedir. Her iki yaklasimda da gruplandirmalar yapilarak, farkli faktor ve kriterler
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altinda alt bashiklar1 seklinde gruplandirilmast performans degerlendirmesi icin
onemlidir. Ayrica bu iki yaklasim bir arada da kullanilabilir. Geleneksel yaklagimlarla
nicel veriler gegcmis donemi baz alip ve kisa siireli geleneksel performans amaglari
dogrultusunda iicretlendirme ve odiillendirme kararlarinda 6nemli bir etkiye sahipken,
yetkinlik bazli degerlendirmelerde is géren uzun siireli bireysel ve gelecekteki gelisimi

ile alakali kararlar1 etkilemektedir (Budak, 2008, s.147).
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IKiNCi BOLUM
CALISAN MEMNUNIYETI

Bu bolimde genel olarak arastirmaya temel teskil edecek is goren
memnuniyetine iliskin; kavramlara, tanimlara, teorilere ve agiklamalara yer verilecektir.
Amag c¢alismanin uygulama asamasi sonucunda ortaya g¢ikan sonuglarin daha tutarli

olarak analiz edilmesine katki saglamaktir.
2.1. CALISAN MEMNUNIYETI KAVRAMI

Emek, isgiicii ya da c¢alisan diye ifade edilen kavram ozellikle Sanayi
Devrimi’yle daha goriiniir hale gelmistir. Bir {iretim faktorii olan ¢alisani, makineden
ayiran en onemli faktér duygularinin olmasidir. Bu nedenle ¢alisanin yapmis oldugu isten
dolay1 bir memnuniyet hissetmesi veya duymasi hem ¢alisan agisindan hem de ¢alistiran

diger bir ifadeyle igveren agisindan 6nem arz eden bir konudur.

1920°1i yillarda ilk olarak ortaya ¢ikan i goren memnuniyeti baska bir ifadeyle
is tatmini kavrami; farkli licret sistemlerinin gelistirilmesi ¢aligmalarinin katkisiyla daha
onemli hale gelmistir. Ozellikle 1930-1940 yillar1 arasinda Neo-Klasik Yaklasim’in da
etkisiyle agirlik ve 6nem kazanan is géren memnuniyeti kavrami; ¢alisanlarin ise karsi
tutumlarmin isin niteligindeki etkisi olarak kabul edilmistir. Daha sonra ise 1970-1980
yillart arasinda Sistem Yaklagimi ve Toplam Kalite Yonetimi anlayisinin yayginlagsmasi
sonucu is goren memnuniyetini etkileyen faktorler daha kapsamli olarak incelenmeye
baslanmistir. Calisan memnuniyeti kavraminmi kisaca tanimlamak gerekirse; c¢alisanin
yapmis oldugu is ile alakal1 ve s6z konusu isi yaparken deneyimledigi duygu durumuna

yonelik hissettigi genel duygusal durum olarak ifade edilebilir (Demirbas, 2017, s.33).

Bagka bir tamima gore is goren memnuniyeti; ¢aliganin yapmis oldugu iste
nedeniyle sahip oldugu statiiden ne derece memnun oldugunu ifade eden kavramdir.
Ayrica bu kavram c¢alisanin ihtiyaglarinin ne derecede karsilandigir ve genel olarak is
deneyimi konusunda memnuniyet derecesini gostermektedir. Calisgan memnuniyetine

yonelik yapilan anketler araciligiyla; iicret, ig yiikii, yonetim algilari, esneklik, ekip
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calismasi, kaynaklar vb. etkenlerin ¢alisan lizerindeki etkileri tespit edilerek isyerine

yonelik ¢esitli politikalar gelistirilmektedir (Moyes, Shao ve Newsome, 2008).

Calisanlarin =~ performansinin  degerlendirilmesi, hemen hemen  her
organizasyonda yaygin uygulamalardan biridir ve ¢alisanlarin ve organizasyonlarin daha
iyi performans gostermesi i¢in gerekli bir olgudur. Organizasyonlarin daha iyi
performans gostermesi i¢in memnun calisanlar hayati bir rol oynar. Biiyiik kuruluslarin
%90’1ndan fazlasinin performans degerlendirme sistemi kullandig1 ve %75 ten fazlasinin
yillik olarak planlandig1 gesitli arastirilmalarla tespit edilmistir. Calisan memnuniyeti,
organizasyonel basarinin anahtar1 olarak kabul edilir. Calisanin isle ilgili memnuniyetini
is yerinde kisisel beklentilerinin sonuglara gore ne kadar iyi oldugu olarak
tanimlamaktadir. Insanlarin ¢alismaktan zevk aldiklar ve fark yarattiklarini hissettikleri
olumlu ¢aligma ortami saglayan ve organizasyondaki cogu insanin yetkin oldugu ve
organizasyonu ileriye tagimak i¢in bir araya geldigi organizasyonlarda calisanlar en iist

diizeyde galismaya gayret ettikleri belirtmektedir (Karimi, Malik ve Hussain, 2011).
2.2. CALISAN MEMNUNIYETININ ONEMi

Isletmeler, calisanlarin verimliklerinin artmasi ve memnuniyet diizeylerinin
yiikselmesi amaciyla ¢esitli memnuniyet degerlendirmesi ¢aligmalar1 kapsaminda;
arastirma, anket, toplanti, yiiz yiize goriisme ve egitim toplantilar1 gibi faaliyetler
gerceklestirmektedir. Bu faaliyetlerin en Onemli sonucu; calisanlarin memnuniyet
diizeyleri tespit edilerek eksik veya hatali konulara yonelik onleyici ve diizeltici tedbirler

alinmasidir (Cabukel, 2008, s.77).

Calisan memnuniyeti, ¢alisma ortaminin ¢alisanlarin talep ve ihtiyaglarini ne
olgiide karsiladig1 sorusuyla ilgilidir. Is tatmini, isin kendisiyle ilgili olabilir. Calisma
ortami, sosyal ve fiziksel olarak her iki alan1 da kapsamaktadir. Ve ayrica; ¢aliganin 6zel
hayati gibi isle ilgili olmayan faktorler de ¢alisan ortamina dahil edilebilir. Bu nedenle is
goren memnuniyetini incelerken bir¢ok faktoriin olas1 etkisini hesaba katmak daha dogru
olacaktir. Calisan memnuniyetini Olgerken bireylerin memnuniyeti OSnemlidir.
Isletmelerin insan kaynaklar1 birimleri i¢in is gdren memnuniyeti; ¢alisanlarin islerinden

ve konumlarindan memnun oldugu anlamina gelir. Calisanlarin tatmin olabilmeleri i¢in
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yaptiklari iste cogunlukla zevk almalari, yonetim adil olmasi ve ¢alisanlarin 6nemsenmesi

gerekir.

Genis kapsamli bir kavram olan is gbéren memnuniyeti; calisanin is
memnuniyeti, benimsenen sirket politikalar1 ve ig ortami gibi unsurlarini igerir. Yiiksek
memnuniyet diizeyine sahip ¢alisanlarin varligi beraberinde yiiksek etkinlik ve verimlilik
anlamina gelmektedir. Bu durum da dogala olarak firma i¢in biiyiik fayda saglar. Tiim bu
sebeplerden dolayr isletmeler yiiksek is géren memnuniyetine sahip c¢alisanlar icin
memnuniyet artirict tim faktorleri dikkate almasi gerekmektedir. Memnuniyet i¢in
duygusal durum da diger 6nemli bir unsurdur. Orgiitsel baglilik ve aidiyet duygusu i¢in
is géren memnuniyetin 6nemli oldugunu dile getiren Organ ve Ryan (1995), memnuniyet
diizeyi yiiksek calisanlarin calisma isteklerinin yiiksekligi nedeniyle orgiit etkinligine

daha fazla katkida bulundugunu dile getirmislerdir.

Yonetim, firma g¢aligsanlar1 {izerinde olumlu bir etkiye sahip olmali ve onlarin
mutlulugunu desteklemeye calismalidir. Bunun nedenleri sadece calisanlara fayda
saglamak degil ayn1 zamanda sirketlerin de i géren memnuniyetinden faydalanmasidir.
Kimi ekonomik daralma ve kriz durumlarinda isverenler; genellikle mutsuz caliganlarla
ilgili maliyetleri gbz ard1 ederek ¢alisanlarin mevcut pozisyonlarinda sikigip kalmalarina
ve hos olmayan galisma ortamlarina tolerans gostereceklerine inanmaktadir. Ancak
durum boyle degildir. Calisan memnuniyetsizliginin birgok nedeni, firmanin kontroliinde
olup iyi yonetim uygulamalari ile sirketin bu nedenleri azaltmasina veya ortadan
kaldirmasina olanak vardir. Memnun ¢alisanlar sirket i¢in daha ¢ok calisacak ve sirkette

kalmay1 planlayarak sonugta o sirketin isgiicii maliyetlerini azaltacaktir (Gregory, 2011).

2.2.1. Calisan Acasindan Onemi

Likert (1961), is birligine dayali ¢alisma ortaminin desteklenmesinde is
tatmininin énemli oldugunu ifade ederek orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlarla is
birligi yapilmasi ve bu is birliginin de ancak tatmin diizeyi yliksek calisanlar ile
gerceklestirilebilecegini sOylemistir. Ciinkii tatmin diizeyi diisiik diger bir ifadeyle

mutsuz ¢aliganlarin boyle bir ¢alismaya katki saglamayacagi asikardir.

32



Calisan memnuniyeti, ¢alisanlarin mutlu olup olmadigin1 ve is yerindeki talep
ve ihtiyaclarinin karsilanip karsilamadigimi ifade etme ig¢in kullanilan bir kavramdir.
Bir¢ok oOl¢lim araci is gOren memnuniyetinin; calisanin motivasyon ve hedefini

gerceklestirmede etkili bir faktor oldugunu desteklemektedir.

Hoffman ve Maier (1961), is géren memnuniyeti ile ¢aliganlarin morali arasinda
giiclii bir iligki oldugunu belirterek memnun ¢alisanlarin moral olarak da yiiksek diizeyde
olduklarini bu nedenle de firmalar i¢in is géren memnuniyeti konusuna gereken 6nemi

vermeleri gerektigi dile getirmislerdir.

Likert (1961), insan iliskileri perspektifine gore ¢alisma sartlarindan memnun
olan c¢alisanlarin ayn1 zamanda iiretken birer is¢i oldugunu dile getirmistir. Bu durumun
dogal sonucu olarak orgiitsel iiretkenlik ve verimlilik ile is géren memnuniyeti ve
calisanlarin fiziksel ve sosyo-duygusal ihtiyaclarinin yakin bir iliski i¢inde olduguna
dikkat cekilmistir. Insan iliskileri arastirmacilari is gdren memnuniyetinin; duygularin en
1yi sekilde ozerklik, katilim ve karsilikli giiven saglamak gibi olumlu bir sosyal orgiit

ortami saglanarak elde edilebilecegini savunmaktadir.

2.2.2.  Yonetici Acasindan Onemi

Yoneticiler i¢in, calisanlarin orgiite bagliliklar1 ve bu baghligin dogal sonucu
olarak ¢alisanin isletmede ne kadar uzun siire ¢alisacagi bilmek ve buna iliskin gesitli
Olcimler yapmak onem arz eden bir konudur. Buradan hareketle firmalarin insan
kaynaklar1 birimleri ¢alisanlarin memnuniyet diizeylerini 6l¢gmek gorevleri arasindadir.
Ciinkii bu durumun verimliligi, duyarliligi, kaliteyi ve miisteri hizmetlerini artirmak igin
bir 6nkosul oldugunu bilen firmalar, ¢alisanlarinin memnuniyet diizeylerinin yiiksek

olmasinin hedefler.

Isgiicii devir hizini etkileyen faktdrlerden biri olan galisanin memnuniyet diizeyi
istenilen oranda yiiksek tutulmaz ise isletmedeki isgiicii devir hiz1 artmaktadir. Siirekli ve
yiiksek isgiicti devir hiz1 bir firma i¢in son derece dezavantajli bir durumdur. Dolayisiyla
bu iggiicii devir hizin1 diigiirmek i¢in ¢aliganlarin memnuniyet diizeyleri yiiksek tutmak

insan kaynaklar1 departmanlarinin 6ncelikli konular arasinda yer almaktadir.
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2.2.3.  Orgiit Aasindan Onemi

Rue ve Byars (1989), isletme biiyiikligli fark etmeksizin tiim orgiitlerin igin
memnuniyet diizeyi yliksek calisanlar orgiitsel basari icin olmazsa olmaz bir unsur
oldugunu sdylemislerdir. Firmalarin bircogu calisanlarinin performansini giiglenmek ve
tiretkenligini artirmak adina memnuniyet arttirici stratejiler gelistirmektedir. Bu durumun
sonucu; yiiksek kar, miisteri memnuniyeti ve sadakati olarak firmaya yansimaktadir.
Mutlu calisanlarin yer aldigi isletmelerde ¢alisma ortami ve organizasyonel iklim daha
etkin islemektedir. Bir isletmenin daha iyi ve etkili bir ¢alisma ortami yaratmak adina
yapabilecegi birgok farkli uygulama s6z konusudur. Bu uygulamalar is goren

memnuniyetini dogrudan etkileyebilmektedir.

Calisan memnuniyetinin sirketlerin finansal hedeflere ulagsmasina yardimci
olmada 6nemli bir rol oynadig: ifade edilmektedir. Bu argiimanin mantigi; bir sirketin
calisanlarin taleplerini dikkate alarak onlarin memnuniyeti igin 6zen gosterir ve gayret
ederse ¢alisanlar da miisterilerle olan iliskilerinde dikkat ve 6zen gostererek Onem
verecegi varsayimina dayanmaktadir. Miisterilerin, daha yiiksek diizeyde is goren
memnuniyeti ve baglilig1 olan kuruluslarla daha iyi bir deneyime sahip olma egiliminde
olduklar1 bilinmektedir. Calisanlarin memnuniyetini artirmak i¢in daha iyi ticret, siirekli
egitim ve c¢alisanlarin  kendilerini  glivende hissetmelerini  saglamak Onemli
unsurlardandir. Memnun ¢alisanlarin, memnuniyetsiz ¢alisanlara gére motive olma ve
daha cok calisma olasilig1 daha ytiksektir. Ayrica calismaya istekli, beklentilerin 6tesinde
calisabilen ve kendini ydneticinin yerine koyan sirket calisanlarinin daha verimli ¢alisma

egilimindedir (Chi ve Gursoy, 2009).

Kar ve biliylime, miisteri sadakatinin saglanmasi ile gerceklesmektedir. Miisteri
sadakati ise miisteri memnuniyetinin bir sonucudur. Miisteri memnuniyeti, verilen
hizmetin degerine yonelik miisteri algisindan 6nemli dl¢iide etkilenmektedir. Diger bir
ifadeyle katma deger; sadik, mutlu ve iiretken ¢alisanlar tarafindan yaratilabilmektedir.
Birlikte 1s yapabilmeye yatkin, ortak amac¢ duygusuna sahip, iletisim yoni giiclii
calisanlar, miisterilerin bekledigi sonucu gergeklestirme konusunda yetenekli ve isteklidir
ayni zamanda (Allen ve Wilburn, 2002).
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Literatiir, iy gdren memnuniyetinin miisteri memnuniyetini neden etkiledigine

dair birkag agiklama sunmaktadir. Bunlara arasinda (Bulgarella, 2005);

e Miisterilerle etkilesime giren c¢aligsanlar, miisteri hedef ve ihtiyaglarina yonelik
farkindalik gelistirebilecek ve bunlara yanit verebilecek bir konumdadir.

e Memnun calisanlar, motive olmus c¢alisanlar olup yeterli ¢aba ve 0Ozen
gOsterecek motivasyon kaynaklarina sahiptir.

e Memnun galisanlar, gliglendirilmis ¢alisanlar olup miisteri ihtiyag ve taleplerini
anlamak ve onlara hizmet etmek icin gerekli kaynaklara, egitime ve
sorumluluklara sahiptir.

e Memnun calisanlar, yiiksek enerjiye ve iyi hizmet verme istekliligine sahiptir.
En azindan, saglanan hizmet veya {iriin hakkinda daha olumlu bir algi
sunabilmektedir.

e Memnun ¢aliganlar, miisterilere kisileraras1 duyarlilik ve sosyal hesap yani,
istenmeyen sonuglar igin yeterli agiklamalar saglayabilir. Etkilesim adaletinin
bu bilesenlerinin yani, bir miizakere/aligveriste saglanan kisilerarast muamele
kalitesi miisteri memnuniyeti lizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugu One
stiriilmiistiir.  Dolayisiyla ~memnun  calisanlar  etkilesimsel  adaleti
deneyimledikleri i¢in bunu saglayabilir; empati, anlay1s, saygi ve ilgi géstermek

icin yeterli duygusal kaynaga sahiptir.

Calisma kosullart iyilestikge ¢alisan yoniiyle orgiite psikolojik agidan baglilik
artmaktadir. Brown (2006), is goren memnuniyeti ve miisteri memnuniyeti ile gelecekteki

gelir arasinda gii¢lii ve pozitif bir baglantinin bulundugunu ifade etmistir.

Cesitli aragtirmalar, is géren memnuniyeti ile miisteri memnuniyeti arasinda
pozitif bir iligki oldugunu gostermektedir. Bu varsayilan olumlu iligki nedeniyle, is géren
memnuniyeti konusu aragtirmacilar tarafindan biiyiik ilgi gormiis ve son yirmi yilda kritik
bir konu haline gelmistir. Sektoriin dogasi geregi hizmet sektoriinde is goren
memnuniyetinin ¢ok &nemli olduguna siiphe yoktur. Calisanlara memnuniyetlerini
artiracak bir i¢ ¢alisma ortami saglamak “hizmet-kar zinciri” etkilesimini sagladig i¢in
orgilit yoneticilerine dnerildigi gibi hem kuruma sadik olan hem de miisteriye miikemmel

bir hizmet deneyimi sunabilen memnun ¢alisanlara yol agmasi muhtemeldir. Bu durumun
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dogal sonucu olarak miisteriler, kendilerine sunulan olaganiistii hizmetin farkina vararak
firmaya ve hizmete deger verecektir. Zamanla, siirekli satin alma ve artan yonlendirmeler
gibi misteri sadakati davranislar1 sergileyecektir. Bu sadakat davranislari, hizmeti

saglayan firmasi i¢in hem pazar payr hem de karlilik artis1 yaratacaktir (Chi ve Gursoy,
2009).

Heskett, Jones, Loveman, Sasser ve Schlesinger (1994), memnuniyet diizeyi
yiiksek calisanlarin sirket performansinin iyilesmesiyle sonuglanan pozitif eylemler
zincirini tesvik ettigini iddia etmislerdir. Allen ve Wilburn (2002) tarafindan yapilan
arastirmada, is gdéren memnuniyetinin ¢alisan verimliligini ve ise devamlilig1 etkiledigi

bulunmustur.

Carpitella (2003) tarafindan yapilan ¢aligmada, i gdren memnuniyetinin yiiksek
oldugu isletmelerde; sabit olmayan maliyetlerin %50 azaldigi buna karsin miisteri
memnuniyetinin %95 ve isgilik maliyetinin %12 arttig1 tespit edilmistir. Buradan
hareketle denilebilir ki sabit olmayan maliyetlerdeki azalisin bir kismi her ne kadar isg¢ilik
maliyetlerindeki artigla tersine donse de miisteri memnuniyetindeki artisin firmaya

kazang olarak yansimasi sonucunu dogurmasi ¢ok daha istenilen bir sonugtur.

Maloney ve McFillen (1986), ¢alisan ne kadar memnun olursa daha az maliyet
ve daha yiiksek ise devamlilik meydana geldigini dile getirmislerdir. Calisan
memnuniyetinin; motivasyon, ise katilim, Orgiitsel vatandaslik davranigi, Orgiitsel
baglilik, yasam memnuniyeti, ruh saglhigi ve is performansi gibi konularla pozitif bir iligki
icinde oldugunu vurgulamiglardir. Bu denli genis bir yelpazedeki unsurlar ile iligkili olan
1 gbren memnuniyeti konusu, her orgiit acisindan yeterince iizerinde durulmasi gereken

bir konu oldugu asikardir.

Branham (2012), is gbren memnuniyetinin en énemli noktasinin ¢alisanlara ve
yaptiklar1 ise saygi duyma oldugunu ifade etmistir. Calisan agisindan sayginin bu denli
onemli olmasi sonucu; yonetimin her etkilesimde calisanlarina karsi nezaket ve ilgi
gostermesi gerektigi sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlarin st yonetimle, ilgili

sorunlar1 tartigsabilmeleri adina kolay ve ulasilabilir bir yol saglanmali, bu siirecler
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dikkatle izlenmelidir. Yonetim her ne kadar ¢alisanlarin tiim taleplerini karsilayamasa da

calisanini dikkate aldigimi gostermesi genel olarak ¢alisanin moralin yiikseltecektir.
2.3. CALISAN MEMNUNIYETINI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanin is tatmini 6l¢limiine yonelik kiiresel yaklasim, amag isin genel yoniinii
O0lcmek oldugunda kullanilir. Bununla birlikte, genel kabul goérmiis yaklasimlar; isin
hangi belirli bakis acilarinin birey i¢in memnuniyet veya memnuniyetsizlik yarattigini

belirledigini dikkate almaktadir (Turkyilmaz, Akman, Ozkan ve Pastuszak, 2011).

Calisan memnuniyetini etkileyen bir¢ok faktor s6z konusudur. Bunlar; (i) igsel
faktorler, (i1) digsal faktorler, (iii) bireysel faktorler olarak ele alinmaktadir. Fakat is goren
memnuniyetini etkileyen faktorler birgok kaynakta farkli sekillerde kategorize
edilmektedir. Bu calismada da dikkate alacagimiz siniflandirmaya gore bunlar; (i)
bireysel faktorler; ¢alisanin kisilik ozellikleri, yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
diizeyi, meslek, kidem, statii-unvan; (ii) orgiitsel faktérler; isin kendisi, licret, is
giivenligi, terfi, ¢alisma kosullari, yonetim tarzi, ¢calisma arkadaglari, 6rgiit kiiltiirii olarak

siralanmaktadir (Demirbas, 2017, s.34-45).
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Kaynak: (Turkyilmaz, Akman, Ozkan ve Pastuszak, 2011)
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2.3.1. Bireysel Faktorler

Calisan memnuniyetini etkileyen bireysel faktorler onem arz eder. Ciinkii
bireysel Ozellikler, ¢alisanin memnuniyetini etkileyebilen degiskenler olarak ortaya
cikmaktadir. Yas, cinsiyet, egitim diizeyi, statii ve kidem (¢calisma siiresi), meslek ve
calisilan departman, medeni durum, kisilik ozellikleri baslica faktorler olarak One

cikmaktadir. Bunlarin bazilari asagida kisaca agiklanmaistir.

i. Yas
Clark, Oswald ve Warr’in (1996) yaptigi ¢calismalarda, is goren memnuniyetinin
belli bir yasa kadar diisme egiliminde daha sonra ise yasin ilerlemesiyle memnuniyet
oraninin yiikselmeye basladig1 goriilmiistiir. Yasin ilerlemesi; hayat tecriibesinin artmasi,
daha saglikli ve kapsamli degerlendirme yapabilme yeteneginin gelismesi, iginde
bulunulan durumun kabullenilmesi gibi faktorlerin etkili oldugu sOylenebilir. Calisan
yasinin ¢alisma memnuniyetine etkisi olabilir. Bu konuda baska c¢alismalara ihtiyag

vardir.

ii. Cinsiyet

Calisan memnuniyeti ile cinsiyet arasinda dogrudan bir bag kurmak oldukca
zordur. Fakat kadinlarin isgiicii piyasasinda c¢esitli zorluk ve sikintilarla bas basa kalma
durumlar, erkeklere oranla daha yiiksek oldugu i¢in; kadinlarin memnuniyet oranlarinin
daha diisiik oldugu sdylenebilir. Bu durumu nedenleri arasinda isgiicii piyasasindaki
islerin erkek yogunluklu olmasi, kadin isgiiciine olan yanlis bakis acisi, Orgiit iist
yonetimlerinde kadin yonetici sayisinin azligi, eksik yasal diizenlemeler vb. gibi unsurlar
sayilabilir. Dolayisiyla ¢alisan cinsiyetinin ¢alisma memnuniyetine etkisi olabilir. Bu etki
hakkinda daha genel bir kaniya varabilmek i¢in bu konuda bagka caligmalara da ihtiyag

bulunmaktadir.

ii. Egitim diizeyi
Genel olarak egitim diizeyi ile is géren memnuniyeti arasinda pozitif yonlii bir
iligskinin oldugu sdylenebilir. Clinkdl egitim seviyesi yliksek olan ¢alisanlar digerlerine
oranlaiicret ve ¢alisma kosullart bakimindan daha iyi durumdadir. Dogal olarak bu durum

calisanlarin yaptiklari isten duyduklari memnuniyet diizeylerini artirmaktadir. Fakat
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Kusluvan (2009), yaptigi arastirmada calisanlarin egitim seviyesi ile is goren
memnuniyeti arasinda ters yonlii bir iliskiyi ortaya koymustur. Baslica sebep olarak da
egitim seviyesi ylikselen g¢alisandan isverenin yliksek beklenti igine girmesi sonucu
calisan lizerindeki artan beklentinin is gdren memnuniyetini diisiirmesi gosterilmistir.
Egitim diizeyinin i3 géren memnuniyeti iizerinde etkisi olabilir. Calisanin egitim
diizeyinin calisma memnuniyeti lizerindekileri etkileri konusundaki farkli sonuglarin

varlig1 bu konuda baska ¢alismalara ihtiya¢ duyuldugunu gostermektedir.

iv. Statii ve kidem (calisma siiresi)

Isletme icerisinde daha yiiksek kademelerde ¢alisanlarin daha alt birimlerde
caliganlara nazaran memnuniyet diizeylerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu
durumun nedenleri arasinda; daha yiiksek {icret geliri, statiiden saglanan tatmin, gériilen
saygl, astlara sergilenen kontrol duygusu sayilabilir. Calisanin isletmedeki toplam
calisma siiresinin (kidem) ve bu siire sonrasinda isletme i¢inde elde ettigi statiiniin
calisma memnuniyetine etkisi olabilir. Fakat bu konuda daha genel ve net yargiya

varabilmek i¢in baska ¢aligmalara da ihtiyag¢ vardir.

V. Meslek ve calisilan departman

Toplumda daha yiiksek itibara sahip ve daha kalifiye meslek ve islerde (6rnegin
firma iginde ¢alisilan departman) ¢alisan kisilerin memnuniyet diizeyleri diger ¢alisanlara
gore daha yiiksek oldugu diisiincesi genel kabul goren bir kani haline gelmistir.
Dolayisiyla toplum tarafindan belirlenen bu 6n kabuller kisinin ¢alistig1 meslege ve ise
bakisini etkileyerek onun yaptigr isten duydugu memnuniyet diizeyini etkilemektedir.
Kisinin genel olarak yaptigi is ve meslek 6zel olarak ise firma igerisinde calistig
departmanin i géren memnuniyeti tizerinde etkisi olabilir. Bununla birlikte bu konuda
yapilacak baska caligmalara ihtiya¢ olmasi nedeniyle genel bir kaniya varmak s6z konusu

degildir.
vi. Medeni durum

Evli ¢alisanlarin memnuniyet diizeyleri, bekar ¢aligsanlara oranla daha yiiksek
oldugu diisiiniilmektedir. Ciinkii evli ¢alisanlar hayatlarin1 daha ¢ok realize ederek ve

yaptiklar1 isten beklentilerini daha rasyonelize ederek memnuniyet diizeylerini
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yiikseltmektedir (Kaya, 2010, s.52). Ayrica evli c¢alisanlarin bekarlara nazaran
yasamlarinda yaptiklari isin kapladigi onem ve alanin azaldig diisiiniilmektedir. Ciinkii
zaman igerisinde evli ¢alisanlarin hayatlarindaki oncelikler arasina es, aile ve ¢ocuklar

gibi konular girmektedir (Sezgin, 2010, s. 21-22).

vii. Kisilik ozellikleri

Kisilik ve kisilik 6zellikleri, calisanin memnuniyeti izerinde 6nemli etkileri olan
faktorlerin bagindan gelmektedir. Calisanin yetkinlikleri ile kisiligi arasindaki uyum; isin
daha kaliteli ve calisanin daha mutlu olmasini saglayacaktir. Fakat bazi belli bir
karakterdeki kisiler, yaptiklar1 is ne olursa olsun memnuniyet yoniinden belirli tepkileri
verdikleri goriilmektedir. Ayrica calisanin olumlu veya olumsuz bakis agisina sahip
olmasi durumuna gore de isyerinde yasanilan olaylara verilen tepkiler degisebilmektedir
(Celik, 2012, s.84). Negatif bakis agisina sahip insanlar olaylara; sinirli, endiseli ve
olumsuz tepkiler verirken pozitif bakis agisina sahip insanlar olaylara; neseli ve coskulu
tepkiler vermektedir. Bu durum agikc¢a kisilik 6zelliklerinin c¢alisanin memnuniyeti

acisindan 6nemli bir faktor oldugunu gostermektedir (Turgut, 2010, s.9).

2.3.2.  Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin memnuniyet diizeylerini etkileyen diger bir unsur olan orgiitsel
faktorler; dogrudan igyeri ile ilgili faktorlerdir. S6z konusu bu faktorler arasinda; zicret
diizeyi, amirler (iistler), terfi olanaklari, karar siireglerine katilim, performans
degerlendirme ve is giivencesi gibi unsurlar sayilabilir. Asagida bunlara iligkin g¢esitli

aciklamalarda bulunulmustur.

i. Ucret

Ucret, is gdren memnuniyetini etkileyen faktdrlerin basinda gelmektedir. Ciinkii
calisan i¢in tek ve en dnemli gelir kaynagi olan ticret gelirinin beklenen diizeyin altinda
olmasi; motivasyon kaybi, ise isteksizlik, ise duyarsizlik, stres ve yorgunluk gibi
calisanda ortaya ¢ikan ve memnuniyetsizlik yaratan durumlarin yasanmasina Yol
agmaktadir. Ucretin is gdren memnuniyetini etkilemesi hususunda diger bir énemli konu
da diger calisanlar ile ayni tcretin alindig1 diistincesidir. Benzer islerin yapilmasina

ragmen diger ¢alisanlardan daha az iicret alindig1 diisiincesi is géren memnuniyetini
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azaltarak grup igerisindeki motivasyonun diismesine neden olmaktadir. Bu duruma karsi
uygulanabilecek en etkin strateji ise adil ticret politikasinin uygulanarak isyeri performans
ol¢iitlerinin seffaf ve ¢alisanlarla iletisim kanallarinin agik oldugu bir ¢alisma ortaminin

tesis edilmesidir.

ii. Amirler/dstler

Buckingham ve Coffman (2004, s.264), calisanlarin Ustleriyle olan iligkilerin is
goren memnuniyetini etkiledigi bu nedenle tistlerin ¢alisanlar arasinda ayrim yapmasi ve
isin gerektirdigi unsurlarin amirde bulunmamasi durumlarinin ¢alisan motivasyonunu
olumsuz yonde etkiledigini ifade etmislerdir. Yaptiklart arastirmalar sonucunda;
calisanlarla 1iyi iliskiler gelistiren, ¢alisanin diisiincesini dikkate alan ve ¢alisanina ilgi
gosteren amirlerin is géren memnuniyetinin artmasinda onemli bir faktér oldugu

belirlenmistir.

iii. Terfi olanaklar:

Terfi olanaklar1 diger bir deyisle ¢alisilan iste hem calisma kosullar1 hem de
ticret diizeyi olarak daha iist bir pozisyonda ¢alisma imkani ile is géren memnuniyeti
arasinda giiclii bir iligkinin oldugu bilinmektedir. Isyerinde yapilan terfilerin hak eden
calisana degil de liyakatsiz calisanlara verilmesi calisanin ise uyumunu olumsuz
etkileyerek ig goren memnuniyetini diigiirmektedir. Fakat kidem ve liyakate gore yapilan

terfiler ise kars1 duyulan motivasyonu arttirarak is goren memnuniyetini de artiracaktir.

iv. Karar siireclerine katilim

Isin yapilmasinda etkin olan ¢alisanin, karar siireclerinde de etkin olmasi
beklenilmektedir. Bu beklentinin aksine ¢alisanin Karar siire¢lerine katilmamasi ¢alisma
ortamin1 olumsuz etkileyerek c¢alisanin ise karsit etkin katilimimi olumsuz yonde
etkileyecektir. Fakat karar siireglerinin yoneticilerle birlikte belirlenmesi g¢alisanlarin
memnuniyetini arttiracak ve igyerindeki faaliyetlere etkin katilim saglanmis olacaktir. Bu

durumun dogal sonucu olarak da is géren memnuniyetinde bir artis s6z konusu olacaktir.
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v. Performans degeriendirme

Ciftei, Dolgun ve Colak (2007, s.170), iyi planlanmayan bir performans yonetim
sisteminin calisanlar tizerinde psikolojik baski yaratabilecegini, performans sisteminin
etkin ve adil kullanildig1 takdirde calisanlarin orgilit igerisindeki etkinlik cabalarini

arttirarak is géren memnuniyetine olumlu katki saglayacagini ifade etmislerdir.

vi. Iy glivencesi

Gelecege dair endise duymadan is giivencesi ile calisan Kkisiler, isletme
faaliyetlerine daha etkin ve istekli sekilde katilacak ve boylece isini daha rahat ve kaliteli
sekilde yapacaktir. Ozellikle ileri yaslardaki ve baska bir yerde is bulmasi zor olan kisiler
acisindan ig glivencesi, ¢ok Onemli bir motivasyon ve memnuniyet kaynagidir. Her
seyden Ote kisinin kendini glivende hissetmesi dogrudan duygu durumuna olumlu
yanstyacak ve bir¢ok etkeni olumlu yonde etkileyecektir. Herkesge bilinen bu durumun
firma yoneticileri tarafindan da dikkate alinarak calisanlari igin is giivencesi saglamasi

onemli bir motivasyon kaynagi olacaktir.

Kotii calisma kosullarinin ¢alisanlar1 aksine rahat ettirdigini ve bdylece is
temposunu diislirdiiglinii bu durumun da zaman kayb1 anlamina gelen her seyin diizenli
tutulmasi i¢in ekstra ¢aba gerektirdigini dile getirmislerdir. Buna ek olarak, uygunsuz
zaman cizelgeleri, tekrarlayan uzun ¢alisma saatlerinin is¢ileri yormasi nedeniyle isgiicii
iretkenligini etkiledigini, ayrica kotii calisma kosullari, yoneticiler ile calisanlar
arasindaki iligkilerin de bozulmasina neden oldugunu ifade etmistir. Boylesine dostga
olmayan bir atmosfer, benlik saygisini, is birligini ve ¢alisanlarin yaratici fikirler liretme
becerilerini zayiflattigin1 bu nedenle ¢aligma kosullarinin hem bireysel ¢alisanin hem de
genel olarak organizasyonun performansini artirmada aracsal bir faktor oldugu tespit

etmislerdir (Mafini ve Pooe, 2013).
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2.4. CALISAN MEMNUNIYETINE IiLISKIN MOTiVASYON TEORILERI

Calisan motivasyonunun nasil saglanacagini, is doyumunun nasil elde
edilecegini ve devam ettirilecegine iliskin is goren memnuniyeti ile ilgili teoriler;
calisanin igsel faktorlerine 6nem ve oncelik veren Kapsam Teorileri ile ¢alisanin dissal
faktorlerine 6nem ve Oncelik veren Siire¢ Teorileri Olarak ikiye ayrilmaktadir (Kog ve

Topaloglu, 2010, s.202; Erken, 2013, 5.12-23).

Calisan memnuniyetini etkileyen motivasyon teorileri; Kapsam Teorileri ve
Siire¢ Teorileri olmak {izere iki gruba ayrilmaktadir. Kapsam Teorileri arasinda; (i)
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, (ii) Herzberg’in Cift Etmen Teorisi, (iii)
McGregor'un X ve Y Teorisi sayilirken Siire¢ Teorileri arasinda; (i) Beklenti Teorileri
(Tolman’in Beklenti Teorisi, Vroom’un Beklenti Teorisi, Porter-Lawler’in Beklenti

Teorisi), (ii) Pekistirme Teorisi, (iii) Esitlik Teorisi, (iv) Amag Teorisi sayillmaktadir.

2.4.1. Kapsam Teorileri

Bireylerin ¢alisma ortamlarinda nasil ve ne sekilde motive edilebilecekleri ve
calisanlarin memnuniyet seviyelerinin hangi sartlarda degisebilecegi ile ilgili Kapsam
Teorileri arasinda; (i) Maslow 'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, (i) Herzberg’in Cift
Faktor Teorisi, (iii) Mc Gregor'un X ve Y Teorisi yer almaktadir.

i. Maslow 'un ihtivaclar hiyerarsisi teorisi

Maslow (1940-1950), insan ihtiyaglari modeli hiyerarsisini gelistirerek
ihtiyaglari; fiziksel, giivenlik, ait olma ve sevgi, deger ve sayginlik, kendini
gerceklestirme olarak bes gruba ayirmistir. Sypniewska (2014), Maslow'un insan
ithtiyaclarmi belirli bir 6ncelik sirasina gore karsilama egiliminde oldugunu ifade etmistir.
Luthans (1995), Maslow’un teorisinin modern is hayatinda motivasyon konusunda
onemli bir katki sagladigini ve Orgiitlerin ¢alisanlarini memnun ederek motivasyonlarini
artiracagini iddia etmektedir. Bu teorik yaklagimin sonucu olarak orgiitiin ¢aliganlarinin
ihtiyaglarini karsilamak i¢in her hiyerarsik diizeyde farkli tesvikler sunmasinin yolunu
agmistir. Graham ve Weiner (1996), Maslow’un hiyerarsi tablosu, insan ihtiyaglarini

hafife alarak ihtiyaglart bes gruba ayirmasmin konuyu basitlestirdigini ve ihtiyaglar
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hiyerarsisine gore bir ihtiyaca karsi memnuniyetsizlik durumunu da agiklanamadigini

iddia etmislerdir.

ii. Herzberg'in cift faktor teorisi

Herzberg (1959), motivasyon faktorlerini; basari, deneyim, isin kendisi,
sorumluluk, biiyiime ve ilerleme icin terfi ve firsat yoluyla statii degistirme gibi kisisel
algilara ve igsel duygulara dayandigini, Aijyen faktorlerini; denetim, kisilerarasi iligkiler,
yonetim, sirket politikasi ve idaresi, terfi, maaglar ve sosyal yardimlar, statii, is giivenligi
ve fiziksel ¢alisma kosullar1 gibi alg1 ve duygularin ise digsal memnuniyeti saglayan ve
memnuniyetsizlige neden oldugunu ifade etmistir (Hong ve Waheed, 2011;
Schermerhorn, 1993). Calisan memnuniyetinin temel belirleyicileri igsel faktorler olup
calisanlar daha fazlasini elde etmek i¢in motive olmaktadir. Hijyen faktorleri
karsilanmadiginda memnuniyetsizlik olusurken, karsilandiginda c¢alisanlari motive

etmemektedir (Ghafoor, 2012; Diem, 2016, s.11).

iii. Mc Greqgor'un x ve v teorisi

Douglas Mc Gregor (1960), yoneticiler ve ¢aligsanlar arasindaki iligkilere yonelik
iki farkli varsayim kiimesini iceren X ve Y Teorisi’ni gelistirmistir (DeCenzo ve Robbins,
1994). X teorisinin temel varsayimi; galiganlar isten hoslanmaz ve bundan kaginma
egilimindedir bu nedenle “bdyle ¢alisanlar istenen hedeflere ulasmak i¢in siirekli kontrol
edilmeli ve cezalandirilmali” diisiincesini one siirmektedir. Y teorisinin temel varsayimi;
calisanlar islerine baglh kalirsa 6z-yonelimli veya 6z-kontrol sahibi olabilirler diisiincesini
one stirmektedir (Gergeker, 1998). McGregor'a gore Y Teorisi; daha gegerli ve daha fazla
is katilimi, 6zerklik ve sorumluluk olarak kabul edilmektedir (DeCenzo ve Robbins,
1994).

2.4.2. Siire¢ Teorileri

Simsek ve Celik (2015, s.100), calisanlarin ihtiyaclarina yonelik davranigsal
eylemlerini se¢me ve bu secim sonucunda basari elde edip etmediklerini inceleyen Siireg
Teorilerinin; insanlar1 tesvik eden ihtiyaglara degil diillere odaklandigini ifade etmistir.

Siireg teorilerinin; (i) Beklenti Teorileri (Tolman’in Beklenti Teorisi, Vroom’un Beklenti
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Teorisi, Porter-Lawler’in Beklenti Teorisi), (ii) Pekistirme Teorisi, (iii) Esitlik Teorisi,

(iv) Amag Teorisi oldugunu sdylemistir.

i. Beklenti teorileri

Tolman (1930) tarafindan ortaya konulan Beklenti Teorisi’ne gore birey istenen
odiilii elde etmek igin belirli bir sekilde davranmaya karar vererek kendini bu davranigin
sonucundan ne bekledigine iliskin belirli bir davranis segmeye kendini motive etmektedir
(Ugah ve Arua, 2011). Victor Vroom (1960), beklentinin; bireysel algi ve kisisel
davranigsa dayandigini, bireyin ¢abasiyla ortaya ¢ikan beklentileri agiklamistir (Liao, Liu
ve Pi, 2011). Caba ve performans ile kisinin ¢aba ve performanstan elde ettigi 6diil
arasinda gii¢lii bir iliski bulunmakta olup kisi; giiglii ¢abanin iyi bir performansa ve iyi
performansin da istenen 6diilii getirecegine inandigi igin motive olmaktadir (Lunenburg,
2011; Worrell. 2004). Porter ve Lawler (1960), Vroom Beklenti Modeli’ni genisleterek,
Porter-Lawler Beklenti Modeli’ni gelistirmistir (Barnet ve Simmering, 2006).

ii. Pekistirme teorisi

Pavlov ve Skinner tarafindan hayvanlar tizerinde yapilan deneylerdeki sonuglara
gore; davranisin sonucunda haz aliniyor ise davranis tekrarlanmakta, aci ¢ekiliyor ise
davranisi terk edilmektedir (Eren, 2004, s. 545). Buradan hareketle kisi mutlu oldugunda
davranig1 aligkanlik haline getirecek, mutsuz oldugunda ise davranisi tekrar etmeyerek
terek edecektir. Dolayisiyla calisanlardan tekrar edilmesi istenilen davraniglar
odillendirilmeli, tekrar edilmesi istenmeyen davraniglar ise odiillendirilmemeli ve

gerekiyorsa cezalandirilmali gerektigi sonucu ¢ikarilmaktadir (Can ve dig. 2009, s. 371).

iii. Esitlik teorisi

Adams (1960) tarafindan gelistiren Esitlik Teorisi; ¢alisanlarin is iliskilerinde
esit muamele gormeyi arzuladigr ve bu arzunun motivasyonu etkiledigi anlayisina
dayanmaktadir. Adams'a gore memnuniyet; algilanan girdi-¢ikt1 dengesi tarafindan
belirlendigi i¢in ¢alisanlarin “girdileri” ve “ciktilart” arasinda bir denge kurulmasi
hedeflenmelidir. Girdiler; egitim seviyesi, deneyim, yetenek, beceri, ¢aba, sorumluluk,
yas gibi faktorlerdir iken, ¢iktilar; performans, maas, iyi ¢alisma kosullari, sigorta, terfi,
tanima, statli ve firsat olarak sayilmistir (Oudejans, 2007). Al- Zawahreh ve Al-Madi
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(2012), calisanlarin kendi girdileri ve ddiilleri arasinda bir karsilastirma yaptigini, eger
adil davranilmadigini diisiintirlerse bu durumun memnuniyetsizlikle sonuglanacagini,
0diil oranlarinin diger ¢alisanlarinkinden diisiik olmas1 halinde ise esitsizligin artacagini

dile getirmislerdir.

Iv. Amac teorisi

Locke (1976) tarafindan gelistirilen Amag Teorisi; bireylerin belirledigi hedefler
ile motivasyon seviyeleri arasindaki iliskiyi 6lgmektedir. Teoriye gore, birey ulasiimasi
zor hedefler belirlediginde motivasyon seviyesi hedefin zorlugu olgiisiinde artmakta;
hedefler kiigiildiigiinde ise bireyin motivasyon seviyesi azalmaktadir. Amag Teorisi’nin
yOneticiler agisindan basarili olabilmesi i¢in ¢alisanlarin amaglar ile 6rgiit amaclarinin

birbirleriyle ortiismesi gerekmektedir.
2.5. CALISAN MEMNUNIYETSIZLiGININ SONUCLARI

Calisanlar arasinda moral ve motivasyon seviyesinin diigmesine neden olan
memnuniyetsizlik duygusu; motivasyonun yiiksek olmadigi ¢calisma ortamlarinda yiiksek
verimliligi engellemekte hatta mevcut verim diizeyini diigsiirmektedir. Yapilan islerin
anlamsiz ve sikict oldugu kanaati agir basarsa verimlilikte azalmanin yasanmasi
kacgiilmaz olacaktir. Calisan memnuniyetsizligi genis kapsamli olumsuz sonuglara yol
acacak, 0rnegin, yapilan isin kalitesini etkilemekle kalmayip diger tiim c¢alisanlar1 da
etkisi altina alacaktir. Bu nedenle ¢alisan memnuniyetsizliginin orgiitsel ve bireysel

sonuglar1 olmak iizere genel olarak iki baslik altinda incelenebilir.

2.5.1.  Orgiitsel Sonuglari

Yoneticilerin sorumlulugundaki calisma alanlarinda caligsanlarin
motivasyonunun saglanmasi ve morallerinin yiiksek tutulmasi orgiit agisindan 6nem arz
eden bir konudur. Aksi bir durumda bazi1 olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir. Bu
sorunlar arasinda; (i) ise ge¢ kalma ve devamsizlik, (ii) calisan devir hizinda artis, (iii) is
giicti verimliliginde diisiis, (iv) miisteri sadakatinde azalma gibi durumlar sayilabilir.

Asagida bunlara iligkin kisa agiklamalarda bulunulmustur.
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i. Ise gec kalma ve devamsizlik

Ise ge¢ kalma ve devamsizlik durumu isverenler agisindan bir maliyet unsuru
olup orgiit yoneticileri bu duruma engel olma veya azaltilmasina iligkin gesitli politikalar
hayata gegirmektedir. Bu duruma engel olma adina yapilabilecek ilk sey ise is goren
memnuniyetini arttiracak uygulamalarin hayata gecirilmesidir. Calisan memnuniyeti ile
ise devamsizlik arasinda ters oranli giiglii bir iliski so6z konudur. Baska bir ifadeyle;
calisan memnuniyet arttikca ise ge¢ kalma ve devamsizliklar azalmaktadir. Bu nedenle
orgiit yoneticileri devamsizliklari ve ge¢ kalmalari azaltabilme adina is goéren
memnuniyetini artiracak ¢oziimler uygulamaya koymak zorundadir (Telman ve Unsal,
2004, s.71; Birgiil, 2007, s. 25).

ii. Calisan devir hizinda artis

Calisan devir orani; belli bir déonem, genellikle 1 yil i¢inde ise giren veya isten
cikan c¢alisan sayisinin ortalama calisan sayisina orandir. Devir hizinin diisiik olmasi,
calisanlarin ¢alisma sart ve ortamindan memnun olduklar1 anlamina gelmektedir. Calisan
memnuniyetinin diisiik olmas1 devir hizinin artmasina neden olacaktir. Calisanlar er ya
da geg, yapmaktan zevk aldig isi bulabilmek igin isten ayrilacaktir. Ozellikle isin zor ve
ticretin diisiik oldugu is kollarinda ve endiistrilerde ¢alisan devir orani yiiksektir. Stirekli

bir is giicii giris-¢1kis1 s6z konudur (Iscan ve Timuroglu, 2007).

Calisan memnuniyeti, herhangi bir isletmenin basarisi i¢in esastir. Yiksek bir is
gdren memnuniyeti orani, daha diisiik bir isten ayrilma oraniyla dogrudan iliskilidir. Bu
nedenle, calisanlarin kariyerlerinden memnun kalmasi her igveren i¢in bir Oncelik
olmalidir. Bu, yonetim uygulamalarinda iyi bilinen bir ger¢ek olsa da ekonomik gerileme
gibi durumlarda isverenlerin bunu gérmezden gelme egilimindedir. Yiiksek stres, sirket
icinde iletisim eksikligi, takdir edilme eksikligi veya sinirli yiikselme firsati dahil olmak
lizere, ¢alisanlarin islerinden vazgecip istifa etmelerinin birgok nedeni vardir. Yonetim,
devir oranlarin1 diislirmeyi Onemsiyorsa bu faktorleri aktif olarak iyilestirmeye
caligmalidir. Bir ekonomik gerileme déneminde bile, ¢alisan devir hizinda artis en ¢ok

kaginilmasi gereken bir giderdir (Gregory, 2011).
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Bu bilinen bir yonetim uygulamasi olsa da ekonomik gerileme durumlarinda
igverenler bunu gérmezden gelme egilimindedir. Stres, sirket i¢inde iletisim eksikligi,
tanima eksikligi veya sinirli biiylime firsati dahil olmak {izere, c¢alisanlarin islerinden
vazgecip istifa etmelerinin birgok nedeni vardir. Yonetim, devir oranlarini diisiirmeyi
umuyorlarsa, bu faktorleri aktif olarak iyilestirmeye ¢alismalidir. Ekonomik bir gerileme

déneminde bile, ciro en iyi kaginilmasi gereken bir masraftir (Gregory, 2011).

iii. Isgiicii verimliliginde diisiis

Calisan memnuniyetinin azalmasi ve ¢alisanlarin moralinin diisiik olmasi iggiicii
verimliligini diismesine sebep olan 6nemli etkenler arasindadir. Yapilan ise ¢alisanin
odaklanabilmesi igin isi sevmesi ve calisma sartlarindan memnun olmasi gerekir.
Calisanin iggiici veremindeki diisiis birlikte calistigi grubun diger iiyelerinin de
performansini olumsuz yénde etkileyecektir. Isverenler etkin bir ¢alisma ortamini temin
edebilmek i¢in is gdren memnuniyetini arttirarak ¢alisma sartlarini beklenilen Glgiide
tyilestirmesi gerekmektedir. Ancak boylelikle isgiicii verimlili§inin azalmasina engel

olmus veya isgiicii verimliliginin artmasinin saglamis olunabilir (Van Scotter, 2000).

iv. Miisteri sadakatinin azalmasi

Chi ve Gursoy (2009), tarafindan yapilan ¢alismada is géren memnuniyeti ile
misteri memnuniyeti arasindaki iligkiyi incelenerek her ikisinin de firmanin finansal
performans1 iizerindeki etkileri arastirilmistir. Arastirmasi sonucu ortaya c¢ikan
bulgularda; miisteri memnuniyetinin finansal performans iizerinde olumlu 6nemli etkiye
sahipken, is gbéren memnuniyetinin finansal performans iizerinde dogrudan 6énemli bir
etkisinin olmadig goriilmiis fakat is géren memnuniyeti ile finansal performans arasinda

miisteri memnuniyetinin aracilik ettigi dolayli bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir.

Miisteri sadakati ile iliskili 6nemli diger bir etken de calisanin yapmis oldugu
isten duydugu memnuniyet diizeyidir. Is ortamindan memnun olan ¢alisanlarin isini
yaparken duydugu heyecan, miisterilere de olumlu yansiyarak onlarla olumlu etkilesim
yasanmasina katki saglar. Ancak calisanlardaki motivasyon eksikligi isletmeye sadik
miisterilerin isletmeye olan sadakatini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Ozellikle

hizmet sektoriinde istihdam edilen ¢alisanlarin dogrudan miisteri ile muhatap olmasi is
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géren memnuniyeti-miisteri sadakati iliskisini daha ¢ok 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu
yilizden miisterilerin mutlu olabilmesinde ve sadakatlerinin devamliliginin saglanmasinda

mutlu ¢alisanlar etkin bir faktordiir (Dogan ve Kilig, 2008).

Ampirik literatiirde, ¢alisanin tutum ile miisteri memnuniyeti arasindaki iligkinin
Onemini vurgulamaktadir. Calisanlarin isleri hakkinda hissettikleri is deneyimleri
lizerinde, ayn1 zamanda miisteri memnuniyeti, satiglar ve kar gibi somut ticari sonuglar
tizerinde de etkiye sahiptir. Calisanlar, islerinde ve isle ilgili etkilesimlerinde miisteri
odakli bir yaklasima sahip olarak bir kurulusun basarisina giiglii bir sekilde katkida
bulunabilir. Ancak, islerinden memnun kalirlarsa bunu yapma olasiliklar1 daha yiiksektir.
“Firmalar, ¢alisanlart arasinda yiiksek is tatmini saglamak i¢in ne yapmalidir?”
sorusuna Fortune 100 Sirketlerinin uygulamalarinda yer alan asagidaki stratejik adimlari

iceren biitlinciil bir yaklasimin sergilenmesi gerekmektedir (Bulgarella, 2005):

e (alisanlar arasindaki memnuniyetsizligin temel nedenleri belirlenmeli,

e Secilmis diger sirketlerde en iyi uygulamalara iliskin kiyaslama caligmalari
yiiriitiilmeli,

e Sirket genelinde ve diinya ¢apinda kullanilabilecek is gdren memnuniyeti dl¢lim
sistemleri gelistirilmeli,

e (Calisan memnuniyeti diizenli olarak izlenmeli,

e (Calisanlar, rekabet avantajinin birincil kaynagi olarak goriilmeli,

e Toplam calisan refahi i¢in kaygi duyulmali ve 6ncelikler arasinda yer almali,

e Anlamli ¢alisan katilim1 ve etkili iletisim kanallar1 gelistirilmeli,

e Insan kaynaginin ydnetimi igin yonetimsel hesap verebilirlik uygulanmalidir.

2.5.2. Bireysel Sonuclari

Calisan  memnuniyetini  etkileyen bazi sorunlarin  bireysel sonuglar
olabilmektedir. Bu sorunlar arasinda; (i) stres ve huzursuzluk, (i) tiikenmigslik, (iii) ise
duyarsizlik, (iv) dikkat eksikligi ve hata yapma egilimindeki artig gibi durumlar

sayilabilir. Asagida bunlara iliskin kisa agiklamalar yer almaktadir.
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i. Stres ve huzursuzluk

Stresin oOrglitsel davranis ve bireyin saghgi tizerindeki olumsuz etkileri
bilinmektedir. Calisma alanlarinda ve is ortaminda ortaya ¢ikan stresin degisik sebepleri
bulunmaktadir. Bunlar arasinda; isin sevilmemesi, ¢alisma ortaminin uygun olmamasi,
isveren ya da yoneticilerin ¢alisanlar tizerindeki baski ve tacizleri gibi sebepler sayilabilir.
Bu sebepler az veya cok dogrudan veya dolayli olarak calisan iizerinde stres ve
huzursuzluga yol agmaktadir. S6z konusu bu stres ve huzursuzluk ise calisanin
memnuniyet diizeyini dogrudan etkilemektedir (Parmaksiz, Ersoz, Ozseven ve Ersoz,

2013).

Ii. Tiikenmislik
Tiikenmislik; ¢alisanlarin yogun ve stresli is hayati nedeniyle ortaya ¢ikan enerji
disiikligi, yorgunluk ve bitkinlik halleri olarak tanimlanabilir. Bu durumdaki diger bir
deyisle tiikkenmislik hali yasayan ¢alisanlarin ise odaklanmasi ve verimli sekilde ¢alismasi
oldukga zordur. Tiikenmislik halinin ortaya ¢ikmasinda ¢alisanlarin bireysel sorunlarinin
yani sira isle veya is ortamiyla ilgili sorunlar da etkili olabilmektedir. Genel olarak ifade

etmek gerekirse birgok etken tilkenmislik halinin ortaya ¢ikmasina yol agabilir (Basri,
2009, s.48).

iii. Ise duyarsizlik

Calisanin ise duyarsizlagmasi bagka bir ifadeyle yabancilasmasi, isin gerektirdigi
roller ile calisganin kendi 6z dogasi arasindaki uyusmazligin bir sonucu olarak
gosterilmektedir (Meszaros, 2004). Is siireclerinin calisanin  katilimi  olmadan
belirlenmesi, yapilan isin duygusal olarak ihtiyaglar1 karsilamamasi kendine 6zgii olani
bastirmasina yol agmaktadir. Boyle bir agidan bakildiginda calisanin ise yabancilagsmasi

kaginilmazdir (Ozbek, 2011, 5.233).

Alaniyla veya bir ise basladigi pozisyonla hig¢ ilgisi olmayan bir calisan,
baslangicta elinden gelenin en iyisini yapabilir. Ancak, basarili olmak icin ig¢sel bir
motivasyon olmadigi i¢in bu c¢alisan sik sik isten sikilir. Giinliik isi siradan bulmak,
bireyin ise gelme ve isi iyi yapma arzusunu azaltir. Bu durumda, ¢alisan ise gelmeye

devam edebilir, ancak ¢abas1 asgari diizeyde olacaktir (Gregory, 2011).
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Aksine, bir calisan pozisyonu idare edemeyecek kadar bunalmis olabilir;
sorumluluklar ¢ok zorlayici olabilir. Boyle bir durumda ¢alisan, kendisine uygun sekilde
meydan okuyan is Ozellikleriyle ihtiya¢ duydugu finansal glivenligi sunan baska bir
pozisyon arayacaktir; boylece, ilk sirketin ¢alisan devir hizini arttiracak diger bir ifadeyle

isten ayrilacaktir (Koslowsky ve Krausz, 2002).

iv. Dikkat eksikligi ve hata yapma egiliminde artis

Yapilan isten memnun olmayan calisanlar, ise ve miisterilere yeteri Slgiide
odaklanmamaktadir. Dikkat eksikligi nedeniyle c¢alisanda hata yapma egilimi
artmaktadir. Dolayisiyla c¢alisanda ortaya c¢ikan hata ve kalitesiz hizmet sunumu
fazlalasmaktadir. Miisterilerden gelen bir veya bir grup ¢alisanla ilgili siirekli bir sikayet
gelmesi miisterilerin mutsuz olma egilimde artis oldugunu gostermektedir. Ayrica artan
bu sikayetler beraberinde ¢alisanda dikkat eksikligini ve hata yapma egilimini artiracaktir

(Resitoglu, 2011, s.71).

Yiiksek performansa sahip calisanlart elde tutmak i¢in firmalar, is tatmini ve
orgiitsel baglilik gibi olumlu 6rgiitsel tutumlari tesvik etmeye ¢alisir. Bilgi ekonomisinin
yiikselisiyle birlikte, is goren memnuniyeti ve baglilig: kritik konular haline gelmistir.
Drucker'a (1997) gore “... gelismis tiilkelerin tek karsilastirmali avantaji, bilgi
calisanlarimin  saglanmasinda yatmaktadir.” Bilgi, bireylerin kafasinda depolanan,
hareketli bir kaynak olup bilgi ¢alisanlari, bunlar1 kolaylikla yanlarinda tagiyabilir. Bu
nedenle, yliksek nitelikli ve yiiksek performansli ¢calisanlar1 ¢cekmek ve tutmak ¢ok 6nemli
hale gelmektedir. Baz1 ampirik ¢alismalar, is géren memnuniyetinin érgiitsel baglhilik ve
sadakatin giiclii bir belirleyicisi oldugunu, ciro ve devamsizlik ile olumsuz yonde iliskili
oldugunu ortaya koymustur. Calisan devir hizinin 6nciilleri ve bagintilarina iliskin meta-
analizlerinde, Griffeth ve ark. (2000), genel 1§ tatmininin ve yon tatmininin isten ¢itkmanin

giiclii yordayicilart oldugunu bulmustur (Matzler ve Renzl, 2006).
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UCUNCU BOLUM

YETKINLiK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRME iLE iS GORENIN
CALISMA MEMNUNIYETi ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI:
MULTINET UP UYGULAMASI

Calismanin bu bolimiinde; yukarida kavramsal ve teorik cergevesi verilen
konunun “Multinet Up” firmas1 6zelinde uygulanan anketlerin analizi yer almaktadir.
Analize gegmeden 6nce ¢aligmada yer alan analizin yapilmasina katki saglayan unsurlar
ve s6z konusu analize iliskin teknik agiklamalar yer almaktadir. Daha sonra “Yetkinlik
Bazli Performans Degerlendirme ile Is Gorenin Calisma Memnuniyeti Arasindaki Iliski:
Multinet Up Uygulamas:” ele alinmaktadir. Elde edilen genel datalardan hareketle

ayrintili veriler SPSS programiyla analiz edilmistir.
3.1. GEREC VE YONTEM

Bu baslik altinda analize temel teskil eden arastirmanin; konusu, amaci Ve onemi,
kapsam ve suurlilikiar:, metodoloji ve hipotezleri, veri toplam araglari, verilerin

toplanmasi ve analizi ile ilgili bilgiler verilmistir.

3.1.1. Arastirmanin Konusu

Aragtirma Konusunu; yetkinlik bazli insan kaynaklart uygulamalarinin
yetkinliklerin siire¢lere dahil edilmesiyle ¢alisanlarin memnuniyetine etkileri ile is goren
memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans degerlendirme degiskenleri arasindaki iliski

olusturmaktadir.

3.1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Uygulama asamasi “Multinet Up” firma ¢aligsanlarinca gergeklestirilen bu
arastirmayla; hizmet sektoriinde caligan insan kaynagimin yetkinlik bazli performans
degerlendirmesinin ¢alisanlar iizerindeki etkisi ve is goren memnuniyeti ile arasinda
nasil bir iligki oldugunu ve bu iki degiskenin alt boyutlar arasindaki iligki diizeyi ve

durumunun belirlenmesi amaglanmaktadir.
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Aragtirmanin temel amaci ; “yetkinlik bazli performans degerlendirme”
bagimsiz degiskeni ile “is goren memnuniyeti” bagimli degiskeni arasinda bir iliski olup

olmadigini sorgulamaktir. Bu amag ¢ercevesinde incelenen unsurlar asagidaki gibidir.

e (alisan memnuniyeti diizeyi; cinsiyete, yasa, egitim diizeyine ve ¢alisanin
isletmede gecirdigi calisma siiresine ve departmanlara gore farklilasmakta midir?

e (alisanlarin Yetkinlik bazli performans degerlendirme hakkindaki algilari:
cinsiyetlerine, yas gruplarina, egitim diizeyine, isletmede gegirdigi caligma
stiresine, departmanlara gore farklilagsmakta midir?

e “Yetkinlik bazli performans degerlendirme is géren memnuniyetini etkilemekte
midir?”

e Etkiliyorsa; cinsiyete, yas gruplarina, egitim diizeyine, 0 isletmede ge¢irilen

calisma stiresine, departmanlara gore farklilasmakta midir?

Yetkinlik bazli performans degerlendirmesinin temel amaci, yiiksek
performansli c¢alisanlar1 ortalama performans gosteren c¢alisanlardan ayirmaktir.
Geleneksel performans degerlendirme yaklasimlarinda temel ama¢ bu olsa da
yetkinliklere, “lstiin” veya beklenen performans diizeyine dayali performans
degerlendirmede s6z konusu yetkinlik i¢in gerekli davramig gostergeleri agikca
tanimlanmakta ve raporlanmaktadir. Bdylelikle degerlendirilen ile degerlendirici

arasindaki etkili iletisim kolaylasir ve geri bildirim stireci daha 1yi ¢alisir.

3.1.3. Kapsam

Bilindigi gibi giinlimiizde kiiresellesme, bilgi ¢cag1 ve teknolojik gelismelerin
dogal bir sonucu olarak rekabet hizla yogunluk kazanmaktadir. Bu rekabet ortaminda
isletmeleri birbirinden ayiran temel unsur iiriin yada teknoloji degil bunlara inovasyon ve
basarili hizmet uygulamalariyla derinlik kazandiran insan kaynagi olmustur. Bu
farkliliklar1 insanlarin yetkinlikleri saglar. Bu nedenle her gegen giin firmalar,
yetkinliklere daha ¢ok 6nem vermekte ve yetkinlik bazli insan kaynaklar1 uygulamalarini
daha c¢ok kullanilmaktadir. Bahse konu bu uygulamalar ile dogru ise dogru ¢alisanin
yerlestirilmesi, calisanin kendini gelistirmesi, orgiit bagliligi ve is doyumu yiiksek

calisanlar haline gelmesi hedeflenmektedir (Resitoglu, 2011, s.2).
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Arastirmanin uygulama asamasiin gergeklestirildigi “Multinet Up” firmasi;
Diinyada ve Tiirkiye’de, Akilli Hizmet Coziimleri’ni kurumsal harcamalar ve maas dis1
O0demeler alaninda kullanan ilk sirket olarak zengin {iriin ve hizmet yelpazesi ile sektorde
lider konumundadir. Multinet Up, Akilli Hizmet Coziimleri ile sirketlerin 6gle yemegi,
akaryakit, konaklama, ayni yardim, kap1 gegis kontrolii ve mesai takibi gibi tiim kurumsal
ihtiyaclarini tek bir kart ile yonetmelerine olanak vermektedir. Kurumsal harcamalar i¢in
O0deme, denetleme, giivenlik ve muhasebelestirme kolayligi saglamaktadir. Dolayisiyla
firmanin Uriinlerini pazarlamada satis departmani ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu
nedenle s6z konusu departmanda ¢aliganlarin is géren memnuniyetinin yiliksek tutulmasi

firmanin karliligina dogrudan etki edecek bir faktordiir.

Satis yoneticileri, bireysel satis elemanlarinin motivasyonu ve tiim satig giiciiniin
motivasyonu ile ilgilenir. Iyi motive olmus bir satis elemaninin isinden memnun olmasi
beklenir. Sonug olarak da bu satis elemanlarinin miisterilere tatmin edici hizmetler
sunmas1 beklenmektedir. Satis temsilcilerinin i tatminini zenginlestirmek i¢in hem igsel
hem de digsal motivasyonlarin ¢ok dnemli oldugu kesfedilmistir (Ogunnaike, Akinbola

ve Ojo, 2014).

Tazminatin, isletmelerde is goren memnuniyeti tizerindeki dnemli etkisi yaygin
olarak kabul edilmektedir. Ancak buna ragmen ve insan dogasinin karmasiklig1 goz
Oniine alindiginda, ekonomik motivasyonu diger tesviklerle tamamlamanin artan 6nemini
kabul etmek gerekir. Ornegin: mesleki basarrya ulagsmak, is tasarimi veya is
zenginlestirme ve taninma gibi. Bu nedenle satis yoneticisi memnuniyetinin potansiyel
onciillerinin yalnizca ticret degiskenlerini degil, ayn1 zamanda firmadan alinan egitim,
organizasyon i¢inde mevcut terfi ve calisanin is tasarimi gibi tamamen ekonomik

olmayan diger faktorleri de icerdigi diisliniilmektedir (Garrido, Pérez ve Anton, 2005).

Arastirma  evrenini; Istanbul ilindeki hizmet sektdriinde ¢alisanlar
olusturmaktadir. Arastirma orneklemini; kolayda ornekleme yoluyla belirlenen yeni
nesil finansal teknoloji ve hizmet sirketi olan “Multinet Up” firma calisanlarindan

arastirmaya katilmay1 kabul edenler olusturmaktadir.
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Aragtirmada Orneklem se¢gme yontemi olarak tesadiifi olmayan ornekleme
yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemi se¢ilmistir. Kolayda 6rnekleme, ana kiitle
icerisinden segilecek ornek kesimin arastirmacinin yargilarinca belirlendigi tesadiifi
olmayan 6rnekleme yontemidir. Kolayda drneklemede veriler, ana kiitleden en kolay,
hizli ve ekonomik sekilde toplanir. Uygulamada kolayda ornekleme yonteminin
kullanim oranin %353 oldugunu ifade edilmistir. Benzer sekilde Tiirkiye’de yapilan
calismalarin yaklasik %90’ninda kolayda o©rnekleme yontemi kullanildigi da
belirtilmektedir (Hasiloglu, Baran ve Aydin, 2015).

3.1.4. Metodoloji ve Hipotezler

Aragtirmanin konusu olan galisan memnuniyet ile yetkinlik bazli performans
degerlendirme degiskenleri arasindaki iliskileri incelemek i¢in betimsel yontemden

yararlanilarak anket kullanilmistir.

Arastirmada iligkinin tespiti i¢in kullanilan tarama modeli; Oncesinde veya
bulunulan zamanda i¢inde bulunan durumu, oldugu sekli ile betimleyen, tanimlamay1
hedefleyen bir arastirma yontemidir. Tarama modelinde amag, arastirmaya konu olan
sebebi dogru, tarafsiz bir sekilde gozlemleyip, durum tespiti yapmaktadir. Tarama
modelinde; gozleme, kaydetme, olaylar arasindaki iligkileri tespit etme, kontrol edilen
degismez iliskiler lizerinde genellemelere ulasma vardir. Tarama modelinde olaylari
oldugu gibi kaydetme siniflama en basta olan 6zellik olmasinin yani sira yorum ve
degerlendirme de yapilmak zorunludur. Tarama modelinde belli bir zamanda ¢ok genis
bir sahada bilgi toplamak hedeflenir. Toplanan veriler istatistiksel islemlere elverigli
olacak sekilde yaygin ve ¢ok sayida fert, durum ve olaylara ait olmalidir (Y1ldirim, 1966,
s.67).

Bu ¢alismada, arastirma konusu olan yetkinlik bazli performans degerlendirme
ile is goren memnuniyeti degiskenleri arasindaki iligkileri incelemek icin betimsel
yontemden yararlanilarak anket kullanilmistir. Boylece arastirmaya dahil olan bireyler

tizerinde herhangi bir manipiilasyon olmadan bireylerin yetkinlik bazli performans

56



degerlendirmeye iligskin algilari ile ¢alisma memnuniyeti arasindaki iligskinin arastirma

zamanindaki durumunu betimlemek miimkiin olacaktir (Irem Giil, 2017, 5.63).

Cevrim igi elektronik 6lgek kullanma karar1 alinirken literatiirden yararlanilmus,
olusan sartlar ve avantajlar dikkate alinmistir. internet ve diinya capinda birgok farkli
sosyal statiideki insanlarin elindeki internet destekli cihazlarin ¢ogalmasi sayesinde,
arastirmacilar simdiye dek hi¢ olmadigi kadar farkli bir niifusa ulasabilmektedir.
Cevrimi¢i mesaj platformlar1 araciligiyla sosyal aglar tizerinden katilimcilara ve
hedeflenen e-posta listelerinin kullanilmasiyla, arastirmacilarin ¢evrimici anketler ve
testler ile cesitli katilimcilart bir araya getirme firsatlari olmustur (Casler, Bickel ve
Hackett, 2013, s.2156). Bu yeni ortam araciligiyla iletisim faaliyetlerinin miktar: artmus,
buna bagli olarak sanal topluluklar, ¢evrimigi iligskiler ve web yoluyla iletisimin ¢esitli

yonleri hakkinda yapilan temel arastirmalarda da 6nemli bir artis olmustur (Sar1, 2019,
5.90).

Aragtirma ¢ercevesinde kullanilan hipotezler arastirmanin teorik cergevesine

uygun olarak olusturulmustur. Calisma kapsaminda sinanan hipotezler sunlardir:

e HI1: Yetkinlik bazli performans degerlendirme ile is géren memnuniyeti arasinda
anlamli bir iliski vardir.

e H1i: Yetkinlik bazli performans degerlendirme boyutlari ile is goren memnuniyeti
boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

e H2: Olumlu olarak algilanan yetkinlik bazli performans degerlendirme, is goren
memnuniyeti pozitif yonde etkilemektedir.

e H2:: Yetkinlik bazli performans boyutlari, yonetim ve igletme ici iliskileri pozitif
yonde etkilemektedir.

e H2;: Yetkinlik bazli performans boyutlari, kariyer ve gelisim olanaklarini pozitif
yonde etkilemektedir.

e H23: Yetkinlik bazli performans boyutlari, licret dis1 olanaklar1 pozitif yonde
etkilemektedir.

e H24: Yetkinlik bazli performans boyutlari, iletisimi pozitif yonde etkilemektedir.

e H3: Calisanlarin sosyodemografik o6zellikleri, is goren memnuniyeti grup

ortalama skorlar1 arasinda farklilik olusturmaktadir.
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e H3:: Calisanlarin sosyodemografik ozellikleri, yonetim ve isletme igi iliskiler
grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik olusturmaktadir.

e H3;: Calisanlarin sosyodemografik ozellikleri, kariyer ve gelisim olanaklar1 grup
ortalama skorlar1 arasinda farklilik olusturmaktadir.

e H33: Calisanlarin sosyodemografik 6zellikleri, iicret dis1 olanaklar grup ortalama
skorlar1 arasinda farklilik olusturmaktadir.

e H34: Calisanlarin sosyodemografik ozellikleri, iletisim grup ortalama skorlar
arasinda farklilik olusturmaktadir.

e H4: Calisanlarin sosyodemografik ozellikleri, yetkinlik bazli performans
degerlendirme grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik olusturmaktadir.

e H4:: Calisanlarin sosyodemografik ozellikleri, egitim ve tatmin grup ortalama
skorlar1 arasinda farklilik olusturmaktadir.

e H4,: Calisanlarin sosyodemografik ozellikleri, zaman yonetimi ve iletisim grup
ortalama skorlar1 arasinda farklilik olusturmaktadir.

e H4s: Calisanlarin sosyodemografik 6zellikleri, ticret ve beklentiler grup ortalama

skorlar1 arasinda farklilik olusturmaktadir.

3.1.5. Veri Toplama Araclari

Katilimcilarin  yetkinlik bazli performans degerlendirme ile i goren
memnuniyeti diizeylerinin 6l¢iildiigi bu ¢alismada kullanilan ankette, Kisisel Bilgi
Formu ve Calisan Memnuniyet ve Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Olgegi

olmak tizere iki boliim bulunmaktadir.

3.1.5.1. Kisisel Bilgi Formu

Katilimcilarin sosyodemografik bilgilerine ulasmak i¢in kullanilan Kisisel Bilgi
Formu kapsaminda; cinsiyet, yas, egitim durumu, isletmedeki toplam ¢alisma siiresi ve
calistigi departman ile ilgili bilgiler toplanmigtir.
3.1.5.2. Cahsan Memnuniyet ve Yetkinlik Bazhh Performans Degerlendirme Olgegi

Anket; Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan 1967°de gelistirilen
Minnesota Is Doyum Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire, MSQ) ve Smith,
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Kental ve Hulin tarafindan 1969°da gelistirilen Is Betimlemesi Olgegi (Job Descriptive
Index, JDI) dikkate alinilarak hazirlanmistir. Anket iki ana boyuttan ve toplam 35 sorudan
olusmaktadir. Bu ana boyutlar; (i) Calisan Memnuniyet Boyutu ve (ii) Yetkinlik Bazli
Performans Degerlendirme Boyutudur. Anketin ilk bolimii olan Calisan Memnuniyet
Boyutu; kendi i¢inde dort alt boyuttan olugmaktadir ve bunun iginde 22 soru vardir. Bu
alt boyutlar arasinda; (i) Yonetim ve isletme ici iliskiler, (ii) Kariyer ve gelisim olanaklari,
(iii) Ucret dis1 olanaklar, (iv) Iletisim yer almaktadir. 5°1i Likert tarz1 6lceklendirilmis ve
ifadeler “I-Hi¢ Memnun Degilim, 2-Memnun Degilim, 3-Kismen Memnunum, 4-
Memnunum, 5-Cok Memnunum” seklinde puanlanmistir. Anketin ikinci boliimi olan
Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme Boyutu ise Kendi iginde ii¢ alt boyuttan
(faktorden) ve toplam 13 sorudan olusmaktadir. Bu alt boyutlar arasinda; (i) Egitim ve
tatmin, (ii) Zaman yonetimi ve iletigim, (iii) Ucret ve beklentiler yer almaktadir. Bu
ifadeler 5’11 Likert 6l¢egi kullanilarak deneklerin degerlendirmesine sunulmustur. “/-Hig
Katilmiyorum, 2-Katulmiyorum, 3-Kismen Katiliyorum, 4-Katiliyorum, 5-Tamamen
Katiliyorum” (Resitoglu, 2011, 5.96-97). Olceklerde puan arttik¢a “olumlu”, diistiikce

“olumsuz” durum ortaya ¢ikmaktadir.

3.1.6. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Yetkinlik bazli performans degerlendirme ile is géren memnuniyeti arasindaki
iligkiyi belirlemek igin gerekli istatistiki analizler yapilmistir. Elde edilen veriler IBM
SPSS 25 ve AMOS 23 yardimiyla analiz edilmistir. Arastirmada anketin ana boyutlarinin
ve alt boyutlarinin giivenirlilik analizi i¢cin Cronbach’s Alpha analizi, normal dagilim
varsayimina uyup uymadigi carpiklik ve basiklik katsayilarina bakarak belirlenmistir
(Tablo 4). Ayrica aragtirmada kullanilan 6lgek yapilarina dogrulayici faktor analizleri
yapilmistir. Elde edilen veriler normal dagilim (Bkz. Tablo 4) gosterdiginden,
arastirmanin hipotezleri degerlendirilirken parametrik test yontemleri kullanilarak
degerlendirilmistir. Ulasilan biitiin sonuglarda istatistiki anlamlilik p<0,05 seviyesinde

degerlendirilmistir.

Tablo 4: Olgek ve Alt Boyutlarinin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Olcek N Carpikhik Basikhik
Calisan Memnuniyeti 197 -, 757 1,263

59



Yonetim ve isletme ici iligkiler 197 -1,010 1,258

Kariyer ve gelisim olanaklari 197 -,802 1,050
Ucret dis1 olanaklar 197 -,317 -,316
Tletisim 197 -,902 1,472
Yetkinlik Bazhi Performans 197 -515 1,379
Egitim ve tatmin 197 -,595 1,248
Zaman yonetimi ve iletigim 197 -,535 1,386
Ucret ve beklentiler 197 -,949 1,463

Secer (2015), normal dagilim varsayiminin; “carpiklik ve basiklik” degerleri
bakilarak degerlendirmenin daha dogru bir yaklasim oldugunu degerlendirmistir.
Tabachnick ve Fidell (2013), carpiklikla basiklik degerlerinin +1,50 ve -1,50 degerlerinin
arasinda oldugu hallerde normal dagilimin saglandigim1  kabul etmektedir.
Gergeklestirilen analizlerin neticesinde degiskenlerin tiimiinlin ifade edilen araliklarda
bulundugu, asir1 u¢ degerlerin bulunmadig1 ve normal dagilim hipotezini temin ettigi

belirlenmistir, parametrik testlerin uygulanabilirligi neticesine ulagilmistir.
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3.2. BULGULAR VE ANALIZ

Arastirma bulgular1  Oncelikle uygulamanin yapildigit firma 6zelinde
degerlendirilmelidir. Ortaya ¢ikan pozitif hususlarin giiglendirilerek devam ettirilmesi,
negatif hususlarin 6ncelikle gerekli diizeltici onlemlerin alinarak is goren memnuniyetini
azaltan unsurlarin ortadan kaldirilmas1 ve sonrasinda is goren memnuniyetinin iist diizeye
c¢ikarilmasi i¢in plan ve politika onerilerinin hazirlanmasi yoniinde dnlemler alinmalidar.
En sonunda ise ele edilen bu sonuglardan hareketle hizmet sektoriindeki diger benzer
firmalarin da yararlanabilmesi i¢in aragtirma ve arastirma sonuglar1 daha genis bir hedef

Kitleye duyurulmasi igin ¢aba sarf edilmelidir.

3.2.1. Arastirmanin Modeli

Ifade edilen arastirma hipotezleri dogrultusunda énerilen arastirma modeli Sekil

1°de yer almaktadir.

Calisan memnuniyeti
e Yonetim ve igletme i¢i iligkiler
e Kariyer ve gelisim olanaklari
o Ucret dis1 olanaklar
o {letisim

Yetkinlik bazh performans degerlendirme
e Egitim ve tatmin
e Zaman yonetimi ve iletigim
e Ucret ve beklentiler

Sekil 1: Arastirma Modeli

Aragtirma bir bagimsiz degisken ve bir bagimli degiskenden olusmaktadir.
Bagimsiz degisken; “Yetkinlik bazli performans degerlendirme”, bagimh degisken;

“Calisan memnuniyeti” olarak belirlenmistir.
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3.2.2. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Bu kisimda katilimcilarin sosyo-demografik o6zellikleri olan; cinsiyet, yas,
egitim, ¢alisma stiresi ve ¢alistigt departmanlara gore dagilimlar: frekans analizi ile

incelenmistir.

Tablo 5: Kalitimeilarin Cinsiyetlerine Iliskin Dagilim

Demografik Ozellik N %
Kadin 89 452
Cinsiyet Erkek 108 54,8
Toplam 197 100,0

Tablo 5’te gergeklestirilen frekans analizi sonuglarina gore; katilimcilarin
%54,8’inin erkek ve %45,2°sinin kadin oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin cinsiyet
durumu yiizde oranlar1 dagilimlarina iliskin grafik Sekil 2’de sunulmustur. Katilimeilarin

cogunlugu, erkeklerden (%54,8) olusmaktadir.

Sekil 2: Kalitimcilarin Cinsiyet Durumu Dagilimi

Tablo 6: Kalitimcilarin Yaslarina Iliskin Dagilim

Demografik Ozellik N %
20-25 yas arasi 26 13,2
26-35 yas arasi 117 59,4
Yas 36-45 yas arasi 46 23,4
46-55 yag arasi 8 41
Toplam 197 100,0

Tablo 6’da gergeklestirilen frekans analizi sonuglarina gore; katilimcilarin
%359,4’liniin 26-35 yaslarinda oldugu goriilmektedir. Daha anlamli ve dogru sonuglari
elde etmek i¢in kisitliliga yol acan 46-55 yas arasi degiskeni, 36-45 yas arasi degiskeni

ile birlestirilerek 36-55 yas arasi olarak yeniden adlandirilmis ve katilimcilarin yas
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durumu yiizde oranlar1 dagilimlarina iligkin grafik Sekil 3’de sunulmustur. Katilimcilarin

cogunlugu, 26-35 yas aras1 (%59,4) kisilerden olugmaktadir.

36-55 Yas
Arasi
274%

Sekil 3: Kalitimcilarin Yas Durumu Dagilimi

Tablo 7: Kalitmcilarin Egitimlerine iliskin Dagilim

Demografik Ozellik N %
Lise 13 6,6
On lisans 36 18,3
Egitim Lisans 120 60,9
Yiksek lisans 28 14,2
Toplam 197 100,0

Tablo 7°de gergeklestirilen frekans analizi sonuglarina gore; katilimcilarin
%60,9’unun lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Daha anlamli ve dogru sonuglar1 elde
etmek icin kisitliliga yol acan lise degiskeni, on lisans degiskeni ile birlestirilerek lise/6n
lisans olarak yeniden adlandirilmis ve katilimcilarin egitim durumu yiizde oranlari
dagilimlarina iliskin grafik Sekil 4’te sunulmustur. Katilimcilarin ¢ogunlugu, lisans

(%65,2) diizeyinde egitimli kigilerden olugsmaktadir.

Sekil 4: Kalitimcilarin Egitim Durumu Dagilimi
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Tablo 8: Kalitimcilarin Calisma Siiresine iliskin Dagilim

Demografik Ozellik N %

6 aydan az 20 10,2

6 ay-1 yil aras1 39 19,8

. 1-3 y1l aras1 70 35,5

Cahsma Siiresi 3-5 ;l arasi 22 111
5 yil iistii 46 23,4

Toplam 197 100,0

Tablo 8’de gergeklestirilen frekans analizi sonuglarina gore; katilimcilarin
%35,5’inin 1-3 y1l aras1, %23,4’{iniin 5 y1l Gistii, %19,8’inin 6 ay — 1 y1l aras1, %11,2’sinin
3-5 yil arast ve %10,2’sinin 6 aydan az g¢alisma siiresinin oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin ¢aligsma siiresi yiizde oranlari dagilimlarina iliskin grafik Sekil 5’te
sunulmustur. Katilimcilarin ¢ogunlugu, 1-3 yil arasinda (%35,5) calisma siiresine sahip

kisilerden olugsmaktadir.

3-5 yil arasi

11,1%

Sekil 5: Kalitimcilarin Calisma Siiresi Durumu Dagilimi

Tablo 9: Kalitimeilarin Calistiklart Departmanlara iliskin Dagilim

Demografik Ozellik N %
Finans/ Muhasebe Departmani 20 10,2
Insan Kaynaklar1 Departmani 4 2,0
Satin Alma Departmani 3 15
Departman  Satis Departmani 89 45,2
Uretim Departmani 7 3,6
Diger 74 37,6
Toplam 197 100,0

Tablo 9’da gergeklestirilen frekans analizi sonuglarina gore; katilimcilarin
%45,2’sinin satis departmaninda ¢alistig1 goriilmektedir. Daha anlamli ve dogru sonuglari
elde etmek i¢in kisithiliga yol acan degiskenler birlestirilerek finans/muhasebe/insan

kaynaklari/satin alma/iiretim departmani olarak yeniden adlandirilmis ve katilimecilarin
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calistig1 departmanlarin ylizde oranlar1 dagilimlarina iliskin grafik Sekil 6’te sunulmustur.

Katilimcilarin ¢ogunlugu, satis departmaninda (%45,2) ¢alisan kisilerden olusmaktadir.

Fin./Muh./S.
CAlma/iK./
Uretim .
Departmani
17,3%

Sekil 6: Kalitimcilarin Calistigi Departman Durumu Dagilimi

3.2.3. Guvenirlilik Analizi

Arastirmanin bu kisminda is géren memnuniyeti ve yetkinlik bazli performans
ifadelerine verilen cevaplarin giivenilirlik katsayilar1 Cronbach Alfa katsayisi ile
irdelenmistir. Literatiirde kabul goren Cronbach Alpha katsayisinin degerlendirme

kriterleri asagidaki gibidir (Ozdamar, 1999, s.513);

e “0.00 <Katsay1 < 0.40 ise ol¢ek giivenilir degildir.”
e “0.40 <Katsay1 < 0.60 ise ol¢ek diisiik giivenilirliktedir.”

“0.60 < Katsay1 < 0.80 ise dl¢ek oldukga giivenilirdir.”

“0.80 < Katsay1 < 1.00 ise dl¢ek yiiksek derecede giivenilirdir’.

Tablo 10: Giivenilirlik Analizi Bulgular

Anketler Cronbach's Alpha N
Calisan Memnuniyeti ,960 22
Yonetim ve isletme i¢i iligkiler ,941 11
Kariyer ve gelisim olanaklar ,886 4
Ucret dis1 olanaklar A72 5
fletisim 141 2
Yetkinlik Bazh Performans ;951 13
Egitim ve tatmin 920 6
Zaman yonetimi ve iletisim ,891 4
Ucret ve beklentiler ,826 3

Tablo 10’da goriildigii gibi is goren memnuniyeti lgeginin toplam giivenilirlik
katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,960 olarak tespit edilmis ve alt boyutlarinin glivenirlilik
kat sayilar1 da sirasiyla 0,941; 0,886; 0,772 ve 0,741 olarak tespit edilmistir. Yetkinlik
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bazli performans 6l¢geginin toplam gilivenilirlik katsayisi (Cronbach’s Alpha) 0,951 olarak
tespit edilmis ve alt boyutlarinin giivenirlilik katsayilar1 da sirasiyla 0,920; 0,891 ve 0,826
olarak tespit edilmistir. Giivenilirlik analizlerinden elde edilen bulgulara gore anketlerin

gecerli ve giivenilir olduklar1 sonucuna varilmistir (Ozdamar, 1999, s. 513).

3.2.4. Arastirma Kullanilan Yapilara Yoénelik Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA), daha 6nceden agimlayic1 faktor analizi ile
belirlenmis faktorler arasinda yeterli diizeyde iliskinin olup olmadigini, hangi
degiskenlerin hangi faktorlerle iligkili oldugunu, faktorlerin birbirlerinden bagimsiz olup
olmadigini, faktorlerin modeli agiklamakta yeterli olup olmadigni sinamaktadir
(Ozdamar, 2004). Kullamlan &lgek yapilar literatiirde gecerliligi ve giivenirligi
kanitlanmis 6lgekler oldugu i¢in agimlayici faktor analizine yer verilmemis olup DFA ile
sinanmustir. Veri toplama vasitasi olarak kullamlan “Calisan Memnuniyeti Olgegi” ve
“Yetkinlik Bazli Performans Olgegi” toplamda 35 maddeden olusmaktadir. Her bir 6lcek
i¢in ayr1 ayr1 DFA yapilmis olup Biiyiikoztiirk, Akgiin, Ozkahveci ve Demirel (2004),

tarafindan kabul edilen uyum indeksleri sinir degerleri arastirmada temel alinmistir.

Calisan Memnuniyeti Olgegine yonelik dogrulayici faktor analizlerinden elde
edilen iligkisiz model ve c¢ok faktorli model uyum 1iyiligi degerleri Tablo 10’da

sunulmustur.

Tablo 11: I¢ Kontrol Sistemi Olgeginin Uyum Indeks Degerleri

Mliskisiz Cok Faktorlii Model Sinir Degerler
x? 3,624 3,034 <5
sd
GFI 744 ,802
CFlI ,843 ,880 >0,80
NFI 197 ,833
RMSEA ,116 ,092 <0.05

Iliskisiz modele uygulanan dogrulayic1 faktdr analizi neticesinde elde edilen
uyum indeks degerler x(2203):735,622, p<0.001, xz/sd = 3,624, GFI=0.744, CFI=0.843,
NFI=0.797, RMSEA=0.116"dir. Tablo 11°de belirtilen uyum indeksleri sinir degerlerine

gore iyi uyum indeks degerlerine sahip olmadigi belirlenmistir. Modifikasyon indeks

degerleri incelendiginde yonetim ve isletme igi iliskiler boyutu altinda yer alan 1. madde
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ile 8. madde, 3 madde ile 4. madde ve 5. madde ile 6. madde arasindaki hata kovaryans
degerleri ile {icret dis1 olanaklar boyutu altinda yer alan 17. madde ile 18. madde
arasindaki hata kovaryans degerleri arasindaki iliskinin dikkate alinmasmin gerekli
olduguna karar verilmistir. Bu sonuca gore “madde ¢iftleri ayn1 gizil degisken altinda yer
aldig1 ve anlamca birbirine yakin oldugu” degerlendirilebilir (Biiyiikoztiirk ve digerleri,
2004). S6z konusu maddeler arasindaki hatalar kovaryanslarla iligkilendirildikten sonra

olusturulan model DFA ile sinanmustir (Sekil 7).
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Sekil 7’te olusturulan ¢ok faktdrlii modele uygulanan dogrulayict faktor analizi

.. . . - ) 2
neticesinde elde edilen uyum indeks degerleri x(2199)=603,786, p<0.001, X/ sd = 3034,
GFI1=0.802, CFI=0.880, NFI1=0.833, RMSEA=0.092"dir. Biiyiikoztiirk ve digerlerine

(2004) gore RMSEA degeri kabul edilebilir sinirda olmamasina ragmen Samancioglu,
Baglibel ve Bindak (2015) tarafindan yapilan arastirmaya gore “RMSEA degerinin 0,08-
0,10 arasinda olmas1” “vasat uyum” olarak degerlendirebilecegi ve kabul edebilecegi”
belirlenmistir. Sonug olarak DFA sonrasinda uyum iyiligi degerlerine bakildiginda, dort
yapidan ve 22 maddeden olusan 6l¢iim modeli i¢in gozlenen degiskenlerin, Ortiikk

degiskenleri yeterli diizeyde temsil ettigi goriilmektedir.

Yetkinlik Bazli Performans Olgegine yonelik dogrulayici faktdr analizlerinden

elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 12°de sunulmustur.

Tablo 12: Yetkinlik Bazli Performans Olceginin Uyum Indeks Degerleri

Tliskisiz Cok Faktorlii Model Simir Degerler
x° 4,039 2,599 <5
sd
GFI ,844 ,897
CFlI ,910 ,954 >0,80
NFI ,885 ,928
RMSEA ,125 ,090 <0.05

Iliskisiz modele uygulanan dogrulayici faktdr analizi neticesinde elde edilen
uyum indeks degerler x(262)2250,424, p<0.001, xz/sd = 4,039, GFI1=0.844, CFI=0.910,
NFI=0.885, RMSEA=0.125"dir. Tablo 11’de belirtilen uyum indeksleri sinir degerlerine
gore iyl uyum indeks degerlerine sahip olmadig belirlenmistir. Modifikasyon indeks
degerleri incelendiginde egitim ve tatmin boyutu altinda yer alan 1. madde ile 2. madde
ve 5. madde ile 6. madde arasindaki hata kovaryans degerleri arasindaki iliskinin dikkate
alinmasinin gerekli olduguna karar verilmistir. Bu sonuca gore “madde ¢iftleri ayn1 gizil
degisken altinda yer aldigi ve anlamca birbirine yakin oldugu” degerlendirilebilir
(Biiytikoztiirk ve digerleri, 2004). S6z konusu maddeler arasindaki hatalar kovaryanslarla

iliskilendirildikten sonra olusturulan model DFA ile stnanmistir (Sekil 8).
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Sekil 8: Yetkinlik Bazli Performans Olgegi DFA Sonuglari

Sekil 8’da olusturulan ¢ok faktorlii modele uygulanan dogrulayici faktor analizi
neticesinde elde edilen uyum indeks degerleri x(260)2155,947, p<0.001, xz/ sd = 2,599,

GFI=0.897, CFI=0.954, NFI=0.928, RMSEA=0.090"diwr. Biiyiikoztirk ve digerlerine
(2004) gore RMSEA degeri kabul edilebilir sinirda olmamasina ragmen Samancioglu,
Baglibel ve Bindak (2015) tarafindan yapilan arastirmaya gore “RMSEA degerinin 0,08-
0,10 arasinda olmas1” “vasat uyum” olarak degerlendirebilecegi ve kabul edebilecegi”
belirlenmistir. Sonug olarak DFA sonrasinda uyum iyiligi degerlerine bakildiginda, ii¢
yapidan ve 13 maddeden olusan Ol¢iim modeli i¢in gozlenen degiskenlerin, ortiik

degiskenleri yeterli diizeyde temsil ettigi goriilmektedir.
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3.2.5. Degiskenlere Yonelik Bulgular

Arastirmada kullanilan degiskenlerini; toplam kalite yonetimi uygulamalarindan
“is gbren memnuniyeti” ve alt boyutlarindan “ydnetim ve isletme i¢i iliskiler”, “kariyer

99 et 2% <¢

ve gelisim olanaklar1”, “licret dis1 olanaklar” ve “iletisim”, “yetkinlik bazli performans”

(1P -5 2 (13

ve alt boyutlarindan “egitim ve tatmin”, “zaman yOnetimi ve iletisim” ve “licret ve
beklentiler” olusturmaktadir. Calismanin bu kisminda degiskenlerle ilgili tanimlayici

istatistikler verilmistir.

Tablo 13: Degiskenlere Iliskin Betimsel Analizi Sonuglar

Olcek N Min. Maks. Ort. SS
Calisan Memnuniyeti 197 1,00 5,00 4,09 ,64
Yonetim ve isletme igi iligkiler 197 1,00 5,00 4,19 ,66
Kariyer ve gelisim olanaklari 197 1,00 5,00 3,79 ,84
Ucret dis1 olanaklar 197 1,00 5,00 4,14 62
fletisim 197 1,00 5,00 3,98 ,78
Yetkinlik Bazhh Performans 197 1,00 5,00 4,04 ,61
Egitim ve tatmin 197 1,00 5,00 4,05 ,65
Zaman yonetimi ve iletisim 197 1,00 5,00 4,03 ,66
Ucret ve beklentiler 197 1,00 5,00 4,04 ,65

Yukaridaki Tablo 13’teki betimsel analiz sonuglar1 irdelendiginde;

Aragtirmaya dahil olan katilimcilarin is goren memnuniyeti ifadelerine verdigi
yanitlarin ortalamasi 4,094+0,64, en az puanmi1 1,00 ve en fazla puan1 5,00, yonetim ve
isletme i¢i iligkiler ifadelerine verdigi yanitlarin ortalamasi 4,19+0,66, en az puani 1,00
ve en fazla puani 5,00, kariyer ve gelisim odaklari ifadelerine verdigi yanitlarin ortalamasi
3,79+0,84, en az puani 1,00 ve en fazla puani 5,00, ticret dis1 olanaklar ifadelerine verdigi
yanitlarin ortalamasi 4,14+0,62, en az puani 1,00 ve en fazla puani 5,00 ve iletisim
ifadelerine verdigi yanitlarin ortalamasi 3,98+0,78, en az puani 1,00 ve en fazla puani

5,00 olarak bulunmustur.

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin yetkinlik bazli performans ifadelerine
verdigi yanitlarin ortalamasi 4,04+0,61, en az puanit 1,00 ve en fazla puani 5,00, egitim
ve tatmin ifadelerine verdigi yanitlarin ortalamasi 4,05+0,65, en az puani 1,00 ve en fazla
puan1 5,00, zaman yonetimi ve iletisim ifadelerine verdigi yanitlarin ortalamasi

4,03+0,66, en az puant 1,00 ve en fazla puani 5,00 ve {icret ve beklentiler ifadelerine

70



verdigi yanitlarin ortalamasi 4,04+0,65, en az puani 1,00 ve en fazla puani 5,00 olarak
tespit edilmistir.
3.2.6. Fark Testleri ve Genel Degerlendirme

Calismanin bu kisminda arastirma grubunu teskil eden katilimcilarin; cinsiyet,
yas, egitim, ¢alisma siiresi ve ¢alistigi departman ile degiskenlerden elde etmis olduklari

ortalama skorlar1 arasindaki farklilasmalar ele alinmustir.

Tablo 14: Cinsiyete Gore Degiskenlerden Elde Edilen Ortalama Skorlarin Farklilasma

Durumu
Degiskenler Cinsiyet f X SS t p
Calisan Memnuniyeti Ié?kdéi 183 2:22 :g? 2,122 ,035
Yénetim ve isletme igi iligkiler Iéflf:kl 182 jzgg :gg 2116  ,036
Kariyer ve gelisim olanaklari Ié?lil E 133 g:gg :23 1,565 ,119
Uecret dist olanaklar e y. jzgé gs 2729 007
fletisim = o 2:3‘2‘ ;g 719 473
Yetkinlik Bazh Performans Iéﬁ?el E 132 2:8% :gg ,708 ,480
Egitim ve tatmin Iéffef 183 2:85 gg 574 566
Zaman ydnetimi ve iletisim Iéfgﬁ 133 2:82 ?g 821 413
Ucret ve beklentiler Iéﬁil E 183 i:gg :?g 622 534

Bagimsiz 6rneklem t testinin neticeleri Tablo 14’te gosterilmistir, analiz
sonucunda; arastirmaya dahil olan katilimcilarin cinsiyetine gore is goren memnuniyeti,
yonetim ve igletme ici iliskiler ve ticret dis1 olanaklar algilari istatistiki bakimdan anlaml
farklilasmakta (p<0,05) ve erkeklerin is goren memnuniyeti, yonetim ve isletme igi
iliskiler ve ticret dis1 olanaklar algilar1 kadinlara gore daha yiiksektir. Ayrica arastirmaya
dahil olan katilimecilarin cinsiyetine gore kariyer ve gelisim odaklari, iletisim, yetkinlik
bazli performans, egitim ve tatmin, zaman yonetimi ve iletisim ve iicret ve beklentiler
algilan istatistiki bakimdan anlamli farklilasmamaktadir (p>0,05). Yani, arastirmaya
dahil olan katilimcilarin cinsiyeti, is gdren memnuniyeti, yonetim ve isletme i¢i iligkiler

ve licret dis1 olanaklar grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik olustururken kariyer ve
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gelisim odaklari, iletisim, yetkinlik bazli performans, egitim ve tatmin, zaman yonetimi
ve iletisim ve Tlcret ve beklentiler grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik

olusturmamaktadir.

Tablo 15: Yasa Gore Degiskenlerden Elde Edilen Ortalama Skorlarin Farklilasma

Durumu
<. S Grup
Degiskenler Yas f X SS F p Eark
Calisan (1)20-25 Yas Arasi 26 430 61
Memnuniyeti (2)26-35 Yas Aras1 117 4,02 ,63 2,531 ,082
(3)36-55 Yas Arasi 54 4,16 63
Yonetim ve isletme (1)20-25 Yas Arast 26 4,37 ,62
i iliskiler (2)26-35 Yas Aras1 117 4,11 64 2,503 ,084
o1 1S (3)36-55 Yag Arast 54 429 70
Kariy S oclisi (1)20-25 Yas Arasi 26 393 94
olanaklart (2)26-35 Yas Aras1 117 3,73 ,88 ,920 ,400
(3)36-55 Yas Arasi 54 387 71
(1)20-25 Yas Arast 26 4,40 60
Ucret dis1 olanaklar  (2)26-35 Yas Aras1 117 4,08 57 2,946 ,055
(3)36-55 Yas Arasi 54 4,14 69
(1)20-25 Yas Arasi 26 4,35 64
Iletisim (2)26-35 Yas Arast 117 3,90 ,80 3,621 ,029 1>2
(3)36-55 Yas Arasi 54 3,99 75
- (1)20-25 Yas Arasi 26 430 55
gg:;‘;‘;g';iaz" (2)26-35 Yas Arasi 117 401 57 2,930 056
(3)36-55 Yas Arasi 54 3,98 70
(1)20-25 Yas Arasi 26 432 61
Egitim ve tatmin (2)26-35 Yas Aras1 117 4,02 61 2,724 068
(3)36-55 Yas Arasi 54 3,98 73
Zaman yénetimi ve (1)20-25 Yas Arast 26 4,32 67
iletisim (2)26-35 Yas Arasi 117 4,00 ,61 2,984 053
(3)36-55 Yas Arasi 54 3,95 75
(1)20-25 Yas Arasi 26 4,26 56
Ucret ve beklentiler (2)26-35 Yas Aras1 117 3,99 65 1,862 ,158
(3)36-55 Yas Arasi 54 4,04 67

Tek yonlii varyans analizi neticeleri Tablo 15°te gosterilmistir, analiz
sonucunda; katilimcilarin yagina gore iletisim algilar1 istatistiki bakimdan anlaml
farklilasmaktadir (p<0,05). Ayrica arastirmaya dahil olan katilimcilarin yasi, is goren
memnuniyeti, yonetim ve isletme i¢i iliskiler, kariyer ve gelisim olanaklari, ticret disi
olanaklar, yetkinlik bazli performans, egitim ve tatmin, zaman yonetimi ve iletisim ve

ticret ve beklentiler grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik olusturmamaktadir. Ayrica

72



istatistiksel olarak anlamli farklilasmanin hangi gruplar arasinda oldugu Bonferroni post

hoc testi ile incelenmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde;

a) 20-25 yaslarinda olan katilimcilarin iletisim algilar1 26-35 yaslarinda olan

katilimcilara gore daha yiiksek oldugu ve bu durumun istatistiksel olarak anlamli oldugu

(p<0,050) sonucuna ulasilmistir.

Tablo 16: Egitime Gore Degiskenlerden Elde Edilen Ortalama Skorlarin Farklilasma

Durumu
Degiskenler Egitim f X SS F p ICi;l}IE
Calisan (l)Lise/(")n Lisans 49 4,12 |73
Memnuniyeti (2)Lisans 120 4,09 56 ,102 903
(3)Yiiksek Lisans 28 4,05 |76
Yénetim ve isletme (l)Lise/C)n Lisans 49 4,18 |75
ici iliskiler (2)Lisans 120 4,20 ,58 ,032 968
(3)Yiiksek Lisans 28 421 83
Kariyer ve gelisim (l)Lise/C)n Lisans 49 390 ,99
olanaklart (2)Lisans 120 3,78 78 813,445
(3)Yiiksek Lisans 28 3,65 ,87
(1)Lise/On Lisans 49 425 62
Ucret dis1 olanaklar ~ (2)Lisans 120 4,11 58 1,109 ,332
(3)Yiiksek Lisans 28 4,06 75
(1)Lise/On Lisans 49 398 ,94
fletisim (2)Lisans 120 3,99 .67 ,038 ,963
(3)Yiiksek Lisans 28 395 93
- (1)Lise/On Lisans 49 4,15 65
g::?(;‘:;‘;i“h (2)Lisans 120 401 54 1,021 362
(3)Yiiksek Lisans 28 399 78
(1)Lise/On Lisans 49 419 64
Egitim ve tatmin (2)Lisans 120 3,99 .62 1,726 1,181
(3)Yiiksek Lisans 28 4,05 ,80
Zaman yonetimi ve (l)Lise/(")n Lisans 49 420 ,65
iletisim (2)Lisans 120 3,99 ,62 2,690 ,070
(3)Yiiksek Lisans 28 3,88 ,84
(1)Lise/On Lisans 49 397 .85
Ucret ve beklentiler  (2)Lisans 120 4,07 51 ,382 ,683
(3)Yiiksek Lisans 28 4,01 79

Tek yonlii varyans analizi neticeleri Tablo 16’da gosterilmistir, analiz

sonucunda; katilimcilarin egitimi, is gdren memnuniyeti, yonetim ve isletme i¢i iligkiler,

kariyer ve gelisim olanaklari, licret dis1 olanaklar, iletisim, yetkinlik bazli performans,

egitim ve tatmin, zaman yonetimi ve iletisim ve iicret ve beklentiler grup ortalama skorlari

arasinda farklilik olusturmamaktadir.
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Tablo 17: Calisma Siiresine Gore Degiskenlerden Elde Edilen Ortalama Skorlarin

Farklilasma Durumu

Degiskenler Calhigma Siiresi f X SS F p lcil;:_ﬁ

(16 Aydan Az 20 471 36

Calisan (2)6 Ay - 1 Y1l Aras1 39 410 57
Men‘inuni i L2l 70 393 57 7512 000 132,345

y (4)3-5 Y1l Arast 22 390 89

(5)5 Yil Ustii 46 4,17 56

(1)6 Aydan Az 20 479 32

Yonetim ve (2)6 Ay - 1 Y1l Arasi 39 4,18 57
isletme igi (3)1-2 Y1l 70 4,03 61 6,052 ,000 1->2,3/4,5

iliskiler (4)3-5 Y1l Arasi 22 406 98

(5)5 Y1l Ustii 46 427 60

(16 Aydan Az 20 469 42

Kariyer ve (2)6 Ay - 1 Y1l Aras1 39 380 83
gelisim (3)1-2 Y1l 70 3,64 77 8,989 ,000 12,345

olanaklar1 (4)3-5 Y1l Arasi 22 3,35 1,00

(5)5 Yil Ustii 46 3,85 76

(1)6 Aydan Az 20 454 55

Goret cisa (2)6 Ay -1 Yil Arast 39 4,18 58
olanaklar (3)1-2 Y1l 70 3,99 58 3,956 ,004 1234

(4)3-5 Y1l Arast 22 4,00 79

(5)5 Y1l Ustii 46 423 55

(1)6 Aydan Az 20 4,68 44

(2)6 Ay - 1 Y1l Arasi 39 400 /78
letisim (3)1-2 Y1l 70 379 73 6340 ,000 12,345

(4)3-5 Y1l Arast 22 3,75 1,09

(5)5 Y1l Ustii 46 4,08 61

(1)6 Aydan Az 20 453 )51

- (2)6 Ay - 1 Y1l Arasi 39 4,06 47
g:;]'f;‘r‘:r‘]l;ri”“ 3)1-2 Yil 70 398 54 4076 ,003 192345

(4)3-5 Y1l Arasi 22 395 95

(5)5 Yil Ustii 46 3,94 56

(1)6 Aydan Az 20 459 49

(2)6 Ay - 1 Y1l Aras1 39 411 47
Egitim ve tatmin  (3)1-2 Y1l 70 398 61 4652 ,001 19345

(4)3-5 Y1l Arast 22 392 99

(5)5 Y1l Ustii 46 393 61

(1)6 Aydan Az 20 450 54

Zaman vénetimi (2)6 Ay - 1 Y1l Arasi 39 4,01 67
. iletis-‘i/r‘; © (3)1-2 Y1l 70 398 57 2972 021 1235

(4)3-5 Y1l Arast 22 397 95

11 Ustii : ,

(5)5YilU 46 395 62

(1)6 Aydan Az 20 445 60

Ueret ve (2)6 Ay - 1 Y1l Aras1 39 4,02 50

beklentiler (3)1-2 Y1l 70 3,99 63 2,360 ,055
(4)3-5 Y1l Arasi 22 397 96
(5)5 Yil Ustii 46 397 60
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Tek yonlii varyans analizi neticeleri Tablo 17°de gosterilmistir, analiz
sonucunda; katilimcilarin ¢aligma siliresine gore is goren memnuniyeti, yonetim ve
isletme ici iligkiler, kariyer ve gelisim olanaklari, iicret dis1 olanaklar, iletisim, yetkinlik
bazli performans, egitim ve tatmin ve zaman yoOnetimi ve iletisim algilart istatistiki
bakimdan anlamli farklilasmaktadir (p<0,05). Ayrica arastirmaya dahil olan
katilimcilarin ¢caligsma siiresi, ticret ve beklentiler grup ortalama skorlari arasinda farklilik
olusturmamaktadir. Ayrica istatistiksel olarak anlamli farklilasmanin hangi gruplar
arasinda oldugu Bonferroni post hoc testi ile incelenmistir. Analiz sonuglari

incelendiginde;

a) 6 aydan daha az calisma siiresi olan katilimcilarin is géren memnuniyeti,
yonetim ve isletme ici iliskiler, kariyer ve gelisim olanaklari, iletisim ve yetkinlik bazli
performans algilar1 diger galisma siiresi gruplarmna gore daha yiiksek oldugu ve bu

durumun istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0,050) sonucuna ulasilmistir.

b) 6 aydan daha az ¢alisma siiresi olan katilimcilarin ticret disi olanaklar algilar
1-3 y1l ve 3-5 yil arasi1 caligma siiresi olan katilimcilara gore daha yiiksek oldugu ve bu

durumun istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0,050) sonucuna ulasilmigtir.

C) 6 aydan daha az ¢alisma siiresi olan katilimcilarin egitim ve tatmin algilari 1-
3 yil, 3-5 yil aras1 ve 5 yildan fazla ¢alisma siiresi olan katilimcilara gore daha yiiksek
oldugu ve bu durumun istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0,050) sonucuna

ulasilmistir.

d) 6 aydan daha az ¢aligsma siiresi olan katilimcilarin zaman yonetimi ve iletisim
algilar1 1-3 yi1l ve 5 yildan fazla ¢alisma siiresi olan katilimcilara gére daha yiiksek oldugu

ve bu durumun istatistiksel olarak anlamli oldugu (p<0,050) sonucuna ulagilmistir.
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Tablo 18: Calisilan Departmana Goére Degiskenlerden Elde Edilen Ortalama Skorlarin

Farklilasma Durumu

Degiskenler Calisilan Departman f X SS F lcil;:_ﬁ
(1) Finans/Muhasebe/Insan

Calisan Kaynalflarl./Satm 34 415 62

Memnuniyeti Alma/Uretim 3,832 1,023
(2)Satis Departmant 89 39 ,68 223
(3)Diger 74 423 55
(1) Finans/Muhasebe/Insan

YOnetim ve Kaynaklari/Satin 34 4,23 65

isletme i¢i Alma/Uretim 2,893 ,058

iligkiler (2)Satig Departmant 89 4,08 74
(3)Diger 74 432 54
(1) Finans/Muhasebe/Insan

Kariyer ve Kaynaklari/Satin 34 391 83

gelisim Alma/Uretim 5,679 ,004

olanaklar1 (2)Satis Departmani 89 358 88 223
(3)Diger 74 400 76
(1) Finans/Muhasebe/Insan

Ucret dist Kaynalflarl./Satln 34 415 59

olanaklar Alma/Uretim 1,012 ,365
(2)Satig Departmani 89 4,08 .64
(3)Diger 74 421 60
(1) Finans/Muhasebe/Insan
Kaynaklari/Satin 34 412 66

Tletisim Alma/Uretim 5042 007
(2)Satig Departmant 89 3,79 .89 223
(3)Diger 74 4,15 63
(1) Finans/Muhasebe/Insan

- Kaynaklari/Satin 34 426 53

pocaniik Bazlt - Alma/Uretim 3,039 050
(2)Satig Departmant 89 396 ,68 122
(3)Diger 74 404 53
(1) Finans/Muhasebe/insan

Egitim ve Kaynalflarl'/ Satin 34 427 56

tatmin Alma/Uretim 2,825 1,062
(2)Satis Departmanti 89 396 ,74
(3)Diger 74 405 56
(1) Finans/Muhasebe/insan

Zaman Kaynaklari/Satin 34 419 61

yonetimi ve Alma/Uretim 1,453 ,236

iletigim (2)Satis Departmani 89 396 72
(3)Diger 74 403 61
(1) Finans/Muhasebe/Insan

Ueret ve Kaynalflarl./ Satin 34 431 )51

beklentiler Alma/Uretim 4,226 ,016
(2)Satis Departmant 89 394 74 122
(3)Diger 74 402 56
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Tek yonlii varyans analizi neticeleri Tablo 18’de gosterilmistir, analiz
sonucunda; katilimcilarin calisti§i departman birimine gore is goren memnuniyeti,
kariyer ve gelisim olanaklari, iletisim, yetkinlik bazli performans ve iicret ve beklentiler
algilar istatistiki bakimdan anlaml farklilagmaktadir (p<0,05). Ayrica arastirmaya dahil
olan katilimcilarin ¢alistig1 departman birimi, yonetim ve isletme ig¢i iliskiler, ticret dis
olanaklar, egitim ve tatmin ve zaman yOnetimi ve iletisim grup ortalama skorlar1 arasinda
farklilik olusturmamaktadir. Ayrica istatistiksel olarak anlamli farklilasmanin hangi
gruplar arasinda oldugu Bonferroni post hoc testi ile incelenmistir. Analiz sonuglari

incelendiginde;

a) Diger grubu altinda toparlanan departmanlarda ¢alisan katilimcilarin is goren
memnuniyeti, kariyer ve gelisim olanaklar1 ve iletisim algilar1 satis departmaninda
calisan katilimcilara gore daha yiliksek oldugu ve bu durumun istatistiksel olarak anlaml

oldugu (p<0,050) sonucuna ulasilmistir.

b) Satis departmaninda galisan katilimcilarin yetkinlik bazli performans ve ticret
ve beklentiler algilar1  finans/muhasebe/insan  kaynaklari/satin  alma/iiretim
departmanlarinda ¢alisan katilimcilara gore diisiik oldugu ve bu durumun istatistiksel

olarak anlamli oldugu (p<0,050) sonucuna ulagilmistir.
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Genel bir degerlendirme sunmak adina spesifik fark testlerinden elde edilen

bulgular Tablo 19 ile 6zetlenmistir.

Tablo 19: Fark Testlerinin Genel Degerlendirmesi

c
®©
g
Hipotezler £l g
p 210
o s | 8
= E| B | %
Ol >1m|ol|o

H3: Calisanlarin sosyodemografik o&zellikleri, is goren
memnuniyeti grup ortalama skorlar1 arasinda farklilk | v | X X | v |V

olusturmaktadir.

H3:: Calisanlarin sosyodemografik ozellikleri, yénetim ve

isletme i¢i iligkiler grup ortalama skorlari arasinda | X X v | X

farklilik olusturmaktadir.

H32: Calisanlarin  sosyodemografik o6zellikleri, kariyer ve
gelisim olanaklart grup ortalama skorlar1 arasinda | X X X v | v
farklilik olusturmaktadir.

H3s: Calisanlarin  sosyodemografik ozellikleri, iicret disi
olanaklar grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik | X X v | X
olusturmaktadir.

H34: Calisanlarin sosyodemografik ozellikleri, iletisim grup
ortalama skorlar1 arasinda farklilik olusturmaktadir.

H4: Calisanlarin sosyodemografik ozellikleri, yetkinlik bazli
performans degerlendirme grup ortalama skorlar1 | X X X v | v
arasinda farklilik olusturmaktadir.

H4:: Calisanlarin sosyodemografik ozellikleri, egitim ve tatmin
grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik olugturmaktadir.

H4,: Calisanlarin sosyodemografik ozellikleri, zaman yénetimi
ve iletisim grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik | X X X v X
olusturmaktadir.

H4;: Calisanlarin  sosyodemografik ozellikleri, iicret ve
beklentiler grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik | X X X X |
olusturmaktadir.

* X:Red V: Kabul
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3.2.7. Degiskenler Arasindaki iliskilere Yonelik Bulgular

Calismanin bu kisminda, i géren memnuniyeti ile yetkinlik bazli performans
arasindaki iliski irdelenmistir. Degiskenler oransal/aralikli 6l¢ekler oldugu ve normal
dagilim varsayimini sagladigi i¢in parametrik test yontemlerinden “Pearson Korelasyon
Analizi’yle incelenmis, istatistiki anlamlilik p<0,05 seviyesinde degerlendirilmistir.

Korelasyon katsayisinin degerlendirme Olgiitleri soyledir (Koklii, Biiyiikoztirk ve
Bokeoglu, 2006);

e 0,00 =rp ise iliski yoktur.”

e “0,00 <rp<0,29 ise diisiik diizeyde iliski vardir.”
e “0,30 <rp<0,69 ise orta diizeyde iliski vardir.”

o “0,70 <r1p < 0,99 ise yiiksek diizeyde iliski vardir.”

o “1,00 = rp ise miikemmel iligki vardir”.

Tablo 20: Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

1 2 3 4 5. 6 7 8 9

1. Calisan M 1 9677 892" 828™ 838" ,624™ 589" | 544™ 608"
Memnuniyeti p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
2. Yonetim ve M 1 ,803™ 723 772" 583" 539" 511" 588
isletme ici iligkiler p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
3. Kariyer ve M 1 6797 721" 557 533" 472"  544™
gelisim olanaklar1 p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
4. Ucret dis1 Mo 1 663" 582" 576" 507" 515"
olanaklar p ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
5. letisim Mo 1 492 463™ 428" 4817

p ,000 ,000 ,000 ,000
6. Yetkinlik Bazli Tp 1 962" 928" 862"
Performans p ,000 ,000 ,000
7. Egitim ve tatmin b 1 8377537

,000 ,000

8. Zaman yonetimi Ip 1 724"
ve iletisim p ,000
9. Ucret ve I 1
beklentiler P
** p<0,05
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Tablo 20°deki Pearson Korelasyon testi sonuglari incelendiginde;

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin, is goéren memnuniyeti diizeyleriyle
yonetim ve isletme i¢i iliskiler, kariyer ve gelisim olanaklari, ticret dis1 olanaklar, iletisim,
yetkinlik bazli performans, egitim ve tatmin, zaman ydnetimi ve iletisim ve licret ve
beklentiler diizeyleri arasinda pozitif yonlii yiikksek ve orta diizeyde korelasyon vardir
(0,544 < rp < 0,967, p<0,05). Yetkinlik bazli performans degerlendirme ile is goéren
memnuniyeti arasinda iliski oldugu i¢in “H1: Yetkinlik bazli performans degerlendirme

ile is goren memnuniyeti arasinda anlamh bir iligki vardir.” hipotezi desteklenmistir.

Arastirmaya dahil olan katilmecilarin, yonetim ve isletme ici iligkiler
diizeyleriyle kariyer ve gelisim olanaklari, iicret disi olanaklar, iletisim, yetkinlik bazli
performans, egitim ve tatmin, zaman yonetimi ve iletisim ve ticret ve beklentiler diizeyleri
arasinda pozitif yonlii yliksek ve orta diizeyde korelasyon vardir (0,511 < rp < 0,803,
p<0,05).

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin, kariyer ve gelisim olanaklari diizeyleriyle
ticret dis1 olanaklar, iletisim, yetkinlik bazli performans, egitim ve tatmin, zaman
yonetimi ve iletisim ve licret ve beklentiler diizeyleri arasinda pozitif yonlii yliksek ve

orta diizeyde korelasyon vardir (0,472 <r,<0,721, p<0,05).

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin, ticret dis1 olanaklar diizeyleriyle iletisim,
yetkinlik bazli performans, egitim ve tatmin, zaman yonetimi ve iletisim ve iicret ve
beklentiler diizeyleri arasinda pozitif yonlii yliksek ve orta diizeyde korelasyon vardir

(0,507 < 1< 0,663, p<0,05).

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin, iletisim diizeyleriyle yetkinlik bazlh
performans, egitim ve tatmin, zaman yonetimi ve iletisim ve {icret ve beklentiler diizeyleri

arasinda pozitif yonlii orta diizeyde korelasyon vardir (0,428 < r, < 0,492, p<0,05).

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin, yetkinlik bazli performans diizeyleriyle
egitim ve tatmin, zaman yonetimi ve iletisim ve {icret ve beklentiler diizeyleri arasinda

pozitif yonlii yiiksek diizeyde korelasyon vardir (0,862 < rp< 0,962, p<0,05).

80



Arastirmaya dahil olan katilimcilarin, egitim ve tatmin diizeyleriyle zaman
yonetimi ve iletisim ve iicret ve beklentiler diizeyleri arasinda pozitif yonlii yiiksek

diizeyde korelasyon vardir (0,753 <rp< 0,837, p<0,05).

Arastirmaya dahil olan katilimcilarin, zaman yonetimi ve iletisim diizeyleriyle
ticret ve beklentiler diizeyleri arasinda pozitif yonlii yliksek diizeyde korelasyon vardir

(rp= 0,724, p<0,05).

Degiskenlerin kendi arasindaki iligkiler genel olarak degerlendirildiginde;
degiskenler arasinda pozitif yonlii yliksek ve orta diizeyde iliski oldugu i¢in “H1i:
Yetkinlik bazli performans degerlendirme boyutlart ile is goren memnuniyeti boyutlari

arasmda anlaml bir iligki vardwr.” hipotezi desteklenmistir.

3.2.8.  Regresyon Analizine Yonelik Bulgular ve Hipotez Coziimlemesi

Calismanin bu kisminda, arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan model
kapsaminda regresyon analizleri yapilmis ve yetkinlik bazli performans
degerlendirmenin ¢alisanin performansi iizerindeki etkisi arastirilmistir. Bu kapsamda
kurulan regresyon modelleri i¢in yapilan lineer regresyon analizi ve ¢oklu dogrusal

regresyona analizi bulgulari tablolar halinde sunulmustur.

Tablo 21: Yetkinlik Bazli Performansin Calisan Memnuniyeti Uzerindeki Etkisi

Standardize Standardize edilmis

edilmemis
katsayilar katsayilar F R?
Std.
hata b t P
Sabit 1,467 ,239 6,149 ,000 "
Yetkinlik Bazli Performans (X) ,651 ,058 ,624 11,140 ,000 124,100 389
Bagimh degisken: Calisan Memnuniyeti (Y)

* p<0,001

Yetkinlik bazli performansin, is gdren memnuniyeti tizerinde ne derecede etkili
oldugunu saptamak i¢in gerceklestirilen lineer regresyon analizinin neticelerine gore; bu
modelin istatistiki olarak anlamli oldugu ve yetkinlik bazli performansin, is goren
memnuniyetinin varyansinin  %38,9’unu agiklayabildigi anlasilmaktadir (R?*=,389;
F(1,105=124,100, p<0,001). Bulunan sonuglara gore; yetkinlik bazli performans, is géren

memnuniyetini pozitif yonde ve istatistiki bakimdan anlamli yordadigi (B=0,624,
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t=11,140, p<0,001) saptanmustir. Diger bir ifadeyle, arastirmaya dahil olan katilimcilarin
vetkinlik bazli performans diizeyleri, is goren memnuniyetini anlamlt etkilemektedir.

Olusturan modelin denklemi;

Y =1,467+ 0,651 X denklemi kurulmustur.

Yetkinlik bazli performans, is géren memnuniyetini pozitif yonde ve istatistiki
bakimdan anlamli yordadig1 icin “H2: Olumlu olarak algilanan yetkinlik bazl
performans degerlendirme, is géren memnuniyeti pozitif yonde etkilemektedir. ” hipotezi

desteklenmistir.

Tablo 22: Yetkinlik Bazli Performans Boyutlarmm Yénetim ve Isletme Ici Iliskiler

Uzerindeki Etkisi
Sta.ndardl.ze Standardize
L edilmis katsayilar
katsayilar F R?
B ﬁ;fé Bt p VIF
Sabit 1,530 ,257 5,960 ,000
Egitim ve tatmin (XgT) 172 , 115 ,170 1,500 ,135 3,936 37494% 368
Zaman yonetimi ve Iletigim (Xzy) ,076 ,L108 ,076 , 707 ,481 3,575 ! !
Ucret ve beklentiler (XuB) 411 ,092 404 4,486 ,000 2,479
Bagimh degisken: Yonetim ve isletme ici iliskiler (Yyi)

* p<0,001

Yetkinlik bazli performans boyutlarinin, yonetim ve isletme ici iligkiler iizerinde
ne derecede etkili oldugunu saptamak i¢in gerceklestirilen ¢oklu dogrusal regresyon
analizinin neticelerine gore; bu modelin istatistiki olarak anlamli oldugu ve yetkinlik bazli
performans boyutlarinin, yonetim ve isletme igi iliskilerin varyansimnin %36,8’ini
aciklayabildigi anlasilmaktadir (R?>=,368; F(3,193=37,494, p<0,001). Bulunan sonuclara
gore; yonetim ve isletme i¢i iligkileri, iicret ve beklentiler pozitif yonde ve istatistiki
bakimdan anlamli yordarken (B=0,404, t=4,486, p<0,001) egitim ve tatmin (=0,170,
t=1,500, p>0,05) ve zaman yonetimi ve iletisim (f=0,076, t=0,707, p>0,05) anlaml
yormadig1 saptanmustir. Diger bir ifadeyle, arastirmaya dahil olan katilimcilarin yetkinlik
bazli performanslarindan iicret ve beklentiler diizeyleri modele anlaml katki saglarken
yetkinlik bazli performanslarindan egitim ve tatmin ile zaman yéonetimi ve iletisim modele

anlamli katki saglamamaktadir. Olusturan modelin denklemi;

Yyi = 1,530+ 0,172 Xer + 0,076 Xzv + 0,411 Xyp denklemi kurulmustur.

82



“H21: Yetkinlik bazli performans boyutlari, yonetim ve isletme igi iliskileri
pozitif yonde etkilemektedir.” hipotezi, licret ve beklentilerin yonetim ve isletme igi
iligkiler tizerinde anlamli etkisinin oldugu, ancak yonetim ve isletme igi iligkiler tizerinde
egitim ve tatmin ve zaman yonetimi ve iletisimin anlamli etkisinin olmadigi i¢in yetkinlik
bazli performans boyutlarinin, yonetim ve isletme ici iligkiler {izerinde ayni1 etkiye sahip
olmadig1 degerlendirilmistir. Bu sebeplerden dolay1 hipotezinin reddedilmesine karar

verilmistir.

Tablo 23: Yetkinlik Bazli Performans Boyutlarinin Kariyer ve Gelisim Olanaklari

Uzerindeki Etkisi
Stapdardlze Standardize edilmis
edilmemis katsayilar
katsayilar F R?
B E;?a B t p VIF
Sabit ,581 ,337 1,723 ,086
Egitim ve tatmin (X'ET) ,385 ,151 298 2549 012 3,936 31870% 331
Zaman yonetimi ve Iletigim (Xzy) -,022 142 -017 -154 878 3,575 ! '
Ucret ve beklentiler (Xug) 432 121 ;332 3,583 ,000 2,479
Bagimh degisken: Kariyer ve gelisim olanaklari (Ykg)

* p<0,001

Yetkinlik bazli performans boyutlarinin, kariyer ve gelisim olanaklar1 tizerinde
ne derecede etkili oldugunu saptamak i¢in gerceklestirilen ¢oklu dogrusal regresyon
analizinin neticelerine gore; bu modelin istatistiki olarak anlamli oldugu ve yetkinlik bazli
performans boyutlarinin, kariyer ve gelisim olanaklarin varyansinin  %33,1ini
aciklayabildigi anlasilmaktadir (R?>=,331; F(3,193=31,870, p<0,001). Bulunan sonuclara
gore; kariyer ve gelisim olanaklari, egitim ve tatmin (=0,298, t=2,549, p<0,05) ve iicret
ve beklentiler (=0,332, t=3,583, p<0,001) pozitif yonde ve istatistiki bakimdan anlamli
yordarken zaman yonetimi ve iletisim (f=-0,017, t=-0,154, p>0,05) anlaml1 yormadig:
saptanmistir. Diger bir ifadeyle, arastirmaya dahil olan katilimcilarin yetkinlik bazli
performanslarindan egitim ve tatmin ile iicret ve beklentiler diizeyleri modele anlamll
katki saglarken yetkinlik bazli performanslarindan zaman yonetimi ve iletisim modele

anlamli katki saglamamaktadir. Olusturan modelin denklemi;

Yke = 0,581+ 0,298 Xer - 0,022 Xzvy + 0,332 Xy denklemi kurulmustur.
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“H22: Yetkinlik bazli performans boyutlari, kariyer ve gelisim olanaklar: pozitif
yonde etkilemektedir.” hipotezi, egitim ve tatmin ve {icret ve beklentilerin Kariyer ve
gelisim olanaklari tizerinde anlamli etkisinin oldugu, ancak kariyer ve gelisim olanaklari
lizerinde zaman yoOnetimi ve iletisimin anlamli etkisinin olmadig1 i¢in yetkinlik bazl
performans boyutlarinin, Kariyer ve gelisim olanaklart iizerinde ayni etkiye sahip
olmadig1 degerlendirilmistir. Bu sebeplerden dolay1 hipotezinin reddedilmesine karar

verilmistir.

Tablo 24: Yetkinlik Bazli Performans Boyutlarinin Ucret Dis1 Olanaklar Uzerindeki

Etkisi
Stapdardl.ze Standardize
edilmemis edilmis katsayilar
katsayilar i Y F R?
B ﬁ:ij:a B t p VIF
Sabit 1,759 243 7,249 000
Egitim ve tatmin (XET) 391,109 415 3,596 ,000 3,936 34171% 347
Zaman yonetimi ve Iletisim (Xzy) ,026 , 102,028 ,253 ,800 3,575 ' !
Ucret ve beklentiler (Xug) 73 087 182 1,991 ,048 2,479
Bagimh degisken: Ucret disi olanaklar (Yip)

* p<0,001

Yetkinlik bazli performans boyutlarinin, tlicret dis1 olanaklar tlizerinde ne
derecede etkili oldugunu saptamak i¢in gerceklestirilen c¢oklu dogrusal regresyon
analizinin neticelerine gore; bu modelin istatistiki olarak anlamli oldugu ve yetkinlik bazli
performans boyutlarinin, ticret dis1 olanaklarin varyansinin %34,7’sini agiklayabildigi
anlagilmaktadir (R?=,347; F(3,193=34,171 p<0,001). Bulunan sonuglara gore; iicret dis1
olanaklari, egitim ve tatmin (=0,415, t=3,596, p<0,001) ve iicret ve beklentiler (f=0,182,
t=1,991, p<0,05) pozitif yonde ve istatistiki bakimdan anlamli yordarken zaman yonetimi
ve iletisim ($=0,028, t=0,253, p>0,05) anlaml1 yormadig1 saptanmistir. Diger bir ifadeyle,
arastirmaya dahil olan katilimcilarin yetkinlik bazli performanslarindan egitim ve tatmin
ile dicret ve beklentiler diizeyleri modele anlamli katki saglarken yetkinlik bazli
performanslarindan zaman yonetimi ve iletisim modele anlamli katki saglamamaktadir.

Olusturan modelin denklemi;

Yop = 1,759+ 0,391 Xer + 0,026 Xzvy + 0,173 Xy denklemi kurulmustur.
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“H23: Yetkinlik bazli performans boyutlari, iicret disi olanaklart pozitif yonde
etkilemektedir.” hipotezi, egitim ve tatmin ve {icret ve beklentilerin ticret dis1 olanaklari
tizerinde anlamli etkisinin oldugu, ancak iicret dis1 olanaklari iizerinde zaman yonetimi
ve iletisimin anlamli etkisinin olmadig1 i¢in yetkinlik bazli performans boyutlarinin, ticret
dis1 olanaklar tlizerinde ayni etkiye sahip olmadigi degerlendirilmistir. Bu sebeplerden

dolay1 hipotezinin reddedilmesine karar verilmistir.

Tablo 25: Yetkinlik Bazli Performans Boyutlarmin Iletisim Uzerindeki Etkisi

Standardize Standardize

f((;ltl;l;glals edilmis katsayilar = R2
B ﬁ;fé B t p VIF
Sabit 1,357 ,328 4,134 ,000
Egitim ve tatmin (XET) 244 147 204 1,656 ,099 3,936 29 087* 256
Zaman yonetimi ve Iletisim(Xzy) ,050 ,138 ,043 366 ,715 3,575 ' !
Ucret ve beklentiler (XuB) ,356 117 296 3,032 ,003 2,479
Bagimh degisken: fletisim (Y1)

* p<0,001

Yetkinlik bazli performans boyutlarinin, iletisim iizerinde ne derecede etkili
oldugunu saptamak icin gerceklestirilen ¢coklu dogrusal regresyon analizinin neticelerine
gore; bu modelin istatistiki olarak anlamli oldugu ve yetkinlik bazli performans
boyutlarinin, iletisimin varyansinin %25,6’s1mi agiklayabildigi anlasilmaktadir (R?=,256;
F3,193=22,087, p<0,001). Bulunan sonuclara gore; iletisimi, {icret ve beklentiler pozitif
yonde ve istatistiki bakimdan anlamli yordarken (B=0,296, t=3,032, p<0,05) egitim ve
tatmin ($=0,204, t=1,656, p>0,05) ve zaman yonetimi ve iletisim (=0,043, t=0,366,
p>0,05) anlamli yormadig1r saptanmistir. Diger bir ifadeyle, arastirmaya dahil olan
katilimcilarin yetkinlik bazli performanslarindan iicret ve beklentiler diizeyleri modele
anlaml katki saglarken yetkinlik bazli performanslarindan egitim ve tatmin ile zaman

yonetimi ve iletisim modele anlamli katki saglamamaktadir. Olusturan modelin denklemi;

Y;=1,357+ 0,244 Xet + 0,050 Xzvy + 0,356 X5 denklemi kurulmustur.
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“H24:  Yetkinlik bazli performans boyutlari, iletisimi pozitif yonde
etkilemektedir.” hipotezi, ilicret ve beklentilerin iletisim tizerinde anlamli etkisinin
oldugu, ancak iletisim iizerinde egitim ve tatmin ve zaman yOnetimi ve iletisimin anlamli
etkisinin olmadig1 i¢in yetkinlik bazli performans boyutlarinin, yonetim ve isletme igi
iligkiler lizerinde ayn etkiye sahip olmadigi degerlendirilmistir. Bu sebeplerden dolay1

hipotezinin reddedilmesine karar verilmistir.
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TARTISMA VE SONUC

Arastirmanin bulgular yukarida verilmistir. Burada s6z konusu bulgulara iligskin
olarak ortaya konulan sonuglarla benzerlik arz eden ve daha 6nce yapilmis ¢calismalarin
sonuclarina deginilmistir. Her ne kadar sonuglar mikro diizeyde birebir Ortiismese de
makro diizeyde ortaya ¢ikan sonu¢ kisaca soyledir; etkili ve objektif yapilan bir
performans degerlendirme uygulamasi calisanlar {izerinde olumlu etkileri goriilmekle
birlikte is géren memnuniyetine pozitif etkisi olmaktadir. Daha ayrintili farkli arastirma

sonuclar1 agagida kisaca verilmistir.

Akpmar (2005), tarafindan yapilan ¢alismanda iki farkli performans
degerlendirmesi olan; “360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi” ve “Yetkinlik-
Hedef Bazli Performans Degerlendirme Sistemi” irdelenerek bu sistemlerin ¢alisanlarin
performanslar1 degerlendirilirken etkinliklerini ne derecede etkiledigi ve ¢alisana geri
bildirimde bulunmanin verimlilik iizerinde ne derece etkili oldugu sorularina cevap
aranmigtir. Calisma sonucunda, geri bildirim alan ¢alisanin; bu durumdan memnun
oldugu, kendisine ve ¢alismalarina 6nem verildigi diisiincesinin is goren memnuniyetini
artirdigl, ozellikle performans degerlendirmesine iliskin sonuglar {icret diizeylerine
yansidiginda bu durumun ¢alisanin motivasyonunu ve memnuniyetini daha ¢ok artirdigi,
boylelikle iginde yer aldig1 orgiite giivenerek aidiyet hissinin arttig1, kidem ya da yapilan
gorev fark etmeksizin tiim galisanlarin 360 derece geri bildirim almaktan memnun oldugu
ortaya konulmustur. Bununla birlikte geri bildirim sonuglarinin ¢alisanin kariyer

gelisimine iliskin bir etkisinin olmamasi ¢alismadaki diger farkli bir sonugtur.

Cakmak (2005), performans degerleme sistemi ile ilgili yaptig1 ¢alismada insan
kaynaklar1 yonetiminin dort temel unsuru olan “ise yerlestirme, performans degerleme,
egitim ve motivasyon” konularini irdeleyerek; performans degerlemenin digerleri ile olan
iliskini ele almistir. Ayrica performans degerlemenin calisanlarin verimliligini artirmada
onemli bir unsur oldugunu, dolayisiyla is géren memnuniyetini de etkiledigi tespit
edilmistir. Performans degerlendirme sonuglarinin 6rgiitiin hedeflerine ulasmada énemli
bir ara¢ oldugu etkin ve verimli bir performans degerlendirme sisteminin arzu edilen

sonuglara ulasmada 6nemli bir etken oldugu da vurgulanmistir.
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Uzunogullart  (2006), tarafindan yapilan; “Isletmelerde Yetkinlik Bazli
Performans Degerlendirme ve Bir Uygulama” isimli ¢alisma, Yetkinlik Kocluk Programi
yardimiyla gergeklestirilmis olup arastirma sonucunda; 6zellikle yonetici pozisyonunda
yer alan calisanlarin temel performans konularinda egitime ihtiyag duydugu, performans
degerlendirmesinin ¢aliganlar1 giincel ve ding tuttugu, insan kaynaklari yonetiminin
yetkinlik bazli performans degerlendirmede ne denli 6nemli oldugu, yetkinlik bazli ticret
ve Odiil yonetiminin getirilmesi gerektigi, yetkinliklerin c¢alisanin hem 6zgiiven ve
gelisimine katki saglayarak memnuniyet diizeyine etki ettigi hem de c¢alisanda is

giivencesi olugmasina katki sagladigi ortaya konulmustur.

Kuvass (2006), performans degerlendirme ile ¢alisanlarin memnuniyeti
arasindaki alternatif iligkileri, kendisinin bildirdigi is performansi, duygusal orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti ile olan iliskileri kesfetmek amaciyla 64 adet Norveg
tasarruf bankasindan 593 c¢alisanla yapilan calismast sonucunda; performans
degerlendirme memnuniyetinin dogrudan duygusal baglilik ve bankanin cirosuyla iligkili
oldugunu gostermistir. Bununla birlikte, performans degerlendirmenin is goren
memnuniyeti ve is performansi arasindaki iliski, ¢alisanlarin igsel is motivasyonuna hem

aracilik ettigi hem de onu yonettigi tespit edilmistir.

Yildinnm Dilsiz (2006), yaptig1 caligmada insan kaynagina dikkat cekerek
calisanin firma icin ne kadar onemli oldugunu gozler Oniine sermistir. Calisanin
kendinden beklenen katkiy1 yapabilmesi i¢in performansinin en iist diizeyde sergilemesi
gerektigi ifade edilmistir. Sonug olarak, performans degerlendirme sisteminin anlamli ve
bilin¢li olarak algilanmasinin ve uygulanmasinin isletmelere Orgiitsel olarak biiyiik
katkilar sagladigi ve bu orgiitsel basarinin temelinde ise yonetsel anlamda performans
degerlendirme sisteminin Oncelikle personele, isletmeye daha sonra topluma ve iilkeye
kattig1 farkliliklarin ve iyilesmelerin oldugu; performans degerlendirme sisteminin
gerekliliginin bilincinde olan ve sistemin gerekliliklerini 6ziimseyerek yerine getiren bir
yonetsel gli¢ beraberinde dncelikle kendisinde ilerleme ve yenilenme ile sonuglanacak bir
stireci baglatacagi; yenilenen ve giiclenen yonetsel davraniglar orgiitsel yapinin, siire¢lerin
ve dolayisiyla tiim igletmenin degismesine ve yenilenmesine yol acacagi; bu degisimin

sonucu da personel memnuniyetinde, miisteri tatmininde, pazar payinda ve liretim
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verimliliginde artigla sonuglanan Orgiitsel verimlilikteki yilikselise neden olacag: ifade

edilmistir.

Karatag (2008), birgok unsurun firmanin gelecegini etkiledigi ve rekabet
ortaminin her gegen giin kizistigini ifade ederek bu durumun dogal bir sonucu olarak da
calisanin memnuniyet diizeyine etki ettigini dile getirmistir. Orgiit icerinde herkes
tarafindan kabul edilmis bir etik kurallar biitiiniiniin ¢alisanin performansina olumlu

yanstyacag ve boylelikle is goren memnuniyetine etki edecegi ifade edilmistir.

Akbal (2010), tarafindan bankacilik sektoriinde c¢alisanlara yonelik olarak
yapilan arastirmada, performans Olgiim kriterlerinin ¢alisanlar iizerindeki etkisi
incelenmistir. Calisma sonucunda; is tatmininin sadece firmayi etkilemedigi ayni
zamanda ¢alisanin 6zel hayatin1 da etkiledigi, is tatminin ¢alisanin bireysel ve kurumsal
yasamina etki ettigi, Orglit yoneticilerinin Orgiit icin belirledigi hedeflerin
gerceklestirilmesinde c¢alisanlarin énemli bir rol iistlendigi, is tatmininin verimlilik ve
etkinlik ile ¢cok yakindan iligkili oldugu, banka ¢alisanlarinin diger sektor ¢alisanlarina
nazaran daha agir ¢alisma kosullar1 i¢cinde olmasi nedeniyle is géren memnuniyetinin
onemli bir rol tistlendigi, adil ve seffaf bir performans degerlendirme sistemini uygulayan

firmanin ¢alisanlarin memnuniyet diizeyine olumlu katki yapacag tespit edilmistir.

Resitoglu (2010), tarafindan yapilan ¢alismada kiiresellesme ve beraberinde
getirdigi rekabet ortaminda isletmeler igin 6nemli bir unsur olan galisanlarin ne nedenli
hayati onem tasidig1 irdelenmistir. Calisma sonucunda; calisanlarin sahip oldugu
yetkinliklerin her gegcen giin daha fazla 6nem kazandigi bu nedenle yetkinlik bazli bir
degerlendirmenin calisanlarin performanslarin1 artiracagi ve bdylelikle is goéren
memnuniyetine olumlu yansiyacagi, yetkinliklerin siireclere dahil edilmesi ile galisan
memnuiyeti arasinda iligki oldugu, dogru calisanin dogru ise yerlestirilmesi ile ¢alisan

sadakatinin de artacagi ortaya konulmustur.

Karimi, Malik ve Hussain (2011), tarafindan; 101 kisi ile yapilan ¢alisma
sonuglarina gore, performans degerlendirme sistemi ile is gdren memnuniyeti arasinda
pozitif ve anlaml bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Bunun nedeni olarak da veri

toplama i¢in segilen Grgiitiin politikalar1 adil bir sekilde uygulayan uluslararasi bir kurulug
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olmasidir. Sonuglar, erkek ve kadin calisanlar arasinda performans degerlendirme ve
memnuniyetleri agisindan 6nemli bir fark olmadigini dogrulamistir. Uygulamadaki
performans degerlendirme sisteminin tiim ¢alisanlart memnun edecek kadar adil oldugu
da dogrulanmistir. Bu ¢aligmayla bir¢ok arastirmacinin da tespit ettigi gibi memnun
calisanlarin daha iyi bireysel ve/veya organizasyonel performansa sahip olmanin anahtari

oldugu dogrulanmustir.

Culbertson, Henning ve Payne (2013), tarafindan yapilan ¢calismada geribildirim
isaretinin (pozitif veya negatif) ve lic hedef yonelim boyutunun (6grenme, performans-
kanitlama, performans-kaginma) performans degerlendirme memnuniyeti lizerindeki
ortak etkileri incelenmistir. Sonuclar, olumsuz geribildirim ve performans degerlendirme
memnuniyeti arasindaki negatif iliskinin, performansi kanitlama, performans-kaginma ve
o0grenme hedefi yonelimi konularinda daha yiiksek olanlar i¢in daha giiclii oldugu ortaya
konulustur. Ayrica pozitif geribildirim ve performans degerlendirme memnuniyeti
arasindaki iliski, performansi kanitlama konusunda diisiik olan kisiler i¢in daha giiclii ve

performansi kanitlamada yiiksek olan kisiler i¢in daha zayif oldugu goriilmiistiir.

Canol ve Vardarlier (2017), 6zel hastane ¢alisanlari {izerinde gergeklestirdikleri
aragtirmada performans sisteminin ¢alisanlar iizerindeki memnuniyete etkilerini
incelemislerdir. Arastirma sonucunda; ¢alisanlarin uygulanan performans degerlendirme
sistemi hakkinda bilgi sahibi olmasi ve uygulanan bu performans sistemine giivenmesi
calisanlar {izerinde memnuniyeti artic1 bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir. Performans
sisteminin anlagsilir olmasi, sonuglarinin herkesce kabul edilebilir nitelikte seffaf olmasi
diger bir ifadeyle sistemin agik ve net olmasi c¢alisanlarin memnuniyet diizeyini

yiikselttigi tespit edilmistir.

Sentiirk ve Kaya (2017), yaptiklar1 ¢alismada performans uygulamalarinin
temelini teskil eden ek 6demelerin is géren memnuniyetine olan etkilerini arastirarak
calisanlarin memnuniyetini etkileyen diger faktorlerin neler oldugunu tespit etmeye
calismislardir. Arastirma sonucunda calisanlara yapilan ek ddemlerin diger bir deyisle
ticret dist mali katkilarin c¢aliganin memnuniyet diizeyinde etkiye neden oldugu
dolayisiyla adil ve esit bir sekilde yapilan bir 6dememin ¢alisanin yapmis oldugu ise karsi

gosterecegi performansa olumlu yansiyacagini dile getirmislerdir.
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Birsen (2018), performans degerlendirmenin is goren memnuniyetine etkisi ile
ilgili gerceklestirdigi arastirmada ulastig1 sonuglar arasinda; kiiresel ve yerel rekabette
onemli bir unsur olan ¢alisanin memnuniyet diizeyinin s6z konusu rekabette ne derece
o6nemli oldugu, firmanin bir yandan digarida diger firmalarla rekabet ederken bir yandan
da orgiit icerisinde ¢alisanlarin yetkinliklerini artirarak onlarin yaptiklari isten duydugu
memnuniyet diizeylerini artirmasi gerektigi, is tatmininin ve calisan yetkinliginin
dogrudan is géren memnuniyeti etkiledigi ve is géren memnuniyeti ile performans

arasinda dogrusal bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Ismail ve Rishani (2018), tarafindan yapilan g¢aligmada performans
degerlendirme memnuniyeti ile yaratici davranis arasindaki iligkiyi ve deger bigme
memnuniyeti ile kariyer gelisimi algilar1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Liibnan’dan 128
katilimcidan olusan bir o©rnekle yapilan c¢alismada performans degerlendirme
memnuniyetinin hem yaratic1 davranis hem de kariyer gelisimi ile pozitif yonde iliskili
oldugunu gostermistir. Ayrica performans degerlendirme memnuniyeti ile yaratici
davranis arasindaki iliskide kariyer gelisiminin rolii test edilmistir. Arabuluculuk analizi,
kariyer gelisiminin performans degerlendirme memnuniyeti ile yaratici davranig
arasindaki iliskiye tam olarak aracilik ettigini gdstermistir. Diger bir deyisle, kariyer
gelisimi denkleme girdiginde, performans degerlendirme doyumu ile yaratici davranig
arasindaki iligki, tam arabuluculugu diistindiiren 6nemsiz hale geldi. Bu, is yerinde etkili
kariyer gelistirme sistemleri olusturmada basarisiz olan sirketlerin, performans
degerlendirme sistemlerinin ¢alisanlar tarafindan tatmin edici olarak kabul edilip
edilmedigine bakilmaksizin, calisan yaraticiligini giivence altina alamayabilecegini

gostermektedir.

Dursun, Gokge ve Dereli (2020), tarafindan yapilan arastirmada is goren
memnuniyeti ile performans arasindaki iligkin orgiitsel vatandaslik ekseninde ele
alinmistir. Elde edilen sonuglara gore; performans degerlendirmenin hem is goren
memnuniyetinde hem de Orgiitsel vatandaslik arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu
saptanmistir. Bununla birlikte i géren memnuniyetinin orgiitsel vatandaslik davranis

tizerinde aracilik etkisine sahip oldugu da belirlenmistir.
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Katilimcilarin; cinsiyet, yas, egitim, ¢alisma siiresi ve ¢alistigi departmanlara
gore dagilimlar incelendiginde; arastirmaya dahil olan katilimcilarin %54,8 'inin erkek,
%59,4 tintin 26-35 yaslarinda ve %060,9 unun lisans mezunu oldugu tespit edilmistir.
Ayrica katilimcilarin %35,5 'inin 1-3 yil arasi ¢alisma stiresinin oldugu ve %45,2 sinin

satis departmaninda ¢aligtigi saptanmistir.

Arastirma grubunu teskil eden katilimcilarin; cinsiyet, yas, egitim, ¢alisma
stiresi ve ¢alistigr departman ile degiskenlerden elde etmis olduklar: ortalama skorlari
arasindaki farklilagsmalar incelendiginde;

e Arastirmaya dahil olan katilimcilarin cinsiyeti; is géren memnuniyeti, yonetim
ve isletme igi iliskiler ile ticret dis1 olanaklar grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik
olustururken; kariyer ve gelisim odaklari, iletisim, yetkinlik bazli performans, egitim ve
tatmin, zaman yonetimi ve iletisim ile ticret ve beklentiler grup ortalama skorlari arasinda
farklilik olusturmadigi (hipotezler: H3- H4s),

e Arastirmaya dahil olan katilimcilarin yagi; iletisim grup ortalama skorlar
arasinda farklilik olustururken; is géren memnuniyeti, yonetim ve isletme ici iligkiler,
kariyer ve gelisim olanaklari, ticret dis1 olanaklar, yetkinlik bazli performans, egitim ve
tatmin, zaman yonetimi ve iletisim ile ticret ve beklentiler grup ortalama skorlari arasinda
farklilik olusturmadigi (hipotezler: H3- H4s),

e Arastirmaya dahil olan katilimcilarin egitimi; is gébren memnuniyeti, yonetim ve
isletme ig¢i iliskiler, kariyer ve gelisim olanaklari, iicret dis1 olanaklar, iletisim, yetkinlik
bazli performans, egitim ve tatmin, zaman yonetimi ve iletigim ile ticret ve beklentiler
grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik olusturmadigi (hipotezler: H3- H4s),

e Arastirmaya dahil olan katilimcilarin ¢alisma siiresi; is géren memnuniyeti,
yonetim ve isletme i¢i iliskiler, kariyer ve gelisim olanaklari, ticret dis1 olanaklar, iletisim,
yetkinlik bazli performans, egitim ve tatmin ile zaman yonetimi ve iletisim grup ortalama
skorlar1 arasinda farklilik olustururken; iicret ve beklentiler grup ortalama skorlar

arasinda farklilik olusturmadig: (hipotezler: H3- H4s),
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e Arastirmaya dahil olan katilimcilarin ¢alisig:  departman:; is goren
memnuniyeti, kariyer ve gelisim olanaklari, iletisim, yetkinlik bazli performans ile ticret
ve beklentiler grup ortalama skorlar1 arasinda farklilik olustururken; yonetim ve isletme
ici iliskiler, ticret dis1 olanaklar, egitim ve tatmin ile zaman yonetimi ve iletisim grup
ortalama skorlar1 arasinda farklilik olusturmadig: (hipotezler: H3- H4s),

e Arastirmaya dahil olan katilimcilarin; is géren memnuniyeti, kariyer ve gelisim
olanaklari, iletisim, yetkinlik bazli performans ile iicret ve beklentiler grup ortalama
skorlar1 arasinda farklilik olustururken; yonetim ve isletme igi iliskiler, ticret dist
olanaklar, egitim ve tatmin ile zaman yonetimi ve iletisim grup ortalama skorlari arasinda

farklilik olusturmadigi saptanmustir (hipotez: H1).

Arastirma grubunu teskil eden katilimcilarin; is géren memnuniyeti, yonetim ve
isletme ig¢i iliskiler, kariyer ve gelisim olanaklari, ticret dis1 olanaklar, iletisim, yetkinlik
bazli performans, egitim ve tatmin, zaman yonetimi ve iletisim ile iicret ve beklentiler
diizeylerinin kendi arasinda pozitif yonlii yiiksek ve orta diizeyde iliski oldugu

saptanmustir (hipotez: H11).

Arastirmamin amaci dogrultusunda olusturulan model kapsaminda regresyon
analizleri yapilmis ve yetkinlik bazli performans degerlendirmenin ¢alisanin performansi
tizerindeki etkisi incelendiginde;

e Yetkinlik bazli performans, i géren memnuniyetini pozitif yonde ve istatistiki
bakimdan anlamli yordadig: (hipotez: H2),

e Arastirmaya dahil olan katilimcilarin yetkinlik bazli performanslarindan {icret
ve beklentiler diizeyleri yonetim ve isletme ici iliskiler bagimli degiskeni i¢in kurulan
modele anlamli katki saglarken; yetkinlik bazli performanslarindan egitim ve tatmin ile
zaman yonetimi ve iletisim modele anlamli katki saglamadigi (hipotez: H2y),

e Arastirmaya dahil olan katilimcilarin yetkinlik bazli performanslarindan egitim
ve tatmin ile licret ve beklentiler diizeyleri kariyer ve gelisim olanaklari bagiml degiskeni
icin kurulan modele anlamli katki saglarken; yetkinlik bazli performanslarindan zaman

yonetimi ve iletisim modele anlaml katki saglamadig: (hipotez: H2),
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e Arastirmaya dahil olan katilimcilarin yetkinlik bazli performanslarindan egitim
ve tatmin ile {licret ve beklentiler diizeyleri iicret dist olanaklar bagimlh degiskeni i¢in
kurulan modele anlamli katki saglarken; yetkinlik bazli performanslarindan zaman
yonetimi ve iletisim modele anlamli katki saglamadigi (hipotez: H23),

e Arastirmaya dahil olan katilimcilarin yetkinlik bazli performanslarindan iicret
ve beklentiler diizeyleri iletisim bagimli degiskeni i¢in kurulan modele anlamli katki
saglarken yetkinlik bazli performanslarindan egitim ve tatmin ile zaman ydnetimi ve

iletisim modele anlamli katki saglamadigi tespit edilmistir (hipotez: H24),

Arastirma igin gerekli izinler alinmis olup anket g¢aligmasinin uygunlugu

konusunda gerekli degerlendirmeler yapilmistir.

Arastirmanmn simirliliklar: asagida yer almaktadir;

e Arastirma, hizmet sektoriinde faaliyet gosteren Multinet Up firmast ile sinirhidir.

e Arastirma, Multinet Up firmasinda 2020-2021 yillar1 arasinda istthdam edilen
20 yas ve Ustii calisanlar ile sinirlidir.

e Arastirma sonucunda elde edilecek bulgular hizmet sektoriiniin tamamin
yansitmamaktadir.

e Arastirmaya dair sonuclar 6rneklemde yer alan katilimcilarin form ve 6lgeklere
verdikleri cevaplar ile sinirlidir.

e Arastirmada elde edilen veriler; veri toplama araclarinda yer alan maddeler ve
sorular ile sinirhidir.

e Covid-19 pandemi siireci nedeniyle veri toplama araglar1 6rneklem katilimct
gruba dijital olarak mail ve WhatsApp araciligiyla ulastirilip uygulanmasi sonucu elde
edilen veriler ile sinirhidir.

e Arastirmanin daha kapsayici olmasi i¢in ¢alisma evreninin genisletilmesi ve
orneklemin ¢ogaltilmas1 gerekmektedir. Bu durum ayni zamanda arastirma i¢in de bir

sinirlilik olusturmaktadir.
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ONERILER

Calisma sonucunda yapilan analizler ve oncesinde dile getiren literatiir dikkate
alindiginda oncelikle uygulamanin yapildigi “Multinet Up” isletmesi daha sonrada
benzer niteliklere haiz diger firmalara yonelik olarak ozetle su onerilerde bulunulabilir.

e Mal ve hizmet iiretmek bir firmanin temel faaliyeti olsa da iiretilip ortaya
konulan bu mal ve hizmetin miisteriye ulastiriimas1 diger bir ifadeyle satiginin yapilarak
isletmeye kazang olarak donmesinde Satis Departmani ¢alisanlari hayati rol
oynamaktadir. Dolayisiyla bu departmanda calisanlarin performans: dogru ve adil bir
sekilde degerlendirilerek is goren memnuniyeti en iist diizeye ¢ikarilmalidir.

e Calisanlarin kadin veya erkek olmast; is goren memnuniyeti, yonetim ve isletme
ici iliskiler ile ticret dist olanaklar agisindan farklilik arz etmesi nedeniyle bu konularda
yapilacak politika ve stratejilerde cinsiyet unsurunun goéz dniinde bulundurulmalidir.

e (alisanlarin yas diizeyleri acgisindan farkli iletisim algilarina sahip olmalari
nedeniyle departman fark etmeksizin calisanlarla iletisim kurulurken ¢alisanin yasi da
dikkate alinmalidir.

e (alisanlarin sahip oldugu egitim diizeyinin ilging bir sekilde hicbir ana ve alt
boyutu etkilemediginin anlasilmasi {izerine en azindan uygulama yapilan firma 6zelinde
bu husus dikkate alinmalidir.

e Calisanlarin firmadaki ¢alisma siiresinin; is goren memnuniyeti, yonetim ve
isletme i¢i iliskiler, kariyer ve gelisim olanaklari, ticret dis1 olanaklar, iletisim, yetkinlik
bazli performans, egitim ve tatmin ile zaman yonetimi ve iletisim gibi birgok konuyu
etkiliyor olmasi nedeniyle ortaya konulacak politika ve stratejilerde kidemin énemli bir
faktor oldugu hususu dikkate alinmalidir.

e (alisanlarin isletmede calistiklar1 departmanin; is goren memnuniyeti, kariyer
ve gelisim olanaklar, iletisim, yetkinlik bazli performans ile iicret ve beklentiler
konusunda onemli bir etken olarak karsimiza ¢ikmasi, yine benzer sekilde ortaya
konulacak politika ve stratejilerde istenilen sonuglara ulasma adina tiim departmanlarda

calisanlarin farkli beklenti ve algilara sahip oldugu akilda tutulmalidir.
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e Genel bir olarak ifade etmek gerekirse yetkinlik bazli performans
degerlendirmeni is goren memnuniyetini pozitif yonde etkiledigi dolayisiyla isletme igi
yapilacak performans degerlendirmelerinde dogru, adil ve seffaf bir yetkinlik bazl

performans degerlendirmesinin is géren memnuniyetini yiikseltecegi sdylenebilir.
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EKLER
EK-1: Kisisel Bilgi Formu

Sayin Calisan/Katilimct;

Asagida bulunan sorular, “Yetkinlik Bazli Performans Degerlendirme ile Is Gérenin
Calisma Memnuniyeti Arasindaki Iliski: Multinet Up Uygulamasi” adli bilimsel ¢alismada bilgi
almak amaciyla sorulmustur. Arastirmada gegerli ve giivenilir sonuglara ulasilabilmesi icin her
soruda yer alan se¢eneklerden sizin durumunuza uyan segenegin isaretlenerek cevaplandirilmasi
gerekmektedir. Ayrica size ulasan bu anketi en ge¢ 5 giin igerisinde doldurmaniz 6nemle rica
olunur. LUTFEN ANKETTE YER ALAN TUM SORULARI SiZ CEVAPLAYINIZ. SORU
ATLAMAYINIZ VE BOS BIRAKMAYINIZ. Arastirmaya saglayacaginiz samimi katkidan
dolay1 simdiden tesekkiir ederim.

1. Cinsiyetiniz?
() Kadin
() Erkek

2. Yasiniz?

() 20-25 yas arasi
() 26-35 yas arasi
() 36-45 yas arasi
() 46-55 yas arasi
() 56 yas ve iistii

3. Egitim durumunuz?
() Lise

() On lisans (2 y1llik)
() Lisans (4 yillik)

() Yiiksek Lisans

() Doktora

4. Isletmedeki toplam ¢alisma siireniz?
() 6aydan az

()6ay-1yilarast

()1-3yilarast

()3-5yilarast

() 5 yil iistii

5. Calistiginiz departman?

() Finans/ muhasebe departmani
() Insan kaynaklar1 departmani
() Satin alma departman

() Satis departmani

() Uretim departmani

() Diger departman(lar)
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EK-2: Olgegin Calisan Memnuniyet Boyutu

Anket Sorulari

Hi¢ memnun degilim

Memnun degilim

Kismen memnunum

Memnunum

Cok memnunum

Kendimi isletmenin bir parcasi olarak gormekten

N

Isletmenin misyonun, vizyonun ve hedeflerinin calisanlara
acik ve net bir sekilde anlatilmasindan

Yonetimin galisanlarla agik iligkiler kurmasindan

Yonetimin etkin ve hizli karar vermesinden

Basarilarin igletmenin diger ¢alisanlarina duyurulmasindan

o9~ w

Birimler arasi yatay ve dikey bilgi aligverisinin etkin bicimde
yapilmasindan

Iletisimi arttirmaya yonelik sosyal faaliyetlerden

Gelismeleri kolaylikla takip edebiliyor olmamdan

Is arkadaslarimla uyum iginde calismaktan

10.

Takim ¢alismasina 6nem verilmesinden

11.

Yaptigim isin beni tatmin etmesinden

12.

Performansimin degerlendirilmesinden

13.

Performansimla ilgili geri bildirim yapilmasindan

14.

Is tanimimin var olmasi nedeniyle benden ne beklendigini
biliyor olmaktan

15.

Isimi etkileyecek kararlarda fikrime 6nem verilmesinden

16.

Kigisel gelisimime ve egitimime yonelik saglanan
imkanlardan

17.

Egitim taleplerimin isletme tarafindan degerlendirilmesinden

18.

Yiikselme olanagimin bulunmasindan

19.

Saglanan saglik hizmetlerinden

20.

Isci saglig1 ve is giivenligi konularina 6nem verilmesinden

21.

Yemek ve tasima hizmetlerinden

22.

Fiziki ¢alisma kosullarindan
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EK-3: Olgegin Yetkinlik Bazl Performans Degerlendirme Boyutu

Anket Sorulari

Hig katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen katiliyorum

Katiliyorum

Tamamen katiliyorum

1. Adil bir iicret politikas1 uygulanmasini saglar.

N

Isin beklentileri ve calisanin niteligi arasindaki uygunlugu
saglar.

Hedef odakli ¢alismay1 saglar.

Zamani dogru ve etkin kullanmayi saglar.

Inisiyatif kullanabilme yeterliligini arttirir.

Di1s miigteri memnuniyetini arttirir.

Iletisim becerisini arttirir.

Egitim ihtiyacinin dogru tespitini saglar.

O X N0 |w

Kisisel gelisimimin kullanilabilir bilgilere doniismesini saglar.

10. Calisan ve isletmenin amag birligini saglar.

11. Is arkadaslar ile uyumu arttirr.

12. Is tatmini saglar.

13. Calisan memnuniyetini arttirir.
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