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ETiK iLKELERE UYGUNLUK BEYANI

Sivas Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde hazirladigim bu

Doktora tezinin bizzat tarafimdan ve kendi sozciliklerimle yazilmis orijinal bir

calisma oldugunu ve bu tezde;

1-

Cesitli yazarlarin c¢alismalarindan faydalandigimda bu calismalarin ilgili
boliimlerini dogru ve net bigimde gostererek yazarlara acgik bicimde atifta
bulundugumu;

Yazdigim metinlerin tamami1 ya da sadece bir kismi, daha once herhangi bir
yerde yayimlanmigsa bunu da agikca ifade ederek gosterdigimi;

Baskalarina ait alintilanan tiim verileri (tablo, grafik, sekil vb. de dahil olmak
lizere) atiflarla belirttigimi;

Baska yazarlarin kendi kelimeleriyle alintiladigim metinlerini, tirnak
icerisinde veya farkli dizerek verdigim yine bagka yazarlara ait olup fakat
kendi sozciiklerimle ifade ettigim hususlar1 da istisnasiz olarak kaynak

gostererek belirttigimi,

beyan ve bu etik ilkeleri ihlal etmis olmam halinde biitiin sonuglarina katlanacagimi

kabul ederim.

...... [eeiid coien.
Giilnaz KILIC OZKAYNAR



ONSOZ

Bu doktora tezinde isgéren performansi iizerine alanyazini taranirken
performans degerlendirme siireci iizerine yapilan c¢aligmalarin agirlikta oldugu
goriilmiistiir. Isgoren performansini etkileyen faktorler iizerine yapilan ¢alismalariin
sayisinda olan azlik dikkat ¢ekmistir. Diger taraftan iggéren performansini etkileyen
faktorleri temel alan calismalarda ise konunun motivasyon, orgiit kiltiirii veya
iletisim gibi kisith cercevelerden ele alindigi fark edilmistir. Isgdren performansini
belirleyen faktorleri bir biitlin olarak ele alan ¢alismanin olmamasi alandaki bosluga
katki sunma istegini ortaya ¢ikarmistir. Calisma konusu psikoloji, isletme yonetimi,
sosyoloji ve insan kaynaklar1 gibi farkli alanlarda incelenerek multidispliner bir
arastirma yapilmaya calisilmistir. Bu calisma sonucunda elde edilen bulgularin
alanyazinina katki saglamasinin yani sira isletmelerde daha etkin insan kaynaklar

yonetim politikalar gelistirilmesine rehberlik edebilecegi diistiniilmektedir.

Tez izleme caligmalar siirecinde gorilis ve diisiinceleri ile yoluma rehberlik

eden Ferda Alper Ay ve Hilal Erturhan Iskin hocalarima,

Analizler konusunda kendilerine her ulastigimda zorlu kosullarina ragmen her

zaman doniis yapan, fikirlerini paylasan Sait Bardak¢i hocama,

Farkli bakis agilar1 ile arastirmama katkida bulunan Yiicel Erol, Liitfiye

Ozdemir ve Yal¢in Yalman hocalarima,

Benim i¢in sadece tez danigmani olmayan, adeta bir baba gibi hem ilmi
bilgileri hem de sahsi tecriibeleri ile bilim alaninda kendimi yetistirmeme destek olan

Mehmet Sadik Onciil hocama,

Bu tezin uzun siiren yolculugunda bana bilgisi ile yoldaslik eden, destegini
hicbir zaman esirgemeyen, ‘dualar eder insan’ soziiniin karsilig1 olan kiymetli esim

Kiirsad Beye,
Ve gelecegim, iki gdziimiin nuru ¢ocuklarim ilteris ve Giilsad’a,

Goniilden tesekkiirlerimi sunuyorum.
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OZET

Isgoren performansi, isletmelerin basarisi igin stratejik bir éneme sahiptir.
Performans: yiiksek isgorenler, isletmelerin verimlilik diizeylerinin artmasina,
miisteri memnuniyetinin saglanmasina ve igletme imajinin giiclenmesine yardimci
olmaktadir. Bu durumun getirisi olarak isletmeler, rakiplerine karsi rekabet avantaji
elde edebilmektedir. Dolayisiyla isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji igin
isgoren performansini etkin bir sekilde yonetmeleri ve gelistirmeleri gerekmektedir.
Isgoren performansini etkileyen faktorlerin tespit edilmesi isletmeye farkli alanlarda
avantaj saglayabilmektedir. Ornegin isletmelerin stratejik insan kaynaklari ydnetim
stirecinde yetenek yonetimi ve gelisimi i¢in dnemli bir rehberlik saglayabilmektedir.
Diger taraftan isgorenlerin performansini etkileyen faktorlerin anlasilmasi isletmede
1sgoreni motive edecek stratejilerin gelistirilmesine de katki sunabilecektir. Neticede
bu tiir adimlar isgdrenin motivasyonunu artirabilecek ve orgiitsel baglilik duygusunu
giiclendirebilecektir. Bu tiir olumlu gelismeler isgéren performansini artirarak
isletmelerin {iriin ve hizmet kalitesini artirabilmektedir. Siire¢ sonucunda isinden
memnun ve mutlu olan isgdren isletmenin uzun vadeli planlarina ulagabilmesi i¢in

daha biiyiik ¢aba sarf eder.

Bu calisma kapsaminda isgoren performanst iizerinde belirleyici olan
faktorler arastirilarak etki diizeyleri tespit edilmeye calisiimistir. Oncelikle isgdren
performans1 lizerinde belirleyici olan faktorler alanyazimi taranarak bireysel,
yonetsel/orgiitsel ve gevresel olarak ele alinmaya karar verilmistir. Ardindan isgéren
performansi iizerinde belirleyici olan faktorlerin alt boyutlarini tespit edebilmek igin
isgorenler ile miilakatlar yapilmis ve alaninda uzman bilim insanlarinin goriisiine
basvurulmustur. Miilakatlar ve uzman goriislerinden elde edilen veriler Nvivo
programi ile analiz edilmistir. Bu nitel analiz sonucunda bireysel faktorler kisilik
ozellikleri, demografik Ozelikler, motivasyon, psikoloji/saglik durumu, kendini
gelistirme olarak bes ana alt boyut olarak ele alinmistir. Yonetsel/orgiitsel faktorler
ise gorev tanimlari, yOnetim tarzi/sekli, Orgiit kiiltiiri, motivasyon, mobbing,
fiziksel/calisma kosullar1 ve kariyer yonetimi olmak {izere yedi ana alt boyut olarak
simiflandirilmistir. Son olarak cevresel faktorler ise aile, ekonomik gelismeler,
ulasim/fiziki ve dogal cevre, rakipler/rekabet cevresi, yasal diizenlemeler, sosyo-
kilttirel ¢evre, teknolojik gelismeler, siyasi ¢evre, miisteri tutum ve davraniglari
olmak tizere dokuz alt boyut olarak olusturulmustur.
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Olusturulan bu alt boyutlar i¢in toplam 195 soru hazirlanmistir. Arastirma
konusu kapsaminda her bir soru ayr1 ayr1 bilim insanlar1 tarafindan ele alinmis ilk
olarak 108 soruya indirilmistir. Bir 6lgek i¢in soru sayisinin fazla olacagi kanaatiyle
yeniden ele almmis ve 43 sorudan olusan bir dlgek hazirlanmustir. ilk pilot uygulama
bu 43 sorudan olusmustur ve isgdrenlere cevaplandirmalari icin ulastirilmustir. ilk
pilot uygulama sonucu 628 saglikli anket verisi ile aciklayici faktdr analizi (AFA)
yapilmis ve madde sayis1i 20’ye indirilmistir. Ancak bazi maddelerin birden fazla
faktor altinda yer aldigi goriilmiis ve ikinci pilot yapilmaya karar verilmistir.
Arastirmanin ikinci pilot uygulamast 20 maddeden olugmustur ve 284 kisiye
uygulanmustir. Yapilan AFA ile dlgekte madde sayis1 14’e indirilmistir. Olgegin ana
uygulamast 14 maddeden olusmustur ve 1070 isgérene anket ulastirilmistir.
Analizler sagliklt 827 veri ilizerinden yapilmistir. Hem AFA hem de dogrulayici
faktor analizi (DFA) yapilmigtir. Analizlerde SPSS 25 ve AMOS 20 paket
programlart kullanilmistir. Biitiin arastirma siirecinde Orneklem olarak Tiirkiye
genelindeki tiim isgorenler hedef kitle olarak kabul edilmis ve dlgek iilke genelinde

uygulanmaya caligilmistir.

Olgegin ana uygulamas: sonucunda elde edilen veriler ile isgdrenlerin
calistiklar1 sektorlere ve is alanlarina gore farklilik analizleri yapilmistir. Hem kamu
hem de oOzel sektdorde gorev yapan isgorenlerin performanslart {izerinde
yonetsel/drgiitsel faktdrlerin etkilerinin ¢ok yiiksek seviyede oldugu bulunmustur. Is
alanlarina gore (bankacilik, egitim, turizm, ulagim, saglik vs) yapilan analizlerde de
yonetsel/orglitsel faktorlerin etki diizeyleri ¢ok yiiksek olarak tespit edilmistir.
Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve hizmet siiresi gibi demografik
degiskenlerde de yonetsel/Orgiitsel faktorlerin belirgin olarak 6n planda oldugu
anlasilmistir. Elde edilen verilerin analizi sonucunda isgoren performansi {izerinde
belirleyici olan faktorlerin etki diizeylerine gore yapilacak diizenlemede ilk siray1
yonetsel/Orglitsel faktorlerin aldigr goriilmustiir.  Bireysel faktorlerin isgdren
performansi iizerinde etkisinin ikinci sirada yer alirken, ¢evresel faktorlerin etkisinin

ise tiglincii sirada yer aldigi anlagilmaktadir.

Anahtar  Kelimeler: Isgoren  Performansi, Bireysel  Faktorler,

Yénetsel/Orgiitsel Faktorler, Cevresel Faktorler, Olgek Gelistirme
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ABSTRACT

Employee performance is crucial for the success of businesses. High-
performing employees increase productivity levels, ensure customer satisfaction, and
strengthen the business's image, providing a competitive advantage over competitors.
Therefore, businesses must effectively manage and improve employee performance
for sustainable competitive advantage.ldentifying the factors that affect employee
performance can provide advantages in various areas. For instance, it can offer
essential guidance for talent management and development in the strategic human
resources management process of enterprises. Additionally, comprehending the
factors that influence employee performance can contribute to the development of
strategies that will motivate employees. As a result, taking these steps can boost
employee motivation and enhance their sense of commitment to the organization.
These positive developments can improve the quality of products and services by
increasing employee performance. When employees are satisfied and content with
their job, they are more likely to work towards achieving the organization's long-

term goals.

This study investigates the determinants of employee performance and their
impact levels. The factors influencing employee performance were reviewed in the
literature and categorized as individual, managerial/organizational, and
environmental. To determine the sub-dimensions of the determinants of employee
performance, interviews were conducted with employees and expert scientists were
consulted. The data obtained from interviews and expert opinions were analyzed
using the Nvivo program. The analysis focused on individual factors, which were
categorized into five main sub-dimensions: personality traits, demographic
characteristics, motivation, psychology/health status, and self-development. The
study classified managerial and organizational factors into seven sub-dimensions: job
descriptions, management style and form, organizational culture, motivation,
mobbing, physical and working conditions, and career management. Finally, the
environmental factors are classified into nine sub-dimensions: family, economic
development, transportation, physical and natural environment, competitors, legal
regulations, socio-cultural environment, technological developments, political

environment, and customer attitudes and behaviors.
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A total of 195 questions were initially prepared for the sub-dimensions
related to the research topic. Each question was handled separately by scientists and
reduced to 108 questions. However, considering that this number would be too high
for a scale, a new scale consisting of 43 questions was prepared. The first pilot
application included these 43 questions and was distributed to the employees for
their responses. Following the first pilot application, an exploratory factor analysis
(EFA) was conducted on survey data from 628 healthy participants, resulting in a
reduction of the number of items from an initial 20 to 14. However, some items were
found to be associated with more than one factor, leading to the decision to conduct a
second pilot study. This second pilot study, consisting of 20 items, was administered
to 284 participants. The study utilized a 14-item scale questionnaire which was
distributed to 1070 employees. Analyses were conducted on 827 healthy participants
using both exploratory factor analysis (EFA) and confirmatory factor analysis (CFA).
The statistical software programs SPSS 25 and AMOS 20 were used for the analyses.
The target group for the study was all employees in Turkey, and the scale was

applied nationwide.

The data obtained from the main application of the scale were analyzed based
on the sectors and fields of work of the employees. The analysis revealed that the
impact of managerial and organizational factors on the performance of employees in
both public and private sectors was significant. The impact levels of
managerial/organizational factors were found to be very high in the analyses
conducted across various fields of work, including banking, education, tourism,
transportation, and health. Additionally, managerial/organizational factors were
found to be prominent in demographic variables such as gender, age, marital status,
education level, and length of service. The analysis of the obtained data shows that
managerial and organizational factors have the highest impact on employee
performance. Individual factors have a secondary effect, while environmental

factors have the least impact.

Keywords: Employee Performance, Individual Factors, Managerial/

Organizational Factors, Environmental Factors, Scale Development
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GIRIiS

Isletmelerin basaris1 sadece sahip olduklar1 teknolojiler veya finansal
kaynaklar ile degil ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetiminin etkin bir sekilde
kullanmilmasiyla yakindan iliskilidir. Insan kaynaklarmin en 6nemli faktdrii olan
isgorenler, isletmelerin en degerli varliklar1 arasinda yer almakta ve isletmelerin
hedeflerine ulasmasinda kritik rol oynamaktadir. Nitekim isletmelerin basarisi,
isgorenlerin gosterdikleri performanslart ve isletmeye sagladiklar1 katki diizeyine
gore sekillenebilmektedir. Isgorenler isletmelerde iiriin ve hizmet iiretimi, miisteri
iliskileri, inovasyon ve ar-ge, isletme yonetimi gibi farkli alanlarda 6nemli gorevleri
istlenebilmektedir. Bu baglamda iggorenlerin yetenekleri, motivasyonu ve bagliligi
isletmenin rekabet avantaj1 elde etmelerini saglayabilecek faktorler arasinda saymak

mumkundiir.

Isgorenlerin egitim diizeyleri ve bu egitim diizeylerinin gelistirilmesine katk1
sunan hizmet ici egitimler isgéren performansimi artirmak adina 6nemli faydalar
saglayabilmektedir. Diger taraftan bu tiir egitimler isgérenlerin iiretim ve hizmet
anlayislarinda kaliteye Onem vermeleri ve yenilikleri takip etmelerine katki
sunabilmektedir. Ote yandan isletmelerde miisteri memnuniyetini belirleyen en
onemli faktdr isgdrenler olarak kabul edilebilmektedir. Iyi egitimli ve miisteri odakli
isgorenler, igletmenin miisterileri ile iligkilerini giiclendirerek miisteri beklentilerini
karsilama ve sadakatini artirmada ©Onemli rol oynayabilmektedir. Bu durum
isletmelerin siirekliligini saglama ve yeni pazarlarda yer edinebilmesi i¢in biiyiik
onem tagiyabilmektedir. Dolayisiyla isletmeler i¢in isgdrenler sadece giinliik

gorevlerini yerine getirerek sunduklar1 katkidan daha fazlasini saglayabilmektedirler.

Isletmelerin basarilarindan séz ederken ilk olarak performans verilerine
ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu konuda yaygin olan yaklagim ise oncelikle finansal
performans verilerine odaklanmak olarak kargsimiza ¢ikmaktadir. Genellikle finansal
performans verileri degerlendirilerek isletmenin basarisindan veya basarisizligindan
bahsedilmektedir. Ancak bir isletme ne kadar giiglii finansal kaynaklara sahip olursa
olsun bu kaynaklar1 etkin ve verimli kullanacak yetenege ve bilgiye sahip isgorenlere
sahip olmadigi siirece bu kaynaklarin da bir giin sonu gelebilir. Bir isletme icin en az
finansal kaynaklarin performans verileri kadar isgéren performansinin da biiyiik

onem tasidigr géz oniinde bulundurmasi gerekmektedir. Nitekim isgorenler, yliksek
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performanslariyla kisitli olan finansal kaynaklari etkin kullanarak artirabilirler.
Ancak bir igletmede isgoren performans verileri yliksek olmazsa, yliksek finansal
kaynaklar dahi bagariy1 artirmada yeterli olmayabilir. Dolayisiyla isletmelerde insan
kaynaklar1 yonetimine dair stratejik planlarin diizenli olarak ele alinmasi ve degisen
kosullar karsisinda giincellemeler yapilmasi, iggorenlerin istek ve taleplerine kulak

verilmesi gerekmektedir.

Isgdren performansi, onceden belirlenen hedeflere isgorenlerin ulasma
diizeyine gore degerlendirilmektedir. Bu genellikle sonug¢ odakli bir yaklasim olarak
benimsenmektedir. Baska bir ifade ile belirlenen hedefe ulasma diizeyine gore
isgoren performanst degerlendirildigi i¢in igsgdrenin bu performansi gostermesindeki
etkin olan faktorler g6z ardi edilebilmektedir. Dolayisiyla isgoren performansi
degerlendirilirken sonu¢ odakli yaklasim uzun vadeli insan kaynaklar1 planlamalari
icin faydali olmamaktadir. Bu baglamda isgbéren performansi degerlendirilirken
hedeflere ulagma diizeyinin yan1 sira igsgdéren performansini etkileyen faktorlerin de
gdz Oniinde bulundurulmasi siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi i¢in biiyiik

Onem tasimaktadir.

Isgdren performansini etkileyen faktorlere dnem verilmesi isletmenin basarist
ve siirdiiriilebilir rekabet avantajini saglamak adina stratejik bir hamle olarak
degerlendirilebilir. Cilinkii isgoren performansim1 etkileyen faktorlerin dikkate
alinmas1 ve bu dogrultuda planlamalar yapilmasi isletmenin hedeflerine ulagsma
diizeyini artiracagi gibi insan kaynaklarmin etkin bir sekilde kullanilmasini da
saglamaktadir. Isgoren performansini etkileyen faktdrlerin dikkate almmasi drgiitte
calisan motivasyonu ve orgiitsel aidiyeti yiikseltebilmektedir. Bu siire¢ isgorenlerin
gorevlerini yerine getirme konusunda daha istekli davranmalarini saglayacagi igin

isletmenin uzun vadeli planlarinda basariya ulagsma ihtimali yiikselmektedir.

Isgéren performansini etkileyen faktdrlerin insan kaynaklari ydnetimi
acisindan da farkli yonde etkileri bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 ydneticilerinin
isgéren performansini etkileyen faktorleri belirlemesi, yonetmesi ve gelistirmesi
siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 ydnetimi igin bilyiik &nem tasimaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi biriminin iggoren performansini belirleyen faktorler hakkinda
bilgi sahibi olmasi igletmede yetenek yonetimini tanimlama ve dogru yerde dogru

isgorenleri istihdam etme firsati sunmaktadir. Bu durum isgorenlerin yeteneklerini



daha etkin kullanmasin1 ve gelistirmesini saglayacagi gibi isletmenin hedeflerine

ulasabilmesini de kolaylastirabilmektedir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin isgdren performansini etkileyen faktdrler
hakkinda bilgi sahibi olmasi isgoren performansini degerlendirme asamasinda daha
nesnel kararlar almmasmi saglamaktadir. Diger taraftan bu durum isgdren
performansin1 gelistirmek icin yapilacak planlamalarin da hedefe uygun olmasini
saglamaktadir. Bu tiir asamalarda isgdrene yapilacak dogru geribildirimler ile
isgoérenin gliclii ve zayif yonleri ortaya konularak ihtiya¢ duyulan alanlarda
destekleyici adimlar atilabilir. Diizenlenen egitim ve gelisim programlart isgdren
motivasyonunu ve aidiyet duygusunu artirma ydniinde fayda saglamaktadir. insan
kaynaklar1 yoneticilerinin isgoreni destekleyici adimlar atmasi ve orgiit kiiltiiriinii bu
dogrultuda sekillendirmesi hem isletmenin hem de iggérenin basarili bir yol almasini

saglamaktadir.

Isgéren performans: iizerinde belirleyici olan pek cok farkli faktdrden
bahsetmek miimkiindiir. Oncelikle isgdrenin kendisinin bir insan olmas1 sebebiyle
nevi sahsia miinhasir bir canlidir. Baska bir ifade ile her bir isgéren kendine 6zgii
davranislar1, anlayis1 ve karakteri olan bir kisidir. Isgéren performansina sadece bu
pencereden bakildiginda sahip oldugu kisilik 6zellikleri ilk akla gelen faktor arasinda
yer almaktadir. Bir iggdrenin kisilik 6zellikleri iletisim sekli ve duygusal zekasi
lizerinde egemen olmaktadir. Yine bu faktor bilinyesinde ele alabilecek kisilik
tiplerinin de isgdren iizerinde etkisi bulunabilmektedir. Ornegin daha kuralci ve
gergin kisilik 6zelliklerine sahip isgdrenler iletisimde de sikint1 yasayabilmektedir. Is
hayatinda neredeyse Omriiniin biiyiik kismin1 gecirmis, tecriibe ve bilgi agisindan
kendisini yetistirmis isgorenlerin bu yetkinlikleri ile daha yiiksek performans
gostermeleri miimkiin olabilmektedir. Ancak bu durum bazi igsgérenlerde yorgunluga
ve tikenmislik sendromuna neden olabilmektedir. Bu baglamda isgdren
performansini etkileyen bireysel faktorlerin igsgérenler iizerinde farkli etkilerinin

bulundugundan bahsetmek miimkiin olabilmektedir.

Isgdren performansi iizerinde calistigi isletmedeki yonetsel ve orgiitsel
faktorlerden kaynakli unsurlarm etkisi de bulunabilmektedir. Isletmede yéneticilerin
sergiledigi liderlik tipi oOrgiit ici iletisimin yoniinli belirleyebilmektedir. Otokratik
liderligin egemen oldugu isletmelerde genellikle tek yonli iletisim yaygin

olabilmekte ve isgoren istek ve beklentilerini list kademeye aktarmada sikinti
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yasayabilmektedir. Bu duruma ilaveten ydneticinin iggérene karsi sergiledigi tutum
ve davraniglari igsgorenin adalet, giiven, baglilik gibi duygular1 iizerinde belirleyici
olabilmektedir. Nitekim bu tiir duygular isgbéren performansi iizerinde de belirleyici

olabilmektedir.

Isgdéren performansi iizerinde dogrudan veya dolayli yollardan etkisi olan
diger bir unsur ise ¢evresel faktorlerdir. Cevresel faktorler arasinda degerlendirilen
teknolojik gelismeler is hayatindaki biitiin sektorler iizerinde etkili olabilmektedir.
Uzmanlik alanina ait teknolojik gelismeleri takip etmek ve bu alanda kendisini
gelistirmek isgdrenin is hayatinda aranan personel olmasini saglayabilmektedir. Ote
yandan ekonomik gelismeler isgdrenin alim giiciinii dogrudan etkileyebilmektedir.
Ekonomik gelismeler isgiicli piyasast ve {icretlerin belirlenmesi iizerinde etkin
olabilmektedir. Yapilan toplu s6zlesmeler ile isgorenin is hayatindaki 6zliik haklari
hakkinda yasal diizenlemeler gerceklestirilmektedir. Dolayisiyla gevresel faktorlerin
isgdren performanst tiizerinde belirleyici oldugunu goz Oniinde bulundurmak

gerekmektedir.

Bu arastirmada isgéren performansini belirleyen faktorlerin etki diizeyleri
tespit edilmeye calisilmistir. Isletmelerin siirdiiriilebilir basar1 elde edebilmeleri icin
isgorenlerin yiiksek performanslarma ihtiyag duyulmaktadir. Isgérenlerin yiiksek
performans gosterebilmeleri i¢in performanslarini etkileyen faktorleri gz oniinde
bulundurmak gerekmektedir. Bu arastirmada iggorenlerin performansini belirleyen
faktorlerin etki diizeylerini tespit etmek i¢in bir Olcek gelistirmek istenmistir.
Boylelikle isletmelerin en onemli kaynaklarindan biri olan isgorenlerin etkin bir
sekilde gorev yapabilmeleri i¢in uygun kosullarin olusturulmasi ve ihtiya¢ duyulan

giincellemelerin yapilmasina katki saglanmas1 amaglanmaktadir.

Aragtirma kapsaminda isgoren performansimi etkileyen faktorler bireysel,
yonetsel/orglitsel ve gevresel olarak belirlenmistir. Bu ii¢ ana faktorii belirlerken
oncelikle alan alanyazini taranmistir. Ancak bu siiregte igsgoren performansini
etkileyen faktorlerin kisith c¢ercevelerden ele alindigi goriilmiis ve faktorleri
belirlemek i¢in iggdrenler ile miildkat yapilmaya karar verilmistir. Yine bu siirecte
uzman goriisii almak icin iggéren performansi iizerine calismalari bulunan bilim
insanlart ile iletisime gecilmistir. Nitel arastirma kapsaminda yapilan bu arastirma
siirecinde uzman goriisii ve isgdren miilakatlarindan gelen veriler Nvivo programi

kullanilarak analiz yapilmis ve arastirmanin ana ¢atisi olusturulmustur. Nitekim nitel
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aragtirma siirecinde bireysel, yOnetsel/Orgiitsel ve ¢evresel ana faktorlerinin alt
boyutlar1 da sekillenmistir. Bu baglamda bireysel faktorlerin; kisilik 6zellikleri,
demografik  oOzellikler, motivasyon, psikoloji/saglik durumu ve kendini
gergeklestirme olmak iizere bes alt boyuttan olustugu goriilmiistiir. Y onetsel/orgiitsel
faktorler ise goOrev tanimlari, yoOnetim tarzi/sekli, oOrgilit kiiltiirii, motivasyon,
mobbing, fiziksel/calisma kosullar1 ve son olarak kariyer yonetimi olmak {izere yedi
alt boyuttan olusmustur. Cevresel faktorler ise aile, ekonomik gelismeler,
ulasim/fiziki ve dogal cevre, rakipler/rekabet cevresi, yasal diizenlemeler, sosyo-
kiiltiirel ¢evre, teknolojik gelismeler, siyasi ¢evre, miisteri tutum ve davraniglari

olmak iizere dokuz alt boyuttan olugmustur.

Nitel aragtirma sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda nicel arastirma
siirecine gecilmistir. Nicel arastirma siirecinde kullanilmak {iizere ilk etapta 195 soru
hazirlanmistir. Ik degerlendirme asamasinda soru sayist 108’e indirilmistir. Ikinci
degerlendirmede ise 43 soruluk bir dlgek ile ilk pilot uygulama yapilmustir. Ilk pilot
uygulamada online ve yiizylize uygulamalardan 657 kisi ile anket yapilmis, 628
kisinin verisi degerlendirmeye alinmustir. Ilk pilot uygulamadan elde edilen verilere
Aciklayic1 Faktor Analiz (AFA) yapilmis, faktor yiikii diisiik maddeler elenmistir.
Siire¢ sonucunda birka¢ maddenin farkli faktorler altinda yer aldig: tespit edilmistir.
Bu sebeple ikinci pilot uygulama yapmaya karar verilmistir. ikinci pilot uygulama
online yontemi ile 284 kisiyle gerceklestirilmistir. Ikinci pilot uygulamadan elde
edilen veriler ile yine AFA yapilmis ve Ol¢ekte madde sayisi 14’e indirilmistir.
Boylelikle iggoren performansini belirleyen faktorlerin etki diizeyini tespit etmek i¢in
gelistirilen dlgek 14 maddeden olusturulustur. Olgek maddeleri igerisinde bireysel
faktorler 5 madde, yoOnetsel/orgiitsel faktorler 4 madde ve son olarak c¢evresel

faktorler 5 madde ile yer almaktadir.

Calismanin evrenini Tiirkiye’de is hayatinda aktif gorev alan iggoérenler
olusturmaktadir. Orneklemde ise miimkiin oldugunca iilkenin farkli bdlgelerinde
farkli sektorlerde gorev yapan isgorenlere ulasilmaya calisilmistir. Hem pilot
uygulamalarda hem de 6l¢e§in ana uygulamasinda bu bakis agisiyla uygulamalar

yapilarak dl¢egin kullanilabilirlik diizeyi arttirilmak amaglanmstir.

Gelistirilen 0Olcegin ana uygulamasi sonucunda 1070 isgorene anket
ulastirllmistir. 29 anket verisinin eksik ve yanlis doldurulmasi sebebiyle

degerlendirilmeye alinmamistir. 1041 anket verisi 6nce excele girilmistir. Daha sonra
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biitiin sorulara ayni cevabi veren anketler elenmis ve 827 anket verisi SPSS 25
programina aktarilmistir. Oncelikle demografik verilere ait analizler yapilmustir.
Ardindan AFA yapilmistir.  Yapilan AFA sonucunda verilerin bireysel,
yonetsel/orgiitsel ve cevresel olmak Tlizere ii¢ ana faktér altinda toplandigi

gorilmiistiir.

Aragtirma modelini test etmek icin Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)
yapilmistir. DFA’nin amaci arastirma modelini eldeki veriler ile dogrulamaktir. DFA
icin AMOS 20 programi kullanilmistir. Yapilan DFA sonucunda aragtirma modeli
dogrulanmis ve faktdrlerin yiikii anlamli bulunmustur. Isgéren performansini
belirleyen faktorlerin etki diizeylerini tespit etmek i¢in dncelikle bir degerlendirme
skalas1 olusturulmustur. Bu skalaya gore 0-25 puan az etki diizeyi, 26-50 puan orta
etki diizeyi, 51-75 puan yiiksek etki diizeyi ve son olarak 76-100 puan ¢ok yiiksek
etki diizeyi olarak degerlendirilmistir. Madde ortalamalar1 hesaplanarak 100 puan

izerinden yeniden hesaplanmustir.

Yapilan analizler neticesinde kamu ve 6zel sektorde gorev yapan iggoérenlerin
performanslarn {izerinde yonetsel ve orgiitsel faktorlerin ¢ok yiiksek derecede etkiye
sahip olduklar1 anlagilmistir. Calisma alanlarina gore yapilan analizlerde de yine
yonetsel ve oOrgiitsel faktorlerin ¢ok yliksek diizeyde etkiye sahip olduklari
gorilmistiir. Bu duruma ilaveten tekstil, turizm ve yapi isleri ¢calisma alanlarinda
gorev yapan isgorenlerin performanslari lizerinde bireysel faktorlerin de ¢ok yiiksek
diizeyde etkiye sahip olduklari ortaya ¢ikmistir. Diger demografik degiskenlere gore
yapilan analizler sonucunda cinsiyet, yas araligi, medeni durum, hizmet siiresi ve
egitim diizeyine gore de yoOnetsel/orgiitsel faktorlerin etki diizeylerinin ¢ok yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu duruma ilaveten lisans ve lisansiistii egitim
diizeyine sahip isgorenlerde bireysel faktorlerin de ¢ok yiiksek diizeyde etkiye sahip
oldugu anlasilmistir.

Sonug olarak, yapilan biitiin bu arastirma siirecinde elde edilen veriler isgdren
performansini belirleyen faktorlerin etki diizeylerinin karmagsik bir yapiya sahip
oldugunu gostermektedir. Ancak bireysel, yonetsel/orgiitsel ve ¢evresel olmak iizere
tic faktoriin de iggdren performansi lizerinde etkisinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu {i¢
ana faktoriin etki diizeylerine goére bir siralama yapilmasi gerekirse ilk sirada
yonetsel/orgiitsel faktorlerin yer aldig1 madde ortalamalarindan anlasilmaktadir. Etki

diizeyi olarak ikinci sirada bireysel faktorlerin yer aldigi goriilmektedir. Cevresel
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faktorlerin ise ti¢lincii sirada yer aldig1 yapilan analizler neticesinde ortaya ¢ikmistir.
Elde edilen bu bulgular, is yerlerinde performansi artirmaya yonelik stratejiler
gelistirilirken yonetsel ve Orgiitsel faktorlerin yam1 sira g¢evresel ve bireysel

faktorlerin de dikkate alinmasi gerektigini gostermektedir.






BIiRINCi BOLUM

1.PERFORMANS: KAVRAMSAL CERCEVE

Isletmeleri rekabet kosullari karsisinda 6ne ¢ikaracak, misyon ve vizyon
hedeflerine ulagsmalarini saglayacak énemli faktdrlerin basinda isgdren performansi
gelmektedir. Yoneticilerin iggoren basarisinin isletmenin basarisi oldugu felsefesi ile
hareket etmeleri ve yatirim biitgeleri igerisinde isgdren performansini olumlu
etkileyecek egitim ve gelistirme programlarina yer vermeleri isletme ciktilarina da
olumlu etki yaratmaktadir. isgdren igin yapilan yatirrmlara bir gider kalemi olarak
bakmaktan ziyade uzun vadedeki geri doniisler goz Oniinde bulunduruldugunda
esasinda isletmenin karli ¢iktig1 anlagilmaktadir. Yoneticilerin isgdren icin ayrilan
gider kalemlerine bu perspektiften bakmalar1 hem isletme i¢cin hem de isgdren igin

faydalidir.

Sosyal bilimlerde performans kavrami {izerine tartismalar Onemini
kaybetmeden yillardir devam etmektedir. Isgoren performans: etkinlik, verimlilik,
kalite, tiretkenlik, isin kalitesi, yenilik ve karlilik bilesenlerinden olusmaktadir. Eger
bir performans taniminin yapilmasi gerekirse isletmelerin bu bilesenlere ulasma
diizeylerini dikkate almak gerekmektedir (Rolstadas 1998: 9). Isgéren performansi
ulagilmast istenilen hedeflerin her bir birey tarafindan anlasilma diizeyi ile ilgilidir.
Bu durum isgérenden isgorene farklilik gosterecegi i¢in performansin genel bir

tanimin1 yapmanin miimkiin olmadig1 vurgulanmaktadir (Kane 1996: 128).

Fransizca’dan dilimize gecen ‘performans’ kelimesi icin Bati Kokenli
Kelimeler Sozliigiine bakildiginda “yapilan is, uygulama, icraat”, “herhangi bir olay1
veya durumu basarma istegi ve gilicii”, “kisinin yapabilecegi en iyi derece” ve
“herhangi bir eseri, oyunu, isi vb.ni ortaya koyarken gosterilen basar1”
tanimlamalarina yer verildigi goriilmektedir (TDK 2022). Burada yer alan
performans kelimesinin kavramsal boyutu dahi esasinda farkli faktorleri icerdigini
gostermektedir. Bir makinenin performansi ele alindiginda yapilan is siirecinin bu
kapsama girdigi anlagilmaktadir. Diger taraftan bir isgérenin performansi ele
alindiginda kisinin igi yapmaya baslamadan 6nceki basarma istegi, isini ifa ederken

gosterdigi ¢aba ve sonugta elde edilen ¢iktiy1 kapsayan bir siireci ifade etmektedir.



Bu baglamda performansin tanimi yapilirken farkli faktorlerin géz Onilinde

bulundurulmasi gerekliliginden dolay1 net bir ifade ortaya konulamamaktadir.

Cok boyutlu bir kavram olan performans, ¢esitli eylem ve siirecler ile
etkilesim halinde bulunan bir ¢ok faktorii bilinyesinde barindiran bir kavramdir.
Performans bir gorevin sorumlulugunu iistlenen kisi, grup veya isletmenin énceden
belirlenen hedeflere ne derece ulastiklarini gdsteren nicel ve nitel gostergelerin
biitlintidiir (Giiner 2015: 4). Performans zihinsel ve fiziksel gayret sonucunda elde
edilen sonuclarin hedeflere ulasma seviyesinin bir gostergesidir (Armstrong 2006:
11). Burada belirlenen hedeflerin ulasilabilirligi ve giincelligi 6nemli bir unsurdur.
Ciinkii bir makinenin de bir iggdrenin de kapasitesi vardir. Ulasilmasi istenen
performans hedeflerinin makul standartlarda olmamasi, hedeflere ulasilamayacagi
anlamina gelmektedir. Diger taraftan performans degerlendirmesi yapilirken dnceki
veriler ile karsilastirmalar yapilmaktadir. Bu sebeple hedeflerin giincellenmesi

performans verilerinin etkinligi agisindan 6nemli bir husustur.

Performans kavraminin verim, basar1 veya ¢ikti kelimeleriyle es anlamli
olarak kullanildig1 da goriilmektedir (Celik 2017: 14). Isletmeler icin performans
kavramiyla esdeger olarak kullanilan bu kelimelerden verimlilik girdi ile ¢ikti
arasindaki orani ifade etmektedir. Bu baglamda performans esasinda igletme
kaynaklarinin verimli kullanilmasinin da bir gostergesi oldugu anlamina gelmektedir.
Performans, isgorenin kapasitesini kullanarak yetenek ve gelismesine bagli olarak
elde edilen basaridir (Pugh 1991: 8). Bu ifadeler 1s1ginda performans, isletme
fonksiyonlarmin kaynaklari kullanilmasi sonucu elde edilen verilerin planlanan
hedeflere ulasma diizeyinin bir gostergesi oldugu sdylenebilir. Performans, iiretim
fonksiyunu kapsaminda ele alindiginda makinelerin iiriin ¢iktt miktar1 olarak
degerlendirilirken, finansal fonksiyonunda ele alindiginda ise mali kaynaklarin etkin
kullanim1 olarak degerlendirmeye alinmaktadir. Insan kaynaklari fonksiyonunda
performans ise isgorenlerin gdsterdikleri emek ve ¢aba sonucu elde edilen verilerin

degerlendirilmesi neticesinde basar1 diizeyini gostermektedir.

1.1.Performans Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Performans kavraminin ilk ortaya ¢ikisi konusunda net bir bilgi olmamakla

birlikte milattan sonra 221-265 yillarn arasinda Cin’de faaliyet gosteren Wei
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Hanedanlig1 hiikiimdarlarinin ilk performans degerlendirme siireglerine ait veriler
oldugu bilinmektedir (Armstrong, Baron 2005: 6). Tarihsel silire¢ bandinda
performans kavrami icin farkli kaynaklarda yer verildigi goriilse de giliniimiize en
yakin hali i¢in Sanayi Devrimi onemli bir doniim noktasidir. Ciinkli Sanayi
Devriminden once insanlar ekonomik tesebbiisler kurarak gilinlik hayattaki
ihtiyaglarini kargilamaktaydi. Diger taraftan kiiciik isletme seklinde olan firincilik,
ayakkabicilik, demircilik ve marangozluk gibi bu kiiclik girisimler Sanayi Devrimi
sonrasi kurulan isletmeler ile karsilastirilabilir bir seviyede degillerdi. Teknolojik
gelismelere bagl olarak kiiglik atdlyelerde yapilan imalatlar yerini zamanla fabrika

sistemine birakmak zorunda kalmistir (Wren, Bedeian 2021: 75).

Performans siirecinin ilk ciddi uygulamalarina ABD ordusunda yer verildigi
gorilmektedir. Subaylarin performansini degerlendirmek i¢in kurulan bu sistemden
elde edilen basarilar Birinci Diinya Savasi sonrasi is diinyasi liderlerinin de ilgisini
cekmeyi basarmistir (Wiese, Buckley 1998: 235). Yirminci yiizyilin baslarinda
fabrikalarda hem fiziksel imkanlarin hem de isgéren giicliniin etkin ve verimli
kullanilmas1 gerekliligi giindeme gelmeye baslamistir. Performans kavraminin is
hayatinda yer edinmesinin Onciisii olarak kabul edilen Taylor, isgdren
performansinin Ol¢iilmesi gerektiginin altin1 ¢izmistir (Uyargil 2013: 2). Taylor,
isgoérene sadece iiretim faktorii olarak yaklagsmis ve iggéren performansini iiretim
ciktilart ile degerlendirmistir. Diger taraftan Hawthorne Arastirmalar1 ile bilinen
Elton Mayo, isgoren performansim etkileyen sosyal, iletisim, psikoloji, liderlik ve
motivasyon gibi pek ¢ok farkli faktoriin oldugunu ortaya koymustur (Simsek, Celik
2018: 190). Hawthorne Arastirmalar isletmelerde isgérenin mekanik bir unsur
olarak goriilmemesi gerektigini gostermistir. Isgdren performansinda kazanilan
licretten ziyade iletisim, sosyal etkilesim ve motivasyon gibi insani yonlerin daha ¢ok

etkiledigi oldugu anlagilmistir.

Ikinci Diinya Savasi sonrasinda isletmelerin isgdren performansina daha ¢ok
onem verdikleri goriilmektedir. Performans degerlendirme siiregleri i¢in isletmelerin
Olcek gelistirme c¢alismalarina yoneldikleri anlagilmaktadir. Ancak burada yapilan
degerlendirmeler hedeflere ulagsma diizeyinden ziyade standarda dayali bir puantaj
cetveli neteliginde olmustur. Bu sebeple isgoren tarafindan tepkiyle karsilanmistir
(Murphy, Cleveland 1997: 4). 1980’11 yillardan itibaren isletmelerde insan kaynaklar

yonetimi  birimleri kurularak isgoreni etkin ve verimli c¢alistirma {izerine
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yogunlagilmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerin biitiin fonksiyonlarinda
gérev yapan isgorenlerin performansint artirmak ve gelistirmek igin cesitli
faaliyetleri {istlenmektedir (Usdiken, Wasti 2002: 6). Isgdren admna atilan bu tiir
adimlar  performans degerlendirme siirecinin  profesyonel  yonetilmesini
saglamaktadir. Giliniimiizde isgéren performansinin artirtlmasi i¢in igsgdrene asgari
diizeyde gecinebilecegi bir {icret sunulmasimnin yani sira adaletli uygulamalarin,
giivenli ve is-yasam dengesini tesvik edecek sosyal haklarin sunulmasi gerektigi
vurgulanmaktadir (Budd 2018: 153). Isgdrenin performansim sadece is hayatindaki
faktorlere baglamamak gerekmektedir. Is hayati ile disaridaki sosyal hayat arasindaki
dengenin kurulmas: i¢in iggorene sunulacak imkanlar iggdren performansini olumlu

yonde etkilemektedir.

1.2.Performans Boyutlari

Isletmelerin faaliyet gosterdikleri sektdr her ne olursa olsun belirli bir amaci
gerceklestirmek {izere kurulduklar kesindir. Isletmeler, sahip olduklar1 kaynaklari
etkin ve verimli kullanarak maksimum karliligi hedeflemektedir. Bu hedefe
ulasmada Onemli gostergelerden birisi performans verileridir. Drucker’in
“Olcemezsen yoOnetemezsin” felsefesi (Akin 2013: 25) ile performans kavrami ele
alindiginda isletmelerin devamliliklarin1 saglayabilmek icin kaynaklarin verimli

kullanilma diizeyinin 6l¢iilmesi gerekmektedir.

Yazin alaninda performans kavraminin isletme agisindan finansal ve finansal
olmayan performans olarak iki farkli boyutta ele alindigi goriilmektedir. Bu

calismada da performans ayni1 basliklar kapsaminda ele alinmaktadir.

1.2.1.Finansal Performans Boyutu

Finansal performans verileri igletmelerde 6zellikle yonetim kademesinin 6zen
gdsterdigi bir boyuttur. Isletmenin mali kaynaklarmin etkin kullanilma oranmin da
bir gostergesi olan finansal performans verileri isletmenin gelecegini etkileyecek bir
giice sahiptir. Mali kaynaklarinin basarili  kullanilmas1 finansal performans
verilerinin olumlu sonug gdstergesine sahip olmasini saglamaktadir. Isletmelerde
basarili mali yonetimler yeni yatirimlarin kapisini aralarken basarisiz mali yonetimler
isletmenin sonunu getirebilmektedir. Bu dogrultuda isletmelerde performans

verilerinin finansal boyutu siirekliligi saglamak i¢in 6nemli bir deger niteligindedir.
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Isletmelerin finansal performansi, mali kaynaklardaki degisimlere iliskin
yapilacak ol¢iimler ile alinan kararlarin kaynaklar iizerindeki etkisini gostermektedir.
Finansal performans verileri belirlenen hedeflere isletmenin mali agidan yaklasma
derecesini ifade etmektedir (Carton, Hofer 2006: 4). Finansal performans,
isletmelerin muhasebe verilerinin analizi ile ortaya konulan, verimlilik ve karlilik
durumunu ifade eden raporlardir (Karapmar 2002: 61). Finansal performans
isletmelerin gegmisine yonelik bilgiler verdigi gibi gelecege yonelik planlarin da

mali agidan temelini olusturmaktadir.

Isletmelerin rekabet kosullar1 karsisinda avantaj elde edebilmek icin finansal
performans verilerinin pozitif yonli olmasi gerekmektedir. Pozitif finansal
performans verileri isletmenin kar seviyesi hakkinda bilgi verdigi gibi faaliyet
gosterdigi pazarda rakipler karsisinda avantajli oldugunu da gostermektedir (Mckeen,
Zack, Singh 2006: 4). Isletmelerin finansal performans: mali kaynaklar1 en uygun
kosullarda degerlendirilerek kullanilmasini1 saglamaktadir. Performansin rakamsal
yoniinii ifade eden finansal performans verileri isletmenin basarisinin tek gostergesi
olarak degerlendirmemek gerekmektedir. Isletmede rakamlara dokiilmeyen diger bir
faktor olan finansal olmayan performans verilerinin de Onemi goz Oniinde
bulundurulmalidir. Gergekgi bir degerlendirme i¢in finansal performans verileri ve

finansal olmayan performans verilerinin ayni anda ele alinmasi gerekmektedir.

Finansal performans verileri, iist yonetimin uygulanan plan ve poltikalara dair
yorum yapabilme olanag1 sagladigi gibi isgoren icin de is tatmini ve motivasyon
kaynagi olarak degerlendirilebilmektedir. Bir igletme, finansal performans verileri
dogrultusunda isgérenlerin mali ve sosyal haklar1 dogrultusunda iyilestirme
yapabilmektedir (Tsoutsoura 2004: 8). Bu dogrultuda isgorene verilen {icretlerde
tyilestirme yapilabilmekte, egitim ve gelismeye yonelik programlara agirlik
verilmesini saglayabilmektedir. Dolayisiyla finansal performans verilerinin olumlu
yonde gelisme gostermesi isgoren performans verileri icin de olumlu etki

yaratacagini soylemek miimkiin olacaktir.

1.2.2.Finansal Olmayan Performans Boyutu

Finansal olmayan performans isletmedeki mali unsurlar disindaki biitiin
faktorlerin performansini kapsamaktadir. Geleneksel yonetim anlayisinin egemen

oldugu isletmelerde finansal performans verilerindeki olumlu artiglar basarinin tek
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gostergesi olarak kabul edilmekteydi. Ancak pek c¢ok alanda oldugu gibi yonetim
alanindaki ¢agdas yaklasimlara bagli olarak gelisen yeni uygulamalar ile farkl
faktorlerin de performans gostergelerinde etkin oldugu goriisii kabul gérmeye
baslamistir. Finansal performans gostergeleri isletmenin basarisin1 degerlendirirken
onemlidir. Ancak tek basina yeterli degildir. Finansal performans verilerine ek olarak
iriiniin kalite kontrolii, {iretim dongiisii, makine performans verileri, malzeme ve
stok kontrolii, isgdren performansi gibi pek c¢ok faktor isletmelerin basarisini

etkilemektedir (Garrison, Noreen, Brewer 2012: 484).

Isletmelerin her gegen giin agirlasan rekabet kosullar1 karsisinda hayatta
kalabilmek ve rakipleri karsisinda siirdiiriilebilir bir tstiinliik saglayabilmeleri igin
biitiin faaliyetlerini denetlemeleri ve gelistirmeleri gerekmektedir. Isletmelerin
degisen kosullar karsisinda en 6nemli kaynaginin isgéren oldugunun anlasilmasi
lizerine performans degerlendirme siireglerinde finansal verilerin yani sira iggdren
performansina da odaklanilmaya baslanmistir (Kirby 2005: 34). Esasinda isletme
igerisinde isgéren performansinin oneminin anlasilmaya baslanmasinin Hawthorne
Aragtirmalarina dayandigi kabul edilmektedir. Daha 6ncesinde isgérene mekanik bir
unsur olarak yaklagim sergileyen klasik yonetim anlayisinin Hawthorne arastirmalari
ile degismeye basladig1 goriilmektedir (Kogel 2015: 277). Isletmenin performansini
degerlendirirken finansal veriler ile birlikte isgéren performansinda meydana gelen
degisiklileri de gbz 6niinde bulundurmak gerekmektedir. Neticede isletmenin kaynak
yonetimi planlamasin1 yapan yonetici de planlanan faaliyetleri tamamlayan da
isgorendir. Aslinda ilk olarak isgéren performansimi etkileyen unsurlari gelistirici
planlar tasarlanmalidir. Ciinkli isgérenin gelismesi isletmenin ilerlemesinin bir
gostergesidir. Bu baglamda isletmenin biitiin fonksiyonlarinda gorev yapan is
gorenlerin motivasyonunu ve 1is tatminini artiric1 etki gosterecek faaliyetlerin

isletmeye yansimasi da olumlu olacaktir.

Isletmenin ydnetim, tedarik, {iretim, pazarlama gibi diger fonksiyonlarinin
performansi da  finansal olmayan  performans boyutu icerisinde
degerlendirilmektedir. Isletmelerin iiretim yapabilmesi icin gerekli olan ham
maddenin tedarik asamasinin saglikli islemesi gerekmektedir. Diger taraftan ham
maddeyi {irline doniistiiren iretim makinelerinin performanst da isletmenin
performansini etkilemektedir (Sabuncuoglu, Tokol 2011: 98). Esasinda isletmenin

biitiin fonksiyonlarmin performansi birbirini etkileme giiciine sahiptir. Ornegin her
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ne kadar mali kaynaklar giiclii olsa da iiretim yapilmadigi zaman mali giiclin bir
onemi kalmamaktadir. En son teknoloji makineleri alinmis olsa dahi bu makineleri
calistiracak kalifiye isgdrenin olmamasi yine isletmenin biitiin kaynaklarini etkin ve
verimli kullanamamasi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla isletmenin finansal ve

finansal olmayan performans verileri yeterli diizeye erisememektedir.

1.3.Performans Tiirleri

Isletmeler igin performans, farkli faktorlerin etkiledigi yonetsel bir siirectir.
Performans gostergeleri isgorenlerin bireysel performanslari, takim performanslari
ve Orgiitsel performans verileri ile sekillenmektedir (Simsek, Celik 2012: 93). Bu

dogrultuda performans tiirleri bu {i¢ baslik altinda incelenmektedir.

1.3.1.Bireysel Performans

Isgoren performansi, isletmede gorev yapan biitiin ¢alisanlarin kendilerine
verilen isi tamamlayabilmek i¢in harcadiklari zaman ve emegi kapsamaktadir.
Isgoren performansi, isgdrenin beklentisi ile orgiitsel hedefler arasinda kurulan
baglanti sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Tutar, Altinéz 2010: 202). Burada dikkat
edilmesi gereken nokta ise isgdrene verilen gorevin tecriibe ve yetenek alanina gore
uygunlugudur. Isgdrenin kabiliyetine uygun olmayan sorumluluklarin verilmesi

faaliyet sonucunun beklentiyi karsilamamasina neden olabilir.

Isgorenler bir gdrevi yerine getirebilmek icin teknik bilgilerini ve becerilerini
kullanmaktadirlar. Isgérenlerin mesleki yeterlilik diizeyleri, calisma sartlari, gorev
tanimlarinin net olmasi gibi faktorler isgdren performansinin gergeklesme diizeyini
etkilemektedir (Scotter, Cross, Motowidlo 2000: 529). Isgéren performans: iizerinde
etkili olan faktorlerin uygun kosullarda sunulmasi, performans gerceklesme
diizeyinin oranmi beklenti seviyesine yaklastirmaktadir. Ancak isgérene uygun
kosullar sunulmadan performans verilerinin yiiksek olmasinin beklenilmesi isgdren
performansin1 olumsuz ydnde etkileyebilir. Ornegin teknik ¢izim programlarini
kullanmay1 yeterli diizeyde bilmeyen bir isgorenden bir proje ortaya koymasini
beklemek ger¢ek¢i olamaz. Bu gorevin altindan kalkamayan isgdren kendisini
yetersiz hissedebilir ve bu durum isgérenin performansint olumsuz yonde

etkileyebilir.
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Isgdren performansinin, isgdrenin is yerine ydnelik memnuniyeti ile iliskili
oldugunu sdylemek dogru olabilir. Isgdrenler, c¢alistiklari isletmenin sundugu
imkanlar ile gorev ve sorumluluklarindan memnun olduklar1 zaman yiiksek
performans gosterme konusunda daha c¢ok caba gdsterebilmektedirler. Bu duruma
ilaveten performans degerlendirme siireclerine yonelik siirecin net olmasi da iggdren
performanst agisindan olumlu katki saglayabilmektedir (Mackay vd. 2004: 89).
Yonetim kademesinin ayrimei veya tutarsiz yaklasimlar: igsgéren cephesinde olumsuz
etki yaratabilmektedir. Dolayisiyla isgéren performansinin bu durumdan olumsuz

etkilenmesi kaginilmaz bir hal alabilmektedir.

Isgéren performansinda meydana gelen herhangi bir degisiklik isletmenin
biitiin fonksiyonlarin etkileme giiciine sahiptir. Isletmelerin isgdreni etkin ve verimli
calistirabilmeleri i¢in kendilerinden beklenen gérev ve sorumluluklar: net bir sekilde
aciklamalar gerekmektedir. Kendisinden ne beklendigini bilerek hareket eden
isgérenin zaman ve emegini daha efektif kullanmasi beklenir. Diger taraftan yol
haritas1 net olmayan bir isgorenin hedefi tutturmasini beklemek dogru olmaz. Bu
baglamda isletme yoneticilerinin isgdren performansini etkileyebilen biitiin faktorleri
g6z Onilinde bulundurarak Onlemler almasi ve hedefleri isgdrenin ulagabilecegi
seviyede belirlemesi performans verilerine olumlu yansimast miimkiindiir. Hedefleri
gergeklestiren iggOrenlerin  motivasyonlar1 yiikselir, bu durum da performans

gostergelerini artirir.

1.3.2.Takim Performansi

Belirlenmis ortak bir hedefe ulagsmak icin alaninda uzman isgorenlerden
olusan takimlar, kendi icerisinde sosyal bir yap1 barindirmaktadir. Orgiitlerde takim
olusumlar1 genellikle 6zel projeleri gerceklestirmek veya uzmanlik gerektiren bir isi
yerine getirmek i¢in olusturulmaktadir. Takimlarda yer alan isgoérenler, bireysel
gorev ve sorumluluklarin1 yerine getirmek igin caba harcamalar1 gerektigi gibi
ihtiyag halinde bir biitiin halinde hareket etmeleri gerektiginin de farkinda olmalar
gerekmektedir (Straub 2002: 13). Takim farkindalig1 yiiksek olan iggorenler, gérev
sonucunda ortaya ¢ikan isin esasinda bireysel basarindan daha farkli oldugunu
gorebilmektedir. Takimda yer alan her bir isgdren gorevini tamamladiginda ortaya
¢ikan sonucun bireysel basari sonucu ortaya ¢ikan sonuctan daha biiyiik oldugu

karsilasmak miimkiin olabilmektedir.
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Isletmelerin her gecen giin degisen ve agirlasan rekabet kosullarina cevap
verebilmek icin orgiit yapilanmalarinda ihtiya¢ dogrultusunda cesitli olusumlara yer
vermesi gerekmektedir. Isletme yonetimleri “birlikten giic dogar” mantigiyla
orgiitlerde takim olusumlarina yer verebilmektedir. Orgiitlerinde takim olusumlarina
yer veren isletmeler, isgdrenlerin motivasyonunun yiikselmesi ve igsgdrenler arasinda
giiclii iletisim kanallarinin kurulmasini destekleyen adimlar atmis olmaktadir. Bu
durumun getirisi olarak isletmelerde takim performanslarinin da yiikselmesi
saglanmaktadir (Ozler, Koparan 2006: 7). Ortak bir vizyonu gerceklestirmek icin
olusturulan takimlar, esasinda ¢ok kollu ancak tek beyinli bir robot gibi hareket

edebilmektedirler. Sonugta ortaya ¢ikan is veya {iriin bir ekibin igerisinde yer alan

isgorenlerin takim performansinin giiciinii de temsil etmektedir.

Takim performansi, isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi ve stirekliligini
saglayabilmesi i¢in Onemli gostergelere sahip olabilmektedir. Diger taraftan takim
performansini etkileyebilen farkli faktorlerin de mevcut oldugu sdylenebilir. Takim
performansini etkileyen faktorler icerisinde orgiitsel destek, gorev tanimlari, degisen
kosullara hazirlikli olmak, yetenekli ve sorumlulugunun farkinda isgérenleri bir
araya getirmek gibi unsurlarm yer aldigi ifade edilebilir (Ince, Bediik, Aydogan
2004: 423). Diger taraftan orgiit kiiltiiriiniin isletmedeki pek c¢ok isleyisi etkiledigi
gibi takim performansini da etkiledigini sdylemek miimkiindiir (Hofstede, Hofstede,
Minkov 2010: 344). Takim performansimi etkileyen farkli faktorler goz onilinde

bulundurularak isletme i¢i organizasyonu bu dogrultuda sekillendirmek faydali olur.

Takim performans verileri, isletmelerde kurulan ekiplerin bagarisinin
gostergesi olarak kabul edilmektedir. Alaninda bilgi ve tecriibeye sahip isgorenlerin
bir araya gelerek olusturduklar1 takimlar, iggoérenlerin tek basina elde edecekleri
basaridan daha fazlasini yapabilecek giice sahiptirler. Basarili bir liderin kontrolii
altinda kurulan takimlarin performans verilerinin de yiliksek olmasi miimkiindiir.
Diger taraftan takimda gorev alan isgorenlerin performansini artirmak igin
motivasyonu ylikseltmek i¢in elde edilen basarilarin 6diillendirilmesi ve mesleki

gelisimleri i¢in ¢esitli firsatlar sunulmasi fayda saglayabilir.

1.3.3.Orgiitsel Performans

Orgiitsel performans, bir isletmenin belirlenen hedeflerine ne kadar

ulastiginin  bir gdstergesi olarak kabul edilebilmektedir. Isletmenin stratejik
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amaclarina ulagabilme yeteneginin agiklamasi olan orgiitsel performans verileri,
satiglarda meydana gelen artisa bagli olarak pazarda biiyiime orani1 ve karlilik
hakkinda yorum yapilabilmesini saglamaktadir (Hult, Hurley, Knight 2004: 431).
Baska bir ifade ile oOrgiitsel perfrmans verileri basarinin gostergesi niteligindedir.
Kiyaslama yapildiginda bir 6nceki donem verilerine gore artis gosteren degerler
isletmenin basaris1 olarak kabul edilebilirken, diisiisiin yasandig1 alanlar ise
basarisizlik olarak degerlendirilebilir. Yapilacak degerlendirmeler ile basarili
sonuglar elde edilen alanlarda hedefleri biiyiitme, basarisiz olunan alanlarda ise

stireci yeniden ele almak gerekmektedir.

Orgiitsel performans igin bir yol haritas1 belirlenirken &ncelikle simdi
neredeyiz sorusu ile harekete gecilmelidir. Boylelikle durum degerlendirmesinin
yapildigi bu asamada daha ne kadar iyi olabilirdik sorusu giindeme gelmektedir.
Daha iyi performans verileri elde edebilmek amaciyla bu siiregte potansiyel giiciin
kullanimi i¢in farkli hareket planlari hazirlanabilmektedir. Son asama olarak nerede
olmaliyiz sorusu ile hedef pazardaki konumu netlestirmek i¢in atilmasi gereken
adimlar tasarlanmaktadir (Uzun 2021: 69). Bdylece yol haritasinin kistaslari
netlesmis olmaktadir. Ayrica oOrgiitsel performans icin degerlendirme yapabilmek

icin veri toplamak daha kolay bir durum haline gelmektedir.

Orgiitsel performans yonetimi, esasinda yonetim ile isgdren arasindaki
uyumun da bir gostergesi olarak kabul edilebilir. Yonetim tarafindan belirlenen
hedeflerin Orgiite uygun olmasi bagka bir ifade ile isletmenin sahip oldugu isgéren
profili ile imkanlarina uygun olmasi gerekmektedir (Felizardo, Félix, Thomaz 2017:
5). Eger yonetim kademesi kosullar1 géz 6niinde bulundurmadan hedefler belirler ise
orgilitsel performans hakkinda yapilacak degerlendirmeler de saglikli olamaz
(Kennerley, Neely 2003: 221). Dolayasiyla orgiitsel performansa dair yorum

yapabilmek icin gergekei veriler elde edilebilecek siirecler planlamak gerekmektedir.

Orgiitsel performans hakkinda degerlendirme yapabilmek icin ydnetim
kademesinin finansal ve finansal olmayan performans verilerine ihtiyaclar
bulunmaktadir. Finansal performans verileri isletmenin mali durumu hakkinda
bilgileri kapsamaktdir (Pierre, Devinney, Yip, Johnson 2009: 721). Orgiitsel
performans icin dogru bir degerlendirme yapabilmek i¢in performansin finansal
olmayan boyutuna da dikkat etmek gerekmektedir. Burada kalite, i¢ ve dis miisteri

memnuniyeti, yonetim faktorii, orgiit kiiltiirii gibi pek ¢ok unsuru da dikkate almak
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gerekmektedir (Rose, Kumar, Pak 2009: 59). Orgiitsel performans hakkinda yorum
yapabilmek icin farkli faktorleri inceleyerek sonuca varilmasi gerektigi
anlasilmaktadir. Finansal veriler isletmenin rakamsal olarak karliligi hakkinda bilgi
vermektedir. Finansal olmayan verileri rakamsal olarak ifade etmek her zaman
miimkiin olmayabilir. Ancak Orgiitsel performans hakkinda degerlendirme yapilirken

finansal olmayan faktorlerin de g6z oniinde bulundurulmasi gerekmektedir.

1.4.Performansin Onemi

Bir isletmenin basarisi veya siirekliligi hakkinda arastirma yapilmak
istenildiginde ilk bakilacak olan alan performans verileridir. isletmenin siirekliliginin
saglanabilmesi ancak kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasina
baglidir. Bu konu hakkinda degerlendirme yapabilmek icin performans verilerine
ihtiya¢ duyulmaktadir (Looy, Shafagatova 2016: 18). Bu durum performansin
isletmeler icin énemli bir faktér oldugunu ortaya koymaktadir. Isletmelerin faaliyet
gosterdikleri sektérde rekabet avantaji saglayabilmek, karliligin1 artirmak, kisa ve
uzun vadeli planlar yapabilmek igin performans verilerine ihtiyact bulunmaktadir
(Poon 2004: 334). Bu baglamda performansin, isletmeler i¢in hayati éneme sahip bir

konu oldugunu vurgulamak gerekmektedir.

Performans verileri pozitif olarak elde edilirse yiiksek performans elde
edildigi, negatif olarak elde edilirse performans diizeyinin diisiik oldugu anlamina
gelmektedir (Uzunoglu 2011: 3). Yiiksek performans verileri isletmenin
kaynaklariin hedefler dogrultusunda kullanildigi anlamina geldigi i¢in performansin
isletmeler i¢in Onemli oldugunu sdylemek dogrudur. Bu durumu isgorenler ve
yoneticler i¢in basar1 gostergesi olarak kabul etmek gerekmektedir (Luecke 2015:

146). Performansin isgdren, yonetici ve isletme agisindan 6nemi farklidir.

1.4.1.Isgoren A¢isindan Onemi

Isletmelerde verimliligi etkileyen en 6nemli faktorlerden birisi isgdren
performansidir. Isletmeler agisindan durum isgdren performansi ile karlilig1 artirmak
anlamina gelirken diger taraftan iggdren icin performans ¢ok daha farkli anlamlar
biinyesinde barindirabilmektedir. Isgoren, gosterdigi performans: karsiliginda
isletmeden maddi ve manevi olarak karsiligin1 almaktadir (Barutgugil 2015: 40).

Performansin maddi karsiligi isgdrenin isletmeden aldigi iicrettir. Isgdrenin ve
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sorumlulugunu tasidig: kisilerin ihtiyaglarini karsilayabilmek i¢in diizenli 6denen bu
licret isgoren performansini etkileyebilmektedir. Isgdrenin aldig1 iicret eger kosullar
dogrultusunda tatmin edici degil ise bu durum isgéren performansinin diigmesine
neden olabilmektedir. Zamanla bu diisiis isgorenin farkli arayislara yonelmesine

sebep olarak sonugta isten ayrilmalara kadar varabilmektedir.

Isgéren performansmi etkileyen manevi faktdrlerin etkisi kimi zaman
beklenenin iizerinde olabilmektedir. Esasinda bu durumu destekler nitelikte olan ve
yillar 6nce yapilan Hawthorne Arastirmalari sonuglarinin da bu dogrultuda oldugu
sOylenebilir (Kogel 2018: 253). Bu arastirma kapsaminda elde edilen sonuglar,
isgoren performansini maddi unsurlardan ziyade manevi veya diger bir ifade ile
sosyal faktorlerin daha fazla etkiledigi ortaya konulmustur (Wren, Bedeian 2021:
427). Ozellikle iletisimin giiclii oldugu orgiitlerde motivasyonun da yiiksek olmasi
beklenmektedir. Motivasyonun yiiksek oldugu orgiitlerde isgdren performans
verilerinin de yiiksek olmasi miimkiindiir. Isgéren performansinin yiiksek olmasi
isletme verimliliginin artmasini saglamaktadir. Dolayisiyla isgéren performansinin

hem isletme i¢in hem de ¢alisanin kendisi 6nemli bir gii¢ oldugu anlasilmaktadir.

Calisma hayatindaki degisen kosullar isgéren agisindan uyum siirecini
zorlastirmasina ragmen yeni is kapilarini da beraberinde getirebilmektedir. Ozellikle
son ylizyillda meydana gelen teknolojik gelismeler isgdrenin degisim ve gelismelere
hizli uyum saglamasi gerektigini gostermektedir. Ciinkii isletmelerin otomasyon
sistemlere egilimleri her gegen giin artmaktadir. Bu durum isgdrenlerin teknoloji
kullanim alt yapilarin1 gelistirmeleri i¢in daha c¢ok caba harcamalari anlamina
gelmektedir. Isgdrenlerin hem mevcut gérevlerini yerine getirmeleri hem de mesleki
alandaki gelismeleri takip etmeleri gerekmektedir. Dolayisiyla iggdrenlerin daha
yiikksek performans gostermeleri gerekmektedir. Isgdrenlerin performans verileri
calistiklar isletme i¢in 6nemli oldugu gibi kendileri i¢in de 6nemli bir motivasyon
kaynagi olabilmektedir. Bu baglamda isgdren performansinin her iki taraf i¢in de

basariin anahtari niteliginde oldugunu séylemek miimkiindiir.

1.4.2.Yoneticiler Acisindan Onemi

Yoneticiler, sorumlusu olduklar1 isletmenin kisa ve wuzun vadeli
planlamalarin1 yaparken performans verilerine ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Neticede

performans  verileri gelecege yoOnelik planlamalarda rehber niteliginde
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olabilmektedir. Isletmede yonetim kademesinin performans verilerini hem finansal
hem de iggoren boyutu ile ele almalar1 gerekmektedir (Paperin 2000: 74-76).
Yoneticilerin  isletme performansini  degerlendirirken finansal ve isgoren

performansini birlikte ele almalar1 saglikli karar verebilmelerini kolaylastirmaktadir.

Performans degerlendirmenin yoneticiler acisindan farkli avantajlan
bulunmaktadir. Oncelikle belirlenen hedeflere ulasma diizeyi hakkinda bilgi sahibi
olmayr saglar. Bu duruma bagli olarak belirlenen hedefleri tespit etmek
kolaylagsmaktadir. Diger taraftan tiim calisanlarin yakindan taninmasina imkan
saglamaktadir (Savas 2005: 16). Performanslar1 yliksek olan iggérenler tespit
edilebilir. Beklentileri karsilayan isgorenler icin isletme biinyesinde kariyer
imkanlar1 sunulabilir. Performansi diisiik olan isgorenler i¢in yapilan geri bildirimler

ile performans verilerinde iyilesmeler saglamak miimkiin olabilmektedir.

Performans verileri yoneticilerin kendi basarilarim1 gorebilmek adina bir
gosterge niteliginde olabilmektedir. Yoneticinin liderlik tarzi, iggéren ile iletisimi
gibi pek cok faktdr isgdren performansi iizerinde etkili olabilmektedir. Isgdren
performans degerlendirmesi yapilirken yoneticilerin kendilerini de degerlendirme
imkan1 bulabilmektedir (Ferecov 2011: 82). Bu degerlendirmeler yoneticilerin
kendilerini gelistirmeleri i¢in bir firsat sunabilmektedir. Objektif degerlendirmeler
yoneticinin gelismesine katki sunabildigi gibi orgiit ici siireclerin 6zellikle isgdren ile

iletisime olumlu yonde katki saglayabilir.

Performans degerlendirme siireci esasinda sadece isgorenler icin gegerli bir
durum olmamalidir. Ydneticinin performansi da isletmeler icin biiylik 6nem arz
etmektedir. Isletmenin stratejik hedeflerinin belirlenmesinde, etkili kararlar
alinmasinda veya orgiit i¢i siireclerin yonetiminde yoneticinin performansinin énemli
oldugunu sdylemek miimkiindiir (Bloch, Whiteley 2010: 37). Genellikle isgdren
performans degerlendirmesi yapilirken belirlenen hedeflere ulagsma diizeyi ele
alinmaktadir. Yoneticinin sorumluluk alan1i daha genis olmak ile birlikte hem
siirecleri takip etmesi hem de pazarda meydana gelen degisiklikleri izlemesi
gerekmektedir. Ozellikle son yiizyilda teknolojik gelismelere bagl olarak meydana
gelen degismelere karsi isletmeyi hazir hale getirmek yoneticilerin sorumluluk alani
icerisinde yer almaktadir. Bu baglamda yoneticilerin, hem bugiinii takip etmeleri
hem de gelecegi okumalarn gerekmektedir. Dolayisiyla yoOnetici performans

gostergeleri igletmelerin stirekliligi i¢in 6nemli bir faktordiir.
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1.4.3.isletme Ac¢isindan Onemi

Isletmelerin performans verileri, kaynaklarmin etkin ve verimli kullanim
oranin1  gostermektedir. Isletmelerin  degisen kosullara zamaninda uyum
saglayabilmeleri, pazardaki gelismeleri takip etmeleri ve miisteri taleplerine cevap
verebilmeleri i¢in iyi performans gostergelerine ihtiyaglart bulunmaktadir. Basarili
performans gostergelerine sahip olmay1 her isletme yonetimi istemektedir. Ancak iyi
bir performans verisine sahip olmak i¢in igletmelerin giiclii ve zayif yonlerini bilmesi
gerekmektedir (Calantone, Cavusgil, Zhao 2002). Isletme performansi hakkinda
gercek verilere sahip olan yoneticilerin alacaklar1 kararlarin da uygulanmasi daha

kolay olur.

Isletme yonetimleri kisa ve uzun vadeli planlamalar yaparken genellikle
karliligi maksimum seviyeye ulastirmak i¢in stratejiler kurgulamaktadirlar. Bu
sebeple oOncelikli olarak finansal performans verilerine odaklanmaktadirlar
(Miihlbacher, Siebenaler, Wiirflingsdobler 2016: 10). Ancak isletmelere rekabet
avantajimi  sadece finansal faktorlerin saglamadigin1i buna ilaveten isgdren
performansinin da bu siirecte Onemli oldugunu g6z Onilinde bulundurmak
gerekmektedir (Donaldson 2000: 391). Finansal verilerde meydana gelen sikintilara
midahale etmek igletmenin karlilik diizeyinde kisa donemli artiglar meydana
getirebilmektedir. Uzun vadeli bir iyilesme gergeklestirmek icin isgdren
performansini artiracak adimlarin da dikkate alinmasi gerekmektedir. Isgdrene
yapilacak geri bildirimler veya zamaninda yapilan miidahaleler ve diizenlenen egitim
programlari ile hem verimliligi artirmak miimkiin olabilmekte hem de is tatmini

artirilabilmektedir.

Isletme performansinda siirekliligi saglayabilmek igin orgiitsel hedefler ve
stratejiler ile oOrglitsel performansin uyumlu hale getirilmesi gerekmektedir. Diger
taraftan isletme yoOnetiminin de bu faktorler arasinda dengeyi gbéz Oniinde
bulundurarak hareket etmesi isleyisi kolaylastiracaktir (Basat 2010: 36). Isletme
performansinda istenen basari elde edildiginde isletmenin rakipleri karsisinda avantaj
elde etmesi de miimkiin olacaktir. Cilinkii i¢ isleyiste elde edilen istikrar ve basar1 dis
isleri de olumlu yonde etkiler. Isletme performansinda elde edilen basar1 sunulan
iirtin ve hizmetin kalitesini de yiikseltmektedir. Ayrica aldigr iirlin ve hizmetten

memnun olan miisterinin ilgili isletmeye olan talebi de artabilir. Bu birbirini
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etkileyen bir dizi siireclerin isletmenin pazar payinda artisi, karlhiligini, marka

itibarini ve iggéren performansinda artisi beraberinde getirebilmektedir.

Isletme performansim biitiinciil bir perfspektiften ele almak gerekmektedir.
Isletmenin ilk misyonu olan karliligi artirmak igin sadece finansal performans
verilerine odaklanmak saglikli kararlar almak icin dogru bir yaklasim olmayabilir.
Diger taraftan isgoren maliyetlerine bir gider kalemi olarak yaklagsmak ve isgdrenden
maksimum performans beklemek, bu duruma ilaveten baskici bir tutum ile siireci
yonetmek de dogru degildir. Bu baglamda basarili bir isletme performansindan
bahsedebilmek i¢in belirlenen hedeflere ulasabilmek amaciyla biitiin kaynaklar etkin
ve verimli kullanmak gerekmektedir. Yapilacak planlamalarin ve atilacak adimlarin

da bu dogrultuda sekillenmesi fayda saglar.

1.5.Performans Degerlendirme Yontemleri

Isletmelerin kisa ve uzun vadeli hedeflerine ulasabilme diizeylerini
Olcebilmek icin kendilerinin belirledigi bir performans degerlendirme yontemi
bulunabilmektedir. Isgdren basarismin isletmenin basaris1 olarak kabul edildigi
diisiiniiliirse yiiksek performans gdsteren iggéreni her isletme istihdam etmek
isteyecektir (Sikyr 2013: 44). Isgdren performansinda meydana gelen degisikliklerin
incelenmesi ve ihtiya¢ halinde ¢esitli 6nlemlerin alinmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.
Bu sebeple isgoren performansini degerlendirme yontemlerinin diizenli ve etkili bir

sekilde kullanmas1 gerekmektedir.

Isletme yonetiminin belirlenen hedeflere ulasma diizeyi hakkinda giivenilir ve
dogru bilgi elde edebilmesi i¢in performans degerlendirmesi yapilmasina ihtiyag
duyulmaktadir. Isgdrenlerin performans degerlendirmesi gorevi, insan kaynaklari
biriminin sorumluluk alanina girmektedir. Yonetim kademesi genellikle performans
degerlendirmeye fazladan is yiikii olarak bakmaktadir (Bock 2017: 164). Ancak
isletmenin hizmet kalitesini ve karliligin1 artirmak, isgéren devir hizin1 azaltmak i¢in
performans degerlendirmesi olduk¢a fayda saglamaktadir (Tuncer 2013:90).
Performans degerlendirme siirecinde farkli yontemler kullanilabilmektedir.
Literatiirde performans degerlendirme yontemlerinin geleneksel (klasik) ve ¢agdas

olmak iizere iki ana baglik altinda ele alindig1 goriilmektedir (Uyargil 2000: 209). Bu
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calisma kapsaminda da geleneksel performans degerlendirme yontemleri ve ¢agdas

performans degerlendirme yontemleri basliklar1 altinda inceleme yapilmaktadir.

1.5.1.Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemleri

Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinin kullanildig isletmelerde
oturmus bir diizen bulunmamaktadir. Ihtiya¢ duyuldugu zaman performans
degerlendirmeleri  yapilmaktadir. Burada  genellikle isgorenler  arasinda
karsilastirmalar yapilarak sonuca ulasilmaktadir. Ozellikle gérev yeri degistirmek
veya terfi yapilmak istenildiginde yoneticilerin bagvurdugu ve sonuca daha kolay
ulasildig1 yontemlerdir. Birkag isgorenin degerlendirmeye alindigi bu siiregte nicelik
olarak performansi daha yiiksek olan kisi belirlenmeye ¢alisilmaktadir (Oriicii 2013:
21). Bu sebeple geleneksel performans degerlendirme yontemleri ile daha hizli karar

vermek mumkiin olmaktadir.

1.5.1.1.Diiz Siralama Yontemi

Diiz siralama yoOnteminin en basit ve kolay performans degerlendirme
yontemi oldugu sOylenebilir. Burada isgorenlerin performans verilerine gore bir
karsilagtirma yapilmaktadir ve sonugta mevcut isgorenler arasinda siralama
yapilmaktadir. Siralama yapilirken isgorenler tutum, davranis, isbirligi ve verilen
gorevleri yerine getirme orant gibi pek ¢ok farkli yonlerden degerlendirmeye
alinmakta ve daha fazla niteligi olan isgorenden zayif olana dogru bir siralama
yapilmaktadir (Bingdl 1990: 226). Yapilan degerlendirme sonucunda isgorenler
performans verilerine gore siralanmakta ve ihtiya¢ duyulan alanda goérevlendirmeler

yapilabilmektedir.

Bu yontemde liderlik, orgiitsel vatandaslik, girisimcilik, gérev sorumlulugu
gibi 6nceden belirlenen kriterler 1s1¢inda degerlendirme yapilarak isgdren sayisina
gore bir cizelge hazirlanmaktadir (Ferecov 2015: 3). Diiz siralama yontemi basit
degerlendirme yontemi olmakla birlikte iggorenler arasinda farkliliklart 6n plana
cikaran bir yontem degildir. Bu sebeple isgoren performans degerlendirmesi
yapilirken farkli ozelliklerin de g6z Onilinde bulunduruldugu degerlendirme

yonetemlerinin tercih edilmesi isletme agisindan daha faydali olabilir.
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1.5.1.2.Esli Karsilastirma Yontemi

Ikili karsilastirma ydntemi olarak da ele alinan esli karsilastirma yontemi iki
isgérenin  Oonceden  belirlenen  kriterler dogrultusunda  degerlendirilmesini
kapsamaktadir. Diliz siralama yontemine gore farkliligi degerlendirmeye alinacak
isgorenlerin 6nceden belirlenmesinden kaynaklanmaktadir. Degerlendirmeye alinan
birinci isgdren ikinci iggoren ile karsilagtirilmaktadir. Eger aranan nitelik mevcut ise
(+) isareti konulmaktadir (Barutgugil 2015: 194). Bu karsilastirma degerlendirmeye
aliman isgorenler i¢in sirasiyla yapilmaktadir. En ¢ok (+) alan isgdren en yiiksek

performansa sahip anlamina gelmektedir.

Esli karsilastirma yontemi, diiz siralama yonteminde oldugu gibi isgoren
sayisinin ¢ok oldugu isletmelerde uygulanmasi zorlayici olabilmektedir. Bu sebeple
genellikle isgoren sayisinin az oldugu isletmelerde kullanilmaktadir (Helvaci 2002:
162). Isgdren sayisiin ¢ok oldugu isletmelerde her bir nitelik igin uygulanmasi
gereken bu ydntem zaman yonetimi agsindan verimli olmayabilmektedir. Ozellikle
hizli karar verilmesi gereken konularda uygulanacak bu degerlendirme ydntemi

faydali olmamaktadir.

1.5.1.3.Grafik Derecelendirme Yontemi

Grafik derecelendirme yontemi, isgéren performansini degerlendirmek i¢in
kullanilan eski yontemlerden birisidir. Kullanilan bu yontemde yonetici,
degerlendirmede aradigi niteliklere Olgekte yer vermektedir. Bu nitelikler iyiden
kotiiye dogru siralanmaktadir. Isgdrenin is kalitesi, is miktar1, is bilgisi, ise
devamlilig1 gibi pek cok 6zelligi hakkinda bilgi sahibi olmak miimkiindiir (Giirbiiz
2019: 220). Grafik derecelendirme yontemi isgorenin birgok farkli yonden
degerlendirilmesini saglamaktadir. Bu sebeple kullanigli bir yontem oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Siralama yontemlerine goére daha gercekci sonuglar elde

edilmesini saglamaktadir.

Grafik derecelendirme yontemi ile isgbéren hakkinda sayisal veriler elde
etmek miimkiin olmaktadir. Bu yontem siirecinde her bir isgdrenin bir basar1 puani
bulunmaktadir. Elde edilen bu puanlar ile isgérenlere basari durumuna gore siralama
imkan1 dogmaktadir (Helvact 2002: 163). Eski bir performans degerlendirme
yontemi olmakla birlikte 6lgegin gilivenirligi sonuglarin gegerliligi i¢in dnemli bir

husustur. Ozellikle degerlendiricinin 6znel yaklasimi degerlendirmenin giivenirligi
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bakimindan gergekci sonuglar elde edilmesine engel olabilmektedir. Bu durum
isgdrenin yonetime kars1 giiveninin sarsilmasi ve orgiitsel aidiyetin azalmasina neden

olabilmektedir.

1.5.1.4. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yontemi ile performans degerlendirmede, isgdrenin ¢esitli
davraniglarin1 tanimlayan sorularin yer aldig1 bir 6l¢ek formu kullanilmaktadir (Deb
2009: 243). Bu yontem, isgdrenin performansinin dnceden belirlenmis olan kriterlere
gore degerlendirildigi bir yontemdir. Listede yer alan kriterler isgorenlerin gorev
tanimlarin1 ve sirketin beklentilerini icermektedir (Kicir 2020: 210). Kontrol listesi
yontemi, performans degerlendirme siirecinde hizli sonu¢  alinmasini

saglayabilmektedir. Bu duruma ilaveten uygulanmasi kolay bir yontemdir.

Kontrol listesi yontemi isgorenler arasinda karsilastirma imkani
saglamaktadir. Ancak isgéren hakkinda ayrintili bilgi elde etmek isteniyorsa bu
yontem yeterli olmayabilmektedir. Performans degerlendirmesini yapan yoneticilerin
ilgili iggéren hakkinda bilgi sahibi olmasi ve nesnelligini korumasi gerekmektedir
(Celik 2020: 101). Ayrica isgdéren sayisinin fazla oldugu orgiitlerde her isgdren
hakkinda detayl1 bilgi sahibi olmak miimkiin olmayabilmektedir. Bu sebeple kontrol
listesi kullanacak isletmelerin orgiitsel 6zellikleri g6z oniinde bulundurarak uygun

performans degerlendirme yontemi tercih edilmelidir.

1.5.1.5.Derecelendirme Yontemi

Derecelendirme yontemi iggorenin performansini  degerlendirmek igin
onceden belirlenmis bir dizi kriteri biinyesinde barindirmaktadir. Burada belirlenen
kriterler isgoren davranisi hakkinda bilgi icerdigi gibi gorev tanimlarina da yer
verilebilmektedir. Belirlenen kriterler ilgili isgérende bulunma diizeyine gore birden
bese kadar derecelendirilmektedir (Yumak 2019: 19). Tiim kriterlerin puanlari
hesaplanarak her isgdren i¢in sonug ¢ikarilir. Bu veriler 1s181inda iggorenler arasinda
siralama yapilabilecegi gibi istenilen nitelik 6zelligine gore de karsilagtirma yapmak

mumkun olabilmektedir.

Derecelendirme yonteminin gesitli avantajlar1 bulunabilmektedir. Elde edilen
sonuclarin karsilastirilabilir olmasi orgiit igerisinde yilikselmeler veya odiillendirme

stirecinde kolaylik saglayabilmektedir (Mondy, Mondy 2017: 211). Diger taraftan
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degerlendiricinin 6znel yaklasimina burada da dikkat etmek gerekmektedir.
Degerlendirme yapilirken isgdrenin performansin etkileyecek diger faktorleri de goz

oniinde bulundurmak gerekmektedir.

1.5.1.6. Davramisa Dayal Degerlendirme Yontemi

Davranisa dayali degerlendirme yontemi, isgéren davranisinin gelecekteki
performansinin en temel gostergesi oldugu fikrine dayanmaktadir. Degerlendirmeyi
yapacak yoneticinin iggéren davramislarini goézlemlemesi oOnemli bir husustur.
Degerlendirme asamasinda olusturulacak 6lgek sorularinin da gézlem sonucu elde
edilen veriler 151831nda hazirlanmas: esas kabul edilmektedir (Ozy6riik 2009: 80).
Oncelikle basarili performans igin gerekli davranislar belirlenmektedir. Sonrasinda

belirlenen bu davranislar 6l¢tilebilir ifadeler ile tanimlanmaktadir.

Davranmisa dayali degerlendirme yontemi isgorenlerin gorevleri ve
sorumluluklar1 hakkindaki davraniglar1 hakkinda bilgi verebilmektedir. Ancak ilgili
isgorenin kisilik ozellikleri ve tutumlari hakkinda gergekleri yansitmamaktadir
(Wiersma, Latham 2006: 620). Diger taraftan degerlendirme sonuglarinin iggérenler
ile paylasilmasi1 bu yontemi ¢agdas degerlendirme yontemlerine de yaklastirmaktadir
(Uyargil 2013: 52). Ancak degerlendiricinin bakis acgisinin degerlendirme siirecini

etkilemesi sebebiyle geleneksel degerlendirme yontemlerine de benzemektedir.

1.5.2. Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri

Isgorenlerin performanslarini iyilestirmeyi ve onlarin gelisimini temel alan
cagdas performans degerlendirme yontemleri performans degerlendirme siirecini
farkl1 yonleri ile ele alinmas1 gerekliligi iizerinde durmaktadir. Isgorenlerin yetenek
ve Dbecerilerini gelistirmelerini  desteklemek amaciyla onlara geri bildirim
saglanabilmektedir. Cagdas performans degerlendirme yontemlerinde 6rgiit bir biitiin
olarak ele alinmakta ve degerlendirme silirecinde farkli faktorler goz Oniinde
bulundurulmaktadir (Canman 1995: 153). Geleneksel degerlendirme siireclerinde
karsilasilan sorunlara ¢6zliim iiretmek icin ortaya ¢ikarilan cagdas degerlendirme
yontemleri (Dagdeviren, Akay, Kurt 2004: 132) performans degerlendirme siirecini
daha etkin ve verimli yiirlitmek amaciyla tasarlanmistir. Cagdas performans

degerlendirme yontemleri gelisime daha ¢ok odaklanmaktadir.
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1.5.2.1.Degerlendirme Merkezi

Isgorenlerin yeteneklerini, becerilerini ve yeterlilik diizeylerini 6lgmek
amaciyla tasarlanmis pek cok uygulama ve simiilasyon igceren bir yontemdir.
Degerlendirme merkezi yonteminde isgorenlerin stresten uzak bir degerlendirme
ortaminda isletmenin amagclarina uygun olarak hazirlanmig bir takim testler ile siireg
yonetilmektedir (Cimen 2009: 26). Simiilasyonlarin destegiyle isgérenin karsilacagi
durum karsisinda nasil bir davranig sergileyecegi gozlemlenmeye calisilmaktadir.
Ozellikle ise alim siireclerinde kullanildig1 gibi isletmede gorev yapan isgdrenler icin

de kullanilmaktadir.

Degerlendirme merkezi yontemi, igsgdrenin bir isi yerine getirme becerisini
Olcebilmenin en iyi yolunun, kisiyi o isi yaparken gormek fikrini esas almaktadir.
Burada amagc isgorenin gelecekte gosterebilecegi performans 6lciitleri hakkinda bilgi
sahibi olabilmektir (Boztemir 2011: 30). Cesitli 6l¢cme araclar1 kullanilarak isgorenin
farkli yeterlilik alanlar1 tespit edilmeye calismaktadir. Burada elde edilen veriler
isgorenin isletme igerisinde degerlendirme siirecini kolaylastirdigi gibi ilgili

isgorenin kariyer planlamasi i¢in de katki sunabilecektir.

1.5.2.2. Amaglara Gore Degerlendirme Yontemi

Amaglara gore degerlendirme yontemi, isgorene isletme hedeflerinin dnceden
bildirilmesi ile baslatilmaktadir. Isgdrenin kendisine bildirilen hedeflere odaklanmasi
ve performansini bu dogrultuda sekillendirmesi istenilmektedir. Isgdrenin belirli
zaman diliminde gorevini yerine getirmesi beklenildigi gibi ihtiya¢ halinde isgdrene
geri  doniisler saglanmakta ve  bilgilendirme yapilmaktadir  (Decenzo,
Robbins,Verhulst 2017: 223). Karsilikl iletisimin yogun oldugu bu siirecte igsgoren,
tyilestirilmesi gereken alanlardan aktif olarak haberdar olmaktadir. Sonucta
belirlenen hedeflere ulasma diizeyi tespit edilerek isgéren performansi

degerlendirilmektedir.

Amaglara gore degerlendirme siireci sonucunda elde edilen veriler, yonetim
kademesinin de belirledikleri hedefleri yeniden goézden gecirmeleri igin firsat
sunmaktadir. Isletme kaynaklarmni etkin ve verimli kullanabilmek igin ulasilabilir
hedeflerin belirlenmesi 6nemli bir unsurdur. Hedeflerde yapilacak iyilestirmeler

isgdrenlerin motivasyonlarini olumlu yonde etkileyebilmektedir (Palmer 1993: 112).
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Bu durumun getirisi olarak iggoren performansinda artis yasanmasi miimkiin olabilir.

Dolayistyla igletme performanst da olumlu yonde etkilenir.

1.5.2.3.Psikolojik Degerlendirme Yontemi

Psikolojik degerlendirme yonteminde isgorenlere, uzman psikologlar
tarafindan farkli testler uygulanmaktadir. Bu duruma ilaveten isgorenler ile
goriismeler yapilarak derinlemesine veriler toplanmaya ¢alisilmaktadir. Psikologlar
ve yoneticiler, isgorenlerin gelecekteki potansiyeli hakkinda bilgi sahibi olmak,
isgorenin giiglii ve zayif yonlerini ortaya g¢ikarmak i¢in birlikte caligmaktadirlar
(Bergman, Lillemor,Hallberg 2002: 318). Bu yontem ile isgoérenlerin kisilik
ozellikleri, yetenekleri ve duygusal zekalar1 hakkinda bilgi sahibi olmak miimkiindiir.
Elde edilen bu bilgiler ile isgérenler hakkinda gelecekte nasil bir perfomans

gosterebilecekleri hakkinda yorum yapilabilmektedir.

Psikolojik degerlendirme yontemi, isgorenlerin siirece dahil edilmesi
acisindan verilerin nesnel olmasi admna faydali bir siirectir. Bu duruma ilaveten
isletmenin terfi ve gorevde ylikselme siiregleri i¢in de katki sunacagi g6z oniinde
bulundurulabilir. Diger taraftan psikolojik testlerin giivenirligi veya isgorenlerin
gercek cevaplart verip vermeyecegi emin olmasi zor bir alandir (Marrelli, Tondora,
Hoge 2005: 537). Isgoérenlerin uygulamaya alindiklari giinkii ruh halleri,
motivasyonu veya stres diizeyleri test verilerini etkileyebilecek faktorlerdir. Bu

duruma istinaden elde edilecek verilerin de giivenirlik boyutu gergek¢i olmayabilir.

1.5.2.4. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Bu performans degerlendirme yontemi isgbren performansini etkileyen
isletmedeki biitiin  kisileri siirece dahil etmektedir. Bu yontem bir iggdrenin
meslektaslari, yoneticileri ve astlar tarafindan degerlendirildigi bir yontemdir. 360
derece degerlendirme yontemi, bu c¢oklu degerlendirme siireglerinden elde edilen
veriler ile ilgi personelin giiglii ve zayif yonlerini ortaya koyabilmektedir. Elde edilen
veriler ile igsgdrenin kendisini gelistirmesi ve kariyeri i¢in plan hazirlanmasina katki
sunabilmektedir (Uygur, Sangiil 2015: 192). 360 derece performans degerlendirme
yonteminde iyi tasarlanmig bir silireg, isgorenler hakkinda saglikli bilgiler elde

edilmesini saglamaktadir.
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360 derece performans degerlendirme yontemi sonucunda isgdrenlere yapilan
geri doniisler ile isgdrenlerin daha iyi performans gostermeleri beklenebilir.
Kendisini destekleyen bir isletme yonetimi sayesinde isgorenlerin Orgiitsel
aidiyetlerinin artmasi miimkiindiir. Diger taraftan insan kaynagi hakkinda net bilgiler
elde eden yoneticilerin orgiit ici isleyisi diizenlemesi de kolay bir hal almaktadir
(Antonioni 1996: 31). Yapilan geri bildirimler ile yonetim kademesi ile isgéren
arasinda iletisimin artmasi ve iligkilerin saglikli yiirlimesine katki sunabilmektedir.
Kullanilan yontemin zaman alici olmasi bir dezavantaj olmakla birlikte coklu

degerlendiricilerin fikirleri, isgdrenin gelisimi i¢in fayda saglayabilir.

1.5.2.5. Balanced Score Card (Dengeli Puan Karti) Yontemi

Bu yontem, performans Olgmede kurumsal karne olarak tanimlanan
degerlendirme siirecini kullanmaktadir. Dengeli puan kart1 yontemi ile isletmelerin
vizyonu ve stratejileriyle uyumlu hale getirilmesini 6neren bir degerlendirme tavsiye
edilmektedir. Finansal performansin artirilmasi igin isgérenin  gelisiminin
desteklenmesi gerekmektedir (Kaplan, Norton 1996: 76). Isgorenin performansindaki
artiglar isletme stratejilerinin  uygulanmasina olumlu olarak yansimaktadir.
Dolayistyla performans degerlendirme siirecinde farkli faktorleri de gdz Oniinde

bulundurmak gerekmektedir.

Dengeli puan karti yontemine gore isletmenin vizyon ve stratejilerini
sekillendiren finans, 6grenme ve gelisme, miisteri ve son olarak i¢ siirecler olmak
tizere dort ana faktor bulunmaktadir. Finans faktorii isletmenin gelir gider dengesini
temel alirken, miisteri pazardaki durumu ele almaktadir. ¢ siirecler boyutu, isletme
yonetiminin hedeflere ulasmak i¢in tasarladigi isleyisi temel almaktadir. Son olarak
ogrenme ve gelisme boyutu isgoren performansina odaklanmaktadir. Isletmenin
siirekliligi ve basarisi icin isgorenlerin gelisimine katki sunulmasi gerekliligi
tizerinde durulmaktadir (Giiner 2008: 254). Bu dort boyut temel alinarak yapilan is
planlamasi ile stratejilere ulagsma ve isgdren performansinda artis beklenmektedir.
Ogrenme ve gelistirme boyutunda isgdren icin tasarlanan planlar ile isgoren

performansinda olumlu yonde gelismelerin yaganmasi miimkiin olabilmektedir.
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IKiINCi BOLUM

2. ISGOREN PERFORMANSINI BELIRLEYEN
FAKTORLER

Isgdren performansi, isletme hangi sektdrde yer alirsa alsin orgiitiin basarist
icin onemli bir konudur. Isgdrenin basarili bir performans gostermesi isletme
kaynaklarmin etkin ve verimli kullanilmasina, karliligin artmasina katki
saglamaktadir. Diger taraftan isgéren performansinin yiiksek olmasi motivasyon,
orglitsel bagllik ve orgiitsel vatandaslik gibi pek ¢ok faktére de olumlu yonde sirayet

etmektedir.

Isgéren performansi kavrami ele almirken ilk olarak isgéren performans
degerlendirme kavrami akla gelmektedir. Performans degerlendirmede amag elde
edilen veriler 1518inda isgdrenin hedeflere ne derece ulastigini tespit etmektir. Bu
baglamda isletmeler i¢in performans degerlendirme verileri O6nemli anlamlar
icermektedir. Ancak isgéren performansi soz konusu oldugunda siireci farklh
boyutlartyla ele almak gerekmektedir. Bunun oOncelikli sebebi, iggbéren canli bir
varlik oldugu icin farkli faktdrlerden etkilenebilmesidir. Ornegin fizisel bir sorunu
veya saglik problemi oldugu zamanlarda performans verilerinin yliksek olmasini
beklemek dogru olmayabilir (Musich 2006: 130). Diger bir sebep ise isletmenin
sundugu maddi ve manevi kosullarin iggdren performansini etkileyebilmesidir.
Ornegin otoriter bir yonetimin hakim oldugu isletmelerde isgdrenlerin {izerinde baski
kurulabilmektedir. Zaman igerisinde bu durum iggorenin performansinda diisiislere
neden olabilmektedir (Cummings, Schwab 1973: 48). Baska bir sebep ise ¢evresel
kosullarin da isgéren performansi iizerinde etkisinin oldugudur. Ornegin diinyadaki
veya iilkedeki ekonomik degismeler de isgéren performansi iizerinde -etkili
olabilmektedir. Ciinkii isgorenlerin ciddi bir oraninin sabit iicret ile calistig1 goz
onilinde bulundurulursa yasanan ekonomik krizler sebebiyle alim giiciinde diismeler
olmaktadir. Bu duruma baglh olarak ge¢im sikintis1 yasayan isgdrenlerin
performanslarinda diismelerin olmast kagmilmaz gibi goriilebilir(Luthans 1992:
118). Dolayisiyla isgéren performansi degerlendirilirken veya isgoren performansi
tizerine konusulurken bahsedilen bu kosullar1 da goz Oniinde bulundurmak

gerekmektedir.
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Tiim isletmeler isgdren performansina énem verdikleri yonde agiklamalarda
bulunabilmektedir. Ancak bu durum genellikle performans sonuglart {izerinden
yiiriitiilmektedir. Isgoren performansini etkileyen faktorler dikkate alinarak yapilacak
diizenlemeler ile isgéren performans verilerinde artiglarin oldugu sonuglar ile
karsilasmak miimkiin olabilmektedir. Isgéren performansim ektileyen faktdrler goz
onlinde bulundurularak yapilan caligmalar ile performans ¢iktilarinda elde edilen
%1°lik bir artis isletme karinda 100 bin dolara kadar artis saglayabilmektedir
(McCammon 2012: 17). Bu durum isgdéren performansi i¢in sadece sonuglara
odaklanmamak gerektigini gostermektedir. Bagka bir ifadeyle isgdren performansini

bir siire¢ olarak kabul edip bu dogrultuda hareket etmek gerektigi sdylenebilir.

Isgoren performansimi etkileyen faktdrler yazin alaninda incelendiginde
farkli siiflandirmalar ile karsilagmak miimkiindiir. Bazi caligmalarda bireysel
faktorler, psikolojik faktorler ve oOrgiitsel/yonetsel faktorlerin olarak ele alindig
goriilmektedir (Simamora 2004: 42; Gibson 2008: 132). Bazi calismalarda ise
isgoren performansini etkileyen faktréler yonetim, ¢evre ve bireysel faktorler olmak
lizere ii¢ baslik altinda ele alidig1 goriilmektedir (Kozlowski, Klein 2000: 78; Mathis,
Jackson 2008: 141; Armstrong 2014: 412; Germir vd. 2015: 162) Bu c¢alismada da
gerek isgorenler ile yapilan miilakatlar ¢ercevesinde gerekse uzman goriislerinden
elde edilen veriler ¢ercevesinde iggéren performansini etkileyen faktorler bireysel,

yonetsel/orgiitsel ve cevresel olmak {izere ii¢ ana baglik altinda ele alinmaktadir.

2.1. Bireysel Faktorler

Isgorenlerin bireysel Ozellikleri, performans iizerinde etkili olabilmektedir.
Her bireyi bir digerinden farkli kilan bu faktorlerin isgoren performansi iizerinde
etkileri de farklilik gosterebilmektedir. Ornegin iletisim kurma becerisi iyi olan
isgorenlerin performanslarinin yiiksek olmasi beklenilen bir durumdur. Ciinki
yiiksek iletisim becerisi, 1sgorenin gorev ve sorumluluklarini daha iyi anlamasini
sagladig1 gibi sorun yasadigi alanlarda sikintilarin1 daha kolay dile getirebilmektedir
(Nankervis vd. 2020: 302). Bu durum orgiit ici iletisime katkisinin olmasinin yant
sira yonetim kademesinin siireglerini  daha etkin bir sekilde yliriitmesini

saglamaktadir.
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Isgdrenlerin performanslarinin hep ayni diizeyde olmasini beklemek veya her
isgorenden ayni derecede performans gostermelerini beklemek dogru bir yaklasim
degildir. Her isgorende diger kisilere gore diizeyleri farklilik gdsteren oOzellikler
mevcut olabilmektedir. Bazi isgorenler aldiklar1 egitimler ile farkliliklarin1 ortaya
koyabilirken kimisi de ¢ok iyi egitim almasina ragmen beklentileri
karsilayamamaktadir. Kisilik 6zellikleri bakimindan konu ele alindig1 zaman kimi
isgoren disa doniik, iletisimi gili¢lii olabilirken; kimi isgorenler ige dontik bir kisilik
yapisina sahip olabilmekte, duygu ve diislincelerini disar1 ifade edememektedir. Bu
baglamda isgoreni etkileyen c¢ok farkli faktdrlerin oldugunu sdylemek olasidir.
Dolayisiyla bireysel 6zelliklerin igsgdren performansi tizerinde etkin oldugu kabul
edildiginde bu ozelliklere bagli olarak performans verilerinin de farklilik gostermesi

olagan bir durumdur.

Alanyazin incelendiginde isgoren performansim1 etkileyen bireysel
ozelliklerin farkli baglhiklar altinda ele alindig1 goriilmektedir. Isgéren performansini
etkileyen faktorleri fiziksel ozellikler, psikolojik yapi, stres, motivasyon, c¢alisan
ihtiyaci, psiko-sosyal faktorler seklinde ele alan calismalar bulunmaktadir (Topa
2019: 7). Diger taraftan isgbren performansini etkileyen bireysel 6zellikleri yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim gibi faktorler seklinde ele alan g¢alismalar da

bulunmaktadir (Ornek 2017: 52).

Bu c¢alismada isgoren performansini etkileyen faktorler literatiir taramasinin
ardindan ilk olarak kisilik, egitim, bilgi diizeyi, fiziksel 6zellikler, tecriibe, kiiltiir,
beceri, yetenek ve demografik ozellikler olarak tasarlanmistir. Ancak is hayatinda
aktif yer alan isgorenlerle yapilan miilakatlar ile uzman goriislerinden elde edilen
veriler degerlendirildiginde isgéren performansini etkileyen bireysel faktorler
yeniden tasarlanmistir. Bu dogrultuda bireysel faktorler kisilik o6zellikleri,
demografik 6zellikler, motivasyon, psikoloji/saglik durumu ve kendini gelistirme ana
basliklar1 altinda ele almak uygun goriilmiistiir. Daha sonra bu bes ana bashk
kapsaminda alt faktorlere yer verilmistir. Kisilik 6zellikleri baghigi altinda iletisim,
duygusal zeka ve kisilk tipleri ele alinmaktadir. Demografik 6zellikler kapsaminda
egitim, tecriibe, beceri, bilgi, fiziksel Ozellikler ve giyim/bakim alt basliklari
incelenmektedir. Motivasyon bashig altinda azim, hirs, kararlilik, merak,
istek/beklenti ve is tatmini/doyumu faktorleri yer almaktadir. Psikoloji/Saglik

durumu Ozellikleri catigma, stres, psikolojik yap1 ve saglik/fiziksel durum bagliklari
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olarak incelenmektedir. Son olarak kendini gelistirme basligi altinda teknolojik okur

yazarlik ve uzmanlik alan alt bagliklar1 ele alinmaktadir.

2.1.1. Kisilik Ozellikleri

Kisilik kavrami TDK Biiyiik Tiirkge Sozliikte “bir kimseye 6zgli belirgin
ozellik, manevi ve ruhsal niteliklerin biitiinii, sahsiyet; insanlara yakisacak durum ve
davranig; bireyin toplumsal hayati i¢cinde edindigi aligkanliklarin ve davraniglarin
biitiinii” tanimlarina yer verildigi goriilmektedir (TDK 2023). Giiniimiizde Ingilizce
‘personality’ olarak kullanilan kisilik kavrami kdken olarak arastirildiginda Latince
‘persone’ kelimesine dayandirildigr anlagilmaktadir. Antik ¢agda tiyatro oyunculari
tarafindan canlandirdiklar karakterlerin kisilik 6zelliklerini izleyiciye yansitabilmek
icin maske kullanilmaktaydi. Bu maskelere ‘persona’ adi verilmektekteydi. Daha
sonrasinda ‘persona’ kelimesi bir insanmi digerlerinden ayirt eden ozelliklerini
tanimlarken kullanilmaya baglanmistir (Feist, Roberts, Feist 2021: 11). Dolayisiyla
bu aciklamaya daynarak kisilik i¢in bir kisinin digerlerinden ayirt edilmesini

saglayan Ozelliklerin biitiinii tanimlasini yapmak miimkiin olmaktadir.

Kisilik 6zelliklerinin sekillenmesinde genetik ve cevresel faktorler etkin
olmaktadir. Genetik faktorler dogustan gelmektedir ve bunlar1 degistirmek neredeyse
imkansiz bir durumdur. Bireylerin fizyolojik o6zelliklerinin yer aldigi genetik
faktorler kisilik iizerinde belirleyici olabilmektedir (Hogan 1994: 11). Cevresel
faktorler ise kisinin siirekli iletisim halinde oldugu ve giinliik yasantisinin gectigi
yerleri kapsamaktadir. Bir baska ifadeyle kisinin aile, ¢alisma ve sosyal hayati
cevresel faktorler igerisinde yer almaktadir (Pmar 2022: 36). Cevresel faktorlerde
meydana gelen degisikler kisilikte de degismelere neden olabilmektedir. Ornegin
kurallarin ¢ok baskin oldugu bir isletmede isgdren sessizlige biiriinebilirken, daha
esnek calisma kosullarinin oldugu isletmelerde daha kolay iletisim kurabilmektedir.
Bu baglamda ige doniik bir kisilige sahip bir iggdren farkli bir orgiitte disa doniik bir
kisilige sahip olabilmektedir. Dolayisiyla kisiligin sabit bir yapiya sahip olmayan,
cesitli faktorlerden etkilenen karmasik bir yapiya sahip oldugu sdylenebilir.

Kisilik o6zellikleri insanlarin karsilastiklar1 durumlar karsisinda tutarh
davranislar sergilemesini saglamaktadir. Ifade tarzlari, tutumlari, empati gibi pek gok
unsurda bireyin kisilik 6zellikleri belirleyici olabilmektedir (Burger 2006: 22-28). Bu

baglamda bir insanin kisilik 6zelliklerinin, sosyal hayatindan is hayatina kadar her
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stireci etkileyebildigini sOylemek olasidir. Kisilik 6zelliklerinin iggdren performansi
lizerinde etkisi yapilan bazi ¢aligmalarla da desteklenmektedir. Ornegin Yelboga’nin
(2006:208) finans sektorii lizerine yaptig1 arastirmasinda kisilik 6zelliklerinin iggéren
performansini etkiledigi sonucuna ulagsmistir. Diger taraftan Iyigiin (2014: 57)
tarafindan gercgeklestirilen calismada da bu durumu destekler sonuclar elde
edilmistir. Dolayistyla kisilik 6zelliklerinin iggoren performansi iizerinde etkisinin
bulundugu goéz oOniline alinmalidir. Diger taraftan isletmelerde performans {izerine
yapilacak calismalarda kisilik 6zelliklerinin de g6z oniinde bulundurulmasi saglikl

sonuglar elde edilmesini saglamaktadir.

Arastirma kapsaminda kisilik bashigi altinda iletisim, duygusal zeka ve
kisilik tipleri incelenmektedir. Bu alt basliklarin olusturulmasinda miilakat ve uzman

gorlslerinden elde edilen veriler belirleyici olmustur.

2.1.1.1. Tletisim Becerisi

Insanlik tarihi kadar eskiye dayanan iletisim, zaman icerisinde toplumlarda
meydana gelen gelismelere bagli olarak farkli tanimlamalar ile karsimiza
cikmaktadir. Iletisim, kavramsal olarak ele alindiginda TDK’da ‘Duygu, diisiince
veya bilgilerin akla gelebilecek her tiirlii yolla baskalarina aktarilmasi; bildirisim,
haberlesme, komiinikasyon’ tanimlamasina yer verildigi goriilmektedir. Yine iletisim
icin aym sozliikte ‘Telefon, telgraf, televizyon, radyo vb. araclardan yararlanarak
yiiriitiilen bilgi aligverisi; bildirisim, haberlesme, muhabere, komiinikasyon’ tanimi
yer almaktadir (TDK 2023). Ikinci tanim gz dniine alindiginda iletisimin teknolojik

geligsmelerden etkilendigini soylemek miimkiin olmaktadir.

Iletisim, kaynak ve alict arasinda kurulan kanal ile iletinin kars1 tarafa
ulastirilmasidir (McQuail, Windahl 2010: 17). Iletisimde kaynak kisi beceri, tutum
ve bilgisi ile gondermek istedigi iletiyi kodlayarak alictya gondermektedir. Burada
ileti sozll, yazili veya sozsliz olabilmektedir. Diger taraftan iletinin hedefine
ulasabilmesindeki basari orani yine alicinin beceri, tutum ve bilgi diizeyine gore
degisebilmektedir (Sengdz 2000: 6). Dolayisiyla etkili bir iletisim stireci kaynak ve
alicinin sahip oldugu vasiflardan etkilenmektedir. Bu baglamda iletisim kurma
becerisi yiiksek olan iggorenlerin gorev ve sorumluluklarin1 daha iyi kavramalari
beklenirken, orgiit icinde ise kendilerini basarili bir sekilde ifade edebilmeleri

beklenebilir.
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Isgdrenin iletisim kurma becerisi ile performansi arasinda yiiksek bir iligkinin
oldugu sdylenebilir. Isgdren, iletisim kurma becerisi sayesinde orgiit icinde diisiince
ve fikirlerini paylasma, bagkalar ile igbirligi yapabilme ve karsilastig1 veya yasadigi
sorunlar karsisinda ¢oziim yollar iiretebilmektedir. Ozellikle iletisimi yiiksek olan
isgorenler ¢atisma yonetimi konusunda daha basarili olabilmektedir (Barki, Hartwick
2004: 221). Dolayistyla mensubu oldugu orgiitte kendisini rahat ifade edebilen, hem
yonetim kademesi hem de calisma arkadaslar ile iletisim kurma konusunda sikinti

yasamayan iggdrenin performansinin da yiiksek olmasi olagan bir durum olmaktadir.

Isgdren performansinda iletisim dnemli bir etkiye sahiptir. Etkili bir iletisim
kurma becerisine sahip isgorenlerin gorevlerini yerine getirirken daha yiiksek bir
performans gdsterme olasig1 sozkonusu olabilmektedir. Duygu ve diisiincelerini ifade
etme konusunda sikint1 yasamayan isgorenlerin fikirbirligi ve isbirligi konusunda da
basarili olmalar1 beklenmektedir. Orgiitler icin birlikte hareket etmeyi basaran
isgorenlere sahip olmak rekabet agisindan onemli bir avantaj saglayabilmektedir.
Diger taraftan iletisim becerisi iyi olan personelin yer aldigi isletmelerde yaratici
fikirlerin gelisme oran1 da yiiksek olmaktadir. Bu durumunun getirisi olarak
isletmelerde inovasyon caligmalarinin da artmasi miimkiindiir. Dolayisyla iletisim
faktoriiniin isgéren performansi lizerinde Onemli etkisinin oldugunu sdylemek

dogrudur.

2.1.1.2. Duygusal Zeka

20. ylizyilin baglarinda bilimsel yonetim anlayisi kapsaminda insan adeta bir
makine olarak kabul edilmistir. Bu goriise sahip olanlar, iggdrenlerin kendilerine
verilen gorevleri kosullar ne olursa olsun yerine getirmeleri gerektigini savunmustur.
Bu yaklasima tepkisel olarak gelistirilen Hawthorne arastirmalarinda insanin sosyal
bir varlik oldugu ortaya konularak isgérenlerin performanslarin1 sadece maddi
unsurlarin  etkilemedigi ifade edilmistir. Daha sonra yapilan ve gelistirilen
arastirmalar ile iggorenlerin performanslari {izerinde esasinda ¢ok farkli faktorlerin

etkili olabildigi tartismalar1 baglamistir.

20. yiizyilin sonlarinda Gardner’in ‘Coklu Zeka Kurami’ ¢alismasi ile akil
yeniden sorgulanmaya baglamis ve duygularin énemine dikkat ¢ekilmistir. Bu kuram
cergevesinde zekanin sadece 1Q (Intelligence Quotiant)’dan ibaret olmadig1 ve farkli

cesitlerinin bulundugu ifade edilmistir (Gardner 1993: 17). Yapilan arastirmalar ile
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duygusal zeka kavrami 6n plana ¢ikmistir. Mayer ve Salovey (1990: 194) tarafindan
ilk defa kullanilan duygusal zeka ‘kisinin kendi duygularmi farkinda olmasi,
cevresini gdzlemlemesi ve karsisindaki kisinin duygularini anlamasi, hareketlerini bu
dogrultuda sekillendirmesi’ olarak tanimlanmaktadir. Bir bireyin duygusal zekasi,
duygular1 anlama ve diizenleme acisindan bir gosterge olarak kabul edilebilir.
Duygusal zeka becerisi yliksek olan kisiler kendi giiglii ve zayif yonlerinin farkinda
olabilmekte, eksik yoOnlerini gelistirebilmektedir. Diger taraftan karsisindakinin
duygularin1 anlayarak empati kurabilmekte ve ihtiyag halinde ¢oziimler

tiretebilmektedir (Goleman 1996: 145).

Duygusal zekanin ig hayatina etkisi ele alindiginda oldukga giiclii bir iliskiden
s6z etmek miimkiin olmaktadir. Oncelikle kendi duygularinin farkinda olan bir
1sgoren, nasil bir isletmede caligmak istediginin de bilincinde olabilmektedir. Bu
durumun getirisi olarak isgéren daha yliksek performans gotermekte ve yiiksek is
tatminine sahip olabilmektedir (Carmeli 2003:804). Ornegin kimi isgdren is kaygist
yasamamak i¢in kamu ¢alisan1 olmay1 ve daha sakin bir is hayati yasamay tercih
edebilmektedir. Diger taraftan kamu sektoriiniin monotonlugu, daha hareketli bir is
hayat1 isteyen isgorene cazip gelmemekte ve Ozel sektorii tercih edebilmektedir.
Duygusal zekanin diger bir boyutu olan karsisindakinin duygularini anlayabilmek, is
hayatinda c¢atisma yoOnetimi konusunda basarili olma konusunda destek
saglayabilmektedir. Ornegin duygusal zekasi yiiksek bir isgdren, miisterinin
sikayetlerini sakin bir sekilde dinleyerek sorunu gidermek ic¢in gayret

gosterebilmektedir.

2.1.1.3. Kisilik Tipleri

Yazin alaninda kisilik hakkinda arastirma yapilirken kisilik tiplerinin bazi
kaynaklarda kisilik kuramlar1 baghg altinda da ele alindigi goriilmektedir.
Kavramsal olarak ele alindiginda tip kelimesi i¢in TDK’da “ayni cinsten biitiin
varliklarin veya nesnelerin temel 6zelliklerini kendinde toplayan ornek, tiir, ¢esit”
tanimiin yapildigi goriilmektedir (TDK 2023). Yine kuram kelimesinin anlamina
bakildiginda “sistemli bir bicimde diizenlenmis bircok olay1 agiklayan ve bir bilime
temel olan kurallar, yasalar biitiinli, nazariyet, teori; belirli bir konudaki
diistincelerin, gortiglerin biitiinii” taniminin yer aldig1 goriilmektedir (TDK 2023). Bu

tanimlar 15181nda kisilik tipleri ve kuramlarinin farklilik gésterdigi anlagilmaktadir.
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Kisilk tipleri esasinda bireyin tasidig1 6zellikleri ve davraniglarini temel almaktadir.
Kuramlar ise kisilik 6zelliklerine bagli olmamakla ile birlikte bireyin davraniglarini

bilimsel olarak ele almay1 konu edinmistir (Burger 2006: 146).

A ve B tipi kisilik tipleri olarak tanimlanan 6zellikler iki kalp doktorunun
hastalarinin davranislarin1 gozlemlemesi sonucu ortaya ¢ikmigtir. Friedman ve
Rosenman tarafindan gelistirilen bu kisilik tipleri, bekleme odasinda muayene sirasi
bekleyen hastalarin davraniglar1 gézlemlenerek tasnif edilmistir (Miller, Shelly 2000:
131). Bu gozlemler 1s181nda A tipi kisilik 6zelligini tasiyan kisilerin rekabetci, hirsli,
aceleci, saldirgan, hedef odakli, saldirgan davraniglara sahip olduklar1 ifade
edilmistir (Friedman, Schustack 2016: 287). B tip kisilik 6zelligine sahip kisilerin
streslerini yonetebildikleri, daha uysal olduklari, sakin kalmay1 basardiklari, aceleci

bir yapiya sahip olmadiklar1 saptanmistir (Griffin, Moorhead 2014: 186).

A ve B tipi kisilik 6zellikleri performans agisindan ele alinirsa farkli sonuglar
ile karsilasmak miimkiindiir. Hirsl1 ve rekabetci kisilik 6zelligine sahip isgdrenlerin
yiiksek tempolu sektorlerde daha yiiksek performans gostermesi beklenebilir. Diger
taraftan bu kisilik 6zelligine sahip isgorenlerin aceleci taraflarinin getirisi olarak hata
yapma oranlar1 da yiiksek olabilir. Ornegin A tipi kisilik 6zelligine sahip bir isgdren
isletmenin pazarlama ve satis biriminde yliksek bir basari elde edebilir. Diger
taraftan parca basina licret verilen isletmelerde bu tip kisilige sahip isgorenler hatali
liretim yapma ihtimalleri yiiksek olabilir, is kazalarina sebep olabilirler. B tipi kisilik
ozelliklerine sahip isgorenler diizenli ve sistematik isleyisin oldugu isletmeleri tercih
edebilirler. Sakin bir yapiya sahip bu isgdrenlerin risk almadan ve sakin bir is

ortaminda gorev yaparken daha yiiksek performans gostermeleri miimkiin olabilir.

Myers-Brings’in ¢alismalar1 sonucu ortaya ¢ikardiklar1 16 farkl kisilik tipini,
kisilik 6zelliklerini tanimlarken kullanmislardir. Esasinda bu calismada Jung’in
kisilik kurami temel alinmistir (Engler 2014: 76). Kisilik farkliliklarinin 6nemi
tizerinde durulan calismada ‘icedoniik veya disadoniik’, ‘algisal veya sezgisel’,
‘diislinen veya hisseden’, ‘yargilayan veya algilayan’ olmak {izere toplamda bu dort
kisilik ozelligi siniflandirmasi yapilmistir. Bu 16 farkli kisilik tipi dort kisilik
0zelliginin kombinasyonu sonucu olusturulmustur (Ryckman 2008: 107). Her bir
kisilik tipinin Ingilizce ilk harfi alinarak olusturan semboller ile 16 farkl kisilik adi
tanimlanmistir. Ornegin iceddniik (1), sezgisel (N), diisiinen (T) ve yargilayan (J)
Ozelliklerini tasiyan kisi yonetici (INTJ) grubunda yer almaktadir. Myers-Brings
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tarafindan gelistirilen bu kisilik tipleri isletmeler tarafindan ise alim siireglerinde,
isgbren  performans  degerlendirme  siireclerinde  ve terfi  siireglerinde

kulanilabilmektedir (Ewen 2003: 82).

2.1.2. Demografik Ozellikler

Sosyal bilimlerde sik kullanilan demografik 6zellikler genellikle bireylerin
yas, egitim, gelir, medeni durum gibi niteliksel ve niceliksel durumlar1 hakkinda bilgi
verirken kullanilmaktadir. Bu caligma kapsaminda yapilan miilakatlar ve uzman
gorlslerinden elde edilen verilerin analizi sonucunda demografik 6zellikler baslig
altinda egitim, tecriibe, beceri, bilgi diizeyi, fiziksel 6zellikler ve giyim-bakim alt

basliklar1 ele alinmaktadir.

2.1.2.1. Egitim

Egitim, insanin belirli bir plan ve program dahilinde bilgi ve becerisini
artirmak, meslek edindirmek igin tasarlanmis bir siiregtir. Ulkemizde giiniimiiz érgiin
egitim programlar1 okul oncesi, ilkokul, ortaokul, lise ve yiiksekdgretim seklinde
tasarlanmigtir. (Akbasli, Uredi 2014: 112). Formal egitim kapsaminda verilen bu
egitim programlarinda amag kisilerin is hayatina atilmadan 6nce genel, mesleki ve
teknik egitim bilgileri ile yetismelerini saglamaktir (Fidan 2012: 5). Ozellikle lise ve
yiiksekogretim kurumlarinda verilen egitimler kisiye bir meslek edindirme veya bir

meslege hazirlama amaciyla tasarlanmaktadir.

Isgorenlerin aldiklar1 egitimler ile performanslar1 arasinda dogrusal bir
orantinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Oncelikle aldiklar1 egitim cercevesinde
bir meslege dair bilgi ve beceri sahibi olabilmektedirler. Diger taraftan isgdrenlerin
aldiklar1 resmi egitime ilaveten gayriresmi egitimler de is hayatindaki performansini
etkileyebilmektedir (Bloisi, Cook, Hunsaker 2003: 339). Gayriresmi egitimlerde
isgorenler gozlem veya taklit etme yoluyla bilgi ve beceri kazanabilmektedir. Diger
taraftan gayriresmi egitim siieclerinde isgdrenler gereksiz bilgi ve tecriibelerin
aktarilmasina da maruz kalabilmektedir (Newstrom 2007:281; Oztiirk,Talas 2015:
105). Bu baglamda gayriresmi egitimlerin sakincali yonlerinin oldugu da ifade

edilebilir.

Egitim ve dgretim dmiir boyu devam eden bir siirectir. Insanoglunun gelisme

ve degismeler karsisinda istekli olsun veya olmasin bir egitim siirecine ihtiyaci
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bulunmaktadir. isletmelerde sektérdeki gelismeleri takip edebilmek ve degisime ayak
uydurabilmek i¢in hazirlikli olmalar1 gerekmektedir. Bu siirecte isletmelerin 6ncelikli
adimi mevcut insan kaynagini etkin ve verimli hale getirebilmek i¢in hizmet ici
programlar hazirlamak olmaktadir (Mondy 2017: 172). Hizmeti¢i egitim programlari
isgorenleri 6grenmeye tesvik etmek, kaynaklarin etkin kullanilmasini saglamak,
orgiitsel baglhligr artirarak iggoren devir hizim1 azaltmak, kariyer yonetim siirecinde
kullanmak gibi farkli faydalar1 olabilmektedir (Owens 2006: 165). Dolayisiyla
isletmelerde egitim faaliyetlerinin  isgéren performansini  olumlu yonde

etkileyebilecegi sdylenebilir.

Egitim faktorlii iggdrenin is hayatinda 6nemli bir yere sahip olmaktadir.
Isgoren aldig1 formal egitimler kapsaminda bir meslege dair teorik bilgilere sahip
olabilmektedir. Is hayatinda yer edinmeye basladiktan sonra bu teorik bilgilerin
sagladig1 faydalar ile bilgi ve becerilerini islerine yansitabilmektediler. Egitim
stirecinde teorik bilgiler 6énemlidir; ancak burada her zaman fark yaratan durum bu
bilgileri is hayatina aktarabilmektir. Zaman igerisinde gayriresmi egitimler ile elde
edilen bilgi ve beceriler de bu duruma eklenince isgérenin performansinda artiglarin

olmasini beklemek miumkiin olmaktadir.

2.1.2.2. Tecriibe

Tecriibe kelimesi ile is hayatinda sik karsilasilmaktadir. Bir is goriismesine
gidildiginde belkide ilk sorulan sorulardan birisi ‘tecriibeniz var mi?’ seklinde
olmaktadir. Diger taraftan verilen is ilanlarinin neredeyse tamaminda alan ile ilgili
tecriibe istenilmektedir. TDK’ya bakildiginda tecriibe i¢in ‘deneyim’ ifadesinin yer
aldig1 goriilmektedir (TDK 2023). Yine ayni sozliikkte deneyim i¢in ‘bir kimsenin
belli bir siirede veya hayat boyu edindigi bilgilerin tamami; deney, tecriibe,
eksperyans’ taniminin yer aldigi goriilmektedir (TDK 2023). Bu tanimlardan da
anlasildig1 gibi tecriibe iggorenin belirli bir alanda zaman igerisinde kazandigi bir
olgudur. Dolayisiyla iggdrenin tecriibe kazanabilmesi icin Oncelikle is hayatina

baslamasi ve orada en azindan bir siire yer almasi gerekmektedir.

Isletmelerde insan kaynagi yonetiminde tecriibeli isgdren istihdam etmek
oldukca faydali olabilir. Ciinkii tecriibe sahibi bir isgdrende, is hayatinda yeni yer
almaya c¢alisan bir isgdrenden isletmeye daha fazla katki sunmasi beklenir. ise alim

siireclerinde de tecriibeli isgdren tercih etmek daha pragmatik bir karar olabilir. Pek
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cok igletme isgdren ige alim siireglerinde tecriibeyi 6n plana ¢ikarmak ile birlikte bazi
isletmeler de ‘insana yatirnm’ vurgusu yapilarak is hayatina yeni girmeye ¢alisan
isgoreni istihdam etmeyi tercih etmektedir. Buradaki amac ise tecriibesi olmayan
isgoreni ise alarak kendi Orgiit kiiltiirii ¢ergevesinde yetistirmektir (Bock 2017: 71).
Bu tiir yaklasima sahip isletmeler isgdrenler i¢in ¢ok dnem tagimaktadir. Tecriibesi
olmayan isgdrenin tecrilbbe kazanabilmesi i¢in bir yerden is hayatinda yer almasi

gerekmektedir.

Isgdrenin tecriibesinin artmasi ile bilgi ve becerisi artmakta, yetenegi
gelismektedir. Isgoren edindigi tecriibeler ile daha donamimli hale gelmekte ve
alanma ait yaraticilik yonii gelisebilmektedir (Rice 2006: 238). Artan tecriibe ile
isgorenler ¢alistiklart sektor hakkinda daha fazla bilgi kazanimlar1 saglamaktadir.
Kazandig1 tecriibeler ile isgdrenin is tatmini artabilmekte ve performansi
yiikselmektedir (Mullins 2010: 503). Tecriibeli iggorenler Orgiit igerisinde
karsilastiklar1 olumsuz bir durum karsisinda dahi ne yapmalar1 gerektigi konusunda

liderlik yapabilmektedir.

Isgdrenin tecriibesi ile is performansi arasinda énemli bir iliskinin var oldugu
sOylenebilir. Tecriibeli igsgdrenlerin yeni seyleri 6grenme ve degisime ayak uydurma
konusunda basarili olmalar1 miimkiindiir. Bu baglamda tecriibenin isgdren

performansi lizerinde etkisinin bulundugunu sdéylemek dogrudur.

2.1.2.3. Beceri

Beceri kelimesi ile gilinliik hayatta sik karsilagmak miimkiindiir. Kavramsal
olarak beceri kelimesine bakildiginda TDK’da (2022)‘1.Elinden is gelme durumu;
maharet, 2.Kisinin yatkinlik ve 6grenime bagl olarak bir isi basarma ve bir islemi
amaca uygun olarak sonug¢landirma yetenegi; maharet, 3.Viicudun, yapilmasi gii¢
alistirmalara yatkin olmasi durumu.’ tanimlarimin yer aldigi goriilmektedir. Bu
tanimlar 15181nda isgdrenin bir isi becerebilmek icin oncelikle o is hakkinda bilgi ve
yeteneginin olmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda isgérenin becerisinin olusmasi igin
oncelikle o is hakkinda tecriibeye itiyac1 bulunmaktadir. Isgoren edindigi tecriibeler
ile o isi yapabilecek mahareti kazanmis olmaktadir. Bu baglamda tecriibe ile beceri

arasinda dnemli bir iligkinin varligindan s6z etmek dogrudur.

Isgdreninin becerisi is performansini etkileyebilmektedir. Beceri yapilan

tanimlardan da anlagilacag1 gibi bir seyi iyi yapabilme yetenegidir. Performans ise

41



isgérenin gorev ve sorumluluklarin1 yerine getirme oranidir. Bu baglamda bir
isgdrenin becerisi ne kadar iyi ise performansinin da o derece iyi olmas1 beklenebilir.
Ciinkii yiiksek beceri, igsgorenin gorevini daha etkin ve verimli bir sekilde yerine
getirmesine imkan saglar. Ornedin bir isletmede insan kaynaklar1 ydneticisi
isgorenler ile siirekli iligki halindedir. Insan kaynaklar1 yneticisinin, isgdrenin ise
allmi ve Ozlik haklari, orgiit i¢indeki gorevine kadar pek c¢ok sorumlulugu

bulunmaktadir.

Becerisi yliksek bir insan kaynaklar1 yoneticisi, isletmenin ihtiyaci olan ise
alim siireglerinde dogru isgdrenlerin goreve baslamasina karar verebilir. Teknik bir
isgorene ihtiya¢ var ise daha onceki is tecriibeleri, kullanabildigi teknolojik cihazlar
gbzoniinde bulundurulur, pazarlama birimi i¢in iletisimi yliksek isgorenler tercih
edilir. Bu sayede isletmede alaninda yetenekli isgorenler istthdam edilerek verimlilik
artirtlmis olmaktadir. Dolayisiyla isgdrenin becerisi ile performansi arasinda iliskinin

bulundugu sdylenebilir.

2.1.2.4. Bilgi Diizeyi

Giinliik hayatta veri, enformasyon ve bilgi kavramlari, birbirlerinin yerine
kullanilsa da kavramsal anlamlarmin farkli oldugu goriilmektedir. Veri, bilginin
temel unsuru olarak kabul edilmektedir. Veri, tek basma bir anlam tasimayan
sembol, harf, isaret vs. olusan degerlerdir (Barutgugil 2002: 56). Enformasyon,
verinin islenerek anlamli hale getirilmesidir (Liew 2007:3). Bilgi, insana 6zgii bir
unsurdur. Bilgi, kisisel tutum, tecriibe ve becerilerden gecirilmis enformasyonlar

kullanma kapasitesidir (Beijerse 1999: 237).

TDK’da (2023) ise bilgi igin ‘1. insan aklinin erebilecegi olgu, gercek ve
ilkelerin biitiinii; bilim, malumat, 2.0grenme, arastirma veya gdzlem yolu ile elde
edilen gercek; haber, malumat, vukuf, 3. insan zekdsinin ¢alismasi sonucu ortaya
¢ikan diislince iriinii; malumat, vukuf, 4. Duyu organlar1 yoluyla algilama, hayal
giicli ve bellek yardimiyla zihnin ilk olarak kavradigi temel diisiinceler, 5.Verinin
anlam kazanmis bi¢imi’ tanimlarinin yer aldigr gorilmektedir. Bu tanimlar
dogrultusunda bilginin yasanan siiregclerden etkilendigi ve sekil aldig
anlasilmaktadir. Dolayisiyla bilginin duragan bir yapiya sahip degil aksine degisime

ugrayan bir hali vardir.
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Isgorenin bilgi diizeyi, aldign egitimler ve yasadig1 siiregler sonucunda
olugmaktadir. Bir insanin yasam boyu siirekli bir 6grenme hali oldugu géz oniinde
bulundurulursa isgérenin bilgi diizeyinde de degismelerin olmasi miimkiin
olmaktadir. Ornegin bir isgdren hizmet i¢i egitime veya isbas1 egitime katildig
zaman dahi farkl bilgiler edinmesi olagan bir durumdur. Dolayisiyla isgdrenin bilgi
diizeyi egitimler, arastirmalar ve okumalar ile artabilmektedir. Bu gelisimsel siire¢
yani bilgi diizeyindeki artis ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iliskinin
olmas1 beklenebilir. Bilgi diizeyi yiiksek isgérenler, orgiitsel problemlere ¢6ziim
tiretme konusunda daha basarili olabilirler. Diger taraftan isgdrenler, yasadiklari
olumsuz olaylardan elde ettikleri bilgilere istinaden bdylesi durumlar karsisinda
sessiz kalmay1 tercih de edebilirler. Isgdrenin bilgisi karsilastig1 olaylar karsisinda

temkinli davranmasina sebep de olabilir.

2.1.2.5. Fiziksel Ozellikler

Fiziksel ozellikleri, iggorenler ile yapilan miilakatlar sonucu elde edilen
verilerin analizinde 6n plana ¢iktig1 i¢in arastirma kapsaminda ayr1 bir baglik altinda
ele almaya karar verilmistir. Fiziksel ozellikler, her canlinin bagl oldugu tiire ait
tagidig1 unsurlarin biitiiniidiir. Her canli tiirdes oldugu canlilar ile benzer fiziksel
ozelliklere sahiptir. Insanlar, biyolojik olarak hayvanlar aleminde yer alan

homosapiens olarak tanimlanan bir tiirdiir (Schiller 2010: 3).

Isgorenin fiziksel ozelliklerinin dogrudan performas: {izerine etkisi
diisiindiiriiciidiir. Bazi1 meslek alanlarinda fiziksel Ozellikler is alim siirecinde
belirleyici olabilmektedir. Ornegin asker, polis veya giivenlik gorevlisi gibi
mesleklerde fiziksel 6zelliklerin asgari diizeyde olmas1 ve belirli standartlar1 tagimast
gerekmektedir. Bu mesleklerde belirli boy uzunlugu, boy ve kilo oraninin belirli bir
seviyede olmasi gibi zorunluluklar bulunmaktadir. Kilolu bir polis memuru, mesleki
performans acisindan istenen basariyr gosteremeyebilmektedir. Diger taraftan bazi
insanlarda fiziksel 6zelliklerin psikolojik olarak etkileri bulunabilmektedir. Fiziksel
Ozelliklerini begenen isgdrenlerin Ozgiivenleri ve motivasyonlar1 daha yiiksek
olabilmektedir. Bu durum performanslarini da olumlu yonde etkileyebilmektedir.
Biitiin bu kosullar g6z Oniinde bulunduruldugunda fiziksel ozellikler ile isgdren
performansi arasinda net bir iliskiden bahsetmek miimkiin olmasa da goreceli olarak

bir iligkinin oldugu sdylenebilir.
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2.1.2.6. Giyim-Bakim

Isgéren performansmi etkileyen bireysel faktdrler arasinda giyim-bakim
unsuru da yer almaktadir. Giyim-bakimin aragtirma kapsaminda ayri ele alinmasinin
sebebi nitel arastirma siirecinde elde edilen verilerin sonuglaridir. Yapilan
miilakatlarda giinlik giyim-bakim durumunun bireysel performanslart iizerinde
etkisinin oldugunu ifade eden isgdren sayis1 oldukca dikkat c¢ekici durumdadir. Bu
baglamda giyim-bakim faktoriinii de ayr1 bir baslik altinda ele almanin dogru olacagi

diistiniilmektedir.

Alan yaziminda giyim-bakimim isgéren performansi iizerinde etkili
olabilecegine dair calismalarin sayis1 giderek artmaya baglamistir. Giyim-bakim
faktoriiniin ~ iggérenin  ruhsal  yapisimm  ve motivasyonunu etkileyebildigi
disiiniilmektedir. Baz1 Z kusagina ait isgorenlerin giyim-bakimi bir sosyal statii
olarak degerlendirdigi anlasilmaktadir (Goldring, Azab 2020: 6). Baska bir
arastirmada Y kusagi igsgérenlerinin kendilerini daha iyi hissettikleri i¢in giyim ve
bakima 6nem verdikleri arastirmalar ile desteklenmektedir (Bolton vd. 2013: 260).

Miilakatlarda da iggorenlerin benzer ifadeleri ile karsilagilmistir.

Isgdrenin giyim ve bakimu ile performansi arasinda iliskinin olabileceginden
bahsetmek miimkiin olabilmektedir. Ornegin o giinkii kiayafetiniz veya herhangi bir
takimiz hakkinda caligma arkadaslarmizin ‘kiyafetiniz size c¢ok yakismis’ veya
‘aksesuarmiz ¢ok hogmus’ gibi ifadeleri hosunuza gidebilmektedir. Bu tiir olumlu
sozler isgoreni mutlu edebilmekte ve motivasyonu yiikselebilmektedir. Bu durum
performansa da olumlu yonde sirayet edebilmektedir. Dolayisiyla giyim ve bakim
faktoriiniin i1ggéren performansi iizerinde Onemli bir etkisinin bulunabilecegini

s0ylemek miimkiin olmaktadir.

2.1.3. Motivasyon

Motivasyon, isgdren i¢in 6nemli bir kavramdir. Motivasyon iggoérenin tiretken
ve yenilik¢i olmasini saglayan itici bir giictlir. Motivasyon isgdrenin ise bagliligi,
performansi, gelisimi gibi pek cok unsur iizerinde etkili olabilmektedir. Isgdren
motivasyonunu etkileyen igsel ve dissal faktorler bulunmaktadir. I¢sel motivasyon
kaynaklart kisisel gelisim ve genetik faktdrlerin sonucu olusmaktadir (Ryan, Deci
2020: 69). Dissal motivasyon ise c¢evresel faktorlerin kisinin motivasyonunu

etkilemesi olarak ifade edilebilmektedir. Digsal motivasyonda arkadaglik, isletme
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kosullari, aile destegi gibi ¢evresel unsurlar belirleyici olabilmektedir (Mottaz 1985:

366).

I¢sel motivasyonun kaynag: kisinin kendisidir ve motivasyonun siirekliligini
saglamak daha kolay olmaktadir. Digsal motivasyonda isgdrenin performans
sonucuna gore motive eden arac ¢esitlilik gosterebilmektedir. Igsel motivasyonda,
isgoren kisisel yaraticiligini gosterebilme, isi yaparken zevk alma veya yetenegini
ortaya koyabilme imkani saglayan isinin azmi, meraki, hirsi gibi duygulardan
beslenebilmektedir. Igsel motivasyonun isgdren performans: iizerinde etkisinin daha
uzun oldugu arastirmalar ile desteklenmektedir. Bu sebeple i¢sel motivasyonu
yiiksek isgdrenlerin ise alim siireglerinde daha ¢ok tercih edildigi sOylenebilir (Hsu

2013: 185).

Bu arastirma kapsaminda motivasyon baghigi altinda azim, hirs, kararlilik,
merak, istek-beklenti, is tatmini/doyumu basliklar1 incelenmektedir. Bu basliklarin
belirlenmesinde isgdrenler ile yapilan miilakatlar ile uzman goriislerinden elde

edilen veriler dikkate alinmastir.

2.1.3.1. Azim

Azim, isgorenlerin karsilastiklar: sorun veya zorluklar karsisinda gorevlerine
devam etme isteginin olmasidir. Azim, isgdrenin motivasyonunu artiran ve
siirekligini saglayan en biiyiik destekcilerdendir. Azimli isgorenler, hedeflerine
odaklanma ve gorevlerini yerine getirirken her tirlii zorlugun iistesinden gelme
gayreti gosterirler. Azimli isgdrenlerin en belirgin 6zellikleri sabir ve tutku
konusunda kararli olmalaridir (Pappano 2013: 5). Bu baglamda azimli isgdrenlerin

uzun vadede basarili olma ihtimalleri daha yiiksek bir durumdur.

Azim veya azimli olmak kelimesi giinliik hayatta sik kullanilmaktadir.
TKD’da (2023) azim icin ‘bir isteki engelleri yenme kararlili§i’ tanimina yer
verildigi goriilmektedir. Azim, bireyin kapasitesini kullanmasini saglayan ve
basariya ulagsmasin1 gerceklestiren bir gii¢c olarak da ifade edilmektedir (Duckworth
vd. 2007: 1093). Azim ile isgoren performansi arasinda énemli bir iliski bulundugu
sOylenebilir. Azmi isgorenin basladigi isi en iyi sekilde bitirmesi i¢in gizli bir giic
olarak gormek miimkiindiir. Basladig1 isi bitirme sorumlulugu tasiyan iggérenin
motivasyonu da yiiksek olmaktadir. Isletmelerde yasanan sikintilardan bir tanesi de is

takibini yapmamaktan kaynaklanmaktadir. Bu baglamda azimli isgérenlerin is
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takiplerinin yiiksek olmasi da aksakliklarin Oniine gecilmesi agisindan biiyilik

kolaylik saglayabilmektedir.

Azimli iggérenlere sahip isletmelerin rekabet avantaji agisindan da Onde
olabileceklerini diisiinmek miimkiindiir. Neticede isin tamamlanmasi ve sonuglarin
elde edilmesi agisindan kaygis1 olmayan yoneticilerin orgiit ici isleyiste de siiregleri
yonetmeleri kolay olabilmektedir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken niianslar
bulunmaktadir. Azim isgoérenin kendi kisilik 6zlelliginin bir getirisi olmakla birlikte
yonetim kademesinden destek veya takdir gordiigli zaman isgéren gorev ve
sorumluluklarin1 yerine getirirken daha istekli olabilmektedir. Bu baglamda
yoneticilerin isgdren performans degerlendirme siireclerinde bu oOzellikleri goz
oniinde bulundurmalar1 orglitsel acgidan faydali olabilir. Azimli isgorenlerin
isletmeler i¢in bir firsat oldugunun g6z oniinde bulundurulmasi ve bu isgorenlerin

motive edilmesi performans verilerine de olumlu yansiyabilmektedir.

2.1.3.2. Hirs

Gilinliik hayatta hirs kelimesinin kullanimi genellikle olumsuz manalar
igerebilmektedir. Basit bir 6rnek olarak ‘cok hirsli’ ifadesi verilebilir. Hirs, kisinin
belirledigi hedefe ulasabilmesi icin hissettigi biiylik tutku olarak tanimlanabilir.
Diger taraftan tasavvufta hirs; kibir, haset veya kin kelimelerinin karsilig1 olarak da
kullanilmaktadir (Tung 2011: 158). TDK’da (2023) ise hirs kelimesi i¢in ‘Bir seyi
elde etmek ic¢in duyulan, 6niine gecilmez derecede kuvvetli istek, asir1 tutku; 6tke’

taniminin yer aldig1 goriilmektedir.

Is hayati cercevesinden hirs ele almacak olursa rekabet ve kariyerin ¢ok
onemli oldugu giliniimiizde isgérenin kontrolii elinden birakmamak kaydiyla faydasi
olabilecek gibi goriinmektedir. Ciinkii isgorenin goérev ve sorumluluklarini yerine
getirme konusunda istekli olmasi, isi tamamlama tutkusunun olmasi isgdren
performansi agisindan itekleyici bir gili¢ olarak degerlendirilebilir (Linck 2019: 8).

Ancak hirsin olumlu yonii oldugu gibi olumsuz yonleri de olabilmektedir.

Hirs kimi zaman isgoérenlerin, basarili olabilmek adina baskalarina zarar
verebilmeyi dahi goze almalarina neden olabilmektedir. Saglikli bir durum olmayan
bu tiir davraniglar hem isgdren agisindan hem isletme acisindan istenilmeyen

sonuglara sebebiyet verebilmektedir (Hogan, Hollan 2003: 110). Bu baglamda hirs
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isgdren icin bir motivasyon kaynagi olabilecegi gibi diger taraftan sikintili sonuglarin

ortaya ¢cikmasina neden olabilecek bir giice de sahip olabilmektedir.

Hirs ile 1isgdren performansi arasindaki iligkinin yonii farklilik
gosterebilmektedir. Isgdren hirsin1 kontrol altinda tutabiliyorsa performansimn da
olumlu yonde etkilemesini beklemek miimkiindiir. Sonugta performans isgdrenin
hedeflere ulagsma diizeyini ifade etmektedir. Hirs hedefleri gergeklestirebilmek i¢in
kisiye motive edici bir giic verebilmektedir. Ancak hirs duygusu kontrol
edilemeyecek bir hal aliyorsa bu durum isgérenin hedefleri gerceklestirebilmek adina
calisma arkadaslarina veya isletmeye zarar veren bir durum haline gelebilmektedir.
Ornegin 360 derece performans degerlendirme programlarinda isgdrenlerin
birbirlerini degerlendirmeleri istenilmektedir. En yiiksek degerlendirme puanini
kazanmak isteyen isgoren, hirsinin olumsuz etkisine kapilarak diger calisma
arkadaslarina diisiik degerlendirme puanlar1 verebilmektedir. Dolayisiyla hirs
isgoreni olumlu yonde etkileyebilecek bir giice sahip olmaninin yaninda olumsuz

etkisi olabilecek bir giice de sahip olabilmektedir.

2.1.3.3. Kararhhk

Yaygin kullanilan “tagi delen suyun giicii degil, damlalarin stirekliligidir”
atasoziinde de vurgulandigi gibi bir igin bagariya ulasabilmesi i¢in kararlilik ¢ok
onemli bir faktordiir. Burada on plana cikarilan esasinda degisen veya agirlasan
kosullar karsisinda hedeften uzaklasmamak ve vazgegmemek, basariya ulasmanin en
onemli sart1 olarak gosterilmektedir. Kararliligin bir isletme yOnetiminin pusulasi
olmasi gerektigi gibi bir iggorenin de pusulasi olmalidir. Yonetim kademesinin
kararli davranig sergilemesi isletmenin siirekliligi i¢in biliyiilk 6nem tasimaktadir.
Kararl iggorenin ise karsilastigi sorunlarin iistesinde gelme konusunda ve uzun
vadede performansi oldukca yiiksek olabilmektedir (Duckworth vd. 2007: 1092).
Isgéren kararlilgi gorevini yerine getirme konusunda istikrarli olmasim

saglamaktadir.

Isgdren kararliligi, gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesinde bir
adanmighik s6z konusu olabilmektedir. Bu aidiyet duygusu isgorenin kosullar ne
olursa olsun gdrevini tamamlamasi i¢in yonlendirme yapabilmektedir (Ponnock vd.
2020: 1027). Isgéren kararlihig: 6rgiit igerisinde siireglerin aksatilmadan yapilmasina

destek saglamaktadir. Diger taraftan isgdren kararlilifi, yonetim kademesi tarafindan
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destek gordiigii taktirde daha verimli bir hale gelebilir. Ornegin kararli isgérenlerin
gorevlerini tamamlama konusunda sorunlar yagamamalar1 beklenir. Bu durumun
getirisi olarak kararli iggorenlerin performanslarimin da yiiksek olmasi olagan bir
durumdur. Bu tiir veriler karsisinda yonetcilerin de bu tarz karaktere sahip isgdrenleri
destekleyici (pirim, 6diil, ikramiye vs.) adimlar atmalar1 isgérenin davraniglarinin
strekliligi i¢in Onemli olabilir. Dolayisiyla bu durum karsisinda isgoéren

tiretkenliginin artmasi ve performans verilerinin yiikselmesi beklenebilir.

2.1.3.4. Merak

Merak, insanin c¢evresinde gelisen yeni seyleri 6grenmek ve anlamak igin
duydugu arzudur. Merak bilgi edinmek, o6grenmek, kesfetmek, yetkinliklerini
artirmak i¢in insan hayatinda davranislarini etkileyen bir motivasyon kaynagi olarak
diisiiniilebilir (Litman, Collins, Spielberger 2005: 1127). Isgoren agisindan merak
konusu ele alinacak olursa, is alami ile ilgili yeni fikirler kesfetmeyi saglayan,
sorunlar1 yaraticit bir sekilde ¢oziimler iiretmeye yoOnlendiren ve degisime uyum

saglamay1 destekleyen onemli bir 6zelliktir.

Merak, insanin 6miir boyu ogrenmesini saglayan bir duygudur. Insanmn
dogumundan itibaren sahip oldugu bu duygu, c¢evresini hizli kesfetmesini ve yeni
bilgiler 6grenmesini saglamaktadir. Diger taraftan merak, insanin yasi ilerledikge
azalan bir hal almaktadir (Dubosarsky 2011: 14). Bu baglamda isletmelerde isine
merakli olan iggdrenlerin desteklenmesi rekabet avantaji ve isgdren motivasyonu
acisindan faydali olabilmektedir. Isgdrenin meraki is alanina yonelik arastirmalar
yapmaya ve yenilik¢i fikirler ortaya koymasimi saglamaktadir. Bu fikirler
isletmelerin sektorde rekabet iistiinliigii elde etmesini de saglayabilir. Diger taraftan
merak duygusu isgdrenin alaninda meydana gelen giincel gelismeleri takip etmesini
saglayarak kendisini gelistirmesine katki sunabilir. Alaninda kendisini yetistirmeye

devam eden isgorenin isine baglilig1 ve motivasyonu yiiksekmektedir.

Merak duygusu, isgorende tatmin edilen bir seviyeye ulastigi zaman pozitif
deneyimler yagsanmasini ve bilgi yoksunlugunun giderilmesini saglamaktadir. Bu
siire¢ esasinda isgoreni siirekli yeni bilgi arayisina yonlendirmektedir. Sonugcta elde
edilen bu bilgiler igsgdrenler tarafindan gérev ve sorumluluklar yerine getirilirken
kullanilmaktadir. Durumun faydasini goren iggoren yeni bilgi arayisina girmekte ve

bu sirkiilasyon stirekli devam etmektedir (Lauriola vd. 2015: 203). Yasanan bu siire¢
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sonucunda iggorende yiiksek bir i tatmini meydana gelmektedir. Bu bilgiler 1s181inda
isgéren meraki ile performansi arasinda olumlu yonde bir iliskinin varligndan s6z

etmek mumkindur.

Merak konusu insan penceresinde farkli degerlendirmelere sebep
olabilmektedir. Bir isgorenin meslegine olan merakinin onun gelismine katki
sunacagl olagan bir durumdur. Ancak bu merak duygusu isten ziyade Orgiit
igerisindeki ikili iliskiler lizerine yogunlastigi zaman zararli bir hal alabilmektedir.
Ornegin orgiitiin sosyal yapisi iizerine olusan merak duygusu isgdrenlerin kendisi
tarafindan kontrol altina alinmadig1 zaman iletisim sikintilart ortaya ¢ikabilmektedir.
Zaman igerisinde Orgiitte catismalar yasanabilmekte ve hatta bu tiir sdylemlerin
sonucunda ortaya ¢ikan dedikodular sebebiyle isten ayrilmalar meydana
gelebilmektedir. Bu baglamda iggérenin kendi meslek alanindaki gelismelere yonelik
merakinin olmast ve bu duygunun beslenmesi isgoren performansini artirict yonde
etki olusturabilmektedir. Ancak merakin sosyal iliskilere etkisi géz Oniinde

bulundurularak hareket etmek ve stireci dengeli yiiriitmek gerekmektedir.

2.1.3.5. Istek ve Beklenti

Isgorenlerin is hayatma dair istek ve beklentileri onlar igin 6nemli bir
motivasyon kaynagi olabilmektdir. Isgdrenlerin istek ve beklentileri farkli
kosullardan etkilenebilmekte ve bu dogrultuda sekillenebilmektedir. Isgérenlerin
istek ve beklentileri kisisel 6zelliklerden kaynaklandig1 gibi yonetsel veya oOrgiitsel
kosullardan da kaynaklanabilmektedir. Ornegin insan kaynaklarinda gorev yapmak
icin ise alman bir miidiir, kendisine ait bir ¢alisma odasi talep edebilir. Yonetim
tarafindan isteginin kabul edilmesi ve beklentisinin kargilanmasi o iggdren i¢in ciddi
bir motivasyon kaynagi olabilmektedir. Dolayisiyla istek ve beklentileri karsilanan

iggorenlerin performanslarinin da artmasi miimkiin olmaktadir.

Isgorenlerin istek ve beklentilerinin temelinde &nemli dlgiide ihtiyaclar
yatmaktadir. Ihtiyaclar1 karsilanan isgdrenlerin tutum ve davranislarinda da olumlu
yonde gelismelerin olmas1 beklenebilir (Forbes 2011: 85). Isgdren istek ve
beklentilerinin karsilanabilir diizeyde olmasi, yonetim tarafindan bu siirecin dengeli
bir sekilde yiiriitiilmesi basarili bir insan kaynaklari yonetimi i¢in goz Oniinde
bulundurulmasi gerekmektedir (Nohria, Groysberg, Lee 2008). Diger taraftan istek

ve beklentileri hicbir sekilde karsilanmayan isgdrenlerde hayal kirikligi ve hiisran
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duygular1 baskin hale gelebilmektedir. Durumun gotiirisii  olarak iggdren

performansinda diisiisler ortaya ¢ikabilmektedir.

Motivasyon kuramlar1 igerisinde yer alan Vroom’un Beklenti Kurami, her
insanin  farklilik  gosterebilen ihtiyaclari  bulundugu  varsayimi iizerine
yogunlagmaktadir. Isgorenlerin davramslarinin istek ve beklentilerinin karsilanma
diizeyine gore sekillendigi ifade edilmektedir (Anderson, Liedman 2013: 8). Diger
taraftan isgoren istek ve beklentilerinin karsilanma sekli veya diizeyi de burada
belirleyici olabilmektedir. Ornegin isletmelerde gorevde yiikselme siireglerinde
hizmet ve liyakat olarak hak eden bir iggdrene miidiirliikk yerine seflik verilmesi,
vasiflar1 daha diisiik olan bir iggdérenin miidiir olarak atamasinin yapilmasi, hak eden
isgorenin beklentisini karsilamamaktadir. Bu durum karsisinda isgorenin oOrgiitsel
bagliligina zarar verebilmekte, motivasyonunu diisiirebilmektedir. Dolayisiyla
isgorenlerin istek ve beklentileri etkin bir sekilde yonetilerek, isgorenlerin ellerinden
gelenin en iyisini yapmalarina yardimci olunabilir. Sonugta isgdrenin performansinda

meydana gelecek artiglar igletmelerin karliligina da yansimaktadir.

2.1.3.6. is Tatmini

Is tatmini isgdrenin isinden memnun olma ve is doyumunun gdstergesidir.
Baska bir ifade ise is tatmini isgdrenin isini sevme derecesi olarak ifade edilebilir
(Spector 1997:10). Diger tarafan isgorenin is tatminini etkileyen farkli faktorler
bulunabilmektedir. Bunlardan ilki isgdérenin yaptigr is hakkindaki tutumudur.
Isgdrenin severek yaptigi bir isten elde ettigi tatmin duygusu daha fazla olmaktadur.
Diger bir faktor ise isletmenin sundugu imkanlardan kaynaklanan tatmin
duygusudur. Alman fticret, calisma kosullar1 veya is yerindeki sosyal ortamlar gibi
pek c¢ok unsur is tatminini etkileyebilmektedir (Mullins 2010: 282). Bu
aciklamalardan da anlasildigi gibi is tatminini etkileyen ¢ok farkli unsurlar

bulunmaktadir.

Isgdrenin gorev ve sorumluluklar: ile bulundugu érgiitten memnuniyetinin
gostergesi olan is tatmini, isgoren performansi iizerinde 6nemli derecede etkilidir.
Isinden tatmin olan isgdrenin kendisine verilen hedefler igin daha iyi ¢alismasini
beklemek miimkiindiir (Caliskan, Hazir 2012: 53). Bu durumun getirisi olarak
isgorenlerin Orglitsel bagliliklar1 yliksek ve orgiit i¢inde insiyatif alma istekleri de

daha biiyiik olabilmektedir. Is tatmini yiiksek isgdrenlerin daha iiretken olmak icin
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caba sarfetmeleri ile karsilasilabilinir (Judge, Klinger 2008: 403). Bu yaklasima
sahip iggorenlerin Orgiitten ayrilma niyetleri diisiik olabilmektedir. Neticede is
tatmini yiiksek isgorenlere sahip isletmelerde isgoren devir hiz1 diismektedir. Sonug
olarak bu tiir isletmelerde insan kaynagimin etkin ve verimli olmasi da beklenen bir

durumdur.

Is tatmini duygusu isgorenler icin bir mutluluk kaynagi olabilmektedir.
Isgorenlerin her giin is yerlerine isteyerek gitmeleri ve gorevlerini yerlerine
getirirken istekli olmalar1 isletmeler icin &nemli bir avantajdir. Isletmelerin isgdrende
tatmin duygusunu etkileyen faktorleri goz Oniinde bulundurarak adimlar atmalari
faydali olabilmektedir.. Is tatmini yiiksek isgdrenlerin performanslarmin yiiksek
olmas1 beklenen bir sonugtur. Isinden memnun olan isgdrenin motivasyonu yiiksek
olacak, daha {iiretken ve kaliteli iirlin ortaya koyabilmek i¢in ¢aba sarf edecektir.
Sonug olarak isletme kaynaklar1 etkin ve verimli kullanilmis ve isletme karilig
artmistir. Dolayistyla isgorenin i tatmini ile is performansi arasinda onemli bir

iliskinin varligindan s6z etmek miimkiindiir.

2.1.4. Psikoloji/Saghk Durumu

Son yillarda insan psikolojisinin énemi ve yansimalar1 hakkinda ¢alismalarin
On plana ¢iktig1 goriilmektedir. Diger taraftan ‘bugilinkii modum’ veya ‘bugiinkii ruh
halim’ ifadelerinin giinlilk hayatta sik kullanim1 ile karsilasmak da miimkiin
olmaktadir. TDK’nin (2023) psikoloji kavrami i¢in ‘1. Bir grubun veya bir bireyin
diisiinme, duygulanma bigimlerini ve davranislarini konu alan bilim dali; ruh bilimi,
ruhiyat. 2. Bir grubun veya bir bireyin davranis, diisiinme, duygulanma bigimlerinin
biitlinii. 3. Bir grubun veya bir bireyin diisiincelerine ve davranislarina hakim olan,
icinde bulundugu ruh durumu’ tanimlarma yer verdigi goriilmektedir. Bagka bir
tanima gore ise psikoloji, insan davranislarinin altinda yatan temel nedenleri bulmaya
calisan bilimsel c¢abaya verilen addir (Ciiceloglu 1997: 22). Tanimlardan da

anlasilacagi lizere psikoloji insan davranisi lizerinde belirleyici unsurlardan birisidir.

Kisinin tutum ve davranislarinda etkin olan insan psikolojisi iizerinde pek ¢ok
farkli faktor etkin olabilmektedir (Bakker, Leiter 2015: 58). Is hayat1 acisindan
psikoloji ele alinacak olunursa isgdren psikolojisi dikkate alinarak atilan adimlar
karsisinda isgoren performansinda dikkat ¢ekici sonuglar ile karsilagsmak miimkiindiir

(Robbins 2001: 263). Isgdren psikolojisini etkileyen pek ¢ok farkli unsur
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bulunmaktadir. Kisinin stres diizeyi, kisilik 6zellikleri, kaygi durumu gibi faktorler
isgdren psikolojisi lizerinde etkin olabilmektedir (Harman vd. 2007: 948). Psikolojik
olarak 1yi durumda olan isgdrenin iiretkenliginin ve performansinin yiiksek olma
thtimali de yiiksektir. Saglikl1 bir psikoljiye sahip isgorenlerin motivasyonlari yiiksek
ve ige bagliliklar1 da biiytik olur.

Isgdrenin fiziksel ve zihinsel saglik durumu is hayatina da yanstyabilmektedir
(Erturhan Iskin  2022: 168). Saglik problemi olan isgorenlerin islerine
odaklanmalarinda sikint1 olabilmekte ve {tretkenlikleri diisebilmektedir (Samuel,
Laura 2006: 5). Dolayisiyla iggérenin fiziksel saglik durumu performansi iizerinde
etkin olabilmektedir. Diger taraftan isgdren psikolojisinin zihinsel ve fiziksel sagliga
yansimalar1 bulunmaktadir. Psikolojik problemleri olan iggdrenlerde stres, kaygi gibi
etkenlere bagli olarak fizyolojik deformasyonlara sebep olabilmektedir. Zamanla
fizyolojik bozulmalar organ ve eklem rahatsizliklarinin ortaya c¢ikmasina yol
acabilmektedir. Sonu¢ olarak psikoloji ve fiziksel saglik durumlarinin isgdren

performansi {izerinde etkisi oldugu sdylenebilir.

2.1.4.1. Stres

Stres kavrami ile ¢ok farkli alanlarda karsilagsmak miimkiindiir. Sozliikte
‘ruhsal gerilim’ olarak tanimlanan stres (TDK 2023), tip, biyoloji, yonetim ve
davranig bilimlerinde siklikla kullanilan bir kavram haline gelmistir (Kutanis 2014:
106). Tanmimlardan da anlasilacag1 tiizere stres farkli alanlarda kullanilabilen
disiplinlerarasi bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Giinlimiizde arastirilmasina
ragmen sebebi bulunamayan herhangi bir rahatsizligin sebebi strese
baglanabilmektedir. Yasadigimiz yiizyill stres c¢ag1 olarak tanimlansa da
(Shahsavarani, Abadi, Kalkhoran 2015: 233) esasinda stres insanoglunun var

olusundan itibaren yagamin bir parcasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Is hayati acisindan stresin 6nemi biiyiiktiir. Stres, isletme yonetiminin
gorevlerini yerine getirme ve sektorii takip etmeleri agisindan bir itici giic
olabilmektedir. Isgdren agisindan stres ise gdrev ve sorumluluklarinin zamaninda
yerine getirme kaygisi tasimalarina neden olabilmektedir. Burada 6nemli ve ayirt
edici olan durum stresin seviyesidir. Diisiik stres isgdren veya igvereni harekete
gecirebilecek giice sahip olamayabilir. Diger taraftan yiiksek stres seviyesi iggbren ve

igverende asir1 baski altinda panikleme veya depresyon gibi psikolojik yan etkileri
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ortaya ¢ikabilmektedir. Tavsiye edilen ise stresin seviyesinin orta diizeyde olmasi
gerektigidir. Orta seviye stres hem igveren hem de isgdren i¢in olmasi gereken bir

diizey olarak onerilmektedir (Kyriacou 2001: 33).

Isgorenin giinlilk yasam icerisinde zamanini en ¢ok gegirdigi is ortaminda
stresin farkli etkileri olabilmektedir. Yapilan aciklamalarin 1s18inda stres seviyesi
isgdren performans: tizerinde belirleyici olabilmektedir. Diger taraftan stresin
seviyesi kisiye gore farklilik gosterebilmektedir. Bir iggdren icin yiiksek seviye
olarak algilanan stres, baska bir isgéren icin normal seviye olarak kabul
edilebilmektedir. Baz1 iggorenlerde stres motive edici bir kaynak olabilmektedir.
Ornegin baski altinda yaratic1 ¢éziim yollar1 iiretebilen bir isgdren igin stres 6nemli
bir motivasyon kaynagi olarak algilanabilmektedir. Zor sartlar altinda yiiksek
performans gosterebilen isgdrenin siire¢ sonunda kendisine olan giiveni artmaktadir.
Sonug olarak stres isgdrene gorevini yerine getirme sorumlulugu tagimasi agisindan

katki saglayabilmektedir.

Stresin her isgdren lizerinde biraktig1 etki istenilen gibi olmayabilir. Bazi
isgorenlerde stres yikict sonuglara neden olabilmektedir. Bir igsgdrenin isini kaybetme
kaygis1 tagirken hissedecegi stres diizeyi, performansi iizerinde olumsuz etkisinin
olmasi ka¢inilmaz bir hal alabilmektedir. Burada isgorenin stres ile basa ¢ikabilmek
i¢in siireci yonetebilme yetisi farklilik gostermektedir. Stresi yonetebilen iggorenin
siire¢ sonucunda elde edebilecegi basar1 oram1 da artabilir. Isgdrenin stresi
yonetebilmesinde isletme yonetiminin ve ¢aligma arkadaslarinin katkisinin olmasi
siireci kolaylastirabilmektedir. Giiniimiizde ruhsal ve fiziksel rahatsizlarin ana
kaynaklarindan birisi olarak gosterilen stresin kontrol altinda tutulabilmesinin

iggoren performansi agisindan faydali olacagi anlagilmaktadir.

2.1.4.2. Psikolojik Yapi

Insan psikolojisinin olusmasinda ve gelismesinde kalitimsal ve cevresel
faktorler belirleyici olmaktadir. Dogustan gelen kalitimsal faktorlerin degistirilmesi
imkansiz olarak kabul edilmektedir. Halk arasinda fitrat olarak da ifade edilen bu
kalitimsal 6zellikler kisinin psikolojisini etkileyebilmektedir. Cevresel faktorler ise
kisinin etkilesim halinde oldugu ortamlarin etkisinin psikolojik yap1 {izerindeki
etkisini ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. Bir bireyin diinyaya geldigi aile ortami,

egitim gordligii okullar, sosyal ortamlar gibi pek cok c¢evresel faktorler kisinin

53



psikolojik yapisi iizerinde etkin olabilmektedir. Kisi sayilan bu ¢evresel faktorler ile
siirekli iletisim ve etkilesim halindedir. Ornegin kisi, arkadaslarmin gosterdigi tutum
ve davranislardan, sdylemlerden etkilenebilmektedir. Zamanla bu etkilesim siireci

kisinin psikolojik yapisina da yansiyabilmektedir.

Bir bireyin psikolojik yapisi, nasil disiindliglinii ve davrandigini, ne
hissettigini belirleyen kisilik 6zellikleri ile biligsel 6zellikleri ve duygusal durumunun
harmanlanmis halini ifade etmektedir (Krech, Crutchfield 1948: 37). Bu durum
kisinin psikolojik yapisinin karmasik bir dinamiginin oldugunu gostermektedir.
Kisacas kiginin psikolojik yapisinin genetik ve yasam deneyimlerinin etkisi altinda

oldugunu s6ylemek miimkiin olmaktadir.

Isgorenin psikolojik yapisi, hem kisinin kendisi a¢isindan hem de bulundugu
orgiit acisindan biiyiik dnem arz edebilmektedir. Ornegin isgdrenin psikolojik yapist,
duygusal zekas: iizerinde etkin olabilmektedir. Isgdren duygusal zekasi, ¢alisma
arkadaglarina karst empati yapabilme ve giclii bir iletisim kurabilmesini
saglayabilmektedir (Brems 1988: 332). Isgdrenin psikolojik yapisi, ise yonelik
motivasyon, performans, yaraticilik ve karar verme yetisi gibi pek ¢ok farkli unsur
tizerinde etkin olabilmektedir (Troth vd. 2018: 3). Diger taraftan psikolojik olarak
daha sinirli ve stresli bir yapiya sahip olan iggoérenler, is hayatinda farkli sikintilar ile
karsilagabilmektedir. Genellikle duygularin1 yonetme konusunda basarili olamayan

isgorenler iletisim kurma sikintis1 ve is ortaminda problem yasayabilmektedir.

Isgéren psikolojik yapisinin performans: iizerinde ©nemli bir etkisi
bulunmaktadir. Isgéren psikolojisi, duygu, tutum ve davranis, kisilik 6zellikleri gibi
farkl faktorlerin etkisiyle degisken ve dinamik bir yapiya sahiptir. Degisen kosullar
karsisinda iggéren performansinda da inis ve cikislar olabilmektedir. Bu durum
oldukca normal bir durumdur. Diger taraftan isletme yOnetimlerinin bu tiir
degisimleri en aza indirebilmek ve isgdren iiretkenligini ve bagarisini artirabilecek

planlamalar yapmalar1 faydalidir.

2.1.4.3. Saghk-Fiziksel Durum

Isgdren saglign hem isgorenin kendisi i¢in hem isveren icin Snemli bir
husustur. Diinya Saghk Orgiitii (2023) saglik icin ‘kisinin bedenen, ruhen ve sosyal
yonden tam bir iyilik icerisinde olmas1’ tanimina yer vermektedir. Sozliikte ise saglik

icin ‘1. Bireyin fiziksel, sosyal ve ruhsal yonden tam bir iyilik durumunda olmasi,
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viicut esenligi; keyif, sthhat. 2. Sag, canli, diri olma durumu’ tanimlariin yer aldig1
goriilmektedir (TDK 2023). Tanimlardan da anlasilacag: tizere saglikli bir bireyden
bahsedebilmek i¢in sadece bedenen iyi olma hali yetmemektedir. Bir kisinin saglikli
oldugundan bahsedebilmek i¢in bedensel (fiziksel), ruhsal ve sosyal yonden de iyi

olmas1 gerekmektedir.

Alanyazinda yer alan presenteeism (iste olmama) kavrami isgdrenlerin
yasadiklar1 saglik sorunlar1 sebebiyle yapmalar1 gereken isleri yapamamalar1 olarak
tanimlanmaktadir (Patel 2012: 215). Bagka bir tanima gore presenteeism iggorenin
bedenen iste olmasi ancak yasadigi saglik sorunlar1 sebebiyle ruhsal olarak iste
olmadig1 seklinde ifade edilmektedir. Bu durumun getirisi olarak arastirmalarda
isgorenlerin performanslarinda azalma ve yapilan isin kalitesinde diismelerin
yasandiginm alt1 cizilmektedir (Yumusak 2008: 242). Isgorenin saglik durumunun
iyl olmasi isletme i¢in de 6nem tagimaktadir. Saglikli bir iggorenin ise devamsizlig

azalir ve performansinda sagliktan kaynakl diisiisler olmaz.

Arastirma kapsaminda yapilan miilakatlarda 6zellikle isgérenler tarafindan
fiziksel saglik halinin &nemli oldugunun alt1 ¢izilmistir. Ozellikle giivenlik ve hizmet
sektorlinde gorev yapan isgorenlerin fiziksel saglik durumlarinin mesleki anlamda
biliyiik 6nem tasidigi vurgulanmistir. Asker ve polis gibi bazi mesleklerde asgari
fiziksel ozellikleri tagimak gerekmektedir. Diger taraftan fiziksel yipranmanin da
yiiksek olabildigi bu mesleklerde saglik konusu daha 6nemli bir hal almaktadir.
Ancak mesleki alan1 farketmeksizin saglik her iggoren agisindan hayatin devam
ettirebilmesi i¢in dikkat edilmesi gereken bir konudur. Giinlik hayatta ¢ok sik
kullanilan ‘her isin bas1 saglik’ atasozii de saglik faktoriiniin insan hayatinda 6nemini

vurgular niteliktedir.

2.1.5. Kendini Gelistirme

Isgdrenlerin kendilerini gelistirme ¢abalarinin sonucunda elde edilecek bilgi
ve becerilerin is hayatina yansimalari olumlu yonde olabilmektedir. Esasinda
isgorenin kendisini gelistirme siireci, kendisine yaptigr bir yatirim olarak kabul
edilebilir. Siirekli degisim gosteren bir diinyada yasanmaktadir. Is hayatina ydnelik
degisimlerde teknolojik gelismeler &n sirada yer almaktadir. Isgérenlerin &zellikle

mesleki alanlarindaki degisimlere uyum saglamalar1 is hayatindaki siireklilik i¢in
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biiyiikk 6nem tagimaktadir. Bu baglamda isgorenin kendisini gelistirmesi 6zellikle bu

cagda adeta bir zorunluluk gibi gériinmektedir.

Isgorenin kendisini gelistirmesi ve bu duruma 6ncelik vermesi is hayatinda
farklilik yaratmasina katki sunabilecektir. Alanina hakim olmasini saglayabilecegi
gibi yaraticilik yoniiniin de gelismesini desteklemektedir. Isgdrenin kendisini
gelistirmesi esasinda degisimler ile proaktif basa ¢ikmanin bir yolu olarak kabul
edilmektedir (Schwarzer, Taubert 2002:23). Bu agiklamaya bagli olarak iggorenin
kendisini gelistirmesi, gelecekte karsilasma ihtimali olan siirece hazirliklt olmasi

anlamina gelebilmektedir.

Isgdrenin kendisini gelistirmek gayesiyle belirledigi hedeflere ulagsmak icin
farkli stratejiler gelistirilebilir. Bu gelistirme gayesi Ogrenmeye olan merak
duygusunu temel almaktadir. Meslek alanindaki gelismeleri merakla takip eden
isgoren, kendisini gelistirebilmek igin c¢esitli yollar1 aragtirmaktadir. Bu kendini
gelistirme siireci iggdren i¢in Onemli bir motivasyon kaynagi olabilmektedir
(Findikg¢1 1996: 32). Siire¢ boyunca 6grendigi bilgi ve beceriyi isine yansitabilen
iggbrenin, is tatmini ve bagliligi olumlu yonde gelisebilmektedir. Bu baglamda
isgorenin kendini gelistirme siirecinin is performansina etkisinin yiiksek olmasini

beklemek de dogrudur.

Isgoreninin kendisini gelistirme siireci siireklilik gerektiren uzun bir yolculuk
gibi diisiiniilebilir. Bu yolculuk boyunca elde ettigi kazanimlardan faydalanan
isgoren, daha c¢ok Ogrenme istegi ve merak duygusu ile yoluna devam
edebilmektedir. Ogrenme istegi ve merak duygusu sayesinde yeni bilgiler elde eden
ve becerisini artiran iggérenin performansi artarak kariyerinde yiikselmesi daha kolay
olabilmektedir. Bu dongii devam ettikge isgorenin is hayatina yonelik gelismeleri de
devam etmektedir. Ozellikle teknolojik gelismelerin ¢ok hizli yasandig1 bir ¢agda
hemen hemen her meslek alaninda giin gegmeden farkliliklar yasanabilmektedir.
Isgdrenin mesleki alana yonelik teknolojik okuryazarligmin olmasi oldukca fayda
saglayabilmektedir. Esasinda bu teknolojik okuryazarlik isgorenin sahip oldugu
mesleki uzmanlik alanina yonelik olup kendisini gelistirme siireci olarak da kabul
edilebilir. Dolayisiyla iggorenin kendini gelistirme c¢abasi ile is performansi arasinda

onemli bir iligkinin varligindan s6z etmek miimkiin olmaktadir.
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2.1.5.1. Teknolojik Okuryazarhk

Is hayatinda teknolojik okuryazarlik, isgdrenlerin bilgiye ulagma,
degerlendirme ve yeni bir sey ortaya ¢ikarabilmek i¢in teknolojiyi etkin kullanabilme
yetenegi olarak ifade edilebilmektedir (Garmire, Pearson 2006: 103). Teknolojik
okuryazarlik igletmelerin hangi fonksiyonu olursa olsun giiniimiizde biiyiikk dnem
tagimaktadir. Yonetim fonksiyonunda gorev yapan bir insan kaynaklar1 yoneticisi
icin de pazarlama fonksiyonunda gorev yapan bir isgoren icin de teknoloji
okuryazarligr 6nemli bir kavramdir. Operasyonlar gelistirmek, rekabet avantaji elde
edebilmek ve yeni pazarlara ulasabilmek icin son teknolojilerden faydalanmak
isletmenin biiyiikliigii ne olursa olsun gerekli bir ihtiya¢ haline gelmistir. Bu
baglamda isgorenlerin teknolojik okuryazarligt hem kendilerini gelistirme siirecine

hem de calistiklar1 isletmelere oldukca avantaj saglayabilmektedir.

Teknoloji kavrami insanlar tarafindan genellikle bilgisayar, internet veya
dijital hayat ile sinirlandirilabilmektedir. Ancak teknoloji giinliik hayatta her alanda
varliginmi hissettirebilmektedir (Williams 2009: 241). Teknoloji bir ag¢inin mutfakta
kullandig1 bir firinda oldugu gibi bir fabrikada kullanilan bir kumlama makinasinda
da olabilmektedir. Hayatin her alaninda yer alan bu teknolojik gelismeler ¢ok hizli
bir degisim siirecini de beraberinde getirebilmektedir. Teknolojik okuryazarlik yetisi
yiiksek olan bir iggorenin hem bugilinkii kullandig1 teknolojinin ge¢misini bilme
thtimali yliksek olur hem de gelecekte nasil bir yenilik ile karsilasabilecegi hakkinda
ongorii sahibi olur. Bu baglamda teknolojik okuryazarlik isgoren agisindan oldukca

Oonemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Isgdren performansi ve teknoloji okuryazarligi arasinda anlaml bir iliskinin
varligindan s6z etmek miimkiindiir. Teknoloji okuryazarhig ile isgoren verilere daha
hizl1 ulasabilir ve karar almas1 daha kolay olabilir. Teknoloji okuryazarligi isgdrene
tiretkenlik ve verimlilik acgisindan faydali olmaktadir. Diger taraftan teknoloji
okuryazarlig1 isgorenin yaraticilik yoniiniin gelisimine de katki sunabilir. Bu tiir
gelismelerin getirisi olarak iggéren motivasyonunun ve performansinin artmasi dogal

bir hal alir.

Uzmanlik alani, bir iggdrenin sahip oldugu meslege ait derinlemesine bilgi
sahibi olmasi, alanindaki giincel gelisme ve degisimleri takip ederek miimkiin olan

en kisa siirede bu yenilikleri meslegine uyarlamasi olarak ifade edilebilir. Isgorenin
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bir alanda uzman olmas1 hem mesleki alandaki teorik bilgiye sahip olmasi hem de
teknik konularda bilgi ve beceriye sahip olmas1 anlamina gelmektedir (Morrel 2004:
11). Esasinda bu tanimlar bir isgdrenin her alanda is yapmasi (yatay uzmanlasma)
yerine, bir alan secerek o alanda en iyi olma (dikey uzmanlasma) gerektigine dikkat

¢ekmektedir.

Bir iggdrenin uzmanlik alanini se¢mesi ve bu alana 6zgii gelismeleri takip
ederek kendisini yetistirmesi oldukc¢a 6nemli bir husustur. Kendisini iyi yetistiren bir
iggbrenin is arayan pozisyonunda olma ihtimali disiiktiir. Genellikle isletmeler
tarafindan aranan isgdren olmaktadir (Bock 2017: 91). Isgdrenin bir uzmanlik alam
secmesi bu alanda kendisini gelistirmesi, firsat ve zorluklarin farkinda olmasi
anlamina gelmektedir. Alaninda en 1iyisi olmay1 prensip haline getiren isgdren
karsilastig1 zorluklar karsisinda ¢oziim iiretme konusunda sikinti yasamamaktadir.
Bu durum isgoren i¢in dnemli bir motivasyon kaynagi olabilmektedir. Dolayisiyla
isgérenin bir uzmanlik alanina sahip olmasi ile performansi arasinda giiclii bir

iliskinin varligindan bahsetmek miimkiindiir.

2.2. Yonetsel ve Orgiitsel Faktorler

Isletmelerin yer aldig1 sektor ne olursa olsun isgdren performansi her zaman
biiyiik dnem tasimaktadir. Isgdren performansina ait veriler incelenerek o isletmenin
verimlilik ve iiretkenlik hedefleri hakkinda bilgi sahibi olmak miimkiin olmaktadir.
Isgoren performans: iizerinde etkili olan unsurlardan birisi de y&netsel ve orgiitsel
faktorlerdir. Performansi belirleyen yonetsel ve orgiitsel faktorler degerlendirilirken
gerek alanyazinda gerek uygulamada karsilasilan unsurlar degerlendirmeye
alinmistir. Bununla birlikte bazi arastirmalarda isgoren performansini etkileyen
yonetsel ve Orgiitsel faktorler liderlik, {icret yonetimi, ¢atisma, giic, is ve

organizasyon yapisi, kariyer yolu olarak ele alinmistir (Gibson 2008: 133).

Isgdren performansi iizerinde ydnetsel ve rgiitsel faktdrlerin dnemli seviyede
etkisi bulunabilmektedir. Isgdren, calisma siiresi boyunca en ¢ok is ortaminda zaman
gecirmektedir. Bu sebeple yonetsel ve orgiitsel faktorlerin isgéren performansini
etkilemesi olduk¢a normal bir durumdur. Dolayisiyla isgoren performans: ile
yonetsel ve orgilitsel faktorler arasinda anlamli bir iliskinin varligindan bahsetmek

miimkiin olmaktadir. Bu c¢alisma kapsaminda isgoren performansini etkileyen
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yonetsel ve orgiitsel faktorlerin belirlenmesinde isgoérenler ile yapilan miilakatlar ile

uzman goriislerinden elde edilen veriler etkili olmustur.

2.2.1. Gorev Tanimlan

Gorev tanimlari, bir iggdren i¢in sorumluluk ve nitelikleri 6zetleyen, gorevini
yerine getirirken kendisinden ne beklendigini gosteren bir yol haritasi olarak kabul
edilebilir. Gorev tanimlari ile ilgili ¢esitli 6rnekler bulunmakla birlikte genellikle isin
basligi, departmani, ast-list iliskisi ve is kodu gibi ortak 6zellikler yer almaktadir
(Mondy, Mondy 2017: 85). Is analizlerinden yararlanilarak olusturulan gérev
tanimlari, belirli bir igin yapilabilmesi i¢in olmasi gereken sartlari ve standartlar
icermektedir. Gorev tanimlarinin yonetime ve orgiite en 6nemli katkisi ise belirlenen
hedeflere ulasabilme acisindan isgdrene destek saglamasidir (Argon 1990: 51).
Isgorenlerin kendilerinden ne beklendigini 6grendikleri gdrev tamimlari, Orgiit
ierisinde isleyisi kolaylastiran bir etkiye sahip olabilmektedir. Isgdrenin gorevini
yerine getirirken gorev ve sorumluluklarinin bilincinde olmasi isletme yonetiminin

de isini kolaylastirmaktadir.

Isgdren performansini ydnetme agisindan gérev tanimlari énemli bir arag
olarak kabul edilebilmektedir. Yonetici gorev tanimlarini netlestirdigi zaman
isgérenin ne yapmast gerektigini de belirlemis olmaktadir. Bu durum karsisinda
yonetici iggdrenin performansi hakkinda bilgi ihtiyaci duydugunda burada yazan
gorev tanimlarim1 géz Oniinde bulundurarak kisa bir degerlendirme yapabilmektedir
(Decenzo vd. 2017: 118). Isgdren agisindan gérev tanmimlarmin 6nemi ise farkli
gostergeler ile ortaya cikabilmektedir. Oncelikle gérev tamimlarinin net olmasinin
isgbérenin performansina olumlu yonde etkisi olabilecektir. Ciinkii ne yapmasi
gerektigini bilen isgoren, hedeflere ulasma konusunda da sikinti yasamaz. Diger
taraftan gorev tanimlarinin net olmasi ile Orgiit igerisinde ¢atismalarin da Oniine
gecebilir. Ayrica isgorenler agisindan Orgiit i¢i isleyis de daha kolay bir hal alabilir.
Bu baglamda isletme biinyesinde daha olumlu bir 6rgiit ikliminin varlifindan sz

etmek mumkindur.

Gorev tanimlarinin agik ve net olmasi iggdrenlerin ne yapmasi gerektigi
konusunda kargasa yasamasinin 6niine gecilmesini saglamaktadir. Gorevini yaparken
ne yapmasi gerektiginden emin olan isgdrenin motivasyon seviyesinin yiiksek

olmasmi beklemek miimkiindiir. Neyi bagsarmas1 gerektigini bilen iggorenin
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performansinin yiiksek ve igletmeye daha fazla katki sunabilmek i¢in ¢aba harcamasi
gozlemlenebilir. Bu durumun getirisi olarak isgdrenin gorevini yerine getirirken daha
istekli olmasi normal bir durum haline gelir. Dolayisiyla gérev tanimlarinin isgdren
performans1 iizerinde etkisinin varligindan bahsetmek miimkiindiir. Gorev
tanimlarinin acik ve net olmasi orgiit icerisinde siireclerin hi¢bir aksakliga sebebiyet
vermeden ilerlemesini sagladigi gibi isgdéren agisindan da isini yerine getirirken

belirsizlik yasamasinin 6niine gec¢ilmesini saglamaktadir.

2.2.2. Yonetim Tarzi/Sekli

Yonetim tarzinin, bir yoneticinin iggoérenler ile kurdugu iletisim, sergiledigi
liderlik, tutum ve davranislari, benimsedigi disiplin kurallari, uyguladigi performans
sistemi gibi ¢oklu boyutu biinyesinde barindiran karmasik bir yapt oldugunu
s0ylemek miimkiindiir. Yoneticinin benimsedigi liderlik tarzi orgiit igerisinde 6nemli
bir etkiye sahiptir. Daha kuralct ve baskict bir liderlik sergileyen yonetici,
isgorenlerden emirlerine sorgusuz itaat etmelerini bekleyebilmektedir. Diger taraftan
isletmenin sorunlarina isgorenleri ile ¢6ziim yolu bulmak isteyen bir yonetici daha

demokratik bir ortam olusturabilmektedir.

Yonetim tarzinda iletisim sekli de belirleyici olabilmektedir. Tek yonlii
iletisimi benimseyen yoneticiler, isgorenler ile muhatap olmaktan ziyade hiyerarsik
isleyisi on planda tutabilmektedir. Cift yonlii iletisimin egemen oldugu orgiitlerde
yonetici, isgorenlere goriis ve diisiincelerini aktarabildigi gibi isgdéren de siirece dahil
olabilmektedir. lletisimin 6niinde engeller olmadigi zaman orgiit igerisinde is
stirecleri sikintisiz ilerleyebilmektedir. Diger taraftan saglikli bir orgiit ikliminden de

bahsedilebilmektedir.

Yonetim tarzi ile isgdren performansi arasinda net bir iliskinin varligindan
s0z etmek miimkiin olmaktadir. Bir isletmede egemen olan yonetim tarzi isgdrenin
orgiit icerisindeki iletisimini, tutum ve davraniglarini etkileyebilmektedir. Bir
yOneticinin yonetim tarzinda belirleyici olabilen farkli faktorler bulunabilmektedir.
Ornegin yoneticinin sergiledigi liderlik tarzi bu faktdrlere ornek olarak
verilebilmektedir. Yonetici otokratik bir liderlik benimsemis ise isgorenlere daha
kuralct davranabilmekte, daha az iletisim kurmayr tercih edebilmektedir. Diger
taraftan yonetici isletme icin alacagi kararlarda isgdrenin gorilis ve diisiincelerine

onem vererek onlarin da fikirlerini alabilmektedir. Demokratik yonetimin egemen
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oldugu bu tiir drgiitlerde iletisim kanallar1 agik olmaktadir. Thtiya¢ halinde isletme
bilinyesinde isgorenlere yetki devri verilebilmektedir. Yonetim tarzi, isgdrenlerin
orgiitleri sahiplenme diizeylerinde belirleyici olabilmektedir. Isgdren performansi
tizerinde de etkili olan bu durum orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik basliklar1 altinda
ele almabilmektedir. Aragtirma kapsaminda yonetim tarzi/sekli basliklar1 altinda
liderlik, iletisim, disiplin sistemi, tutum ve davranislar, yetki devri ve performans
sistemi konular1 ele alinmaktadir. Bu basliklarin belirlenmesinde isgorenlerle yapilan

miilakatlar ile uzman goriislerinden elde edilen veriler belirleyici olmustur.

2.2.2.1. Liderlik

Liderlik, yonetim alaninda sik sik arastirmalara konu olan bir 6zellik olarak
dikkat cekmektedir. Yoneticinin sergiledigi liderlik tipinin Orgiit icerisinde farkli
unsurlara etkisi olabilmektedir. Bu duruma istinaden yoneticinin liderlik tipi ile
isgdren performansi arasinda onemli bir iligkinin varlifindan s6z etmek miimkiin
olmaktadir. Diger taraftan isgdéren performansini en ¢ok ylikselten liderlik tipi gibi
net bir ifade kullanmak da gercek¢i olmaz. Ciinkii yoneticinin liderlik tipi Orgiit
icerisindeki degisen kosullara gore farklilik gosterebilmektedir. Bu dogal durum
karsisinda iggéren performansini yiikseltebilen tek bir liderlik tipi olamayacagi dogru

bir ifadedir.

Liderlik, yoOnetimin s6z konusu oldugu her alanda yer almaktadir. Liderlik,
egitim, isletme, sosyal, ekonomi ve siyaset gibi pek ¢cok alanin odak noktasidir. Cok
farkli alanlarda yer edinebilen liderligin ¢esitli tanimlari ile karsilasmak miimkiindiir
(Northouse 2014: 2). Liderlik, orgiitte biitliinliigli saglayan ve ihtiya¢ halinde biitiin
iggorenleri  birlikte hareket edebilme inancin1  hissettiren kisi  olarak
tanimlanabilmektedir (Ozkaynar, Onciil 2019: 3). Burada dikkat edilmesi gereken
bazi hususlar bulunmaktadir. Oncelikle basarili bir liderlik igin ydneticilerin gorev
tanimlarini 6nceden yapmalart ve iletisim kanallarini agik tutmalar1 gerekmektedir.
Liderin, basariy1r getirecek stratejileri ve planlar1 isgdrenler ile paylagmast biiyiik
onem tasimaktadir. Ciinkii hedeften haberi olan isgorenlerin daha cok gayret
gostermeleri miimkiindiir. Orgiitsel biitiinliigiin saglanmasinda da katkis1 olan bu tiir
paylasimlar yoneticilerin bagarilt bir liderlik gostermelerine katki saglamaktadir

(Drucker 2000: 184).
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Liderlik tipleri yoneticinin davraniglarini temel alan bir yaklasim olarak ele
alinmaktadir. Bu baglamda demokratik, otokratik, liberal ve babacan liderlik olmak
tizere dort farkli tiir incelenmektedir. Davraniglarinin sorgulanmasindan
hoslanmayan otokratik liderlerin daha kuralct ve baskici bir yonetim sekli
benimsedikleri goriilmektedir (Hicks, Gullett 1981: 235). Demokratik liderlerin,
orgiit icin kararlar alirken veya isletmenin gelecegi i¢in hazirlanan stratejilerde
isgorenler ile goriis ve diisiincelerini paylasmayi, iggorenlerin oneri ve goriislereni
o0grenmek i¢in uygun kosullar olusturdugu anlasilmaktadir (Demir Uslu 2011: 427).
Liberal liderler ise ¢alisanlarini serbest birakarak hedeflere ulasma konusunda
sorumlulugu tamamiyla isgdrenlere birakmayr tercih etmektedirler (Bakan,
Biiylikbese  2010: 75). Bu baglamda liberal liderlerin, isgorenlerin
performanslarindan isgorenleri sorumlu tuttuklar1 sdylenebilir. Son olarak babacan
liderlik tiirtinde ise liderin isgorenlere tipki bir evladi gibi yaklastigi ve duruma gore

kuralc1 ve baskici tutum sergilendigi goriilebilmektedir (Ozkaynar, Onciil 2019: 34).

Yoneticinin liderlik tarzi ile isgoren performansi arasindaki iligski karmagik ve
cok yonlii olabilmektedir. Baskici bir yonetim sistemi kuran otokratik liderler, asiri
kuralc1 yaklagimlar1 sebebiyle isgorenlerin tepkisi ile karsilagabilmektedir. Bu
tepkiler iggorenler tarafindan ifade edilmese de Orgiitsel sessizlige sebep
olabilmektedir. Zamanla isgorenlerin is tatmini azalmakta ve isten ayrilmalar
baslayabilmektedir. Cok yaygin olmamakla birlikte liberal liderligin hakim oldugu
isletmelerde biitiin siire¢lerin sorumlulugu isgoérene birakildig: icin orgiit icerisinde
diizenin kurulmasinda veya hedeflere zamaninda ulagsma konusunda sikintilar
yasanabilmektedir. Dolayisiyla durumsallik teorisi géz 6nilinde bulundurularak orgiit
igerisinde gelisen kosullara gore liderlik davranisi sergilemek daha dogru karar

verilmesini saglayabilir.

2.2.2.2. Tletisim

Orgiitlerde iletisimin 6nemi ve ¢alisan performanst iizerinde etkisinin olduk¢a
giiclii olabilecegi diisiiniilmektedir. Orgiitlerde kurulan iyi bir iletisim ortami
iggbrenler arasinda isbirligini artirabilecegi gibi isgérenin motivasyonunu da
yiikseltebilmektedir. Diger taraftan iletisimin iyi saglandigi orgiitlerde isgorenler
duygu ve diisiincelerini paylasabilme konusunda sikinti yasamamaktadirlar. Bu

durumun  getirisi  olarak  isgérenin  Orgiitsel  aidiyeti ve  performansi
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yiikselebilmektedir. Orgiitsel iletisimin basarili bir sekilde saglandig1 isletmelerde
stireclerin igleyisi ve gorevlerin zamaninda yerine getirilmesi olagan bir hal
alabilmektedir. Dolayisiyla saghkli bir iletisim Ogiitlerde kaynaklarin verimli ve

etkin kullanilmasina katki saglamaktadir.

Orgiitlerde etkili iletisim saglanmasinda yoneticilere biiyiik gorev
diismektedir. Ozellikle yoneticinin iletisim kurma kabiliyeti 6rgiit igerisinde giiglii
bir birliktelik saglanmasi agisindan 6nem tasimaktadir (McPhee, Zaug 2001: 575).
Bilgi paylasiminin arttigi ve fikir aligverisinin daha verimli bir hale geldigi bu
durumun getirisi olarak isgdrenin performansi da olumlu yonde etkilenmektedir.
Orgiit igin belirlenen hedef ve stratejilerin isgdrene bildirilmesi, isgdrenin siirece
uyum saglamasi icin de iletisim 6nemli bir yere sahip olmaktadir. Ast-iist iligkisinin
sekillenmesinde de iletisim etkin bir role sahip olmaktadir (Pauff 2004: 312). Bu
baglamda bir orgiitte iletisim ne kadar saglikli olursa orgiitsel birliktelik de o derece

yiikselir ve ayni1 sekilde isgoren performansi da o dlgiide artar.

Iyi bir 6rgiitsel iletisim isgdrenlerin geri bildirim almalarii ve vermelerini de
kolaylastirmaktadir. Bu geri bildirimler orgiit igerisinde gorev alan her kademedeki
isgorenin hedeflere ulasabilme konusunda giiclii ve zayif yonlerinin de farkina
varmalarin1 saglar (Walker 2021: 149). Bu durum hem isletmenin hem de
iggorenlerin gelismesine ve karsilagilabilen sorunlara karsi erken 6nlem almalarini da
saglar. Geri bildirimler sayesinde insan kaynaklari isgérenlerin zayif yonlerini
giiclendirerek hizmet i¢i egitim planlayabilir. Neticede iggdren performanst da bu
siiregten olumlu yonde etkilenir. iletisim sikintisinin yasandign orgiitlerde giinliik
isleyisler devam etse dahi siirdiiriilebilir bir insan kaynagini yonetmek miimkiin
olmaz. Ciinkii goriis ve diislincelerini dile getirme ortam veya kosullar1 bulamayan

isgbérenin zamanla performansi ve orgiitsel baghilig1 azalir. Dolayisiyla iletisimin

isgoren performansi i¢in 6nemli unsurlardan biri oldugunu sdylemek dogrudur.

2.2.2.3. Disiplin Sistemi

Disiplin kavrami giinliik hayatta bir diizeni kurmak veya problemin oldugu
alanlarda siireci kontrol altina alabilmek adina kullanilmaktadir. TDK’da (2023)bu
kavram i¢in “Bir toplulugun, yasalarina ve diizenle ilgili yazili veya yazisiz
kurallarina titizlik ve 6zenle uymasi durumu; siki diizen, diizence, diizen bagi,

inzibat, zapturapt.” ve “Kisilerin i¢inde yasadiklar1 toplulugun genel diisiince ve
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davraniglarina uymalarini saglamak amaciyla alinan 6nlemlerin biitiini” tanimlarina
yer verildigi goriilmektedir. Disiplin, ¢alisanlarin orgiit igerisinde kabul edilebilir
davranis kurallarima ve standartlarina uygun hareket etmelerini saglayan kosullar
sistemidir (Decenzo, Robbins, Verhulst 2017: 93). Bu tanimlar dogrultusunda
disiplin sistemi, iggorenlerin orgiit icerisinde davranislarinin sekillenmesinde etkin

olan bir olusumdur.

Isletmelerde disiplin sistemi isgdrenlerin belirli kurallara, prosediirlere ve is
yeri beklentilerine uymalarini saglamaktadir. Disiplin sisteminin varligi ve
uygulanabilirligi orgiit i¢i diizenin kurulmasinda onemli bir faktor olmaktadir.
Yapilan yanlis davraniglar karsisinda disiplin cezalarinin uygulanmasi isgdren igin
caydirict olabilmektedir (Mondy, Mondy 2017: 337). Bu tiir durumlarin yaganmasi
1sgoren nazarinda hos karsilanmasa da orgiitiin stirekliligi i¢in gerekli olabilmektedir.
Diger taraftan disiplin sistemi igerisinde kurallarin giincel olmasi ve uygulanirken
hicbir slipheye mahal vermeden herkese adil bir sekilde uygulanmasi biiyiik 6nem
tagimaktadir (Liberman 2009: 37). Uygulanacak tutarsiz disiplin cezalar1 iggorenlerin

yonetime kars1 giiven problemi yasamasina neden olabilir.

Isletmelerde  disiplin  sisteminin  hukuksal bir boyutunun olmasi
gerekmektedir. Disiplin siire¢lerinin nasil yiiriitiilmesi gerektigine dair genelge,
yonerge gibi belgeler isleyisin daha saglikli yiiriitiilmesine katki saglamaktadir. Bu
duruma ilaveten disiplin siire¢lerinin belirli basamaklarinin olmasi gerekmektedir
(Decenzo, Robbins, Verhulst 2017: 95). Olayin dnemine gore disiplin cezasi ilk
bagvurulan durum olmamalidir. Diger taraftan her yanlis davranisa ayni cezalarin
verilmesi de disiplin sistemine karst gliven problemi yasanmasma neden
olabilecektir. Bu ¢ergevede 657 sayili Devlet Memurlari Kanununda disiplin
siirecleri uyarma, kinama, ayliktan kesme, kademe ilerlemesinin durdurulmasi ve
devlet memurlugundan ¢ikarilma seklinde diizenlenmistir (Resmi Gazete 2023). Bu
kanun kapsaminda isgorenin yaptigi hatali davranis hangi cezanin alaninda yer
aliyorsa ona gére ceza verilmektedir. Ozel sektorde ise disiplin siirecleri kiiciik
isletmelerde genellikle sozlii uyarnt ve 1§ akdine son verme seklinde
sonuclanabilmektedir. Kurumsal firmalarda ise igveren ve isci sendika iiyelerinden
belirlenen disiplin kurulu yapilanmasina yer verilebilmektedir. Bu tiir disiplin
kurullariin en azindan taraflarin kendilerini savunabilmesine imkan verdigi i¢in

daha adil bir siire¢ oldugu soylenebilir.
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Isletmelerde disiplin sistemi ile isgdren performansi arasinda karmasik bir
iliskinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Diizenli ve adil isleyen disiplin sistemi
isgorenlerin gorevlerini daha etkili bir sekilde yerine getirmelerine katki saglar.
Diger taraftan disipin siireci tek yonlii bir isleyis olmamalidir. Baska bir ifade ile
disiplin kurallar1 isgorenlere bir tehdit unsuru olarak kullanilmamalidir. Adil
uygulanan disiplin kurallar1 iggdrenin motivasyonunu, i tatminini ve performansini
artirabilir. Diger taraftan disiplin sisteminin asir1 sert, keyfi ve adil olmayan
uygulamalar iggdéren performansini olumsuz yonde etkileyebilir. Bu baglamda
disiplin sistemi ve iggoren performansi arasindaki iliskide farkli degiskenleri goz

ontinde bulundurmak gerektigi anlagilmaktadir.

2.2.2.4. Tutum ve Davramslar

Tirk Dil Kurumunun Biiyliik Tiirkge Soézliigiinde “tutulan yol, tavir” ve
“davranmig” tanimlarinin yapildigi (TDK 2023) tutum kavrami i¢in alan yazininda
cesitli alanlara ait farkli ifadelerin yer aldigi goriilmektedir. Ancak farkli alanlara
0zgii yapilan bu tanimlarda bireyin davranis bi¢imi, aldig1 tavir, sergiledigi durus,
zihinsel ve duygusal dgelerin ortak unsur olarak yer aldig1 goriilmektedir (Inceoglu
2011: 17-19). Tutum kavrami i¢in “kisinin davraniglarinin temelini olusturan, bir
olguya kars1 olumlu veya olumsuz bir tepkiyi igeren hazir olma durumudur” seklinde

bir tanim yapmak miimkiindiir (Flanders, Fishbein, Ajzen 1975: 7).

Yoneticinin tutumlari, davranislar1 {izerinde etkileyici bir giice sahip
olabilmektedir. Yoneticinin tutumlar1 isgdrenlerin davraniglarini algilama diizeyine
bagli olarak degisiklik gosterebilmektedir (Barrutia, Echebarria 2021: 1021).
Buradaki algilama siireci ne kadar kisisel duygulardan arindirilmis ve objektif olursa
tutum ve davraniglart da o derece saglikli olur. Neticede yoOneticinin tutum ve
davraniglar1 iggdrenlerin gorevlerine karsi tutum ve davranislari iizerinde etkin
olabilmektedir. Bu duruma bagli olarak iggérenin performans: ve motivasyonu da bu

stirecten etkilenmektedir.

Yoneticinin tutum ve davraniglari liderlik tarzi, iletisim becerileri ve etkinligi
gibi faktorler iizerinde belirleyici olabilmektedir. Orgiit iklimini etkileyen bu
faktorler orgilit igerisinde giivenilir, adil ve seffaf bir yonetimin varlig1 icin katki
saglayabilir. Ayrica yoOneticinin isgdrenlere karsi gosterdigi saygi, gliven ve

destekleyici tutum ve davranislari onlarin orgiitsel aidiyet ve orgilitsel vatandaslik
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duygularinin artmasini destekler. Yoneticinin olumsuz tutum ve davranislart ise
isgorenlerin Orgiit icerisindeki motivasyonuna ve performansina olumsuz etkisi

olacaktir.

YoOneticinin tutum ve davranislarinin isgorenlerin orgiit icerisindeki tutum ve
davraniglarint da etkilemesi miimkiiniidiir. Bu sebeple yoneticinin tutum ve
davraniglarinda daha 6zenli davranmasi gerekmektedir. Yoneticinin isgdrenlerine
saygili ve adil davranmasi onlarm kendilerini onemli hissetmesini saglar. Ihtiyac
halinde isgorenlere verilen yetkiler onlarin sorumluluk alma ve motivasyon
duygularint artirmaktadir. Uygun iletisim dili ile hatalarin veya basarilarin
yoneticiler tarafindan isgorenlere geri bildirilmesi onlarin performanslarinin
gelismesine katki sunmaktadir. Bu baglamda ydneticinin tutum ve davraniglarinin

iggorenlerin performanslarina etkisinin ¢ok boyutlu oldugunu séylemek dogrudur.

2.2.2.5. Yetki Devri

Yetki devri, bir yoneticinin kendi sorumluluk alaninda bulunan karar verme
yetkisini, bir astina belirli kosullar altinda devretmesidir. Yetki devrinde dikkat
edilmesi gereken bazi hususlar bulunmaktadir. Oncelikle yetki devrinin sinirlarinin
acikca belirtilmesi gerekmektedir. Yetki verilen isgdrene egitim verilmesi ve
tecriibeli kisinin bilgilerini paylagmasi1 faydali olmaktadir. Son olarak yetki verilen
1sgoren geri bildirim ve degerlendirme ile desteklenmesi siirecin saglikli yiiriitiilmesi
acisindan faydalidir (Lazear 2015: 64). Bu baglamda yetki devrinin dogru bir sekilde
yapilmasi isgorenin performansini olumlu yonde etkileyerek orgiit iklimine de katki

saglamaktadir.

Yonetim fonksiyonunun bir agamasi olan yiiriitme evresinde hiyerarsik bir
yap1 igerisinde astin yoOneticisinden emir alarak siirecin ylriitiilmesi ifade
edilmektedir. Emri veren yonetici yetkisi dahilinde ast1 ile iletisime geg¢mekte ve
isgorene gorevini vermektedir. Hiyerarsik kademe icerisinde yiikseldik¢e yetki alani
da artmaktadir (Kogel 2018: 237). Ancak ydneticinin yetki alaninin artmasi her isi iyi
yapacagl anlamima gelmemektedir. YOneticinin astlarina yetki devretmesi
sorumluluklarint  paylagmasi anlamina gelmemektedir. Yetki devri yoOneticinin
zamani daha etkin kullanmasi ic¢in katki saglayarak isgorenin de kendisini

gelistirebilmesi i¢in bir firsat sunmaktadir.
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Yetki devri ile iggoren performansi arasinda énemli bir iliskinin varligindan
bahsedilebilir. Yoneticinin iggorene yetki vermesi onun daha fazla sorumluluk ve gii¢
aldig1 anlamina gelmektedir. Yoneticinin yetki verdigi isgérenin bu gorevin altindan
kalkabilecek bilgi ve beceriye sahip olma diizeyini goz Oniinde bulundurmasi
gerekmektedir. Isgorenin ihtiyac duyabilecegi egitim ve destek icin hazirlikli

olunmasi fayda saglamaktadir.

Yetki devri isgdrenin motivasyonunu artirma, yetenek gelisimi, karar alma
yetisi, sorumluluk algis1 ve ise baglilik duygusunu artiracak bir etki yaratabilecektir.
Ancak isgoren yetki devri ile verilen sorumluluklarin altindan kalkamadigi durumda
olumlu sonuglar ile karsilasmak miimkiin olmaz. Aksi durumda yetki devri iggoren

performansini olumsuz yonde etkileyebilir.

2.2.2.6. Performans Sistemi

Isletmelerde performans kavrammin iki karsiligi bulunmaktadir. Bunlardan
ilki finansal performanstir. Biitlin maddi unsurlarin kayit altina alindig1 finansal
performans, isletmenin gelecegi i¢in biiyilk 6nem tasimaktadir (Easton, Monahan
2005: 501). Ikincisi ise finansal olmayan performans olarak ifade edilmekte ve
isgdren performansi da biinyesinde yer almaktadir (Tims, Bakker, Derks 2015: 915).
Isletmelerde uygulanan performans sistemi belirlenen hedefe ulasma diizeyi

hakkinda saglikli ve giivenilir bilgi elde edebilmek i¢in 6nemli bir kaynaktir.

Isletmelerde isgdrenler igin uygulanan performans sistemi isgdrenin
performansin1 degerlendirmek, yonetmek ve gelistirmek icin kullanilan bir siirectir.
Performans sistemi iggérenlerin gorevlerini ne derecede etkili bir sekilde yaptiklarini
Olcmek, hedefleri belirlemek, geri bildirim saglamak ve onlarin gelisimleri i¢in plan
yapabilmek adina kullanilabilmektedir (Asare, Conger 2016: 2). Bu sayilanlara ek
olarak isletmelerde performans sistemi isgdrenleri tesvik etmek icin de
kullanilabilmektedir. Performans sistemi sonuclarina bagli olarak tanimlanan &diil
veya terfi gibi tesvik mekanizmalar1 isgdrenlerin performanslarini artirmaya
yardime1 olabilmektedir (Alefari, Almanei, Salonitis 2020: 4). Performans sisteminin
etkin uygulanabilmesi ve verimli olabilmesi i¢in adil, seffaf ve tutarlilik agisindan
slipheye yer verilmemesi gerekmektedir. Performans sistemi tasarlanirken sadece
bireysel odakli olmamasi gerektiginin géz oniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Iyi

tasarlanmis bir performans sisteminin bireysel performansin yani sira takim
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isbirligini de dikkate almasi faydalidir. Neticede isletmeler icin her bir isgoren
degerlidir; ancak ekip olarak hareket edebilen iggorenlerin saglayacagi katki daha

fazla olmaktadir.

Performans sisteminin varligi ile isgbéren performansi arasinda anlamli bir
iliskinin olabilecegini sdylemek miimkiindiir. Performans sistemi Onecelikle
isletmenin faaliyet alanina uygun olmalidir. Ornegin hizmet sektdriinde faaliyet
gosteren bir igletmenin parca basina 6deme yapan bir imalat isletmesi ile aym
performans sistemini kullanmas1 saglikli veriler elde edebilmek i¢in faydali olmaz.
Bu sebeple performans sisteminin anlagilabilir ve wuygulanabilir olmasi

gerekmektedir.

Uygulanan performans sisteminin dogru ve giivenilir olabilmesi igin
degerlendirme asamasinin nesnel ve adil bir sekilde yiiriitiilmesi gerekir. Diger
taraftan isgorenler performanslarinin nasil degerlendirildigi hakkinda bilgi sahibi
olmalart hedefe wulagabilmeleri acisindan ©Onem tasimaktadir. Bu baglamda
performans sistemi hakkinda bilgiler isgorenler ile paylasilmalidir. Her seyin seffaf
bir sekilde yiiriitiildiigii performans sistemleri isgoren performansini da olumlu

yonde etkileyebilecek giice sahip olabilmektedir.

2.2.3. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiriinii bir orgiitte var olan degerler, tutumlar, davramslar ve
inanclar biitiinii olarak tanimlamak miimkiindiir (Hofstede 2001: 23). Orgiit kiiltiirii,
bir orgiitii digerinden ayiran, isgorenlerin tutum ve davranmislarini sekillendiren,
islerin nasil yapildigini orgiite sonradan dahil olan isgorenlere aktarilmasini saglayan
biitiin siirecleri kapsamaktadir. Orgiit kiiltiirii, drgiitiin i¢ dengelerinde belirleyici
oldugu gibi disa uyumda da etkin olmaktadir (Schein 1986: 31). Bu dogrultuda orgiit
kiltlirii i¢in Orgiitiin basarisini etkileyebildigini sdylemek miimkiindiir. Giiglii bir
orgiit kiiltlirtinlin isletmelerin gelecege tasiabilmesi agisindan biiyiik 6nem tasidigi

anlagilmaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin  biinyesinde ¢ok farkli unsurlarm yer aldigindan
bahsedilebilir. Ornegin orgiitlerde motivasyon seviyesinde orgiit kiiltiirii etkin
olabilmektedir. Oyleki basarili bir 6rgiit kiiltiiriiniin varliginda motivasyon yiiksek
olmaktadir. Bu duruma ilavaten bodylesi bir oOrgiitte iletisim kanallarmin da agik

oldugundan ve cok yonli iletisim aglarmin kullanilabildiginden bahsedilebilir.

68



Isgdren bagliligmin yiiksek oldugu orgiitlerde birlikte hareket edebilmeyi saglayan
bir orgiit kiiltiirinlin egemen oldugu soylenebilir. Gilglii bir orgiit kiltiiri
isgorenlerin degisime diren¢ gostermelerini azaltabilir ve uyum saglamayi

hizlandirabilir.

Orgiit kiiltiiriiniin ¢ok farkli etkilerinden bahsetmek miimkiindiir. Bu
calismada miilakat ve uzman goriislerinden elde edilen veriler neticesinde Orgiit
kiltlirii baslig1 atinda ¢atigsma yonetimi, kiiltiir, 6rgiitsel vatandaslik, orgiitsel giiven

ve Orgiitsel adalet basliklar1 ayr1 ayr1 ele alinmaktadir.

2.2.3.1. Catisma Yonetimi

Fikir ayriliklarinin ve anlagmazliklarin hayatin her alaninda yasanmasi dogal
olan bir olgudur. Neticede her insanin kendi diislincesini dile getirmesine bagh
olarak anlagmazliklar yasanabilmekte ve bir catisma siirecine girilebilmektedir.
Esasinda kontrolii elden birakmamak kaydiyla g¢atigma yeni fikirlerin ortaya
cikmasina vesile dahi olabilmektedir. Catisma yasamin bir pargasi olarak hayatin
icerisinde yer almaktadir. Isletmelerin de ¢atismayi, orgiitiin dogal bir parcasi ve
yonetimin bu durumu bir gelisim siireci olarak kabul etmesi gerekmektedir. Yonetim
kademesinin yasanan catigmalar karsisinda bastirma ve ortadan kaldirma amaci ile
hareket etmek yerine siireci Orglite katki sunacak sekilde yonetmeyi planlamasi
gerekmektedir (Akkirman 1998: 3). Dolayisiyla ¢atismay1 faydali hale getirebilmek
icin atilacak adimlar orgiit icerisinde uyum ve isbirligini artiracak giice sahip

olabilmektedir.

Catisma yonetimi, bir isletmede ortaya c¢ikan fikir ayriliklarnn  ve
anlagsmazliklar1 ele alarak ¢Oziim iiretme silireci olarak tanimlanabilir. Catisma
yonetimi, olumsuz durumlarla basa ¢ikmak, var olan anlagsmazliklar1 ¢cozmek veya
azaltabilmek icin kullanilan stratejiler, beceriler ve teknikleri bilinyesinde
barindirmaktadir (Todorova, Goh, Weingart 2022: 247). Catisma yonetiminde
basarili sonuglar elde edebilmek icin Oncelikle catigmanin sebebini anlamak ve
taraftlar1 nesnel olarak dinlemek gerekmektedir. Bu siirecte etkili iletisim saglamak
ve empati kurmak onemli bir ara¢ olarak kabul edilebilir (Beheshtifar, Zare 2013:
360). Catisma yoOnetiminde taraflar arasinda anlagma saglamak i¢in siirecin esneklik
ve uyum icerisinde yiiriitiilmesi gerekmektedir. Karmasik ve uzun siiren ¢atigmalarda

yonetim kademesinin disaridan profesyonel destek almasi siire¢ i¢in faydal
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olabilecektir (Cunliffe 2008: 101). Catisma yonetiminde sorunlar1 baskilamak veya
kapatmak yerine ¢0ziim odakli adimlar atilmasi oOrgiitsel gelisim icin faydal

olabilecektir.

Farkli bakis acilarindan kaynaklanan catigmalar, isletmeler icin yeni yol
haritalarinin ortaya ¢ikmasina katki sunabilecektir. Diger taraftan ¢atigma yonetimi
basarili yiirlitiilmez ise isgorende stres ve motivasyon kaybina neden olabilecektir.
Zamanla oOrgiit iklimi olumsuz yonde etkilenmekte ve isgérende birlikte ¢alisma

istekliligi azalmaktadir. Nihayetinde isgoren performansi da diismektedir.

Isletmeler i¢in catisma yonetimi isgdren performansi iizerinde etkileyici giice
sahip olabilmektedir. Basaril1 bir catisma yonetiminde olas1 sorunlarin tespit edilmesi
ve iletisim gii¢lendirilerek tiretilecek ¢6ziim yollar1 saghkli bir orgiit kiiltiirii igin
bliylik 6nem tasimaktadir. Catismanin olumsuz etkilerini en aza indirebilmek ve
olumlu etkilerinden en yiiksek seviyede faydalanabilmek isletmelerin 6ncelikli amaci
olmalidir. Adil ve hizh yiiriitiilen ¢atisma yonetimi sonucunda igsgorenlerin orgiitsel

bagliliklar1 ve performanslari da olumlu yonde etkilenebilmektedir.

2.2.3.2. Kiltiur

Kiiltiir kavramimin edebiyat, yonetim, biyoloji gibi ¢ok farkli alanlarda
kullanimi ile karsilasmak miimkiindiir. Birbirinden ¢ok farkli alanlarda kullanimi
bulunan kavramlarin farkli tanimlarinin olmasi ¢ok normal bir durumdur. TDK’ya
(2023) bakildiginda kiiltiir i¢in “Tarihsel, toplumsal gelisme siireci iginde yaratilan
biitlin maddi ve manevi degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere iletmede
kullanilan, insanin dogal ve toplumsal g¢evresine egemenliginin Ol¢iisiinii gdsteren
araclarin biitlinii; hars, ekin”, “Bir topluma veya halk topluluguna 6zgii diisiince ve
sanat eserlerinin biitlinii.”, “Muhakeme, zevk ve elestirme yeteneklerinin 6grenim ve
yasantilar yoluyla gelistirilmis olan bicimi; irfan”, “Bireyin kazandigi bilgi.”,
“Tarim” ve “Uygun biyolojik sartlarda bir mikrop tiiriinii liretme” tanimlarinin yer
aldig1 goriilmektedir. Bu tanimlar kiiltiir kavraminin ¢ok yaygin kullanim alanina

sahip oldugunu gostermektedir.

Kiiltiir, insanlarin dogustan kazanmadigi, mensubu oldugu topluluk veya
gruptan 6grenme yoluyla kazanilan, zamana ve yasanilan siireclere gore degisen bir
soyut varliktir. Kiiltiir, insanoglu tarafindan yaratilan ve paylasilan bir olgudur

(Eroglu 2015: 156-158). Bu baglamda isletmelerde oOrgiit Kkiiltiiriiniin zaman
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icerisinde farklilasan kosullar icerisinde degisim gosterebilecegi anlasilmaktadir.
Ornegin teknolojik gelismelere bagl olarak orgiit i¢i 6grenme egitimleri bilgisayar
tizerinden yapilabilmektedir. Eskiden daha ¢ok igbasi egitimleri olarak diizenlenen
bu egitimler giinlimiizde sanal ortamlarda gergeklestirilebilmektedir. Yine orgiit ici
iletisimin saglanmasinda kullanilan teknolojik cihazlar kararlarin hizli alinmasinda
ve siireclerin hizlanmasinda katki saglayabilmektedir. Dolayisiyla orgiit kiiltiirii

degisen kosullara kayitsiz kalamayarak siirece uyum saglamaktadir.

Yapilan arastirmalar isgoéren performansi ile orgiit kiiltiirii arasinda 6nemli bir
iliskinin oldugunu gostermektedir (Denison, Mishra 1995; Ocal, Agca 2010; Lund
2003). Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii oldugu isletmelerde isgdrenler daha kolay motive
olabilmekte ve tiretkenligi artirabilmek i¢in daha fazla gayret gdsterebilmektedir
(Onciil, Alper Ay 2014: 191). Isgoren baglihginin da yiiksek oldugu bu tiir
isletmelerde orgiit kiiltiirli isgorenler i¢in bir destek sistemi ve hedefe ulagabilmek
icin rehberlik gorevi iistlenmektedir (Parker, Williams, Turner 2006: 649). Orgiit
kiiltliriiniin giiglii oldugu isletmelerde hazirlanan planlarin hedefe ulagsma olasiligi
yiiksek olmaktadir. Orgiit kiiltiiriinii dikkate almadan hazirlanan stratejilerin basariya
ulagmasi zor bir hal alabilir. “Kiiltiir, stratejiyi kahvalti niyetine yer” (Bock 2017: 38)

sOzii orgiit kiiltiiriinlin 6nemini destekler niteliktedir.

Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda {i¢ ana faktdrden bahsedilebilir. Bunlar 6rgiit
kurucusunun etkisi, i¢ ve dis faktorler olarak siralanabilir (Oziiren 2022: 44).
Orgiitiin misyon ve vizyonunun belirlenmesinde etkin olan 6rgiit kurucusu veya
yoneticisi esasinda orgiit kiiltiiriiniin de gergevesini ¢izmis bulunmaktadir. Orgiit
faktoriiniin  sekillenmesinde etkin olan i¢ faktorerin merkezinde isgorenler yer
almaktadir. Orgiite dahil olan her bir isgdren tecriibelerini, degerlerini ve inanglarini
da beraberinde getirmektedir. Isletmenin iginde bulundugu ekonomik ve toplumsal
cevre Orgiit kiiltlirlinii sekillendiren dis faktorler olarak kabul edilmektedir (Robbins
2003: 528). Bu ii¢ faktoriin harmanlanmig hali 6rgiit kiiltiiriiniin olusumunda etkin

olmaktadir.

Gicli bir orgiit kiiltiirtiniin varhiginin iggdéren performansi iizerinde olumlu
etkisinin oldugu anlasilmaktadir. Isgéren deger ve inanclarmna saygili, gelisimini ve
egitimini destekleyen, a¢ik ve adil bir yonetimin benimsendigi isletmelerde oOrgiit

kiltirii degisime ve gelisime agik olmaktadir. Degisime ve gelisime agik Orgiit
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kiiltiirleri daha giiclii bir hal almaktadir. Giiclii orgiit kiiltiirlinlin var oldugu

isletmelerde ise isgdren performansinin da yiiksek olmasi normal durum haline gelir.

2.2.3.3. Orgiitsel Vatandashk

Orgiitsel vatandaslik, isgorenlerin tanimli gorevlerinin yani sira istege bagl
olarak oOrgiite daha fazla fayda saglayabilmek i¢in caba gosterilmesidir. Burada amag
orgiitin  gelismesine katki saglayarak performans verilerinin yiikselmesini
desteklemektir. Orgiitsel vatandashgin temelinde goniilliillik ve fedakarlik yer
almaktadir. Bu baglamda orgiitsel vatandashik duygusu yiiksek isgorenlerin,
isletmeden 6diil beklentisi olmadan ve kisisel ¢ikarlarini bir kenara birakarak hareket
ettikleri goriilmektedir. Boylelikle isletmelerde yonetici ve isgdren performansi
artmakta, orgiit kaynaklar1 etkin ve verimli kullanilmakta, orgiit kiiltiirii giiglenmekte
ve isgorenler degisen kosullara hizla uyum saglamaktadir (Podsakoff, MacKenzie
1997: 148). Yasanan bu siire¢ler sonucunda oOrgiitsel vatandaslik isgdrenlerin
orgiitsel baghlik dilizeylerini artirmakta ve isgdrenler yiiksek performans

gostergelerine sahip olabilmektedir.

Yonetim alaninda oOrgiitsel vatandaslik kavraminin ilk olarak Bateman ve
Organ tarafindan kullanildigi goriilmektedir (Bateman, Organ 1983: 589). Yazin
alaninda orgiitsel vatandagligin performans iizerine etkisini konu edinen ¢alismalarin
dikkat cektigi goriilmektedir. Isletme performans verilerinde yasanan yiikselislerin
temelinin tanimli gorevlerin de Otesinde fazladan mesai ve emek harcayan
isgorenlerin sayesinde oldugu vurgulanmaktadir (Burgazoglu 2022: 3). Bu baglamda
orgiitsel vatandaslik nicel olarak Olciilemeyen ancak etkisinin performans verileri

tizerinde rahatlikla gézlemlenebildigi anlasilmaktadir.

Orgiitsel vatandashgin, isgorenlerin iiretkenligi ve performansma olumlu
etkisinin yan1 sira Orgiitte adalet, baglilik, giiven, is tatmini faktorlerinin
yerlesmesine katki sagladigi ongoriilmektedir (Muldoon 2012: 116). Bu faktorler
dikkate alindiginda orgiisel vatandashigin 6rgiit kiiltiiriiniin olugmasi ve gelismesinde
dikkat ¢ekici bir etkisinin olabilecegi ifade edilebilir. Orgiitsel vatandaslik, isletmeler
i¢cin ¢ok onemli bir gii¢c olarak tanimlanabilir. Ciinkii hi¢cbir maliyete sebep olmayan
ancak isletmenin karliligin1 olumlu yonde etkileyen bir unsur olarak degerlendirmek
miimkiindiir. Bu baglamda orgiitsel vatandaslik duygusu yiiksek isgdrenlere sahip

isletmeler rekabet agisindan avantajli kabul edilebilir.
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Orgiitsel vatandaslik ile isgdren performansi arasinda pozitif yonlii nemli bir
iliskinin varligindan s6z etmek miimkiindiir. Orgiitsel vatandashk isgdrenlerin
orgiitsel baglilik ve motivasyon seviyelerini artirabilmektedir. Orgiitsel vatandaslik,
orgiit icerisinde birlikte hareket etmeyi ve isbirligini desteklemektedir. Orgiitsel
vatandashigin etkisiyle olusan olumlu orgiit iklimi isgorenlerin hep daha iyisini
yapmak i¢in gayret gostermelerini saglamaktadir. Tiim bunlara biitiinciil bakildiginda
orgilitsel vatandaslik duygusunun yiiksek oldugu isletmelerde yoneticilerin isgérenleri
icin destekleyici faaliyetleri giindemlerine almalar1 faydali olur. Neticede isgdren
performansini etkileyici gilice sahip olan orgiitsel vatandaslik, degerlendirilmesi

gereken bir firsat olarak goriilmektedir.

2.2.3.4. Orgiitsel Giiven

Giiven faktorii insan iligkilerinin ve toplum yapisinin temel unsurlarindan biri
olarak kabul edilmektedir. insanin hem kisisel iliskilerinde hem de is hayatinda
bliylik onem tasimaktadir. “Korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve
baglanma duygusu; emniyet, itimat” ve “Yireklilik, cesaret” tanimlarinin yapildigi
giiven kavrami (TDK 2023), iletisim kurulmasinda ve bilginin dogru bir sekilde
aktarilmasinda, sorunlarin ¢6ziilmesinde ve sorumluluklarin paylasilmasinda etkili
olmaktadir (Y1lmaz, Kabaday1 2002: 101). Saglam iligkilerin olusmasinda belirleyici
olan giiven faktorii kisisel iliskilerde de is iligkilerinde de isgorenlerin birbirine saygi

ve baglilik duygularinin gelismesini desteklemektedir.

Orgiitsel giiven kisaca isgdrenlerin drgiitte birbirlerine duydugu giiven olarak
tammlabilir. Orgiitsel giiven, isgdrenlerin karsilastiklar: belirsiz veya riskli olaylar
karsisinda Orgiitiin taahhiit ettigi ve sergiledigi tutarli davraniglarina olan inanma
duygusudur (Demircan, Ceylan 2003: 142). Isgdrenin giiven duygusu c¢alisma
arkadaslarindan  oldugu gibi  yoneticisinin  tutum ve  davraniglarindan
etkilenebilmektedir. Isgdrenin orgiite katilmasinm ilk adimi olan miilakat siirecinde
verilen vaatler, 6zliik haklarinin rahatlikla kullanilmasina miisaade edilmesi veya
orgit iklimi gibi pek c¢ok faktor oOrgiitsel giivenin olugmasinda belirleyici
olabilmektedir. Isgdrenin bir hata yaptiginda bunun suistimal edilmesi dahi 6rgiitsel
giivenin zarar gdrmesine neden olabilmektedir. Orgiitsel giivenin yiiksek oldugu
orgiitlerde iletisim kanallar1 agik olacagr igin isgdren yaptigi hatay: dile getirmekte

sikintt duymamaktadir.
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Orgiitsel giivenin olusabilmesi i¢in &rgiitte yer alan biitiin sorumlularin dzen
gostermesi gereken bazi noktalar bulunmaktadir. Her bir orgiit {iyesinin tutarli ve
seffaf davranma, diirist olma, karsi tarafi dinleme, empati yapma, rol model ve
isbirligi i¢inde olma gibi davraniglara 6nem vermesi gerekmektedir (Sharieff 2021:
4). Bu kosullar normal bir durum olarak kabul edilip uygulandig: takdirde orgiitsel
giivenin olusmasi icin bir sikinti olmaz. Orgiitsel giivenin saglandig1 isletmelerde
isgorenlerin stres seviyeleri azalarak motivasyonlari ylikselir. Diger taraftan orgiitsel
giivenin yiiksek oldugu isletmelerde birlikte hareket edebilme kabiliyeti de artar.
fletisimin yiiksek olmasi ve sorunlarin kisa siirede ¢oziilmesi yine saglanan orgiitsel
giiven ile daha kolay bir hal alabilmektedir (Singh, Srivastava 2016: 607). Orgiitsel
giivenin yiiksek oldugu orgiitlerde isgdren sadakatinin yiiksek olmasini beklemek de
miimkiindiir. Bu durumun getirisi olarak isgoren devir hizi azalir ve isletmede

yetismis iggoren sayisi artar.

Isletmelerde &rgiitsel giivenin saglanmasi zaman ve emek isteyebilir. Ancak
orglitsel giivenin iggéren performansi iizerinde olast etkileri g6z Onilinde
bulundurulursa bu alana yapilacak yatirima deger olacag: diisiiniilmelidir. Oncelikle
yoneticilerin  orgiitsel giiven icin atilmast gereken adimlara Onem vermesi
gerekmektedir. Yoneticilerin davraniglarinda acik ve tutarli olmasi, iletigimin her
zaman agik tutulmasi ve uygulamalarda adaleti 6n saflarda tutmasi faydalidir.
Calisanlar ile empati kurmak ve onlar1 dinlemek en biiyiik problemde dahi siireci
saglikli ylirlitmeyi saglar. Yoneticinin rol model olmasi iggorenlerin tutum ve
davraniglarinin - sekillenmesinde etkili olmaktadir. Bdylelikle orgiitsel gilivenin
saglanmas1 ve artirilmasit yonetici ve isgorenin birlikte hareket etmesi ile
desteklenmektedir. Bu gelismeler cercevesinde saglann oOrgiitsel giiven ile isgdren

tiretkenligi artar ve perfomansi da ytikselir.

2.2.3.5. Orgiitsel Adalet

Giinliik hayatta adalet ve adil olmak kavramlarinin iletisimde sik kullanildig:
gorilmektedir. Ancak herhangi bir isin adil olarak yapilmasma gelindiginde
uygulamada aym isteklilik gosterilmemektedir. Adalet kelimesinin anlamina
bakildiginda “Hak ve hukuka uygunluk, hakki gozetme”, “Yasalarla sahip olunan
haklarin herkes tarafindan kullanilmasinin saglanmasi; tore.”, “Bu isi uygulayan,

yerine getiren devlet kuruluslar1” ve “Herkese kendine uygun diiseni, kendi hakk1
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olant verme” tanimlarinin yer aldigi anasilmaktadir (TDK 2023). Adalet kavrami
orgiitsel acidan ele alindiginda ise isgorenlerin isletmedeki uygulamalarin,
prosediirlerin ve kararlarin ne derece adil oldugu yoniinde algilanmasi olarak
tanimlanabilir. Isgdrenlerin bu algilama siirecini drgiit icerisinde gordiikleri muamele
ve bu muameleye verdikleri tepkiler etkilemektedir (Coetzee 2005: 2-3). Isgdrenlerin
Orgiitsel adaleti algilama diizeyleri orgiit icerisinde davranislarina yansima ihtimali
yiiksek olmaktadir. Dolayisyla orgiitsel adaletin, isgérenin orgiit iginde yasadigi veya

yasayacagi siireclerde etkili olabilecegi sOylenebilir.

Isletmelerde orgiitsel adalete yonelik fikir ve diisiincelerin olusmasinda drgiit
icerisinde 0diil ve ceza sistemlerinin uygulanma sekli, gorev dagilimlarin adil
yapilmas1 ve iletisimde kullanilan hitap tarzi etkili olabilmektedir (Yildirim 2007:
256). Diger taraftan kurallarin her bir isgdren i¢in ayni anlama gelmesi yani bir
kisiye Ozel muamelelere miisaade edilmemesi Orgiitsel adalet duygusunun
yerlesmesinde fayda saglamaktadir. Esasinda orgiitsel adaleti orgiit kiiltiiriiniin bir
parcasi olarak kabul edip bu dogrultuda atilacak adimlara higbir iggdrenin itiraz
etmeyecegi muhakkaktir. Dolayisiyla herkese esit ve adil yapilan uygulamalar
isletmelerde siipheye yer birakmadan orgiitsel adalet duygusunun yerlesmesinde ve

yayginlagsmasinda etkili olmaktadir.

Giliniimiiz is diinyasinin 6nemli konular1 arasinda yer alan orgiitsel adalet,
isgorenlerin performansi iizerinde etkisi olan faktorler arasinda yer almaktadir.
Isgorenlerin emeklerinin karsiigini almalarinda adil olduguna dair tutuma sahip
olmalar1 is tatmini ve motivasyonlarini artirmaktadir (Ince, Giil 2005: 77). Orgiitsel
adalet duygusunun yaygin oldugu orgiitlerde orgiitsel vatandasligin da yaygin olmasi

mumkundiir.

Orgiitlerde ~ zaman  zaman  isgdrenler  arasinda  anlasmazliklar
yasanabilmektedir. Yoneticilerin bu tiir durumlar karsinda attiklar1 adimlar orgiitsel
adalet igin dnemli anlamlar tasiyabilmektedir. Isgdrenlerin, siirecin adil ve tarafsiz
yiriitiilecegi konusunda yoneticilerine gilivenmeleri, Orgilitsel adaletin en iyl
orneklerinden olabilir. Diger taraftan adalet algisinin diisiik oldugu orgiitlerde
isgorenlerin stres seviyelerinin yiiksek olmasi miimkiindiir. Stres duygusu iggorenler
tizerinde olumsuz psikolojik etki yaratarak isten ayrilma niyetlerinde artis ile
karsilasilabilir. Yasanan bu olumsuz siirecler isletmelerin eleman kaybi1 yasamasina,

personel devir hizinin yiikselmesine neden olabilmektedir.
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Isletmelerde basarili bir isgdren performansi icin drgiitsel adalet kavraminin
kritik bir éneme sahip oldugu anlasilmaktadir. Orgiitsel adalet, isgorenlerin 6rgiitteki
deneyimlerine gore sekillenen bir olgudur. Isgdrenlerin orgiitsel adalet algisinin
yiikselmesi motivasyon ve Orgilitsel baglilik  duygularinin  ylikselmesini
saglamaktadir. Yasanan bu slirecler iggoren performansinin artmasini saglamaktadir.
Dolayisiyla yoneticilerin, isletmelerde adil uygulamalara Onem vererek bu

dogrultuda uygulamalar ve poltikalar gelistirmeye 6zen gostermeleri gerekmektedir.

2.2.4. Motivasyon

Isletmelerde isgorenlerin islerini istekli ve arzulu bir sekilde yapmalarin
saglayan en Onemli faktorlerden birisi motivasyondur. Ancak isgorenlerin
motivasyonunu artiran faktorler cok cesitli olabilmekte ve her birey i¢in farklilik
gosterebilmektedir. Isgdrenler her insanda oldugu gibi basarilarinin takdir edilmesini
ve ddiillendirmesini istemektedirler. Her 6diiliin maddi olmasina gerek yoktur. Kimi
zaman iggdrenin basarisini tanimak ve birkag 6vgiilii s6z, maddi 6diilden daha etkili
olabilmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta, isgdrenin basarisini
gormemezlikten gelmemektir. Ciinkii igsgdrenin is tatminini olumsuz etkileyebilen bu
tir olumsuz yaklasimlar isgéren performanst {iizerinde de olumsuz etki

olusturabilmektedir.

Isgorenlerin gelecege yonelik planlar arasinda kariyerlerine dair diisiinceleri
yer almaktadir. Isletmelerin bir kariyer yonetim planina sahip olmalar1 ve
isgorenlerin bu durumdan haberdar olmalar1 isgdren icin Onemli bir motivasyon
kaynagi olabilmektedir. Kariyer yonetiminin agik ve seffaf yiiriitiilebilmesi i¢in
hedeflerin net bir sekilde isgorene bildirilmesi gerekmektedir. Boylelikle isgoren
hangi kosullar1 sagladiginda terfi edebilece§i hakkinda bilgi sahibi olmaktadir.
Kendisine bir kariyer yol haritas1 dahi planlayabilmektedir.

Her iggorenin oncelikli hedefi gecim kaygisi tasgitmamaktir. Her isgdren ayn
kosullarda gorevi yerine getirmemekte, calisma sartlar1 farklilik gosterebilmektedir.
Burada miimkiin oldugunca iicret ve maas yonetimi denge saglanmaya ¢alisilmalidir.
Ornegin masa basinda gdrev yapan bir isgdren ile siirekli kaynak yapan bir isgoreni
ayniymis gibi degerlendirerek ayni tlicrete tabi tutmak dogru olmamaktadir. Her
meslegin zorluk derecesi goz onilinde bulundurularak farkl: ticret cetvellerine ihtiyag

duyulmaktadir. Isletmelerde yoneticilerin bu farkli kosullari dikkate alarak
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isgorenleri tatmin eden Odemeler yapmalari gerekmektedir. Pek c¢ok isgdren
bakmakla yiikiimli oldugu aile bireylerinin ihtiyacinm1 karsilayabilmek i¢in
cabalamaktadir. Isgorenin aldig: iicretin ihtiyaclarini karsilama orani, motivasyonu

tizerinde belirleyici olmaktadir.

Isletmelerde isgdren motivasyonunu artiran faaliyetlere 6nem verilmesi
onlarin gorevlerini daha istekli olarak yerine getirmeleri bakimindan faydali
olabilmektedir Isletmeler aym zamanda resmi ve gayriresmi gruplarin olustugu
sosyal yapilanmalar1 da biinyesinde barindirmaktadir. Bu sosyal gruplar etkilesimin
yilksek oldugu ve iletisimin iggérenler tarafindan mesai sonrast da devam
ettirilebildigi olusumlardir. Isletmelerde birlikte yapilmas: gereken islerde isgorenler
arasinda isbirligini saglama siirecinde bu sosyal yapilanmalarin etkisi biiyiik
olabilmektedir. Ydneticilerin, igsgérenler arasinda etkilesimi artiran sosyal imkanlar
yaratmasi, isgdren motivasyonunu yiikseltebilmektedir. Ozel giinlerde yapilacak
kiigiik etkinlikler, belki kii¢iik hediyelesmeler ile durumu daha da dikkat g¢ekici hale
getirmek miimkiin olmaktadir. Bu tiir sosyal etkinliklerin isletmelere maliyeti olsa da
isgoren iizerindeki etkisi ve isletme verilerine yansimalar1 bu maliyetlerden daha

fazla olabilmektedir.

Arastirma siirecinde iggorenler ile yapilan miilakatlar ve uzman goriislerinden
gelen veriler degerlendirilerek motivasyon kaynaklar1 yeniden olusturulmustur.
Ozliik haklari, 6diil ve ceza sistemi, terfi, maas ve {icret yonetimi, sosyal imkanlar,
orgiit ve aile uyumu, sosyal iligkiler, resmi ve gayri resmi gruplar olmak tizere

motivasyon kaynaklari bu ¢ercevede ele alinmistir.

2.2.4.1. Ozliik Haklar1

Is hayatinin énemli konularindan birisi olan 6zliik hakki, isgdrenlerin giivenli
bir ¢alisma ortami olusmas1 ve adil bir is iliski i¢in bilyiik anlam tasimaktadir. Ozliik
haklar1 sayesinde isgdrenin maddi ve manevi refahi koruma altina alinmaktadir.
Ozliik haklar1, isgdrenlerin isveren ile iliskisinde ortaya ¢ikan haklarmi ve ¢alisma
kosullarmi diizenleyen hukuki bir durumdur. Ulkemizde kamu ve 6zel sektdr igin
1982 Anayasasi kapsaminda yer alan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ve 4857
Sayili Is Kanunu ile ézliikk haklar1 giivence altina alinmistir. Ozliik haklar1 calisma

stireleri, ticretlendirme, izinler, disiplin siiregleri, kariyer basamaklari, hizmet
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smiflar1 ve egitim siiregleri gibi daha pek cok konu bu kanunlarda yer almaktadir

(Mevzuat 2023).

Isgorenlerin 6zliik haklar1 yasalara ilaveten ydnetmelikler veya sozlesmeler
ile de giincellenebilmektedir. Ozellikle terfi, iicret diizenlemeleri veya isgdrenin isten
cikarilma siiregleri kanuna aykiri olmamak sartiyla bu tiir islemler ile
diizenlenebilmektedir. Bu diizenlemeler igveren ile iggdren arasindaki iligkilerin

dengeli yiiriitiilmesi bakimindan kolaylik saglayabilmektedir.

Isgdrenin hangi &zliik haklarina sahip oldugu ve nasil kullanabildigi
konusunda bilingli olmasi biiyiik fark yaratmaktadir. Isgdrenlerin pek ¢cogu mevzuat
hakkinda bilgi sahibi olmadigi i¢in 6zliik hakkinin ne oldugu konsunda fikir sahibi
olmamaktadir. Dolayisiyla isgéren neyi talep etmesi gerektigini veya siireci nasil
yiiriitmesi konusunda da istekli davranmamaktadir. Pek ¢ok isgoren magdur olsa dahi
hakkini talep etme cesareti gosterememektedir. Yasanan sikintili durumlar karsisinda

sessizligi tercih eden isgérenin zamanla performansi da diismektedir.

Ozliik haklarmm varlign ve kullanilabilir olmasinin isgdren performansi
tizerinde onemli etkisi bulunmaktadir. Yeterli seviyede maas, ¢alisma kosullarinin
giivenli olmasi, memnun edici sosyal imkanlar, adil uygulamalar gibi 06zliik
haklarinin saglanmasi isgoren performansinin artmasini saglayacaktir. Maddi ve
manevi ihtiyaclarin karsilanmasi isgorenin daha motive olmasini saglamaktadir.
Giivenli ve adil bir ¢alisma ortami isgorenleri islerine daha bagl hale getirmekte ve
isten ayrilma olasiliklarni diisiirmektedir. Ozliik haklarmnin tatmin edici olmasi
isgorenlerin stresten uzak ve daha mutlu caligmalarimi saglayarak verimliligi
artirabilmektedir. Sonug¢ olarak 6zliikk haklari, iggérenlerin performansini dogrudan
etkileyen 6nemli bir faktor olarak kabul edilebilir. Bu sebeple calisan performansini

artirmak i¢in 6zIliik haklarinina gereken 6nemin verilmesi gerekmektedir.

2.2.4.2. Odiil/Ceza Sistemi

Isletme yonetimleri, isgdéren performansmi artirmak icin 6diil sistemini
kullanmaktadir. Diger taraftan 6rgiit icinde denge ve diizenin saglanmasi i¢in de ceza
sistemi kullanilmaktadir. Esasinda adil uygulanan hem 6diill hem de ceza sistemi
isgbreni motive etme ve iretkenligi artirma agisindan olumlu yonde etkileyerek
performansin yiikselmesini saglayacaktir. Odiil sisteminin temel amaci isgdrenin

performansini artirmak icin isgdreni tesvik ederek iiretimi artirmak ve rekabet
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{istiinliigii elde etmektir (Caudill, Porter 2014: 128). Odiil sistemi, isgdrenlerin
belirlenmis hedeflere ulasabilme adina daha ¢ok ¢aba gostermeleri igin tesvik edici

olabilecektir.

Her ne kadar ceza sistemi kisilerde ilk olarak olumsuz bir algi olusmasina
neden olsa da caydiric1 yoniiniin oldugunu kabul etmek gerekmektedir. Isletmelerde
ceza sistemi, iggdrenlerin kurallara uymasini saglamak ve istenilmeyen davranislar
diizeltebilmek i¢in kullanilmaktadir. Ceza sistemi uygulanirken oOrgiit kiltiiri,
1sgbéren motivasyonu ve isletme hedeflerini géz oniinde bulundurarak hareket etmek
gerekmektedir (Armansyah, Iryanti 2023: 1521). Cezanin isgéren performansi
tizerinde olumsuz etki yaratmasi miimkiindiir. Ancak kurallara uymayan hatta diger
isgorenleri de rahatsiz eden davraniglar sergileme hususunda israrli olan isgdrene
ceza verilmesi, diger isgdrenler acisindan olumlu etki yaratabilmektedir. Ozellikle
stirecin adil bir sekilde yiiriitiilmesi orgiit kiiltiirliniin gelismesi agisindan faydali

olacaktir.

Odiil ve ceza sistemi ile isgdren performans: arasindaki iliski karmasik bir
durum olarak degerlendirilebilir. Odiiller isgdren icin dnemli bir motivasyon kaynagi
olabilmektedir. Isgdrenlerin 6diil alabilmek icin performanslarini yiikseltmek igin
caba gostermeleri miimkiindiir. Ancak 6diil sistemininde adil olmayan uygulamalar
1sgoren performansi lizerinde olmusuz etki yaratabilecektir. Ceza sistemi ise isgdren
lizerinde stres yaratabilir ve motivasyonunu diisiirebilir. Ancak orgiitsel biitlinliigiin
saglanabilmesi i¢in tarafsiz ve adil bir sistemin varligma ihtiya¢ vardir. Burada
dikkat edilmesi gereken husus ise hem 6diil hem de ceza sisteminin uygulanmasinda
Oznellikten uzak her calisana esit yaklasilmasi gerektigidir. Adil uygulamalar
karsisinda ceza verilen isgoren dahi bir noktadan sonra hatasini fark edip

kabullenebilecektir.

Odiil ve ceza sistemi isletmelerde dengeli yiiriitiildiigii takdirde ancak basarili
bir yonetimden bahsedilebilir. Cezalar isgorene bir tehdit unsuru olarak
sunuldugunda isorenin performansinin diismesi ¢ok yiiksek ihtimaldir. Diger taraftan
odiil sisteminin de siirekli kullanilmas1 iggéren {lizerinde zamanla etki yaratmayacak
hale gelebilir. Bu baglamda 6diil sisteminin ihtiya¢ halinde giincellenmesi, adil ve
tutarli uygulamalara Onem verilmesi gerekmektedir. Ceza sisteminde de adil

uygulamalarin isgoren lizerinde caydirici etkisi olabilecek, hatali davranislarin 6niine
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gecilmesini  saglayabilecektir. Bu sebeple odiill ve ceza sisteminin isgoren

performansi tizerindeki olasi etkileri diistliniilerek hareket edilmesi faydali olacaktir.

2.2.4.3. Terfi

Terfi, isgorenin mensubu oldugu oOrgiit igerisinde bir {ist pozisyona
yiikselmesidir. Isletmelerde terfi sistemi belirli bir diizen ve kurallar cercevesinde
isledigi zaman igletme ve isgdren icin basariy1 beraberinde getirmesi miimkiindiir.
Terfi sistemi genellikle, isgorenlerin yetkinlikleri ve tecriibeleri ile isletmenin
ihtiyaglar1 paralelinde diizenlenir. Isgdrenin aldig1 terfi islemlerine bakilarak is
hayatindaki performans ve kariyer gelisimi hakkinda bilgi sahibi olmak miimkiindiir
(Katane 2014: 531). Ciinkii terfi isgdrenin elde ettigi basarilar sonucunda yonetim
tarafindan takdir edilmesinin de bir gostergesi olarak kabul edilmektedir. Bu
baglamda performansim istikrarli bir sekilde artiran isgéren kariyer yolu boyunca

hedeflerine ulagabilmektedir.

Isletmelerde terfi sistemi genellikle performans temelli islemektedir.
Isgorenlerin basarilari, performans degerlendirme verileri, hedefe ulasma diizeyleri,
liderlik becerileri gibi pek ¢ok faktér goz Oniinde bulundurulmaktadir. Ancak terfi
sisteminin isleyisinde egitim, tecriibe, verimlilik gibi isgdrenlerin diger 6zellikleri de
gdz Oniinde bulundurulmaktadir. Ozel sektdrde terfi sisteminin isleyisi yonetim
kademesinin belirledigi sekilde yiiriitiilmektedir. Baska bir ifade ile yonetici istedigi
isgoreni terfi ettirebilmektedir. Diger taraftan kamu sektoriinde terfi sisteminin
siirlart ve isgorenlerin tagimasi gereken ozellikler kanun ve yonetmelikler ile
giivence altina almmustir. Ornegin 657 DMK ’ya gore bir memurun 1 (Bir) Dereceli
bir kadroya terfi ettirilebilmesi i¢in en az 10 yil kamu hizmetinin bulunmasi
gerekmektedir (Mevzuat 2023). Burada terfi ettirilmesi planlanan iggdrenin egitim

seviyesi ve kidemin (hizmet siiresinin) yani sira liyakat1 da degerlendirilmektedir.

Terfi sistemi isletmelerde igsgorenler icin bir hedef ve ilerleme imkan1 olarak
degerlendirilebilmektedir. Bu durumun getirisi olarak isgéren agisindan iyi
performans gostermek ve kariyerini ilerletmek igin giiclii bir motivasyon kaynagi
olabilmektedir. Terfi, isgorenler icin bir tesvik unsuru olarak kullanilabilmektedir.
Terfi edebilmek ve oOdiil alabilmek amaciyla isgéren daha iyi performans
gosterebilmek icin ¢abasini artirabilmektedir. Terfi eden isgoren yeni sorumluluklar

da iistlenmis bulunmaktadir. Bu durum isgdrenin yetenegini gelistirmek amaciyla bir
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firsat olarak degerlendirilebilmektedir. Diizgiin isleyen bir terfi sistemi isgdrenin

orgiitsel baglilik diizeyinin artmasina katki sunabilmektedir.

Acik ve net bir terfi sistemi adil ve objektif uygulandig1 takdirde isgoren
performansi1 iizerinde Onemli derecede etkili olabilecektir. Dogru bir sekilde
tasarlanan ve Orgiit kiiltiiriiniin bir parcast haline getirilen terfi sisteminin,
isletmedeki verimlilik iizerine etkisi beklenenden fazla olabilecektir. Dolayistyla adil
ve nesnel uygulanan terfi sistemleri isgoreni motive ederek performansini

yiikseltebilecektir.

2.2.4.4. Maas/Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, isletmenin mali durumu, calisanlarin mesleki alan1 ve
tecriibeleri, isglicli piyasasindaki durum ve sektordeki iicret standartlar1 dikkate
alimarak olusturulmaktadir. Bir isletmenin isgorenlere ne kadar ve nasil iicret
Odeyeceginin belirlendigi ticret yonetim politikalar1 ticretlendirme kararlar ile ilgili
genel bir kilavuz niteligi tasimaktadir (Mondy, Mondy 2017: 226). Bu politikalar
kimi zaman isgdren tarafindan elestirilse de adil ve tarafsiz uygulamalar ile tepkilerin

Oniine gegmek miimkiin olmaktadir.

Isletmelerin {icret yonetim politika siireclerinde géz oniinde bulundurmalar
gereken farkli unsurlar bulunmaktadir. Bu politikalar olusturulurken pazar
arastirmas1 yapilarak benzer isletmelerdeki licret verileri analiz edilerek rekabet
piyasasi hakkinda bilgi sahibi olunabilir. Ayni bolgedeki isgiicii piyasasindan
yetenekli isgdreni isletmesinde istihdam etmek isteyen ydneticilerin iicret yonetim
politikalarina 6nem vermeleri gerekmektedir (Roshchin, Sidorova, Solntsev 2018:
491). Ucret yonetim politikalarinda isgéren performans verileri de dikkate
alabilmektedir. Isgdren performansina dayal iicretlendirme ydntemi isletmelerde
verimliligi artirabilmek adina kullanilablmektedir. Ucret ydnetiminde asgari iicret ve
fazla mesai katsayilar1 da dikkate alinmasi gereken faktorler arasinda yer almaktadir.
Bu yasal diizenlemeler isletmelerin iicret yonetim politikalarint dogrudan

etkilemektedir.

Ucret yonetimi isletmelerin isgdren devir hizinda belirleyici olabilmektedir.
Isgdren sadece aylik aldig1 iicret degil bunlara ilave yapilan yemek karti, prim, esnek
calisma kosullar1 gibi farkli unsurlar1 da g6z 6niinde bulundurarak ¢alismakta oldugu

isletmede kalabilmekte veya daha iyi1 kosullar sunan isletmelere gidebilmektedir. Bu

81



sebeple isletme yonetimlerinin iicret yonetimi hakkinda karar alirken stratejik

davranmalari, adil ve dengeli bir politka yiiriitmeleri gerekmektedir.

Ucret yonetimi ile isgdren performansi arasinda giiclii bir iliskinin
olabileceginden bahsetmek miimkiindiir. Isgdren verdigi emegin karsiligini iicret
olarak almaktadir. Isgdrenin emeginin karsihigmni aldigina ve orgiitte adil bir {icret
yonetimi olduguna olan inanc1 performanisina da yansiyabilmektedir. Iyi bir {icret
yonetimi iggdrenin motivasyonunu ve Orgiitsel baglihigini artirabilmektedir. Bu
baglamda motive olan isgérenin daha yiiksek verimlilikle c¢alismas1 ve

performansinin artmasi beklenen bir durum haline gelmektedir.
2.2.4.5.Sosyal Imkanlar

Isletmelerde sosyal faaliyetler orgiit kiiltiiriiniin bir pargasi olarak kabul
edilmektedir. Isletmelerde sosyal imkanlar, ekonomik ve yasam kosullarini
iyilestirici faaliyetler igerisinde degerlendirilmektedir. isletmelerde planlanan sosyal
imkanlar1 kar elde etmenin 6tesinde iggorenlere verilen deger ve refahi artirma siireci
olarak kabul etmek gerekmektedir (Hahn, Scheermesser 2006: 162). Isletmeler
tarafindan isgorenlere sunulan sosyal imkanlar isletmenin biiyiikliigiine ve sektoriine
gore degisiklik gosterebilmektedir. Biiyiik isletmelerde kapsami daha genis sosyal
imkanlar sunulabilirken, kiiclik isletmelerde daha smirli sosyal imkanlara yer

verilebilmektedir.

Isletmelerin sosyal imkanlar gesitlilik gosterebilmektedir. Baz1 isletmelerde
isgoren kariyer gelisimine 6nem verilerek beceri ve yeteneklerini gelistirecek
faaliyetlere 6nem verilebilmektedir. Baz1 isletmeler ise esnek calisma saatleri veya
uzaktan caligma imkanlar1 sunarak isgorenlere is yasam dengesini saglama sansi
sunmaktadir. Diger taraftan bazi isletmelerde ise isgdrenlere molalarinda daha keyifli
vakit gecirebilecekleri olanaklar sunabilmektedir. Bu tiir imkanlar arasinda kisa bir
uyku icin dinlenme odalart oldugu gibi spor yapabilecekleri salonlar da
olabilmektedir (Bock 2017: 39). Boylelikle isgorenlere is hayatinin sundugu sosyal

imkanlar ile ¢alisma kosullar1 daha etkin hale getirilmektedir.

Isletmelerin isgdrenlere sunacag sosyal imkanlara énem vermesi is yerinde
daha mutlu ve verimli 6rgiit olusumlarina katki saglayabilecektir. Bu sosyal imkanlar
isletme igerisinde olumlu bir orgiit iklimi yaratabilecegi gibi isletmenin dis imajina

da olumlu yansiyacaktir. Farkli isletmelerde ¢alisan isgdrenler sosyal hayatta siirekli
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iletisim halinde olabilmekte ve isletmelerin sunduklar1 imkanlar hakkinda goriis
aligverisi yapabilmektedir. Bu tiir sosyal ortamlarda farkli isletmeler hakkinda fikir
sahibi olan isgorenler daha 1yi kosullarda c¢alismak icin bir arayis igerisine
girebilmektedir. Bu baglamda yoneticilerin sosyal imkanlara ayrilan 6demeleri bir
gider olarak diisiinmemeleri gerekmektedir. Isletmelerin sundugu sosyal imkanlarin
isletmeye iki farkli acidan katkisi olabilmektedir. Ilki tecriibeli ve yetenekli
isgorenlerin istihdaminda siireklilik saglayabilmeleridir. lkincisi ise is giicii
piyasasindan istedikleri isgdreni transfer edebilme siirecglerini kolaylastirmasidir.
Dolayisiyla iggdrenlere sunulan sosyal imkanlar hem iggdrenin performansi tizerinde

olumlu etki yaratabilecek hem de isletmenin etkinligi ve verimliligini artirabilecektir.

2.2.4.6. Uyum (Is Hayati-Aile Uyumu)

Is hayati ile aile arasindaki dengeyi saglamak pek ¢ok isgoren icin dnemli bir
konudur. Bu iki faktor arasindaki uyum ve dengeyi saglamak, her iki alanda da iyi
bir performans saglamak isgdren icin zorlayici olabilmektedir. Is hayat: ve aile
arasindaki zaman, enerji ve duygusal kaynaklarda denge saglanamadigi takdirde
catisma durumu ortaya c¢ikabilmektedir (Segado, Antonio 2013: 108). Yasanan bu
catismalar isgdrenin hem iste hem de ailede stres, gerginlik ve memnuniyetsizlik gibi
olumsuz siirecler yasamasina neden olabilmektedir. Dolayisiyla her iki alanda da
mutlu olamayan ve yeterli performans gosteremeyen isgérenler tiikenmislik

yasayabilmektedir.

Alanyazinda aile-is yasami arasindaki siirecleri konu edinen ve farkli bakis
acilart ile ele alan kuramlarin yer aldig1 goriilmektedir. Bu kuramlar arasinda tagma,
telafi, ayirma ve akilct bakis acis1 kuramlar1 dikkat ¢ekmektedir. Telafi kuramina
gore isgoren is veya aile yasam alanlarindan birinde yasadigi tatminsizligi digerinde
telafi etmeye c¢alismaktadir. Ornegin is hayatindaki sosyal ortamdan memnun
olmayan iggdren ailesi ile daha ¢ok vakit gecirme isteginde olabilmektedir (Efeoglu,
Ozgen 2007: 239). Tasma kuramina gore isgdren, is yasami ve aile dengesi siirecinde
stres, gerginlik veya kaygi gibi olumsuz duygular yasadigi gibi mutluluk, 6grenme
veya gelisme gibi olumlu duygular da yasayabilmektedir. Isgdren bu siiregleri
yagarken yalmiz kalmayr tercih edip olumsuz tagma veya yeteneklerini ve
ozelliklerini gelistirmeye 6nem vererek olumlu tasma yasayabilmektedir (Onderoglu

2010: 20). Akilct bakis acis1 kuramina gore is hayati ve aile arasindaki denge
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kurulma siirecinde en biiyilk problem zamani planli kullanamamaktan
kaynaklanmaktadir. Bu kurama gore ailesine daha ¢cok zaman ayiran iggoren isini
ithmal emis olacakken isine daha ¢ok zaman ayiran iggoren ailesini ihmal etmis
olmaktadir. Siireci dengeli yiiriitememek c¢atismaya neden olmaktadir (Kacmar,
Carlson 2000: 1032). Ayirma kuramina goére ise is hayat1 ve aile arasinda denge
saglanarak her ikisini de ayr1 tutarak siireglerin yiiriitiildiigiiniin alt1 ¢izilmektedir. Bu
kurama gore isgoren dengeyi sagladigi takdirde hem is tatmini hem de yasam

tatminini bagimsiz olarak yasayabilmektedir (Rothbard, Dumas 2006: 74).

Is hayat1 ve aile faktdrleri arasinda dengenin kurulmasi isgdren performansi
icin 6nemli bir yere sahiptir. Esasinda isgoren, sorumluluk tiirleri farkli olsa da
yerine getirmesi gereken gorevleri bulunmaktadir. Her iki tarafta da kullanacagi
zamanini planli bir sekilde kullandig takdirde basarili olabilecektir. Is hayati ve aile
arasindaki iligkide bir tarafa verilecek Onem diger tarafta sikintilarin ortaya
c¢ikmasina neden olacaktir. Siire¢ler dengeli yliriitilmedigi takdirde mutsuz ve
tilkkenmis bir isgdren profili ile karsilamak miimkiin olacaktir. Bu durum neticesinde
isgéren performansi da olumsuz yonde etkilecektir. Daolyisiyla is hayati ve aile
faktorleri ile iggoren performansi arasinda 6nemli bir iliskinin varligindan bahsetmek

dogru olacaktir.

2.2.4.7. Sosyal Iliskiler/Sosyal Aglar

Is hayatinda sosyal iliskilerin kapsam alaninda isgdrenlerin yoneticileri, is
arkadaslar1 ve miisterileri yer almaktadir. Orgiitlerde somut olmayan bu sosyal
iliskilerin etkisi tahmin edilenden biiyiik olabilmektedir. Orgiit ici iletisim aglarmin
da bir gostergesi olan bu sosyal iligkiler igsgdrenin 6rgiite dair tutum ve davraniglarina
da yansiyabilmektedir (Moreno 2013: 70). Sosyal iliskiler, orgiitte isgorenin ¢alisma
arkadaslar1 ile isgbirligini ve bilgi paylasma diizeyini etkileyebilmektedir. Bu
baglamda orgiit igindeki sosyal iligkiler iggdérenin performansini da etkileyebilecegini

sOylemek dogru olacaktir.

Isletme agisindan sosyal iliskiler orgiitler {izerinde olumlu veya olumsuz bir
cok etkiye sebep olabilmektedir. Sosyal iliskilerin orgiitlere artan iiretkenlik, gelismis
isbirligi, kolay kurulan iletisim kanallari, isten ayrilma niyetlerinde azalma gibi
olumlu yonde etkisi olabilmektedir. Diger taraftan sosyal iliskiler kontrol edilemez

bir boyuta ulastiginda ise ¢atisma, stres, azalan verimlilik ve personel devir hizinda
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artma gibi olumsuz etkileri olabilmektedir (Brass vd. 2004: 801). Dolayisiyla
isletmelerde sosyal iliskiler verimliligi ve isgdoren memnuniyetini etkileyebilecek

giice sahip olabilmektedir.

Isletmelerde kurulan olumlu sosyal iliskiler orgiit kiiltiiriiniin gelismesinde ve
stirdiiriilebilmesinde  katki saglayabilmektedir. Giiglii sosyal iligkiler oOrgiitte
yoneticilerin etkisinin artmast ve isgorenler ile birlikte hareket edebilmeyi
kolaylastirabilmektedir. Diger taraftan giiclii sosyal iliskiler 6rgiit igerisinde meydana
gelen gatigmalara daha yapici bir sekilde ¢6ziim bulunmasini saglamaktadir (Morgan,
Hauptmeier 2021: 21-22). Boylelikle isletmelerde sosyal iligkiler sayesinde

problemlere ¢6ziim bulmak ve birlikteligi saglamak daha kolay bir hal almaktadir.

Isletmelerde orgiit ici sosyal iliskilerin isgoren performansi iizerine etkisi
bliyiik olabilmektedir. Giiclii sosyal iligkilerin isgdren performansini olumlu yonde
etkileme oran1 yiiksek olabilmektedir. Pozitif sosyal iligkiler iggéren motivasyonu ve
is tatminini artirabilmektedir. Bu tiir ortamlarda orgiitsel baglilik yiiksek olabilecegi
gibi takim calismasi yapmak ve isbirligini saglamak da daha kolay hale
gelebilmektedir. Orgiitlerde giiclii sosyal iliskiler iletisimin de yiiksek oldugunun bir
gotergesi olarak kabul edilebilir. Bu baglamda giiclii sosyal iliskiler, orgiitlerde
olumlu bir atmosfer olugmasini saglamakta ve iggoérenler bu durumdan olumlu yonde
etkilenerek istekli bir gsekilde gorevlerini yerine getirebilmektedir. Dolayisiyla
orglitlerde sosyal iligkilerin isgéren performansi iizerinde giiclii bir etkisinin

oldugunu ifade etmek dogru olacaktir.

2.2.4.8. Resmi-Gayriresmi Gruplar

Isletmelerde grup olusumlari ve bu gruplarin yonetilmesi orgiitlerin basarist
i¢in biiyiik 6nem tasimaktadir. Orgiitlerde resmi ve gayriresmi olmak iizere iki farkls
grup tiirii yaygin olarak yer alabilmektedir. Resmi gruplar, orgiitiin hedeflerine
ulasabilmesi ve belirli gorevlerin yerine getirilmesi ic¢in olusturulmaktadir.
Hiyerarsik yapinin egemen oldugu resmi gruplarda, gorev dagilimlart belirgin bir
haldedir (Diefenbach, Sillince 2011: 1517). Resmi gruplar orgiitlerde genellikle
yonetim kademesi tarafindan kurulmaktadir. Bu grubu olusturmanin pek ¢ok amaci
bulunmaktadir. Isletmelerde 6zellikle belirli bir amaci gergeklestirmek icin kurulan

boliimlerin faaliyetlerinde resmi grup olusumlarma yer verilmektedir. Resmi
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gruplarda belirli bir lider, kararlar alir ve grubu yonetir. Resmi gruplarda orgiit

kiiltiirii ile uyum halinde davranislar yaygin olarak yer almaktadir.

Isletmelerde gayriresmi gruplar, drgiitiin resmi yapisinin disinda isgdrenlerin
kendi aralarinda olusturduklar1 bir yapilanma olarak yer almaktadir. Gayriresmi
gruplarin dogal ve kendiliginden bir olusumu bulunmaktadir. Gayriresmi gruplarda
yer alan isgorenlerin genellikle benzer gorlis ve sosyal yapiya sahip olduklari
sOylenebilir. Belirgin bir liderin olmadig1 gayriresmi gruplarda, lider mevcut ihtiyaca
gore degisiklik gosterebilmektedir (Teker, Cavmak,Soyler 2019: 105). Diger taraftan
gayriresmi gruplarda sosyal iligkilerin giliclii olmas1 dikkat cekebilmektedir. Bu
sosyal iligkiler sayesinde gayriresmi gruplarda yer alan isgrorenlerin stres
seviyelerinde diisiis olabilecegini sdylemek miimkiindiir. Isgorenler arasinda bilgi ve
tecriibeleri paylasmanin yogun oldugu gayriresmi gruplar orgiit kiiltiiriine de katki
saglayabilmektedir (Varol 1990: 195). Gayriresmi gruplar orgiitlerde yaygin olarak
yer alabilmektedir. Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi igin gayriresmi gruplarin

dikkate alinmasi1 ve yonetilmesi gerekmektedir.

Isletmelerde hem resmi hem de gayriresmi gruplarin normal bir yapilanma
oldugunu ve her ikisine de ihtiya¢ duyuldugunu kabul etmek gerekmektedir. Her iki
grubun ihtiya¢ ve talepleri dikkate alinarak orgiit hedefleri dogrultusunda dengeli
yonetilmesi isletmeye pek cok acidan katki sunacaktir. Resmi gruplar, belirlenmis
hedeflere ulasabilmek icin daha resmi ve yapilandirilmis bir sekilde hareket
etmektedir. Gayriresmi gruplarda ise iletisim, sosyal ve is yeri iligkileri 6n planda
tutulmaktadir. Isletmelerde 6zellikle gayriresmi gruplar isgdrenin drgiitsel bagliligini
ve motivasyonunu etkileyebilmektedir. Iyi yonetilen resmi gruplar hedeflere
ulastik¢a isgorenin basarma duygusunu artiracaktir. Gayriresmi gruplar ise iggorenin
isbirligi yapma ve tecriibelerini paylasma konusunda destekleyerek verimliligi
artirabilecektir. Bu baglamda her iki grup tiiriiniin de iggdren performansi iizerinde

etkili olabilecegini sdylemek miimkiindiir.

2.2.5. Mobbing

Is hayatinda mobbing, ¢ok sik giindeme getirilmekte hatta hukuki siireglere
kadar varan olaylar yasanmaktadir. TDK’da (2023) mobbing icin “bezdiri”
kavramina yonlendirilerek “Is yerlerinde, okullarda vb. topluluklar icinde belirli bir

kisiyi hedef alip, caligmalarini sistemli bir bi¢imde engelleyip huzursuz olmasina yol
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acarak yildirma, diglama, gozden diislirme” tanimi yapilmaktadir. Mobbingin
yazinalaninda ilk olarak hayvanlarin davranislarini agiklamak amaciyla kullanildigi
gorilmektedir. Hayvanlarin yuvalarini veya kendilerini korumak i¢in diger canlilara
kars1 sergiledikleri baskici ve saldirgan davraniglari mobbing olarak tanimlanmistir
(Cebe 2019: 6). Calisma hayatinda mobbingin varligini ilk kaleme alan psikolog H.
Leyman’nin, is yerinde baski, taciz ve siddet gibi olumsuz davranislar1 tanimlamak
icin kullandig1 goriilmektedir (Orton 1982: 172). Leyman, mobbingin isgérenlerde
ruh saglig ve siirekli tekrarlanan olumsuz davranislar iizerinde ciddi bir etkiye sahip
oldugunu vurgulamistir (Soljan, Josipovic, Kis 2008: 38-39). Bu baglamda is
yerindeki zararli davraniglart tanimlamak amaciyla mobbingin sik kullanimi ile

karsilasmak miimkiin olmaktadir.

Psikolojik siddet veya duygusal taciz olarak tanimlamasinin da yapildigi
mobbing, isgorende stres, kaygi veya depresyon gibi psikolojik sorunlara neden
olabilmektedir (Tinaz 2006: 18). Bu aciklama dogrultusunda mobbing i¢in is yerinde
isgorenin psikolojik glivenligini tehdit ettigi sdylenebilir. Mobbingin is yerinde
ortaya ¢ikmasinin bir ¢ok nedeni olabilmektedir. Orgiitlerde iletisim eksikligi ve giic
dengesizlikleri mobbingin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir (Leymann 1996:
168). Bu tiir sikintilarin yagsandig1 orgiitlerde isgorenler arasinda yasanan catigmalar
kacinilmaz bir hal alabilmektedir. Ayrimcilik ve baskinin da eklendigi bu tiir

sireclerde orgiitlerde mobbing yaygin bir durum olarak karsimiza ¢ikabilmektedir.

Is hayatinda mobbing, isgdrenlerin veya isverenlerin karsisindaki kisileri
veya grubu bilingli olarak hedef almasi, dislamasi, asagilamasi, hakaret etmesi veya
taciz etmesi olarak ortaya cikabilmektedir. Isletmelerde yasanan bu tiir olumsuz
olaylar isgorenin psikolojik sagligini, motivasyonunu ve performansini olumsuz
yonde etkileyebilmektedir (Duman, Akdemir 2016: 35). Bu baglamda mobbing
isletmede  verimliligi  diisiirebilmekte ve oOrgilit iklimini olumsuz yoOnde
etkileyebilmektedir. Dolayisiyla isletmelerde 6zellikle yonetim kademesinin

mobbinge mahal vermeyecek politikalara 6nem vermeleri gerekmektedir.

Mobbing, isgoren performansini olumsuz yonde ve ciddi bir oranda
etkileyebilecek giice sahip olabilmektedir. Isgérenin maruz kaldigi mobbinge bagh
olarak kendisini asir1 stres altinda hissedebilmektedir (Alper Ay vd. 2016: 818).
Isgoren yasadig1 strese bagli olarak isine odaklanmada sorun ve is tatmininde

distisler yasayabilmektedir. Yasadigi olumsuz siire¢ler neticesinde isgdren
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motivasyonu azalmakta, performansi diigmekte ve isten ayrilma niyetleri
artabilmektedir. Dolayisiyla isletmelerde saglikli bir ¢alisma ortami olusturabilmek
icin mobbingi ciddiye almak ve Onleyici adimlar atmak gerekmektedir. Sonucta
isgorenin psikolojik sagligini olumsuz etkileyen mobbingi onlemek isgorenlerin

refahini artirabilecegi gibi performans verilerini de olumlu yonde etkileyebilecektir.

2.2.6. Fiziksel/Calisma Kosullar

Is yerinin fiziksel kosullar1 isgdren saglig1 ve memnuniyeti i¢in dnemli etkiye
sahip olabilmektedir. Giivenli, saglikli ve konforlu c¢alisma ortamlar1 isgdrenin
gorevini yerine getirirken daha istekli davranmalarimi saglayabilmektedir. Diger
taraftan tehlikeli, sagliksiz ve rahatsiz edici ¢alisma kosullar1 isgérenin strese
girmesine, yaralanmasina ve gorevini yerine getirme konusunda isteksiz
davranmasina sebep olabilmektedir (Goral 2006: 116). Bu baglamda isgorenlerin
kendilerini rahat hissettikleri ortamlarda daha verimli calisabildiklerini sdylemek

dogru olacaktir.

Is yerindeki en 6nemli fiziksel kosullardan birisi giivenlik olarak kabul
edilmektedir. Isgorenlerin giivenligi icin is yerindeki giivenlik tedbirlerinin diizenli
olarak kontrol edilmesi gerekmektedir. Isgorenin giivenlik énlemlerinin alindig bir
ortamda c¢aligmasi olas1 is kazalarinin Oniine gegilmesi konusunda biiyilk 6nem
tasimaktadir (Hayta 2007: 34-35). Calisma ortaminin hava kalitesi, sicaklik, temizlik
ve diizeni gibi faktorlerin en azindan asgari diizeyde saglanmasi isgorenin saglikl
kosullarda gorevini yerine getirmesi i¢in gerekmektedir. Bu kosullarin saglanmamasi
isgérenin sik hastalanmasina ve ise gelememesine neden olabilmektedir. Sonug

olarak iggorenin verimliligini olumsuz etkileyerek performansini da diisiirebilecektir.

Is yerinin fiziksel kosullar1 isgdrenin genel refah1 ve motivasyonu iizerinde
dogrudan etkili olabilmektedir. Rahat ve diizenli bir c¢alisma ortami isgdren
verimliligini artirabilecektir. Aydinlatma, 1s1, hava gibi kosullar dikkate alinarak
diizenlenen is ortamlar1 iggbéren saglik durumu iizerinde etkin olabilmektedir.
Calisma kosullar1 yeterli diizeyde olmayan is yerlerinde isgoren sagligi olumsuz
etkilenebilecek, isgdrenin isten memnuiyetini azaltabilecektir. Is yerindeki fiziksel
kosullarin yeterli seviyede olmamasi calisanlarin stres diizeyini artirabilmektedir.

Stres seviyesinin ylikselmesi isgdren lizerinde olumsuz etki yaratabilmektedir. Bu
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baglamda iyi planlanmis ve diizenlenmis calisma ortamlar1 isgdren verimliligini

artirirken, koti fiziksel kosullar ise performansi diisiirebilmektedir.

2.2.7. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, bir isletme i¢inde isgorenlerin kariyer gelisimi ve ilerlemesi
icin planlama, destek ve firsatlarin saglanmasi siireci olarak kabul edilmektedir.
Kariyer yonetimi ile isletmelerde calisanlarin yeteneklerini gelistirmek i¢in egitim
programlar1 tasarlanabilmekte, isgorenlerin uzun vadeli kariyer planlar
desteklenebilmektedir. Esasinda isletmelerde kariyer yonetiminde hedeflerin stratejik
planlara dahil edilmesi ile daha gergek¢i bir durum olusmaktadir (Qin, Bin, Ling
2011: 1148). Ciinkii stratejik planlar igletmelerin kisa ve uzun vadeli hedeflerini
kapsamaktadir. Stratejik planlarda yer alan hedeflere ulasmak yonetim kademesi igin
onemli bir motivasyon kaynagi olabilmektedir. Bu sebeple kariyer yonetimine dair
hedeflerin stratejik planlarda yer almasi gergeklestirilebilmesi i¢in daha ¢ok gayret

gosterilmesini saglayabilecektir.

Bir iggorenin is hayati boyunca elde ettigi deneyimler, mesleki gelisimi ve
elde ettigi basarilar1 kariyer olarak tanimlanmaktadir. Kariyer, isgorenin egitim,
beceri, yetenekleri ve ilgi alanlar ile ilgili bir unsurdur. Isgdren icin kariyer, belirli
bir meslekte yilikselmek, ilerlemek ve belirli bir hedefe ulagsmak i¢in planlama
yapmak seklinde ifade edilmektedir. Bu baglamda isletmelerde kariyer yonetiminin
1sgorenin gelisimini destekleyecek egitimleri biinyesinde barindirmasi gerekmektedir
(Decenzo vd. 2017: 196). Boylelikle isletmelerin ihtiya¢ duyacagi yetkin ve yeterli
isgorenler de yetistirilmis olur. Diger taraftan yonetim kademesi tarafindan 6nem
verilen kariyer yonetimi isgoren i¢in ciddi bir motivasyon kaynagi olabilmektedir.
Bu duruma ilaveten orgiite disaridan yeni isgoren ¢ekebilmek i¢in de bir avantaj
saglayabilir.

Isletmelerde etkili bir kariyer ydnetimi icin tasarlanan stratejik uygulamalar
isgorenlerin  Orgiitsel ~ baghiligini  gliglendirmekte  ve  performanslarim
artirabilmektedir. Bu stratejiler hem isletmeler i¢in hem de isgorenler i¢in fayda
saglayabilmektedir. Arastirma kapsaminda kariyer yonetimi bashigi egitim ve
gelistirme ile kariyer yolu alt basliklar1 biinyesinde ele alinmaktadir. Bu alt
basliklarin belirlenmesinde yapilan miilakatlar ve uzman goriiglerinden elde edilen

veriler dikkate alinmistir.
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2.2.7.1. Egitim-Gelistirme

Kariyer yonetiminde egitim ve gelistirme programlar1 igsgorenlerin kariyer
hedeflerine ulagmalarina ve isletmenin ihtiyaglarina uygun sekilde yeteneklerini
gelistirmelerine katki saglamaktadir. Isletmelerde egitim ve gelistirme programlari
genellikle hizmet i¢i egitimler olarak planlanmaktadir. Bu egitimler isgdrenlerin
uzun vadeli kariyer basarisina destek sundugu gibi orgiitsel aidiyet seviyelerini de

yiikseltebilmektedir.

Egitim ve gelistirme programlari, isgdrenlerin mevcut becerilerini
gelistirmelerini sagladigi gibi yeni beceriler gelistirmelerine de imkan tanimaktadir.
Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin isletmeye sunacagi katkilar1 gbz Oniinde
bulunduran yoéneticiler, bu alana dair planlamalara da 6nem vermektedirler. Bu bakis
acisi ile egitim ve gelistirme planlar1 isletmenin bir rutini haline getirilmektedir.
Boylelikle isletmelerde &grenen orgiit olusumlar1 saglanmis olmaktadir. Ogrenen
orgiitler, performansla iliskili egitim ve gelistirme faaliyetlerinin kritik dneminin
farkinda olarak hareket etmektedirler (Mondy, Mondy 2017: 166). Boylelikle
Ogrenen Orgiitlerin, isletmenin amagclarina uyumlu ustaca hazirlanmis egitim

programlari ile basariya ulagsma seviyeleri yiikselmektedir.

Isletmelerde egitim ve gelistirme programlari isgdrenlerin mesleki alanlarma
yonelik yeniliklerden haberdar olmalarin1 saglamaktadir. Ayrica bu egitim ve
gelistirme programlari iggorenlerin teknolojik gelismelere hizli uyum saglamalarini
mimkiin  kilarak  verimliliklerini  artirabilmektedir. Egitim ve  gelistirme
programlarinin hem isgdérene hem de isletmeye pek ¢ok faydasi bulunabilmektedir.
Bu tiir programlar iggdérenlerin sorumluluk alma ve gorevde yiikselmelerine imkan
sunabilmektedir. Isgdrende is tatmini ve motivasyonunu yiikseltmektedirler (Bingdl
2014: 287). Isgérenlerin kisisel gelisimine katki sunan egitimler orgiit igerisinde
yaratici fikirler liretmelerini kolaylastirabilmektedir. Bu tiir gelismeler islemelerin

rekabet avantaj1 elde etmesini saglayabilmektedir.

Egitim ve gelistirme programlarinin iggéren performansi lizerinde onemli
etkisi olabilmektedir. Isgdrenlerin yetkinliklerini ve bilgi diizeylerini artirarak
gorevlerini daha etkin bir sekilde yapmalarmma yardimer olmaktadir. Bu tiir
programlar isgorenin gelismesine katki sagladigi i¢in gorevini yerine getirirken

kendilerinden emin hareket etmelerini de saglamaktadir. Dolayisiyla bu durum
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isgoren icin 6nemli bir motivasyon kaynagi olarak kabul edilebilir. Iyi planlanmus
egitim  programlar1  iggorenlerin  liderlik  becerilerinin  gelismesine  katki
sunabilmektedir. Boylelikle isgoren kendisinin yeni yonlerini kesfetmesini de
saglayabilmektedir. Tiim bu veriler 1s18inda isletmelerde egitim ve gelistirme
programlarini, iggoren performansini artirma ve igletmelerin gelecegi i¢in dnemli bir

yatirim olarak kabul etmek miimkiindiir.

2.2.7.2. Kariyer Yolu

Is hayatinda kariyer yolu kisaca bir isgdrenin calisma yasami boyunca
izledigi yol olarak tanimlanabilir. Kariyer yolu genellikle isgorenin ¢alisma
hayatindaki baglangi¢ noktasindan yiikseldigi ve uzmanlastifi pozisyona kadar
ilerlemesini ifade etmektedir (Kelp vd. 2023: 2). Kariyer yolu isgdrenin egitimine ve
becerilerine gore degistigi gibi Orgiitiin  ihtiyaclarmma goére de degisiklik
gosterebilmektedir. Isgdrenin bireysel kariyer yolunun olusumunda oncelikle
kendisini iyi tanimasi gerekmektedir (Byars, Rue 2006: 206). Kendi ilgi alanlari,
becerileri ve hedeflerinin farkinda olan isgorenin kariyer planlamasi yaparken daha
gercekei siiregler tasarlamast miimkiin olmaktadir. Ancak isgdrenin kosullar1 ve
hedefleri degistigi zaman kariyer yoluna dair planlamalar1 da degisebilmektedir.
Dolaysiyla kariyer yolunun statik bir olusumdan ziyade degisken bir yapisinin

oldugunu sdylemek dogrudur.

Orgiitlerde kariyer yolu insan kaynaklar1 ydnetim biriminin gorevleri arasinda
yer almaktadir. Orgiitlerde is giicii planlamasinin énemli bir ayag1 olan kariyer yolu
ile isgdren ve Orglitsel hedefleri uyumlu bir hale getirmek amaglanmaktadir (Baruch,
Peiperl 2000: 348). Ancak isletmenin hedefleri ile isgorenin beklentileri arasinda
farkliliklar yasanabilmekte ve isgéren kendi kariyer yolu planlamasi dogrultusunda
hareket etmek isteyebilmektedir. Burada isletmenin kariyer yolu planlamasinin
isgoren basarisini ve is tatminini destekler nitelikte olmasi ve Orgiitiin degisen
kosullarina gore giincellenmesi faydalidir (Sutin vd. 2009: 73). Isgéren ihtiyaclarina
cevap veren kariyer yonetim planlari, isgérenin yeteneklerinin gelismesine ve uzun

vadeli bagliliklarinin artmasina katki saglamaktadir.

Isletmelerde kariyer yolu farkli yaklagimlar ile ele alinmaktadir. Bu
yaklasimlardan ilki olan klasik kariyer yaklasimina gore isgorenler sadece {ist

kademelere yiikselebilmektedir (Aytag 2005: 180). Bir diger yaklagim olan yeni
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kariyer yaklasimlar1 esnek kariyer, sinirsiz kariyer, ¢cok yonlii kariyer, portfoy kariyer
ve esnek kariyer gibi farkli basliklar altinda incelenmektedir. Esasinda kariyer
yolundaki bu cesitlilik kariyer yonetiminde sorumlulugun sadece isletmelere ait
olmadigimi vurgulamaktadir. Basarili bir kariyer yolu i¢in isletmelerin ve iggorenlerin
birlikte hareket etmeleri gerektiginin alt1 ¢izilmektedir (Pluut, Biittgen, Ullrich 2018:
781). Burada onem verilmesi gereken konulardan biri agik ve net iletisimin
saglanmasidir. Isletmeler ve isgdrenler hedeflerine ulasabilmek icin gayret
gostermektedir. Boylelikle karsilikli beklenti ve hedefler net bir sekilde taraflar
arasinda degerlendirilmektedir. Bagsarili bir kariyer yolu i¢in bunun 6nemli husus

olarak dikkate alinmas1 gerekmektedir.

Isletmelerde kariyer yolu, sadece calisanlarin gelisimine odaklanmak ile
kalmaz ayn1 zamanda 6rgiitiin yeteneklerini korumasini da saglamaktadir. Bu sayede
mevcut isgorenlerin yetenekleri desteklenmekte ve oOrgiit icerisinde motivasyon
kaynagi olusturulabilmektedir. Boylelikle isletmelerde uzun vadeli bir basar1 elde
etmek miimkiin olur. Uzun bir siireci biinyesinde barindiran kariyer yolu, isgorenler
i¢in dnemini her zaman korumaktadir. Isgorenin gelecege dair planlarini olusturan
kariyer yolu isgdren performansi {lizerinde ciddi etkiye sahip bir faktor

olabilmektedir.

2.3. Cevresel Faktorler

Isgoren performansimi etkileyen cevresel faktdrler kisinin kendisi ve is
kosullarindan kaynaklanmayan ancak performans iizerinde etkili olan unsurlardir. Bu
faktorler isgorenin genellikle kontrolii disindaki etkenlerdir. Ancak isgdren
performansi tizerinde tesiri olan bu faktorlerin etki seviyeleri tahmin edilen de fazla
olabilmektedir. Ornegin iilkedeki ekonomik gelismeler isgdrenin performansi
iizerinde etkili olabilmektedir. Ulkede yasanan ekonomik sikintilara bagli olarak
artan enflasyon parametreleri isgérenin alim  giiclinii olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. Bu durum isgoren iizerinde ciddi bir stres kaynagi oldugu gibi
motivasyonunu da olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Yaganan bu olumsuz siiregler

isgdren performansina da olumsuz yonde sirayet edebilmektedir.

Isgdren performansini etkileyen cevresel faktorler genellikle dolayli olarak

performansa etkisi oldugu i¢in islemelerde dikkate alinmayabilmektedir. Neticede
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isgdren performansi iizerinde belirleyici olan bu faktdrlerin olumsuz etkilerini
azaltabilmek i¢in atilacak adimlarin isletmeye katkisi olacaktir. Dis faktorlerin
isgoren performansi iizerindeki olumsuz etkilerini azaltabilmek icin igverenler cesitli
yontemler gelistirebilirler. Cevresel faktorlerin isgdren lizerinde yarattigi stresi
azaltabilmeleri i¢in igverenler, ¢alisanlarina maddi ve manevi destekte bulunabilirler.
Bu siiregte igverenlerin empati yapmasi isgérenin sikintili durumlar1 daha kolay

atlatmasini saglayabilecektir.

Isgdren performansini etkileyen gevresel faktorlerin farkli kaynaklarda farkli
basliklar altinda ele alindig1 goriilmektedir. Baz1 ¢alismalarda cevresel faktorlerin;
toplumsal etkenler aile, dernek ve kuliip, ekonomik etkenler gelir dagilimi ve gelir
diizeyi, siyasi etkenler yasalar ve yonetmelikler seklinde incelenmistir (Gilimiistekin,
Oztemiz 2005: 281; Ergiil 2012: 44). Cevresel faktorleri rakipler, sendikalar,
miisteriler (Demirdoken 2017:42), ekonomik ve teknoloik gelismeler, siyasi ¢evre

(Newstrom 2007: 209) olarak ele alan ¢aligmalar da bulunmaktadir.

Isgoren perfomansini etkileyen cevresel faktdrler bu galisma kapsaminda aile,
ekonomik gelismeler, ulasim/fiziki ve dogal cevre, rakipler/rekabet ¢evresi, yasal
diizenlemeler, sosyal/kiiltiirel cevre, teknolojik gelismeler, siyasi cevre, miisteri
tutum ve davraniglart bagliklar1 altinda ele alinmaktadir. Bu basliklarin
belirlenmesinde isgorenler ile yapilan miilakatlar ile uzman goriislerinden gelen

veriler etkin olmustur.

2.3.1. Aile

Isgéren performansi iizerinde dogrudan veya dolayli yoldan belirleyici
olabilen aile faktorii is hayatinda motivasyonu etkileyebilmektedir. Ailenin isgdren
performansi iizerinde karmasik ama etkili bir yonii bulunmaktadir. Aile ve is hayati
arasinda dengenin saglanma diizeyine gore iggéren performansi da etkilenmektedir.
Esasinda aile ile i hayatindaki dengenin saglanmasi isgdrenin genel mutlulugu ve
yasam kalitesi bakimindan 6nemli olurken is hayatinda da verimliligi agisindan
onemli bir konudur. Bu iki faktor arasinda dengenin saglanamamasi aile ile is hayati
arasinda catigma yasanmasina neden olmaktadir (Goh, Ilies, Wilson 2015: 6).
Yasanan bu ¢atismalar isgdrenin stres seviyesini yiikseltebilmekte ve motivasyonunu

disiirebilmektedir.
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Isgdren hayati boyunca en ¢ok vaktini ailesi ve isinde gegirmektedir. Bu iki
faktorden birine daha fazla zaman ayirmasi digerinde sorunlarin yasanmasina neden
olabilmektedir. Dolayisiyla aile ve is hayatinda kurulacak denge ile isgdren hem
isinde basarili olmayr hem de aile yasantisini stirdiiriilebilir hale getirmis olacaktir
(Hennessy 2005: 14). Aile ve is hayati arasinda denge kurulurken bazi hususlar1 géz
onlinde bulundurmak gerekmektedir. Aile ve is hayati arasinda denge kurulma
siirecinde 1yi1 bir planlama hayati 6nem tagimaktadir. Bu planlama siirecinde aile ve is
hayat1 arasindaki sinirlar1 belirlemek biiyiik 6nem tasimaktadir (Higgins, Duxbury,
Christopher 1994: 456). Ozellikle zamam etkin ve verimli kullanma agisindan
smirlarin belirlenmesi faydali olacaktir. Is hayati ve aile arasindaki denge kurma
siirecinde her bir isgorenin kosullar1 farkli olacagi i¢in isgdrenlerin kendi

ihtiyaclarina ve onceliklerine gore planlarini sekillendirmeleri gerekecektir.

Isgéren performansinda aile faktdriiniin  etkisi  degisken  ozellik
gosterebilmektedir. Aile faktorii, isgorenin genel refah diizeyi iizerinde etkin
olabilmekte, duygusal destek saglayabilmekte ve stres seviyesinin azalmasinda
faydali olabilmektedir. Aile ve is hayati1 arasinda kalan isgoérenin is tatmini, gorev
stirekliligi ve psikolojik sikintilar gibi farkli problemler yasamasi kaginilmaz bir hal
almaktadir (Efeoglu 2006: 20). Diger tarafan bazi meslek kollar i¢in toplumda
yerlesik olan cinsiyete dair tutumlarda is ve aile arasindaki dengede sorunlar ortaya
¢ikmasina neden olabilmektedir. Ornegin kadinlarin her alanda is bulma imkanlar
siirl olabilmektedir. Ulkemizin 6zellikle dogusunda kiiltiirel baskilarin ekisiyle de
kadinlarin, erkeklerin yogun ¢alistigi bir imalathanede calismasi aileler tarafindan
pek de istenilmemektedir. Bu durum zaman zaman aile ve isgoren arasinda

catigmalar yasanmasina neden olabilmektedir.

Aile ve is hayatindaki uyum isgoren performansi iizerinde 6zellikle manevi
acidan dnem tagimaktadir. Bazi aileler is hayatinda yer alan ¢ocuklari i¢in her tiirli
destegi verebilirken bazi aileler kisitlamalar getirebilmektedir. Diger taraftan
1sgorenin is ortami ve isle ilgili beklentileri lizerinde de aile etkisi goriilebilmektedir.
Is bulma veya ise uyum siirecinde ailenin istekleri ve degerleri dogrultusunda hareket
etme kaygis1 isgoren iizerinde ciddi bir duygusal ve psikolojik baski
olusturabilmektedir. Dolayisiyla isgdrenin performanst da bu siirecten olumsuz
yonde etkilenebilecektir. Ancak is hayatinda aile destegini alan, aile ve is hayati

arasinda dengeli bir zaman yoOnetimi saglayan isgorenin motivasyonu yiiksek
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olabilecektir. Yiiksek motivasyona sahip isgdrenin performansinin yiliksek olmasida
normal bir durum haline gelecektir. Bu baglamda aile faktoriiniin isgdren
performansi iizerinde dolayli bir sekilde de olsa etkisinin oldugunu kabul etmek

gerekmektedir.

2.3.2. Ekonomik Gelismeler

Ulkedeki ekonomik gelismeler, isletmeler agisindan ¢ok farkli anlamlar
tagiyabilmektedir. Ekonomideki biiylimeler, pazar taleplerinde artis anlamina
gelmektedir. Bu durum isletmeler icin daha ¢ok iiretim yapmak anlamina
gelmektedir. Isletmelerin daha fazla iiretim yapabilmek icin isgdren istihdaminda
artls yapmalar1 gerekecektir. Isgoren acisindan bu durum is bulma konusunda sikinti
yasamayacagl ve alim giicliniin olumsuz yonde etkilenmeyecegi anlamina
gelmektedir. Ekonomide yasanan sikintilar diger bir ad1 ile ekonomik krizler iilkede
her kademede siireclerin olumsuz etkilenecegi anlamma gelmektedir. Isletmeler
ekonomik kriz siireclerinde daralmaya giderek isgéren istihdaminda ¢ikislar
yapabilmektedir. Ekonomik kriz donemlerinde yiiksek enflasyona bagli olarak
isgorenlerin alim giiciinde 6nemli disiisler yasanmaktadir. Baska bir ifade ile
isgorenlerin aldiklar1 maaglar aylik ihtiyaglarini karsilayamaz hale gelmektedir.
Gecim kaygis1 yasayan isgorenler islerine odaklanmada sikinti yasayabilmekte

performanslarinda diislis yasanabilmektedir (Kraimer 1997: 437).

Ekonomideki gelismelere bagli olarak isgdren maaglarinda artiglar
yapilmaktadir. Maaslarda yapilacak artis oranina karar verme siiregleri toplu
sozlesmeler ile gergeklestirilmektedir (Giilmez 1996: 81). Bu toplu sézlesmelerde
iilkenin refah diizeyine gore artig diizeyleri degismektedir. Hukuksal bu tiir siirecler
isgorenlerin daha yiiksek maas almasini saglamaktadir. Isgorenlerin maddi tatmin
diizeylerinin artmasini saglayan bu artiglar motivasyonlarin1 da yiikseltebilmektedir.
Diger taraftan ekonomik gelismelerde yasanan sikintilar iggdrenlerde endise ve stres
yasamalarina neden olabilmektedir. Sonu¢ olarak yasanan bu olumsuz gelismeler
isgéren performansinda da diisiislere neden olabilmektedir. Bu baglamda isletme
yonetimlerinin degisen ekonomik kosullar karsisinda siireci saglikli yiiriitebilmek
icin isgdrenler ile iletisimi acik tutmalar1 faydali olacaktir. Isgdrenin refah diizeyini

artirabilmek icin isletmeler, ek 6demeler veya sosyal yardimlar ile siireci daha hafif
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atlatmalarin1  saglayabilirler. Bu tiir destekler isgérenn Orgiitsel bagliligini

artirabilecegi gibi performansini da olumlu yonde etkileyebilecektir.

2.3.3. Ulasim Kosullar / Fiziki ve Dogal Cevre

Is yerine ulasim kosullari, isgdren performansini etkileyebilecek dnemli bir
faktor olarak kabul edilebilmektedir. Isgdrenlerin giivenli bir sekilde is yerine
ulasmalar1 giin ierisinde motivasyonlari etkileyebilmektedir. Isgorenlerin is yerine
ulasim sekli giin igerisinde performanslarina da sirayet edebilmektedir. Ciinkii uzun
ve zorlu yolculuklar isgorende stres seviyesini artirabilmekte ve fiziksel yorgunluga
neden olabilmektedir (Costa, Pickup, DiMartino 1988: 382). Bu yorucu siireg

sonucunda isgoren verimliligi de olumsuz yonde etkilenebilmektedir.

Is yerine ulasim kosullarinin zorlu ve zaman alict olmas1 isgdrenlerin ise
gelme ve isten ¢ikis vakitlerinde zaman yonetimi konusunda sikintilara yasamalarina
neden olabilmektedir. Ayrica bazi isletmelerde servis imkani veya igsgérenlere ‘yol
ticreti’ adi altinda 6demeler yapilsa dahi isgdrenlerin ise gidebilmesi i¢in biitce
ayirmalar1 gerekebilmektedir. Dolayisiyla is yerine ulasim maliyetleri isgdrenin refah
seviyesine de olumsuz etkisi olabilmektedir (Lucas, Heady 2002: 568). Bu baglamda
is yerine kolay ulagim imkani1 olan isgdrenlerin giinliik hayatlarinda daha rahat
hareket etmeleri s6z konusu olabilecektir. Ciinkii ise ge¢ kalma kaygisi tagimayan

1ggorenin stres seviyesi diisiik , motivasyonu yiiksek olabilecektir.

Is yerinin bulundugu fiziki cevre de isgdrenin is giivenligi igin &nem
tagtyabilmektedir. Sehir merkezinden uzak isletmelerde 6zellikle kendi imkanlar ile
ise giden caliganlar i¢in farkl sikintilar giindeme gelebilmektedir. Bu sebeple kadin
isgorenler is yerine ulasim kosullarmi gz oniinde bulundurarak ulasimda kisa
mesafeli isletmeleri tercih edebilmektedirler (Pazy, Salomon, Pintzov 1996: 271).
Dolayisiyla is yerinin konumu, ¢alisma saatleri ve ulasim maliyetleri géz 6niinde

bulundurularak iggorenler is yeri tercihinde bulunabilmektedirler.

Isletmelerin bulunduklar1 fiziki cevre isgdrenin ise gidis ve doniis
sireclerinde  zamani1  etkin  kullanmayr ve is yerinden memnuniyeti
etkileyebilmektedir. Isgdrenin zamaninda ve saglikli bir sekilde is yerine ulasmasi
motivasyonlar1 iizerinde etkili olabilmektedir. isletme y&netimlerinin isgdrenin is
yerine ulasim kosullarint g6z oOniinde bulundurarak tegvik edici adimlar atmalari

fayda saglayacaktir. Ciinkii uzun ve zorlu ulasim kosullar1 isgdren {izerinde stres
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yaratabilmekte ve motivasyonu diisiirebilmektedir. Bu baglamda isletmeler,
isgorenlere servis gibi ulasimi kolaylastiracak imkan sunabilecekleri gibi esnek
calisma saatleri de diizenleyebilmektedir. Isgdren performansi iizerinde etkili olan is

yerine ulasim kosullarini iyilestirmek hem isletmeye isgorene fayda saglayacaktir.

2.3.4. Rakipler/Rekabet Cevresi

Ayni1 pazar ve ayni sektdrde faaliyet gosteren isletmeler birbirlerinin rakipleri
olmaktadir. Ayn1 miisteri kitlesine hitap eden bu rakip isletmeler, is stratejileri ve
performanslar1 ile rekabet kosullarmi degistirebilmektedirler. Rekabet avantaji
isteyen igletmelerin hem pazar1 hem de rakiplerini iyi analiz etmeleri gerekmektedir
(Barney 2002: 15). Rakiplerin giiglii ve zayif yonleri ele alinarak isletme stratejilerini

bu dogrultuda belirlemek isletmeye 6nemli rekabet avantaji saglayacaktir.

Isletmelerin rakipleri ile olan iliskilerinin isgdren {izerinde karmasik bir etkisi
olabilmektedir. Rekabet kosullari zorlastikga isletmeler arasindaki anlagmazliklar
artabilmektedir. Bu durum isgoren iizerinde baskinin artmasina, gergin g¢alisma
ortamlarinin olusmasina neden olabilmektedir. Stresin de yiiksek oldugu bu tiir
orglitlerde isgoren motivasyonu diisebilmektedir. Bu durumun getirisi olarak isgéren
performansinda 6nemli diislisler yasanabilmektedir. Diger taraftan rakip isletmeler
arasinda basarili isgoérenleri kendi isletmelerinde isttihdam etme ¢abasi da
goriilebilmektedir (Inka, Ivan 2011: 32). Isgdrenlere daha iyi kosullarda ¢alisma
imkanlart sunulmaktadir. Bu yarista isletmelerin nitelikli iggorenlerini ellerinde
tutabilmek icin caba sarf etmeleri de gerekmektedir. Dolayisiyla isletmeler
arasindaki rekabetin isgorenler acisindan faydali olabildigi gibi olumsuz yansimalari

da olabilmektedir.

Isletmelerin rekabet avantaji elde etmek ve siirdiiriilebilirligini saglayabilmek
icin insan kaynaklar1 yOnetim biriminin stratejilerini siirekli gozden gecirmeleri
gerekmektedir. Boylelikle rakip isletmeler arasindaki zorlu rekabet siireglerinde
yetkin isgdrenleri istihdam etme imkani bulabileceklerdir. Isletmenin rakipleri ile
olan iligkilerinin isgoren performansi iizerindeki olas1 etkisinin dikkate alinmasi
gerekmektedir. Mevcut isgérene ihtiyag halinde destek verilmesi ve diger
isletmelerdeki basarili isgorenleri kendi isletmelerine ¢ekebilmek icin farkli

unsurlara dikkate etmek gerekmektedir. Isgorenlerin performans verileri rekabet

97



istlinliigli elde edilmek i¢in 6nemli gdstergelerden biri olarak goriilmesi ve isgdéren

performansini artiracak adimlar atilmasi isletmeye fayda saglayacaktir.

2.3.5. Yasal Diizenlemeler

Ulkedeki yasal diizenlemeler ¢alisma ve giivenlik kosullar1, maas, izin, sosyal
giivenlik gibi is hukuku konularinda c¢aligmalar1 kapsamaktadir. Bu yasal
diizenlemeler hem isveren hem de isgdrenlerin haklarini ve sorumluluklarini
belirlemektedir (Stizek 2023: 16). Yasal diizenlemelerin isgdren performansi
tizerinde dogrudan ve dolayli yollardan etkisinin oldugunu séylemek miimkiindiir.
Izin kullanimi, maas, sosyal giivenlik gibi faktdrler isgdren performansini dogrudan
etkileyebilecegi gibi is tatmini, ¢alisma kosullar1 gibi faktorler dolayli yollardan
etkileyebilmektedir.

Yasal diizenlemeler isgérenin maddi ve manevi haklarmi kullanabilmesi
bakimindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Isgdrenin degisen ekonomik kosullar
sebebiyle maasindaki diizenlemeler toplu sézlesmeler ile yapilmaktadir. Bu toplu
sozlesmelerde isgdreni temsilen en ¢ok liyeye sahip yetkili sendikalar s6z hakkina
sahip olmaktadirlar (Mondy, Mondy 2017: 308). Toplu sozlesme siireclerinde
isgérenin mali haklarma yonelik diizenlemelere yer verilmekle beraber sosyal
haklarina yonelik diizenlemelere de yer verilmektedir. Toplu sdzlesme siirecinin hem
isgorenlerin hem de isverenlerin ¢ikarlar1 dikkate alinarak yiiriitiillmesi
gerekmektedir. Iyi ydnetilen bir toplu sézlesme isgoren i¢in dnemli bir motivasyon

kaynagi olabilmektedir.

Yasal diizenlemeler 6zellikle isgdren talep ve beklentilerinin kargilanmasi
acisindan O6nem tasimaktadir. Isteklerinin yerine getirilmesi ve beklentilerinin
karsilanmasi iggérende Onemli bir motivasyon yaratabilmektedir. Diger taraftan
isgéren olumlu gelisen bu siirecler sonucunda isine daha ¢ok sahip ¢ikabilmekte,
daha istekli olabilmektedir. Isgdrenin refah diizeyini yiikseltebilen yasal siiregler is
tatmini seviyesini de olumlu etkileyebilmektedir. Dolayisiyla isgoren performansi
tizerinde yasal diizenlemelerin etkisinin bulundugu ifade edilebilir. Yasal
diizenlemelerde isgorenin haklarin1 koruyarak ve genisletilerek atilan adimlar

isgdrenin performansini yiikseltebilecektir.
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2.3.6. Sosyo-Kiiltiirel Cevre

Sosyo-kiiltiirel ¢evre, isgorenin is disinda iliski halinde oldugu toplumu
icermektedir. Bu ¢evre toplum degerlerini, normlarini, inanglarimi ve Kkiiltiirel
Ozelliklerini icermektedir. Sosyo-kiiltiirel ¢evre isgorenlerin sosyal ve Kkiiltiirel
degerlerini etkiledigi i¢in iggérenlerin islerine karsi tutum ve davraniglarini da
etkileyebilmektedir. Isgorenlerin kiiltiirlerine ve degerlerine uygun is yerlerinde
motive olma ihtimalleri daha yiiksek olabilmektedir (Pravdova 2013: 32). Isgdrenin
sosyo-kiiltiirel ¢evresi ile orgiit kiiltiirii arasindaki uyumun yiiksek olmas1 orgiitsel
aidiyet duygusunu olumlu yonde etkileyebilmektedir. Diger taraftan bu iki farkl
kiiltiir arasindaki farkliligin ¢ok olmasi is gorenin isi sahiplenmesini de olumsuz

yonde etkileyebilmekte ve motivasyonunu diisiirebilmektedir.

Isgorenin sosyo-kiiltiirel ¢evresi, is yerindeki sosyal iliskilerini ve ekip
caligmalarin1 etkileyebilmektedir. Farkli kiiltiirlerden gelen isgdrenler arasindaki
etkilesim, igsgorenlerin birbirleriyle uyum igerisinde c¢alismalarini kolaylastirabilir
veya zorlagtirabilir. Diger taraftan sosyo-kiiliirel ¢evrenin farklilik gdstermesi
isgérende yaraticilik yoniiniin gelismesini destekleyebilir, yetenegin gelismesine
katki sunabilir. Bu duruma ilaveten farkli sosyo-Kkiiltiirel ortamlar iggdrenler arasinda
iletisimi artirabilmektedir (Jones, Sloane 2009: 1023). Bu durum isletmelerde ekip
calismas1 konusunda isgorenlerin istekli olmasini saglayabilmektedir. Olumlu gelisen

bu tiir siirecler isgdren performansi lizerinde de olumlu etki yaratabilmektedir.

Sosyo-kiilterel ¢gevre ile is hayati arasinda dengeyi saglayamayan isgdrenlerin
kendilerini stres ve baski altinda hissetmeleri ile karsilasmak miimkiin olmaktadir.
Ornegin gelir seviyesi yiiksek bir sosyo-kiiltiirel ¢gevrede yetisen bir isgdren diisiik bir
maasla calismak zorunda kalirsa bu durumu cevresine veya ailesine agiklamak
istemeyebilmektedir. Bu durum zamanla iggoren iizerinde stres yaratabilmekte ve
isgorenin tlikenmiglik yasamasina neden olabilmektedir. Nitekim bu tiir olumsuz
stirecler isgoren performansinin diigmesine neden olabilmektedir. Tiim bu durumlar
gdz Oniinde bulunduruldugunda sosyo-kiiltiirel ¢evrenin isgdéren performansi

tizerinde etkisinin olabilecegini sdylemek dogru olacaktir.

2.3.7. Teknolojik Gelismeler

Teknolojik gelismeler is hayatinda hizli degisimi de beraberinde

getirmektedir. Teknolojide meydana gelen bu degisimler isletmelerde is akis

99



siireglerinin siirekli giincellenmesi gerekliligini ortaya koymaktadir. Isletmelerin
otomasyona yonelmesine neden olan teknolojik gelismeler isletme kaynaklarinin
etkin ve verimli kullanilmasina katki sunmaktadir. Son yillarda yapay zekanin is
hayatinda kullanilmaya baslamas1 isgérenlerin becerilerini gelistirmeleri ve siirece
uyum saglamalarin1 zorunlu hale getirebilmektedir. Aksi takdirde teknolojiye uyum
saglamayan isgorenlerin issiz kalma durumu ile yilizlesmeleri gerekecektir (Dorfler
2023: 96). Dolayistyla teknolojiye uyum saglayan isgorenler giinliik enerjilerini daha
etkin ve verimli kullanma imkani1 bulabilecekken uyum saglamada sikinti yasayan
isorenler islerini kaybetme kaygisi ile yasamak zorunda kalabileceklerdir. Bu durum
isgdren lizerinde stres yaratabilirken motivasyonunu da Onemli derecede

diistiriibilecektir.

Isgorenlerin teknolojiye uyum saglamamasi hatta direng gostermesi olarak
tanimlanan tekno-stres kavrami isletmelerin giindeminde stirekliligini korumaktadir.
Isletme kaynaklarimin verimli kullamilmasmi saglayan teknolojik gelismelere
iggorenlerin uyum saglama siiregleri 6nemli rekabet avanaji saglayabilmektedir
(Cetin, Biilbiil 2017: 1243). Ancak teknolojiyi kullanma konusunda sikint1 yasayan
isgorenler stres yasayabilmekte ve yetersizlik duygusuna yenik diisebilmektedir. Bu
cercevede teknolojik gelismelere yatirim yapan isletmelerin iggorenleri bu alanda
egitme ve yetistirmeye de 6zen gostermesi gerekmektedir. Degisim her zaman sancili
olabilmektedir. Isgdrenlerin degisim siirecinde destege ihtiyaglar1 olabilmektedir.
Yonetim kademesinin iggdrene verecegi destegin isgdrenin kendisini yetistirmesine

katki sunacag gibi isletmelerde bu sayede verimliligi artirabilecektir.

Teknolojik gelismeler ile isgoren performansi arasinda anlamli bir iliskinin
varligindan bahsedilebilir. Isgdrenin mesleki alaninda meydana gelen teknolojik
gelismeler is hayatidaki stirekliligi icin biiyliik 6nem tasimaktadir. Teknolojiyi
kullanma konusunda isteksiz davranan hatta diren¢ gosteren isgoérenler is tatmini
konusunda sikintilar yagabilecek ve motivasyonlar1 diisebilecektir. Bu tiir olumsuz
gelismeler isgoren performansinin da diismesine neden olabilecekir. Diger taraftan
teknolojik gelismelere uyum saglayan isgorenler gorevlerini yerine getirirken daha
kolay siirecler yasayabileceklerdir. Is tatminini ve motivasyonu yiikseltecek bu tiir
durumlar isgdren stresinin azalmasini da saglayabilecektir. Neticede teknolojik
gelismeleri takip etmek, 6grenmek ve uyum saglamak isgorenler i¢in 6nemli bir

husus olarak degerlendirmek miimkiindjir.
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2.3.8. Siyasi Cevre

Tiirkgeye Arapgadan gecmis olan siyaset kelimesi igin (Ozkaynar 2020: 7)
TDK’da “1.Politika, 2.Devlet islerini diizenleme ve yiirlitme sanatiyla ilgili 6zel
gorlis ve anlayis” tanimlamasi yapilmaktadir (TDK 2023). Siyasetin {ilke ekonomisi,
egitim sistemi, istihdam politikalari, yoneticilerin liderlik tarzlari {izerinde etkisi
bulunabilmektedir. Siyasetin bu kadar genis bir etki alanina sahip olmasi is hayatinda
da siyaset veya siyasi uygulamalar ile karsilasmak normal bir durum haline
gelmektedir. Bununla birlikte oOrgilit yonetimleri i¢in her ne kadar profesyonel
stirecler tasarlansa da g¢ogunlukla isgorenlerin 6znel deneyimlerini yansittigi ve
siyasetin Orgilit yasaminin bir pargasi olarak kabul edilmesi gerektigi ifade

edilmektedir (Gandz, Murray 1980: 247).

Devletlerin uyguladiklar1 istihdam politikalari, vergi ve sosyal yardim
stirecleri, sendika ve is diizenleme calismalar1 gibi pek ¢ok alanda siyasetin etkisinin
bulundugunu soylemek miimkiindiir. Kamu sektoriindeki isgéren atama plan ve
programlari mevcut hiikiimetin alacagi kararlar dogrultusunda sekillenmektedir. Bu
duruma ilaveten kamuda gorevde yiikselme ve unvan degisikligi siav siireclerinde
siyasetin etkin oldugu sdylenebilir. Ozellikle bu smav siiregleri icin kurulan
komisyonlarda yer alan gorevlilerin siyasetin etkisinde kalmadan durumu olumsuz
etkilemeyecek alaninda uzman ve yetkin kisilerden secilmesi gerekmektedir (Ak,

Sezer 2018: 754). Ancak bdylelikle siireclerin tarafsiz yiiriitiilmesi saglanabilecektir.

Ozel sektdr icin siyasetin farkli etkileri olabilmektedir. Bu etkilerden birisi
kamu sektoriiniin sorumluluk alaninda olan saglik, egitim, sosyal yardim, belediye
hizmetleri gibi bazi alanlarda 6zel sektoriin tesvik edilmesidir (Eser, Memisoglu,
Ozdamar 2011: 211). Buradaki amaglardan birisi kamuda hizmet kalitesini artirmak
iken diger taraftan 6zel sektore ihale edilen bu 6zel alanlar isgorenler i¢in 6nemli bir
is kapist olmaktadir. Kamuya ait iglerin 6zel sektore yaptirilmasi olan ve taseron
olarak tanimlanan bu durum isgorenler tarafindan ¢aligsmak istedikleri bir yapilanma
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Oren, Acar, Kandemir 2016: 164). Diger taraftan 6zel
sektore sunulan tesvik programlarinda da siyasetin etkisinden bahsetmek
miimkiindiir. Ekonomik kalkinmay1 hizlandirmak i¢in hiikiimetler tarafindan sunulan
tesvikler, 0zel sektor isletmelerinin biiylimesine ve gelismesine katki saglamaktadir
(Y1lmaz 2020: 433). Boylelikle biiyliyen ve gelisen 6zel sektor isletmeleri daha fazla

istihdama ihtiya¢ duymaktadirlar. Isgorenlere daha kolay is bulma imkan1 sunan bu
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tiir gelismeler hem igveren hem de isgdren acisindan 6nemli bir motivasyon kaynagi

olabilmektedir.

Bir iilkedeki siyasi istikrar isgorenler i¢in ekonomik agidan daha refah bir
ortam sunulmasini saglayabilmektedir. Siyasi istikrarin saglandigi bir iilkede sosyal
refahin da yiiksek olmas1 beklenmektedir. isgérenler en azindan temel ihtiyaglarim
karsilayabilecek gelir seviyesine sahip olabilmektedir. Bu durumun getirisi olarak
isgéren daha az stresli ve daha istekli bir halde calisabilmektedir. Diger taraftan
siyaset, kamu ve 6zel sektorde istihdam politikalar1 iizerinde de etkili olabilmektedir.
Dolayistyla iilke siyaseti kimi zaman dogrudan kimi zaman da dolayli yollardan

isgdren performans lizerinde etkin olabilmektedir.

2.3.9. Miisteri Tutum ve Davramslari

Isletmelerde miisteri i¢ ve dis olmak iizere iki ana baslk altinda ele
alinmaktadir. I¢ miisteri, iiretilen iiriinleri veya sunulan hizmetleri dogrudan
kullanmada dahi siirece katki saglayan kisileri, isgorenleri kapsamaktadir (Bolat
2000: 29). I¢ miisteriler iiriinleri kullanmasa dahi {iriinlerin kalitesinden ve
verimliliginden sorumludurlar. I¢ miisterilerin memnun oldugu iiriinler, isletmelere
rekabet avataji saglayabilmektedir. Dis miisteriler isletmelerin {irettigi lirtinleri satin
alan ve kullanan kisilerdir. Dis miisteriler, kullandiklar1 {irlinlerin ihtiyag ve
beklentilerini karsilama diizeylerine 6nem vermektedirler (Fornell vd. 1996: 9). Dis
miisterilerin  kullandiklar1 iirlinden sagladiklar1 fayda onlarin  memnuniyet
diizeylerine sirayet etmektedir. Boylelikler dis miisteriler kullandiklari {iriinden
memnun kalirlarsa siirekli alici yada {irlinden memnun kalmazlar ise bagka

isletmelerin iirlinlerine yonelmektedir.

D1s miisteriler ile siirekli iletisim halinde olan i¢ miisterilerin (isgorenlerin)
iletisim yonetimi, miisteri sadakati acisindan 6nem tasimaktadir. Oyleki bir {iriinii
satin alirken satis danigmani ile miisteri arasinda gelisen diyalog iiriin memnuniyetini
etkileyebilmektedir. Eger miisteri satis danigmaninin ilgisinden memnun kalirsa daha
sonralar1 da ayni liriinii alma konusunda siireklilik gdsterebilmektedir. Kimi zaman
satig danigmanindan memnun kalinmadig1 durumlarda {iriin daha 6nceleri kullanilmis
olsa dahi miisteri talep etmeyebilmektedir. Bu baglamda miisterilerin tutum va
davraniglarinda degiskenlik olabilecegini sdylemek dogru olacaktir. Diger taraftan

dis miisterilerin iletigim tarz1 ve davranislar1 isgdrenler iizerinde etkin olabilmektedir.

102



Miisterilerin baskici ve adaletsiz yaklagimlar1 isgOrenlerin strese girmesine,
motivasyonunun diismesine hatta 6fke nobetine girmesine neden olabilmektedir
(Spencer, Rupp 2009: 441). Gelisen bu olumsuz siirecler isgdrenin is tatminini dahi

olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Miisteri tutum ve davraniglari isgéren performansini dogrudan veya dolayl
yollardan etkileyebilecek giice sahip olabilmektedir. Olumlu yonde gelisen miisteri
tutum ve davraniglar1 isgoreni motive ederek isgorenin daha iiretken olmasina ve
daha iyl hizmet sunmasina katki saglayabilmektedir. Bu tiir olumlu gelismeler
isgérenin performansini olumlu ydnde etkileyebilmektedir. Tam tersi gelisen
stireclerde ise isgdren performansi diisebilmektedir. Miisteri tutum ve davraniglari is
tatmini ve bagliligi acisindan isgdéren performansmni dolayli yollardan
etkileyebilmektedir. Dolayisiyla miisteri tutum ve davranisi isgéren performansi

tizerinde belirgin bir etkiye sahip olabilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
3.ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismanin bu boliimiinde isgéren performansint belirleyen faktorler
konusunun secilme nedeni ve amaci hakkinda bilgi verilmeye c¢alisilmaktadir.
Arastirmanin adimlarina ayrintili bir sekilde yer verilmistir. Oncelikle nitel arastirma
asamalarindan uzman goriisii ile isgorenlerle yapilan miilakat siireclerine yer
verilmistir. Uzman goriisii ve miilakatlardan elde edilen veriler dogrultusunda soru
havuzu olusturulmustur. Daha sonra yapilan pilot uygulamalar ile 6l¢egin son halinin
saha calismasina kadar olan siirecler, ayr1 basliklar altinda ele alinarak ayrintili bir

sekilde incelenmis ve sonuglar ortaya konulmustur.

3.1. Arastirma Konusunun Amaci ve Onemi

Isgdren performansi, isletmelerin basarisi iizerinde dogrudan etkili olan kritik
bir oneme sahiptir. Isletmelerde insan kaynaklari yonetiminin de énem verdigi
isgbren performansi somut verilerle ortaya konulmak istenen bir konudur. Nitekim
isgoren performansini Olgmek i¢cin isletmelerde farkli O6lgme yOntemleri
kullanilabilmektedir. Bu 0Olgme sonuglarinda elde edilen veriler bir anlam
tasimaktadir. Sonu¢ odakli bir yaklasgim benimseyen bu performansi 6lgme
yontemleri siiregleri géz ardi edebilmektedir. Ornegin bir isgdrenin performansini
degerlendirme sonucunda diislik bir puan olarak nitelendirilen bir sonuca ulagildig1
kabul edilsin. Olgmede kullanilan 6lgegin ve degerlendiricinin hata pay bir kenara
birakilsa dahi isgorenin bir insan oldugu faktoriiniin géz Oniinde bulundurulmasi
gerekmektedir. Bu durum ne anlama geliyor diye diisiiniildiiglinde; insan dogasi
geregi i¢ ve dis degiskenlerden etkilenmektedir. Yasadig1 kisisel problemleri, ¢calisma
ortamindaki  olumsuzluklar ve {ilkedeki degisen ekonomik kosullardan
etkilenebilmektedir. Tabii degisken sayisi artirilabilmekle ve her degisken aymi
seviyede etki diizeyine sahip olmayabilmektedir. Bu sebeple isgéren performansi
degerlendirilirken isgoren performansini etkileyen faktorlerin de dikkate alinmasi
stirecin daha saglikli degerlendirilmesi ve siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi

i¢in biiyiik onem tagimaktadir.
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Bu sebeple bu aragtirmada isgéren performansini belirleyen faktorler
kapsamli bir sekilde tespit edilmek istenmistir. Bu baglamda isgdéren performansini
bireysel ve orgiitsel/yonetsel olmak iizere dogrudan etkileyen faktorler ele alinmakla
birlikte ¢cevre gibi dolayli yollardan etkileyen faktorler de ele alinmaktadir. Arastirma
kapsaminda bu faktorlerin her birinin iggdren performansi iizerinde etkisinin yani
sira faktorlerin isletmenin genel basarisi iizerindeki etkisi de degerlendirilmeye
calisilmaktadir. Bdylelikle isletmelerin insan kaynaklar1 yonetim stratejilerini

gelistirmeye katki sunmak amaglanmaktadir.

Isletme performans verilerinin yiiksek olmasi isletmenin saglikli bir sekilde
biiylimesini saglamaktadir. Bu biiylime siireci rekabet iistiinliigli elde etmek ve uzun
vadeli hedeflere ulasmak i¢in bir gosterge niteligindedir. Bir isletmenin basarisi,
rekabet stiinliigli elde edebilmesi, siirekliligini saglayabilmesi, kaynaklarini verimli
ve etkin kullanabilmesi, degisen kosullara uyum saglayabilmesi, miisteri
memnuniyetini  saglayabilmesi acisindan isgéren performansi biliylk Onem
tasimaktadir. Bu sebeple bu doktora tezinde isgoren performansini belirleyen
faktorler ayrintili ve sistematik bir sekilde ele alinmak, bu faktorler analiz edilerek
isgoren performanst {iizerindeki etki diizeyleri ayrintili olarak incelenmek
amaglanmistir. Nitekim performans, isletmelerin basarisi i¢in kritik bir degere
sahiptir. Bu sebeple isgoren performansini etkileyen faktorlerin anlasilmasi,
isletmelerde yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi stratejilerini etkin bir sekilde
planlamalar1 ve uygulamalardan daha gerceke¢i sonuglar almalar1 bakimindan hayati

bir 6nem tasimaktadir.

Arastirmanin amaci, isgoren performansini etkileyen faktorleri kapsamli bir
sekilde belirlemek ve analiz etmek lizerine kuruludur. Bu c¢alisma, isgdrenlerin
performans diizeylerini dogrudan ve dolayli olarak etkileyen cesitli degiskenleri ele
almayr hedeflemektedir. Bu baglamda, calisma; bireysel ozellikler, is tatmini,
calisma ortami, liderlik tarzi, egitim ve gelisim firsatlari, motivasyon ve
odiillendirme sistemleri, degisen ekonomik kosullar, aile faktorii gibi pek ¢ok farkli
faktorii igermektedir. Bu faktorlerin her birinin isgéren performansi tlizerindeki
etkisinin yani sira, bu etkilesimlerin isletmenin genel basarisi lizerindeki sonuglarini
da degerlendirerek, isletmelerin insan kaynaklar1  yOnetim stratejilerini

gelistirmelerine katkida bulunmak amaglanmaktadir.

106



3.2. Olcek Gelistirme Siirecinin Ozellikleri

Olgek gelistirme siireci bilimsel arastirmalarda kullanilan ve belirli bir
0zelligi 6lgmek icin tasarlanan sistematik ve agamali bir yoldur. Bu siiregte arastirma
sorununun gecerliligini ve gilivenirligini saglamak i¢in planlamanin titizlikle
yapilmasi ve uygulanmasi gerekmektedir (DeVellis 2012: 14). Olgek gelistirme
siireci, arastirmacilara karmagsik kavramlari somut veriye doniistiirmelerine ve bu
veriler {lizerinde analizler yapmalarma imkan tanimaktadir. Bu sebeple 06lgek
gelistirmenin temel asamalari g6z Oniinde bulundurularak sistematik bir sekilde

ilerleme yapilmas1 gerekmektedir.

Sosyal bilimlerde 6l¢ek gelistirme siireci arastirmacilarin belirli bir kavrami
O0lecmek veya degerlendirmek i¢in gecerli ve giivenilir bir Ol¢lim arac1 gelistirmeyi
icermektedir. Bu silire¢ zaman ve emek isteyen yeri geldiginde zorlayici kosullar1 da
bilinyesinde barindirabilmektedir. Pek ¢ok arastirmaci olgek gelistirme siirecinin
zorlu kosullart ile ugragsmak istememekte ve hazir Olgekler kullanmayi tercih
etmektedir. Ozellikle yabanci kiiltiirlerde ~ gelistirilen  dlgekleri  Tiirkceye
kazandirmada tist diizey bir yaris oldugu goriilmektedir (DeVellis 2017). Esasinda
hazirlanan Olcekler temsil ettigi kiltiiriin izlerini tasimaktadir. Diger taraftan
uyarlayicilarin 6lgek konusunun kuramsal altyapisina hakim olmasi gerekmektedir.
Bu sebeple ihtiyag halinde oOlgekleri uyarlamak ve kullanmak bir tercih olsa da
bilimsel gelismeye katki saglamak i¢in arastirmacilarin derinlemesine analiz

yapacaklar1 alanlarda 6lgek hazirlamalarinin fayda saglayacagi muhakkaktir.

Ozkaynar’in DeVilles’ten aktardigmna gére (Ozkaynar 2020:83) &lgek

gelistirme siirecinin adimlarini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir;
1. Olgmek istenen yapinin acik bir bicimde belirlenmesi

2. Madde havuzunun olusturulmasi

[98)

. Olgme biciminin belirlenmesi

N

. Baslangi¢taki soru havuzunun alan uzmanlar1 tarafindan kontrol edilmesi

N

. Gegerlik maddelerinin dahil edilmesinin g6z 6niinde bulundurulmasi
6. Maddelerin dlgek gelistirme drneklemine uygulanmasi

7. Maddelerin degerlendirilmesi
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8. Olgek uzunlugunun en uygun hale getirilmesi

3.3. Arastirma Siireci

Aragtirma kapsaminda Ol¢ek gelistirme siirecinin karma yontem yapist
kullanilmistir. Olgek gelistirmede karma yapinin kullanilmasi nitel ve nicel veri
toplama siireclerinin birlikte kullanilmasi anlamina gelmektedir (Clark, Ivankova
2018: 4). Karma yontemlerin kullanildig1 arastirmalarda farkli veri toplama ve analiz
teknikleri bir arada kullanilarak daha kapsamli ve derinlemesine sonuglara ulasilmasi

saglanmis olmaktadir (Creswell, Creswell 2021: 215).

Olgek  gelistirme  siireglerinde  karma  yontemlerin  kullanilmasi
arastirmacilarin konuyu derinlemesine ve daha kapsamli bir sekilde ele almalarim
saglamaktadir. Hem nitel hem de nicel analizlerden gelen verilerin karsilagtirilmasi
ve sonuglarin birbirini desteklemesi ¢alismanin gecerliligi ve giivenirligi i¢in dnemli
bir husus olarak degerlendirilmektedir. Nicel veriler i¢in hazirlanacak sorularin nitel
verilerden kaynak edinilmesi Ol¢lim arasinin hedef kitle i¢in daha uygun hale
gelmesini saglamaktadir. Karma yontemleri kullanmanin en 6nemli avantajlarindan
bir tanesi ise nitel arastirma siirecinde katilimcilari, 6zellikle bu aragtirma igin
degerlendirilecek olursa isgorenleri daha iyi anlama ve degerlendirme firsati
sunmaktadir. Boylelikle nicel verileri toplamak i¢in hazirlanan sorularin hedef kitleyi

daha 1yi temsil etmesi saglanmaktadir.

Karma yontemin kullanildigi bu arastirmada asagidaki adimlar1 siralamak

miimkiindiir;

a) Kavramsal ¢er¢evenin belirlenmesi

Bu asamada performans ile ilgili alanyazin taranmis, isgoren performansi
lizerine yapilan calismalar incelenmistir. Isgdren performansi iizerine yapilan
calismalarda performansi degerlendirme siireglerine odaklanildig: tespit edilmistir.
Isgoren performansim etkileyen faktorler {izerine yapilan galisma sayisinin az olmasi
ve c¢alismalarinin motivasyon, yonetim veya liderlik gibi smrh faktorler
cergevesinde ele alinmis olduklari fark edilmistir. Bu durum alanyazinda bir acik
oldugunu gostermektedir ve bu durum iizerine arastirma yapilmasina karar
verilmistir.

b) Madde havuzunun olusturulmasi
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Madde havuzu olusturabilmek i¢in isgéren performansi iizerine yapilan
calismalarin Glgek sorulart incelenmistir. Ancak tasarlanan arastirma kapsamina
uymadig1 fark edilmistir. Bu sebeple arastirma temellerini saglamlastirmak igin
isgorenler ile miilakatlar yapilmistir. Diger taraftan uzman goriisii olarak insan
kaynaklari, yonetim ve organizasyon iizerine ¢aligmalar1 olan bilim insanlarina agik
uclu sorular mail yoluyla ulastirilmis, goriisleri istenmistir. Miilakatlardan ve
alaninda uzman bilim insanlarindan gelen goriislerin analizi sonucunda isgdren
performansini belirleyen faktorler bireysel, yonetsel/orgiitsel ve ¢evresel olmak iizere
ic ana boyut altinda degerlendirmeye karar verilmistir. Daha sonra bu ii¢ ana faktor
boyutun alt kirtlimlart belirlenmistir. Bu alt boyutlar belirlenirken nitel arastirma
yontemleri arasinda kabul edilen miilakat ve uzman goriislerinden gelen veriler
degerlendirmistir.

Madde havuzu olusturulurken bireysel, yonetsel/orgiitsel ve c¢evresel
faktorlerin alt boyutlarinin her biri i¢in sorular hazirlanmistir. Nicel arastirma siireci
i¢in hazirlanan bu sorularin uygunlugu, anlasilirhigi ve kapsami degerlendirilmistir.
Calismaya uygun sorular belirlenmistir.

c) Pilot ¢aligmalar

Arastirma icin uygun sorular belirlendikten sonra pilot uygulama asamasina
gecilmistir. Pilot uygulamada toplam madde sayisinin en az on kati kadar isgdrene
ulasmak hedeflenmistir. Istenilen &rneklem sayisina ulasinca pilot uygulama
tamamlanmistir. Pilot uygulamadan gelen veriler ile yapilan analizler neticesinde
ikinci pilot uygulamaya ihtiya¢ olduguna karar verilmistir. Ikinci pilot uygulama ile
sorularin olmas1 gereken ana boyutlar altinda toplandiklar1 yapilan analizlerle
neticelendirilmistir. Analizler kapsaminda maddelerin ayirt edicilik giicii, givenirligi

ve faktor yapisi incelenmistir.

d) Ana Uygulama

Pilot uygulamalar ile 6l¢egin son hali verildikten sonra ana uygulamaya
gecilmistir. Calismanin evreni Tiirkiye’de yasayan biitiin iggorenler olusturmaktadir.
Kolayda orneklem yonteminin kullanildig1 arastirmada miimkiin oldukg¢a farkl
sektorlerde caligan iilkenin dort bir yanindaki isgorenlere ulasilmak hedeflenmistir.

e) Raporlama ve yayin

Olgegin ana uygulamasi sonucunda elde edilen verilerin analizi ile

isgorenlerin performansi1 tizerinde belirleyici olan faktorler tespit edilmeye
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calisilmigtir. Bu asamada Slgegin etkinligini degerlendirilmis ve sonuglarin ne ifade

ettigi yorumlanmaya calisilmistir.

3.3.1. Arastirma Konusunun Belirlenmesi

Isgdren performansim belirleyen faktdrlerin daha dnce yapilan galismalarda
nasil ele alindigim1 tespit edebilmek icin yapilan alanyazin taramasi sirasinda
arastirma konusunun farkli agilardan ele alinmis oldugu tespit edilmistir. Bu
arastirmalarin motivasyon teorileri, liderlik teorileri ve Orgiitsel davranis teorileri
etrafinda toplandig1 goriilmiistiir. Basuki ve arkadaslar1 (2022) gerceklestirdikleri
caligma ile liderlik tarzi ve motivasyon kaynaklariin isgdren performansi tizerindeki
etkisini aragtirmislardir. Isgoren performansimi belirleyen faktorleri yine liderlik
(Saluy vd. 2019) ve motivasyon teorileri ¢er¢evesinden ele alan farkli ¢alismalarin
varligi da dikkat ¢cekmektedir (Prabowo vd. 2018; Nabil, Habiburrahman 2023;
Rahmawati, Pogo 2023; Dacholfany, Emawati, 2022). Is tatmini, stres, orgiit kiiltiirii
ve Orgiitsel baglilik gibi oOrglitsel davranis degiskenlerinin isgdren performansi
tizerindeki etkisini inceleyen arastirmalarin da yer aldig goriilmektedir (Pracoyo vd.
2022; Adimulyo vd. 2023). Diger taraftan bazi ¢aligmalarda isgdren performansini
belirleyen faktorler psikolojik, orgiitsel ve bireysel olarak ele alinirken (Simamora
2004; Gibson 2008), baz1 caligmalarda ise bireysel, yonetsel ve ¢cevresel faktorler
olarak ele almmigstir (Kozlowski, Klein 2000; Mathis, Jackson 2008; Armstrong
2014; Germir vd. 2015). Ancak bu ¢alismalar ayrintili incelendiginde ana faktorlerin
alt kirilmlarinin yer almadigi goriilmektedir. Ornegin yonetsel faktorler bashig
altinda yoneticinin kisilik 6zellikleri ele alinirken orgiitsel faktorlere yer verilmedigi
gorilmektedir. Bireysel faktorler basligi altinda kisilik 6zellikleri ele alinirken

demografik degiskenlerin yer almadigi anlagilmaktadir.

Bu doktora tezinde isgoren performansini belirleyen faktorler biitiinctil bir
acidan ele alinmistir. Bu durumun sebebi ise eger isgoren performansini belirleyen
faktorler var ise Oncelikler bunlar netlestirilmek istenmistir. Ardindan bu faktorlerin
etki diizeyleri aynt m1 yoksa farkli m1 bu sorulara cevap verilmek istenmistir.
Dolayisiyla bu doktora tezi isgoren performansini belirleyen faktorlerin etki
diizeyleri konusunun belirlenmesi siirecinde disiplinler arasi bir alanyazin taramasi,
mevcut teorik c¢ergevelerin incelenmesi ve arastirma agiginin tanimlanmasi

asamalarii igermektedir. Arastirma konusunun seg¢ilmesinde isgdren performansini
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belirleyen faktorlerinin etki diizeylerinin tespit edilmesinin isletmelere ve isgorenlere
saglayacag katkilar g6z oOniinde bulundurularak calismanin amaci ve kapsami

belirlenmistir.

Arastirma konusu belirlendikten sonra ilk adim olarak konu ile ilgili
alanyazin kapsamli bir sekilde incelenmistir. Bu siire zarfinda konunun mevcut
arastirmalarda ele alinma bigimleri arastirilmigtir. Ardindan isgoren performansi ile
ilgili kuramlar ayrintili bir sekilde arastirilmistir. Boylelikle arastirma konusunun
teorik temelleri ve arastirma dayanaklarmin belirlenmesi bakimindan siireg
tamamlanmistir. Diger taraftan arastirma konusunun multidisipliner dogasi goz
onlinde bulundurulmus, psikoloji ve sosyoloji gibi ¢esitli disiplinlerden bilgiler

uyarlanmaya ¢alisilmistir.

Arastirma konusu belirlendikten sonra esasinda ana faktorlerin ve alt
degiskenlerin belirlenmesinde iggorenler ile yapilan miilékatlar ve alaninda uzman
bilim insanlarimin goriislerinden gelen veriler belirleyici olmustur. Alanyazin
taramasi yapilirken incelenen caligmalarda nitel arastirmalarin Ozellikle miilakat
siirecinin yer almadigr goriilmektedir. Nitekim bilimsel arastirmalarda kuramsal
olarak her sey miikemmel tasarlanmaya c¢aligilsa da is hayatinda her zaman beklentiyi
karsilamayabilmektedir. Ornegin arastirma kapsaminda uzman goriisleri arasinda
“kisisel bakim” veya “giyim” degiskeni yer almamaktaydi. Ancak miilakatlarda bu
faktor dikkat gekici bir sekilde 6n plana ¢ikmistir. Olgek sorulari arasinda da giiclii
bir madde olarak yer almaktadir. Boylelikle bu arastirmayla alanyazindaki bu ac¢igin
kapatilmasina katki sunulmustur. Diger taraftan bu durumun arastirmanin

0zgiinliiglinii ve alan yazina katkisini artiracagi diistintilmektedir.

Arastirma, nicel ve nitel veri toplama yontemlerini kullanarak, isgdren
performansini etkileyen faktorler arasindaki iligkileri ayrintili bir sekilde inceleyerek
bu faktorlerin performans iizerindeki goreceli dnemini ortaya koymaktadir. Bu
calismanin sonucunda elde edilen bulgular, akademik alanyazina katki saglamanin
yani sira, isletmelerin performans yonetimi sistemlerini iyilestirmelerine ve daha
etkili insan kaynaklar1 politikalar1 gelistirmelerine olanak taniyan bir temel
olusturmaktadir. Boylelikle bu doktora tezi, isgéren performansini artirma yoniinde
stratejik kararlar almak isteyen yoneticilere ve insan kaynaklar1 uzmanlarina rehber

niteligi tagiyan ongoriiler sunmay1 hedeflemektedir.
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3.3.2. Nitel Arastirma Siireci

Nitel aragtirma, sosyal bilimlerde insan davraniglarinin anlagilmasinda yaygin
olarak kullanilan bir yontemdir. Nitel arastirma yontemi ile insanlarin deneyimleri,
inanglari, duygular1 ve davraniglar1 hakkinda bilgi edinmek miimkiin olmaktadir
(Creswell 2015: 44). Nitel arastirma siirecinde aragtirmacilar, katilimcilar ile
dogrudan etkilesime gectigi i¢in konu hakkinda derinlemesine verilere ulagmak
miimkiin olmaktadir. Bu duruma ilaveten nitel arastirma yontemleri arastirmaya
esneklik kolayligi sagladigi gibi katilimciya da agiklik ve seslerini duyurma imkani

sunmaktadir.

Bu aragtirma kapsaminda nitel arastirma siireci i¢in asagidaki adimlar

1zlenmistir;
a) Arastirma tasariminin belirlenmesi

Aragtirmada kullanilacak sorularin belirlenmesi kitap, makale, tez, bildiri,
kose yazilarn gibi farkli kaynaklar incelenmistir. Aragtirmada odaklanilacak temel

konular a¢ik ve net bir sekilde tanimlanmaya calisilmistir.
b) Arastirma sorularinin belirlenmesi

Kaynak taramasi sonucunda konunun tanimlanmasi ile nitel arastirma
siirecinde kullanilacak sorular belirlenmistir. Soru hazirlama siirecinde “isgdren”
kelimesinin yerine “galisan” kelimesinin kullanilmasinin daha uygun olacagi
diistiniilmiistiir. Bunun sebebi ise akademik alanda isgoren kelimesi daha yaygin
kullanilsa da is hayatinda calisan kelimesinin daha yaygin olarak kullanilmasidir.
Hazirlanan bu sorular tez danmismani ile ele alinmis performans kelimesinin de
anlagilabilirligini artirmak i¢in miilakatlarda “performansiniz yani basarinizi
etkileyen” seklinde ifadeye yer verilmesine karar verilmistir. Uzman goriisleri igin
hazirlanan sorular daha 6nce isgoren performansi iizerine ¢alismis bilim insanlarina
yoneltilerek goriisleri alinmistir. Yine burada da sorular “Calisanlarin performansini

(basarisini)...” seklinde yoneltilmistir.
¢) Katilimcilarin se¢imi ve veri toplama

Nitel arastirma silirecinde katilimcilarin se¢imi biiylik 6nem tasimaktadir.
Arastirmanin  6rneklemini en 1iyi sekilde temsil edecek sekilde katilimcilar

belirlemek gerekmektedir. Bu dogrultuda miilakatlar hem kamu hem de 6zel sektdrde
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ve mimkiin olduk¢a farkli sektorlerde gorev yapan isgorenlerle yapilmaya
calisilmigtir. Nitel arastirmanin bir diger tarafinda ise uzman goriisii icin bu alanda

caligmasi bulunan bilim insanlarina ulagilmaya ¢alisilmistir.
d) Verilerin analizi

Miilakatlar ve uzman goriislerinden toplanan veriler Nvivoll programi

kullanilarak betimsel analiz yapilmigstir.
e) Sonuglarin yorumlanmasi ve raporlanmasi

Miilakat ve uzman goriislerinden gelen verilerin analizi sonucunda bireysel,
yonetsel/orglitsel ve ¢evresel olarak belirlenen ii¢ ana faktoriin alt boyutlari

belirlenmistir.

Asagidaki tabloda nitel arastirma silirecinin gerceklestirilme tarih araliklari

yer almaktadir.

Tablo 1. Nitel Arastirma Uygulama Tarih Araligi

Veri Kaynak Alam1 | Kisi Sayisi Tarih Arahg:
Isgoren Miilakatlar 33 28.11.2022 - 22.05.2023
Uzman Goriisleri 28 22.12.2022 - 03.02.2023

Nitel aragtirma siirecinde 33 isgdren ile miilakatlar yapilmistir. Sorular 102
bilim insanma elektronik posta ile gonderilmis, 28 bilim insanindan geri doniis
alimmustir. Nitel aragtirmalarda 6rneklem biiyiikligiinii belirleyen unsurlardan birisi
doyum noktasi kavramidir (Yildirnm, Simsek 2013: 143; Kumar 2011: 226;
Creswell , Creswell 2021: 185) Doyum noktasi kisaca miildkatlarda toplanan
verilerin artik sik tekrarlanir hale gelmesi anlamina gelmektedir. Esasinda bu
arastirma slirecinde ortalama yirmi bir veya yirmi ikinci miilakatta doyum noktasina
ulasildigr fark edilmistir. Ancak miilakatlar tamamlanmamis farkli sektorlerde
calisan isgorenler ile yine goriismeler yapilmaya devam edilmistir. Diger taraftan her
ne kadar farkli sektorlerde gorev yapan isgorenlere ulasilsa da miilakatlar otuzlu
sayilara ulasildiginda artik farkli verilere ulagilamayacagi kanaati getirilerek miilakat

siireci tamamlanmustir.

3.3.2.1. Uzman Goriisii

Uzman gériisiine basvurma siirecinde ise Yiiksek Ogretim Kurulunun internet

sayfasinda Tiirkiye’de egitim ve Ogretim faaliyetine devam eden {iniversitelerin
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listesine ulagilarak her bir iiniversitede isletme, yOnetim ve organizasyon, insan
kaynaklar1 gibi alanlarda gorev yapan unvanlari Dr., Dr. Ogretim Uyesi, Dog. Dr. ve
Prof. Dr. unvanlarina sahip ve isgdren performansi iizerine ¢aligmalar1 olan bilim
insanlarina sorular elektronik posta yoluyla ulastirilmistir. Hangi iiniversitede hangi
boliimlerin var oldugunu ve isgdren performansi iizerine ¢aligmasi bulunan bilim
insanlarinin kimler olduklarinin tespit edilmesi bir miktar zaman almistir. Bu arada
kendilerine sorularin gonderildigi bazi bilim insanlarimin bu sorular1 ayni alanda

uzman meslektaslarina da gonderdikleri konusunda bilgiler de gelmistir.

Uzman goriisii i¢cin hazirlanan sorular asagida yer aldigr sekliyle

yoneltilmistir;

1. Calisan Performansini (Basarisin1) Olumlu veya Olumsuz Etkileyen
Bireysel Ozellikler Neler Olabilir?

2. Calisan  Performansim1  (Basarisini) Olumlu  veya Olumsuz
Etkileyen Ydnetsel/Kurumsal Ozellikler Neler Olabilir?

3. Calisan Performansini (Basarisin1) Olumlu veya Olumsuz Etkileyen

Cevresel/Kurum Dis1 Ozellikler Neler Olabilir?

Uzman goriislerinden gelen verilere ait betimsel analiz sonuglar1 asagida yer

almaktadir;
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Tablo 2. Uzman Gériislerinden Gelen Bireysel Faktorler Igin Veriler

Bireysel Faktorler (Uzman Goriisleri)

Faktorler

Kisilik Ozellikleri
Egitim

Beceri

Tecriibe

Azim

Iletisim
Tutum/Beklentiler
Aile

Oz Yoénetim/Kararlilik
Demografik Ozellikler
Motivasyon
Yetkinlik

Stres

Hirs
Inang/Degerler
Psikolojik Yap1
Baglilik

Is Tatmini
Kariyer Planmi
Sosyal Sermaye
Catisma

e

—
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Uzman goriislerinden bireysel faktorler icin gelen veriler Tablo 2’de yer
almaktadir. Tablo incelendiginde kisilik 6zellikleri, motivasyon ve yetkinlik alt
boyutlarinin 6n plana ¢iktigi goriilmektedir. Bu duruma ilaveten azim, iletisim ve

egitim alt boyutlar1 da dikkat cekmektedir.
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Tablo 3. Uzman Gériislerinden Gelen Y6netsel/Orgiitsel Faktorler igin Veriler

Yonetsel/Orgiitsel Faktorler (Uzman Gériisleri)

Faktorler

Gorev Tanimi

Orgiit Kiiltiirii

Maas/Ucret

Terfi

Mobbing

Liderlik

Fiziksel-Calisma Kosullari
Iletisim

Nepotizm

Gliven

Adalet

Yetki devri

Motivasyon

Yonetim Sekli

Ozliik Haklar

Odiil/Ceza
Egitim-Gelisgtirme

Orgiitsel Destek

Kariyer Yonetimi

Uyum (Orgiit-Aile-Y 6netim)
Resmi/Gayri resmi Gruplar
Orgiitsel Politikalar
Catisma

Disiplin Sistemi

Orgiit Yapisi/Hiyerarsi
Performans Degerlendirme Sistemi

EN IS NI N A N-IN-1 =N L SN [ g N

—_
—
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Uzman goriislerinden gelen yonetsel/orgiitsel faktorii i¢in veriler yukaridaki
tabloda yer almaktadir. Veriler incelendiginde orgiit kiiltiiri ve yonetim seklinin
isgdren performans: iizerinde belirleyici olabilecegi goriilmektedir. Ote yandan
fiziksel calisma kosullari, iletisim ve adalet gibi unsurlarin da 6n planda oldugu

anlagilmaktadir.
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Tablo 4. Uzman Gériislerinden Gelen Cevresel Faktorler I¢in Veriler

Cevresel/Kurum Dis1 Faktorler (Uzman Goriisleri)

Faktorler

Aile

Ekonomik Gelismeler
Fiziki/Dogal Cevre
Yasal Diizenlemeler/Haklar
Rekabet Cevresi
Piyasa Ucretleri
Toplumsal Kiiltiir
Sosyal Cevre

Siyasi Cevre
Sendikalar

Teknolojik Gelismeler
Isgiicii Piyasasi

) p— ot | et
NN NSNS S| S|

Isgéren performansm belirleyen cevresel faktorler hakkinda uzman
goriislerine ait veriler yukaridaki tabloda yer almaktadir. Veriler incelendiginde
cevresel faktorler igerisinde aile, ekonomik gelismeler, rekabet c¢evresi ve sosyal

cevre unsurlarinin 6n planda oldugu anlasilmaktadir.

Uzman goriisleri, aragtirma siirecinin nesnel ve ayritili bir sekilde
yiiriitiilmesine katki saglamaktadir. Bu siire¢ arastirma tasarimi ve uygulamasinda
onemli yonlendirmeler sunarak c¢alismanin genel kalitesini iyilestirme firsati
vermektedir. Uzman gorisleri, bilimsel arastirmanin temel bir bileseni olarak,
aragtirmanin  giivenilirligini ve gegerliligini destekleyen 6nemli bir katkida

bulunmaktadir.

3.3.2.2. Isgoren Miilakatlar

Bu caligmada, isgoren performansini belirleyen faktorleri ayrintili bir sekilde
anlamak ve analiz etmek amaciyla ¢esitli sektorlerden ve farkli pozisyonlardan
isgorenlerle miilakatlar gerceklestirilmistir. Isgdren miilakatlari, calismanm temel
taglarindan birini olusturmus ve katilimcilarin deneyimleri, algilar1 ve is yerindeki

etkilesimleri hakkinda zengin bilgiler elde edilmistir.

Bu aragtirma kapsaminda isgorenlere miildkata baslamadan once konu
hakkinda kisa bir bilgilendirme yapilmistir. Ardindan miiladkata katilmak isteyip
istemedikleri sorulmustur. Miilakata katilmak isteyen isgorenlere asagidaki sorular

yonetilmis ve cevap vermeleri istenmistir. Her bir isgéren i¢in miilakat siiresi
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farklilik gostermekle birlikte ortalama bir miilakatin 45-60 dk arasinda bir zaman

aldigini ifade etmek miimkiindiir.

I[sgoren Performansini Belirleyen Faktorler

1. Is Yerinizde Performansinizi (Basarmizi) Olumlu veya Olumsuz Etkileyen
Bireysel Ozellikleriniz Nelerdir?

2. Is Yerinizde Performansimizi (Basarimizi) Etkileyen Olumlu veya Olumsuz
Kurumsal/Y 6netsel Faktorler Nelerdir?

3. Is Yerinizde Performansmmzi (Basarmizi) Olumlu veya Olumsuz Etkileyen
Cevresel/ Kurum dis1 Faktorler Nelerdir?

4. Bir Isletme Yoneticisi Olarak/Bir Isletme Sahibi Olsaydiniz Calisanlarinizin
Performansini (Basarisin1) Artirmak Igin Oncelik Vereceginiz Faktdrler Neler
Olabilir?

5. Bir Isletme Yoneticisi Olarak/ Bir Isletme Sahibi Olsaydimiz Isletmenizi Olumlu
veya Olumsuz Etkileyen Kurum dis1 Faktorler/Cevresel Faktorler Nelerdir?

6. Bir Isletme Yoneticisi Olarak/Bir Isletme Sahibi Olsaydiniz Calisanlarinizin

Performansini (Basarisin1) Artirmalar I¢in Hangi Onerilerde Bulunabilirsiniz?

Miilakatlar is hayatinda aktif yer alan kamu ve 0Ozel sektorde calisan

isgorenler ile yapilmstir.
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Tablo 5. Miilakatlardan Gelen Bireysel Faktérler Icin Veriler

Bireysel Faktorler

Faktorler

Kisilik Ozellikleri

Disiplinli Calismak/Zaman Y 6netimi
Egitim

Giyim/Bakim

Beceri

Tecriibe

Azim

Yetenek

Iletisim

Istek ve Beklentiler

Aile

Merak

Saglik Durumu

Ozgiiven

Demografik Ozellikler (yas, cinsiyet vs)
Motivasyon

Yetkinlik

Stres

Hirs

Manevi/Ahlaki Degerler

Kararlilik

Teknolojiyi Kullanmak

Zeka

Psikolojik Yap1

Liderlik Ozellikleri

Is Tatmini

Kendini Geligtirme

Uzmanlik Alani 4
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Yukarida yer alan Tablo 5’te isgoren miilakatlarinda bireysel faktorler igin
elde edilen veriler yer almaktadir. Veriler incelendiginde isgdren performansini en
cok etkileyen faktorler arasinda tecriibe, egitim, kendini gelistirme ve kisilik
ozelliklerinin yer aldig1 goriilmektedir. Ote yandan giyim/bakim, istek ve beklentiler,

azim ve iletisim faktorlerinin de frekans degerlerinin yiiksek oldugu anlasilmaktadir.
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Tablo 6. Miilakatlardan Gelen Y énetsel/Orgiitsel Faktérler Icin Veriler

Yonetsel/Kurumsal Faktorler
Faktorler F
Gorev Tamimi 9
Yoneticinin Tutum ve Davranisi 11
Orgiit Kiiltiirii 9
Maas/Ucret 17
Terfi 4
Mobbing 5
Liderlik 4
Fiziksel-Calisma Kosullari 16
Iletisim 25
Nepotizm 1
Giiven 4
Adalet 9
Yetki Devri 1
Motivasyon 6
Yonetim Sekli 9
Ozliik Haklar 10
Odiil/Ceza 13
Is Tatmini 4
Is Garantisi/Tehdit 1
Orgiitsel Baglilik 4
Egitim-Gelistirme 9
Sosyal imkanlar 6
Orgiitsel Destek 6

Isgoren performansini  etkileyen  yonetsel/drgiitsel  faktorlere  dair
miilakatlardan elde edilen veriler Tablo 6’da yer almaktadir. Veriler incelendiginde
isgorenlerin iletisim unsuruna oldukca dikkat c¢ektikleri anlagilmaktadir. Bu duruma
ilaveten maas/iicret, fiziksel calisma kosullari, 6diil/ceza sistemi, yoneticinin tutum

ve davranislar1 vurgulanan 6geler arasinda yer almaktadir.
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Tablo 7. Miilakatlardan Gelen Cevresel Faktorler Icin Veriler

Cevresel/Kurum Dis1 Faktorler
Faktorler F
Aile 9
Miisterinin Tutum/Davranisi 8
Ekonomik Gelismeler/Kriz 20
Ulagim/Fiziki Cevre 13
Yasal Diizenlemeler/Haklar 14
Rekabet Cevresi 11
Piyasa Ucretleri 2
Pazarin Biyiklugii 3
Toplumsal Kiiltiir 4
Sosyal Cevre 4
Siyasi Cevre 9
Sendikalar 3
Teknolojik Geligsmeler 5
Uluslararasi Cevre 1

Tablo 7’de isgoren performansint etkileyen c¢evresel faktorlere dair
miilakatlardan elde edilen veriler yer almaktadir. Tablo incelendiginde iilkedeki
ekonomik gelismelerin ve degisimlerin isgéren performansi iizerinde etkisinin
yiiksek oldugu goriilmektedir. Diger taraftan yasal diizenlemeler/haklar, is yerine
ulasim/fiziki c¢evre, aile, siyasi g¢evre ve miisteri tutum ve davranislarinin da

isgorenler tarafindan vurgulandig1 goriilmektedir.

Isgdren miilakatlarindan elde edilen veriler, isgdren performansim etkileyen
faktorlerin  karmasik ve ¢ok boyutlu oldugunu gostermektedir. Isgdrenlerin
tecriibeleri ve algilari, ¢alisma ortaminin kosullari, Orgiitsel destek, yoneticinin
liderlik tarz1 ve kisisel ozellikler gibi faktorlerin performans iizerindeki etkisinin alti
cizilmektedir. Miilakat verileri, ayn1 zamanda, isgorenlerin karsilastig1r zorluklari,

beklentilerini ve ihtiyaglarin1 da g6z oniine sermektedir.

Isgdren miilakatlar;, bu arastirmanin temel taslarindan biri olarak, isgdren
performansim1  etkileyen faktorleri anlamada derinlemesine bir perspektif
sunmaktadir. Isgdrenlerin goriis ve diisiincelerinin arastirmaya dahil edilmesi
caligmanin zenginligini ve gegerliligini artirmak adma faydali olmaktadir. Aym
zamanda bu siirein isletmelerin ve yoneticilerin insan kaynaklar1 yonetimi

stratejilerini gelistirmelerine yonelik katki sunacagi diigiiniilmektedir.
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3.3.3. Nicel Arastirma Siireci

Nicel aragtirma siireci, bilimsel yontemler kullanilarak toplanan verilerin
analizi ve yorumlamasi suretiyle belirli bir konu veya soruyu inceleyen ve
aciklamaya ¢alisan bir arastirma yaklagimidir. Nicel arastirma siireci dikkatli
planlama, sistematik uygulama ve titiz analiz asamalarini  biinyesinde
barindirmaktadir (Altunisik vd. 2022:249). Nicel arastirma siireci sayisal verilerin
kullanilmasimni1 ve istatistiksel analizleri igermektedir. Bu analizler sayesinde
iliskilerin incelenmesi, hipotezlerin test edilmesi ve genelleme yapma imkani

bulunaktadir.

Bu calisma kapsaminda Oncelikle arastirmanin temel konusu olan ve nitel
arastirma sonucunda elde edilen alt boyutlar tekrar ele alinmustir. Isgoren
performansini etkileyen bireysel, yonetsel/orgiitsel ve c¢evresel faktorlerinin alt
boyutlart yeniden siniflandirilmistir. Bu dogrultuda aragtirmanin ig¢indekiler kisminin
da gilincellemesi ihtiyact ortaya c¢ikmistir. Arastirmanin ana faktorleri ve alt

boyutlarinin tasnifi asagidaki gibi yapilmistir;

Bireysel Faktorler
a)Kisilik Ozellikleri

-Iletisim Becerisi
-Duygusal Zeka
-Kisilik Tipler

b) Demografik Ozellikler
-Egitim

-Tecriibe

-Beceri

-Bilgi Diizeyi
-Fiziksel Ozellikler
-Giyim/Bakim
c)Motivasyon
-Azim

-Hirs

-Kararlilik

-Merak
-Istek/Beklenti
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-Is Tatmini
d)Psikoloji/Saglik Durumu
-Stres

-Psikolojik Yap1
-Saglik/Fiziksel Durum

e) Kendini Gergeklestirme
-Teknolojik Okuryazarlik
Yénetsel/Orgiitsel Faktorler

a)Gorev Tanimlari

b)Y 6netim Tarzi/Sekli
-Liderlik

-Iletisim

-Disiplin Sistemi

-Tutum ve Davranislar
-Yetki Devri

-Performans Sistemi

¢) Orgiit Kiiltiirii

-Catigsma Y onetimi

-Kiiltiir

-Orgiitsel Vatandaslik
-Orgiitsel Giiven

-Orgiitsel Adalet
d)Motivasyon

-Ozliik Haklar

-Odiil/Ceza

-Terfi

-Maas/Ucret Y6netimi
-Sosyal imkanlar

-Uyum (Is Hayati-Aile Uyumu)
-Sosyal iligkiler/Sosyal Aglar
-Resmi/Gayri resmi Gruplar
e) Mobbing

f) Fiziksel/Calisma Kosullar1

g)Kariyer Yonetimi
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-Egitim/Gelistirme

-Kariyer Yolu

Cevresel Faktorler

a)Aile

b)Ekonomik Gelismeler
c)Ulasim/Fiziki ve Dogal Cevre
d)Rakipler/Rekabet Cevresi

e)Yasal Diizenlemeler
f)Sosyal/Kiiltiirel Cevre
g)Teknolojik Gelismeler
h)Siyasi Cevre

1)Miisteri Tutum ve Davraniglar

Nitel verilerde “aile” alt boyutunun hem bireysel faktdrlerde hem de ¢evresel
faktorler igerisinde ifade edildigi goriilmektedir. Ancak tez danigmani ile yapilan
istisare sonucunda “aile” faktoriiniin ¢evresel faktorler icerisinde yer almasinin daha
dogru olacagmma karar verilmistir. Bu sekilde degerlendirmenin sebebi, aile
boyutunun, kisinin kendisinden kaynaklanmayan ve isgdreni dolayli bir sekilde
etkileyen bir faktor oldugunun diisiiniilmesidir. Bireysel faktorler icinde de yer alan
“catigma” kavramini yonetsel/orgiitsel faktorler icerisinde ‘‘catisma yOnetimi”
seklinde ele almanin daha faydali olacag diisiiniilmiistiir. Isgdrenin gatismaya yatkin
veya istekli olmasini, esasinda kisilik tiplerinin icerisinde de yer almasi sebebiyle,
kisiden kaynakli bir olgu olarak degerlendirmek de miimkiindiir. Ancak c¢atigma
olgusu, c¢atisma yonetimi bagh@ altinda isgdren performansini etkileyen

yonetsel/orgiitsel faktorler igerisinde degerlendirmeye karar verilmistir.

3.3.3.1. Madde Havuzunun Olusturulmasi

Bu ¢alismada isgoren performansini etkileyen faktorleri dlgmek amaciyla
kullanilacak bir 6lgek gelistirmek i¢in kapsamli bir soru havuzu olusturulmustur.
Soru havuzunu olusturma siireci arastirmanin gecerliligi ve giivenirligini saglamak
i¢in ana bir adim olarak kabul edilebilmektedir. Soru havuzu olusturmak olc¢ek igin
kullanilacak maddelerin 6n hazirhigini yapmayr sagladigi gibi aragtirmacilara da
Olciilen 6zellige genis bir pencereden bakma imkani sunmaktadir. Soru havuzunu

olusturma siirecinde sinirlar1 ¢izilen arastirmanin Ozelliklerine hakim olmak
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gerekmektedir. Bu duruma ilaveten soru havuzundaki madde sayisinin ne kadar ¢ok
olursa o kadar iyi olacagi tavsiye edilmektedir (DeVellis 2012: 80). Madde sayisinin

cok olmas1 6zellikle arastirmanin kapsam gegerliligi i¢in bliyiik 6nem tasimaktadir.

Bu arastirmada nicel arastirmada kullanilacak sorular i¢in nitel arastirmadan
gelen veriler temel alinmistir. Bu baglamda nitel arastirma verilerinin analizi
sonucunda 61 alt boyut olusturulmustur. Soru havuzunu olusturma siirecinde bu her
bir alt boyut i¢in ortalama 3-5 soru hazirlanmistir. Nitekim soru havuzunun ilk hali
toplam 195 maddeden olusturulmustur. Olusturulan bu soru havuzunda her bir alt
boyut i¢in hazirlanan sorular yeniden ele alinmis, incelenmis ve istisare edilmistir.

Uygun olmayan sorular ¢ikarilarak 108 soru elde kalmistir.

Konu kapsami yeniden gozden gegirilerek sorular tekrar degerlendirmeye
alimmistir. Bu degerlendirme sonucunda bireysel faktorler igin 16 soru,
yonetsel/orglitsel faktorler igin 17 soru ve son olarak ¢evresel faktorler icin 10 soruda
karar kilmmustir. Toplamda 6lgegin ilk halinde 43 madde yer almistir. Olgek bu
haliyle 6lcek gelistirme uzmanina, iggéren performansi lizerine ¢alismasi olan iki
bilim insanma gonderilmis ve goriisleri istenmistir. Bu siirecte Olgek icin gelen

oOneriler dikkate alinarak sorular yeniden degerlendirilmistir.

Sorularin son hali 1 Tiirke ve 1 Tiirk Dili ve Edebiyati Ogretmenine
gonderilmistir. Burada ama¢ sorularin anlam ve dil biitiinligi agisindan
incelenmesini saglamaktir. Bu degerlendirme silirecinde Ogretmenlerin tavsiyesi
tizerine sorularda “is performansi” ifadesinin kullanilmasinin daha faydali olacagi
tavsiye edilmistir. Bu dogrultuda 6rnegin kisilik 6zellikleri i¢in hazirlanan “kisilik
Ozelliklerim performansimi etkilemektedir” ifadesi yerine “kisilik 6zelliklerim is
performansimi etkiler” seklinde kullanilmasina karar verilmistir. Bu giincelleme
biitiin 6lgek sorulari i¢in gergeklestirilmistir. Sorularin pilot uygulamaya ge¢ilmeden

onceki son hali asagidaki sekilde yer aldig1 gibidir.

Bireysel Faktorler

Kisilik 6zelliklerim is performansimi etkiler.
[letisim kurma becerilerim is performansimu etkiler.
Calisma arkadaslarimla empati kurmak is performansim etkiler.

Mesleki merakim is performansimi etkiler.
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Aldigim egitimler is performansimi etkiler.
Mesleki tecriibelerim is performansimi etkiler.
Kisisel becerilerim is performansimi etkiler.
Fiziksel 6zelliklerim is performansimi etkiler.
Kilik kiyafetim is performansimi etkiler.
Kisisel bakim is performansimi etkiler.

Azimli olmak is performansim etkiler.

Hirsli olmak is performansimi etkiler.

Kararli olmak is performansimi etkiler.

Isimi severek yapmak is performansimi etkiler.
O giinkii ruh halim is performansim etkiler.
Bireysel kariyer planlamam is performansimi etkiler.

Yonetsel/Orgiitsel Faktorler

Gorev tanimlarinin agik ve net olmasi is performansimi etkiler.
Kurum kiiltiirii is performansim etkiler.

Ozliik haklarimm giivence altinda olmasi is performansim etkiler.
Terfi sisteminin kurumsallagsmis olmasi is performansimi etkiler.
Performans sisteminin uygulanmasi is performansim etkiler.
Maag/iicret sistemi ig performansimi etkiler.

Yetki devri ig performansimi etkiler.

Orgiitsel kariyer ydnetimi is performansimi etkiler.

Y Oneticinin tutum ve davraniglari is performansimi etkiler.

Adil bir yonetim is performansimu etkiler.

Ast ve list arasindaki iletigim tarzi is performansimi etkiler.
Calisma arkadaglari ile olan iligkiler i performansimi etkiler.

Is yerindeki catisma yonetimi is performansimi etkiler.
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Is giivenligi ve saglig1 is performansimu etkiler.

Is yerinin fiziksel kosullar1 is performansimu etkiler.

Is yerinin sundugu sosyal imkanlar is performansimi etkiler.
Is giivencesi is performansimu etkiler.

Cevresel Faktorler

Aile igi iligkiler is performansimi etkiler.

Is disindaki sosyal hayatim is performansim etkiler.

Is yerinin bulundugu fiziki ve sosyal ¢evre is performansim etkiler.
Is yerine ulasim kosullar1 is performansimi etkiler.

Isletme rakipleri/rekabet gevresi is performansimu etkiler.
Miisterinin tutum ve davraniglari is performansim etkiler.

Sektore ait teknolojik gelismeler is performansimi etkiler.

Yasal diizenlemeler is performansimu etkiler.

Ekonomik gelismeler ig performansimu etkiler.

Ulkedeki siyasi gelismeler is performansimi etkiler.

3.3.3.2. Pilot Uygulamalar

Olgek gelistirme siirecinde pilot uygulamalar lgegin giivenirligi, gecerliligi
ve uygulanabilirligi hakkinda degerlendirme yapilmasini saglamaktadir. Olgegin
pilot uygulama sirasinda katilimcilardan alinan geri doniisler sorularin hedef kitleye
uygun olup olmadig1 ve katilimcilar nezdinde sorularin anlasilma diizeyi hakkinda
bilgi edinilmesini saglamaktadir (Karagdz, Bardak¢t 2020: 80). Bu tiir
degerlendirmeler 6l¢egin gecerliligi icin biiylik 6nem tagimaktadir. Diger taraftan
katilimcilarin verdikleri cevaplardaki tutarlilik seviyesi Olgegin giivenirlik seviyesi

hakkinda bilgi edinilmesini saglamaktadir.

Pilot uygulamalar, o6lcek gelistirme siirecinin Onemli bir asamasini
olusturmaktadir. Olgegin gecerliligi ve giivenirliginde pilot uygulamanin érneklem
biiyiikliigii 6nemli bir husus olarak degerlendirilmektedir. Ote yandan pilot

uygulamalarda o6rneklem biiyiikliigii icin bir fikir birligi bulunmamaktadir. Bazi
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aragtirmacilar pilot uygulamada hedef kitleyi temsil eden 35-50 kisi ile yapilacak
uygulamanin yeterli olabilecegi ifade edilmektedir (Carkci 2020: 43). Pilot
uygulamada 6rneklem sayisinin 300 kisi olmas1 gerektigi (Altunisik vd. 2022: 233)
tavsiye edildigi gibi 6l¢ekteki madde sayisinin 5-10 kat1 kisi ile uygulama yapilmasi
da onerilmektedir (Ozkaynar 2020: 102; Coskun vd. 2015). Nitekim pilot
uygulamada aragtirmacinin, g¢alismasi icin gerekli hedef kitlesini ve orneklem
sayisini belirleme konusunda dikkatli olmasi gerekmektedir. Bu arastirmada madde

sayisinin en az 10 kati kisi ile 6l¢egin uygulamasi hedeflenmistir.

3.3.3.2.1. Birinci Pilot Uygulama

Arastirmanin  ilk pilot uygulamasi 43 sorundan olusan Olcek ile
gerceklestirilmistir. Orneklem biiyiikliigii konusunda yukaridaki agiklamadan da
anlagilacagi lizere uzmanlar arasinda bir fikir birligi bulunmamaktadir. Bu arastirma
kapsaminda madde sayisinin en az 10 kat1 uygulama tavsiyesi dikkate alinmigtir. Bu
baglamda pilot uygulama yapilirken en az 430 kisiden saglikli veri almak
hedeflenmistir. Pilot uygulamaya ilk olarak isgdrenlere anketler elden verilmistir.
Isgorenlere arastirma hakkinda kisa bir bilgi verdikten sonra cevaplama istegi
konusunda goniilliillik esast oldugu ifade edilmistir. Bu dogrultuda arastirmaya
katilmak isteyenler anketleri cevaplamislardir. Ote yandan miimkiin oldukca farkli
sektorde gorev yapan isgorenlere ulagmak icin veri toplama silirecinde online
sistemde kullanilmaya baslanmistir. Pilot uygulama takvimi asagidaki tabloda yer

aldig1 sekildedir.

Tablo 8. ilk Pilot Uygulama Veriler

Anket Cevaplayan | Degerlendirmeye | Uygulama

Uygulama Sayisi Alinan Anket | Tarihi

Tiiri Sayisi

Online 313 313 27.10.2023-
01.12.2023

Yiiz Yiize 344 315 11.10.2023-
01.12.2023

Toplam 657 628

Ik pilot uygulamada ¢evrimigi ve yiiz yiize uygulamalar sonucu 657 kisiden
geri donlis alinmistir. Ancak yiiz yiize uygulanan anketlerde eksik cevaplanan

sorularin bulunmasi sebebiyle 344 anketten 315’si degerlendirmeye alinmistir.
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Toplamda ise 628 anket verisi SPSS25 programina girilmis ve analizler yapilmistir.
Analiz siirecinde ilk olarak giivenirlik analizi yapilarak calismanin arastirmanin ig

tutarlilik durumu incelenmistir.

Tablo 9. ilk Pilot Uygulama Verilerinin Giivenirlik Analiz Degerleri

Giivenirlik Analizi Verileri

Faktorler Cronbahc’s Alpha Madde Sayisi
Olgegin ~ Genel  Giivenirlik 0,957 43
Katsayisi
Bireysel Faktorler 0,899 16
Yonetsel/Orgiitsel Faktorler 0,936 17
Cevresel Faktorler 0,885 10

Giivenirlik kat sayis1 arastirmalara O ile 1 arasinda deger almaktadir.
Arastirmanin gilivenirlik katsayisinin kabul edilebilir seviyede olabilmesi i¢in en az
0,70 degerine sahip olmasi beklenmektedir (DeVellis 2012: 109; Karagdz, Bardake1
2020: 52). Ancak sosyal bilimlerde inceleme tiirli arastirmalarda 0,50 giivenirlik kat
sayisininda kabul edilebilir seviyede oldugu ifade edilmektedir (Coskun vd. 2015:
126). Bu ¢ercevede arastirmaya ait giivenirlik kat sayilart incelendiginde istenilen

diizeyde oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 10. ilk Pilot Uygulama Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) Testi

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
0,951
Adequacy
Approx. Chi-Square 16410,855
Bartle?:t.s Test of Jf 903
Sphericity
Sig. ,000

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) testi, faktor analizi i¢in yaygin kullanilan bir 6n
test olarak kabul edilmektedir. KMO testi, 0 ile 1 arasinda deger almaktadir.
Arastirmalarda KMO degerinin 0,5-1,0 arasinda olmasi 6rneklem sayisinin faktor
analizi yapmak i¢in uygun oldugu anlamina gelmektedir (Coskun vd. 2015: 276).
Yukaridaki tabloda 0,951 degeri verilerin faktor analizi yapabilmek i¢in oldukea iyi

oldugunu gostermektedir.

Bartlett kiiresellik testi, veri setinin faktdr analizi i¢in uygunluk degerini

gostermektedir. Diger bir ifade ile Barlett kiiresellik testi arastirmadaki degiskenler
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arasinda iliski olup olmadiginin test edilmesidir (Coskun vd. 2015: 267) Bartlett
kiiresellik testinde Sig. degerinin 0,05’ten kiigiik olmasi istenilmektedir. Analiz

sonucu elde edilen degerin istenilen diizeyde oldugu goriilmektedir.

Bu adimlardan sonra agiklayict faktor analizi(AFA) yapilmistir. AFA,
Olcekteki maddelerin hangi faktorler altinda toplandigini tespit edebilmek igin
yapilmaktadir. Ote yandan AFA, maddelerin faktdr vyiikleri hakkinda bilgi
vermektedir. Bu analizle faktor yiikleri (anti-image degerleri) 0,5’den diisiik olan
maddelerin 6l¢ekten ¢ikarilmasi tavsiye edilmektedir (Karagdz, Bardakgi 2020: 35).
Diger taraftan faktor yiikleri birden fazla alt boyut altinda birbirine yakin degerleri
bulunan maddelerin de 6l¢ekten c¢ikarilmasi gerekmektedir. Madde eleme siirecine
oncelikle faktor yiikleri (anti-image degerleri) 0,3 ten kiiciik olanlarin ¢ikarilmasi ile

baslanmasi uygun olmaktadir (Coskun vd. 2015: 271).
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Tablo 11. Maddelerin AFA Degerleri

Maddeler Anti-
Image
Degerleri

1 Kisilik 6zelliklerim is yerinde is performansimi etkilemektedir 0,578
2.Iletisim kurma becerilerim is performansimi etkilemektedir 0,405
3.Caligsma arkadaglarimla empati kurmak is performansimi etkiler. 0,416
4. Mesleki merakim is performansimi etkiler. 0,392
5. Aldigim egitimler is performansimi etkiler. 0,409
6. Mesleki tecriibelerim ig performansimi etkiler. 0,316
7. Kisisel becerilerim is performansimi etkiler. 0,371
8. Fiziksel 6zelliklerim is performansimi etkiler. 0,578
9. Kilik kiyafetim is performansimi etkiler. 0,409
10. Kisisel bakim is performansimi etkiler. 0,433
11. Azimli olmak ig performansimu etkiler. 0,504
12. Hirsh olmak is performansimi etkiler. 0,562
13. Kararli olmak is performansimu etkiler. 0,344
14. Isimi severek yapmak is performansimi etkiler. 0,408
15. O giinkii ruh halim is performansimi etkiler. 0,546
16. Bireysel kariyer planlamam is performansim etkiler. 0,524
17. Gorev tanimlarinin agik ve net olmasi is performansimi etkiler. 0,406
18. Kurum Kkiiltiirii is performansimu etkiler. 0,404
19.0zliik haklarimin giivence altinda olmasi is performansimi etkiler. 0,343
20. Terfi sisteminin kurumsallagmis olmasi is performansimi etkiler. 0,369
21. Performans sisteminin uygulanmasi ig performansimi etkiler. 0,371
22. Maag/iicret sistemi is performansimi etkiler. 0,474
23. Yetki devri ig performansimi etkiler. 0,494
24. Orgiitsel kariyer yonetimi is performansimi etkiler. 0,452
25. Yoneticinin tutum ve davranislari is performansimi etkiler. 0,444
26. Adil bir yonetim is performansimi etkiler. 0,316
27. Ast ve st arasindaki iletisim tarzi i performansimi etkiler. 0,312
28. Caligma arkadaglari ile olan iligkiler is performansimu etkiler. 0,378
29. Is yerindeki ¢atisma yonetimi is performansimi etkiler. 0,389
30. s giivenligi ve saglig1 is performansimi etkiler. 0,414
31. Is yerinin fiziksel kosullari is performansim etkiler. 0,417
32. Is yerinin sundugu sosyal imkanlar is performansimi etkiler. 0,449
33. Is giivencesi is performansimi etkiler. 0,391
34. Aile igi iligkiler is performansimi etkiler. 0,425
35. Is disindaki sosyal hayatim is performansimi etkiler. 0,384
36. Is yerinin bulundugu fiziki ve sosyal cevre is performansimi 0,438
etkiler.

37. Is yerine ulasim kosullari is performansimi etkiler. 0,515
38. Isletme rakipleri / rekabet cevresi is performansimi etkiler. 0,529
39. Miisterinin tutum ve davraniglari ig performansimi etkiler. 0,494
40. Sektore ait teknolojik gelismeler is performansimi etkiler. 0,390
41. Yasal diizenlemeler is performansimi etkiler. 0,363
42. Ekonomik gelismeler is performansimi etkiler. 0,417
43. Ulkedeki siyasi gelismeler is performansimi etkiler. 0,503

131




Tablo 11°de ilk pilot uygulamanin AFA degerleri yer almaktadir. AFA ile
ilgili yukaridaki aciklamalarda yer alan bilgiler dogrultusunda ilk olarak madde yiikii
yani anti-image degerleri 0,30°dan kiiclik olan maddeler tespit edilmistir. Ancak
tabloda yer alan veriler incelendiginde hi¢ birinde faktor ytiklerinin 0,30’dan kiiciik
olmadig1 goriilmektedir. Dolayisiyla bir sonraki adima yani madde yiikleri 0,50’den
kiigiik olan maddeler tespit edilmistir. Bu baglamda faktor yiikii en kiiciik (0,312)
olan “Ast ve 1Ust arasindaki iletisim tarzi is performansimi etkiler” maddesi
analizlerden ¢ikarilmistir. Her bir madde ¢ikarilma isleminin ardindan AFA yeniden
yapilmistir. Bu madde ¢ikarma siireci faktor yiikii 0,50°den kii¢iikk madde kalmayana
kadar devam edilmistir. Nitekim bu siire¢ boyunca 20 madde ¢ikarilmis ve sonugcta

23 maddeli bir 6lgek elde edilmistir.
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Tablo 12. Ik Pilot Uygulamada Maddelerin Faktor Gruplanmasi-1

Rotated Component Matrix

Component
Maddeler F1 F2 F3 F4
14.Isimi severek yapmak is performansimi etkiler. 0,770 10,033 | 0,157 | 0,078
11.Azimli olmak is performansim etkiler. 0,658 | 0,098 |0,177 | 0,227
5.Aldigim egitimler is performansimi etkiler. 0,632 | 0,034 | 0,144 | 0,368
12 Hirsli olmak is performansimi etkiler. 0,615 | 0,160 | 0,186 | 0,072
25.Y Oneticinin tutum ve davranislari is | 0,605 | 0,097 |0,393 | 0,076
performansimi etkiler.
18. Kurum kiiltiirii is performansimu etkiler. 0,570 | 0,281 | 0,193 | 0,247
16.Bireysel kariyer planlamam is performansimi | 0,399 | 0,371 | 0,155 | 0,327
etkiler.
39.Miisterinin tutum ve davraniglari is performansimi | 0,247 | 0,762 | 0,087 | 0,084
etkiler.
38. Isletme rakipleri / rekabet cevresi is|0,199 | 0,709 | 0,050 |0,131
performansimu etkiler.
37. Is yerine ulasim kosullar1 is performansimi | 0,058 | 0,639 | 0,326 | 0,140
etkiler.
43.Ulkedeki siyasi gelismeler is performansimi | -0,011 | 0,626 | 0,233 | 0,248
etkiler.
40. Sektore ait teknolojik  gelismeler is | 0,505 | 0,557 | 0,096 | 0,086
performansimu etkiler.
34.Aile i¢i iligkiler is performansimi etkiler. -0,094 | 0,526 | 0,351 | 0,326
22.Maag/licret sistemi is performansimi etkiler. 0,227 | 0,068 | 0,746 | 0,154
31.0s yerinin fiziksel kosullar1 is performansimi | 0,326 | 0,225 | 0,648 | 0,090
etkiler.
32.Is yerinin sundugu sosyal imkanlar is | 0,305 | 0,395 | 0,578 |-0,049
performansimi etkiler.
23.Yetki devri is performansimu etkiler. 0,222 0,211 | 0,487 | 0,346
29.1s yerindeki catisma yonetimi is performansimi | 0,438 | 0,273 | 0,459 | 0,164
etkiler.
15. O glinkii ruh halim is performansimi etkiler. 0,229 | 0,310 | 0,403 | 0,322
8.Fiziksel ozelliklerim is performansimi etkiler. 0,023 | 0,108 | 0,225 | 0,693
10.Kisisel bakim is performansim etkiler. 0,153 | 0,282 |-0,003 | 0,652
1.Kisilik 6zelliklerim is performansim etkiler 0,301 | 0,130 | 0,052 |0,627
3.Calisma  arkadaslarimla empati kurmak is| 0,398 | 0,115 | 0,171 | 0,584
performansimi etkiler.

Bu arastirma kapsaminda bireysel, yonetsel/orgiitsel ve ¢evresel olmak iizere

tic ana faktor belirlenmistir. Ancak yukaridaki Tablo12’de AFA sonucu dort ana

faktoriin olustugu goriilmektedir. Veriler incelendiginde bazi maddelerin yiik

dagilimlarinin  birden fazla faktér altinda birbirine yakin olarak dagildig

gorilmektedir. Bu tir veri dagilimina sahip maddelerin Olgekten c¢ikarilmasinin

tavsiye edildigi yukaridaki ifadeler arasinda yer almaktadir. Ornegin ilk ¢ikarilan

“16.Bireysel kariyer planlamam is performansimi etkiler” maddesinin faktor
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yiiklerinin {i¢ ana faktor altinda birbirine ¢ok yakin oldugu goériilmektedir. Boylelikle

“29. Is yerindeki ¢atisma yonetimi is performansimi etkiler” ve “40. Sektore ait

teknolojik gelismeler is performansimi etkiler” maddeleri de bu dogrultuda

¢ikarilmstir.

Tablo 13. ik Pilot Uygulamada Maddelerin Faktér Gruplanmasi-2

Rotated Component Matrix

Component

Maddeler F1 F2 F3
14. Isimi severek yapmak is performansim etkiler. 0,763 -0,014 | 0,160
25.Y Oneticinin tutum ve davranislari is performansimu etkiler. 0,698 0,167 | 0,121
11.Azimli olmak is performansim etkiler. 0,658 0,089 | 0,280
12.Hirsli olmak is performansimi etkiler. 0,628 0,145 | 0,114
5.Aldigim egitimler is performansimi etkiler. 0,602 0,013 | 0,439
31.1s yerinin fiziksel kosullar1 is performansimu etkiler. 0,567 0,436 | 0,029
18.Kurum kiiltiirii is performansimu etkiler. 0,552 0,254 | 0,315
22 Maag/iicret sistemi is performansimu etkiler. 0,538 0,358 | 0,055
23.Yetki devri is performansimu etkiler. 0,293 0,485 | 0,290
37.1s yerine ulasim kosullar1 is performansimu etkiler. 0,155 0,709 | 0,115
39.Miisterinin tutum ve davraniglari is performansimi etkiler. 0,205 0,679 | 0,143
43.Ulkedeki siyasi gelismeler is performansimu etkiler. 0,034 0,668 | 0,239
34 Aile ici iligkiler is performansim etkiler. 0,038 0,668 | 0,244
38.Isletme rakipleri / rekabet ¢evresi is performansimi etkiler. 0,153 0,632 |0,178
32.1s yerinin sundugu sosyal imkanlar is performansimu etkiler. 0,420 0,553 | -0,095
15.0 giinkii ruh halim is performansimi etkiler. 0,350 0,442 | 0,284
10.Kisisel bakim is performansimi etkiler. 0,082 0,267 | 0,666
1.Kisilik 6zelliklerim is performansimi etkiler 0,251 0,136 | 0,649
8.Fiziksel 6zelliklerim is performansimi etkiler. 0,078 0,232 | 0,643
3.Calisma arkadaslarimla empati kurmak is performansim etkiler. | 0,389 0,149 | 0,619

Son madde c¢ikarilma islemlerinden sonra 6l¢ekte 20 madde kalmistir ve bu

maddelerin {li¢ ana faktor altinda toplandig1 goriilmektedir. Faktorler incelendiginde

genel itibariyle birinci faktor (F1) altinda yonetsel/orgiitsel, ikinci faktor (F2) altinda

cevresel ve liclincii faktor (F3) altinda bireysel faktorlerin yer aldigi goriilmektedir.

Ancak maddeler ayrintili incelendiginde bireysel faktorler i¢in hazirlanan “14. Isimi

severek yapmak is performansimi etkiler”, “11.Azimli olmak is performansimi
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etkiler”, “l12.Hursli olmak is performansimi etkiler”, “5.Aldigim egitimler is
performansimi etkiler” maddelerinin yonetsel/orgiitsel faktorler altinda toplandigi

anlagilmaktadir.

Bireysel faktorlerde yer almasi gereken ancak yoOnetsel/Orgiitsel faktorlerde
yer alan bu dort soru yeniden ele alinmistir. Yapilan degerlendirme cercevesinde
“5.Aldigim egitimler is performansimi etkiler” sorusunu “5.1s yerinde aldigim
egitimler is performansimi etkiler” seklinde diizenlenmesinin daha agiklayici olacagi
diistiniilmiistiir. Yiiz ylize uygulama siirecinde azim ve hirs kavramlariin birbirine
karistirildigr anlasilmistir. Bu sebeple Olgekte sorular “11.Bireysel olarak azimli
olmak is performansimi etkiler (Azim: Bir isteki engelleri yenme kararlilif1)” ve
“12.Bireysel olarak hirsli olmak is performansimi etkiler (Hirs: Bir seyi elde etmek
icin duyulan, Oniine gecilmez derecede kuvvetli istek, asir1 tutku)” seklinde
giincellenmistir. Olgekte yer alan ilk hali “14.1simi severek yapmak is performansimi
etkiler” olan madde “14. Sevdigim isi yapmak is performansimi etkiler” seklinde
giincellenmistir. Bu dogrultuda 6lgegin son gilincellenmis ve 20 maddeden olusan

haliyle ikinci pilot uygulama yapilmasina karar verilmistir.

Yapilan bu ilk pilot uygulama, 6l¢ek sorularinda iyilestirme yapilmasini
saglamistir. Bu stlirecin hem 0Olgegin kullanilabilirligine hem de genel kalitesine
onemli katki sundugu diisiiniilmektedir. Ozetle bu pilot uygulama, maddelerin

Olcmek istedigini ve maddeler arasinda tutarlilik olup olmadigini géstermektedir.

3.3.3.2.2. Ikinci Pilot Uygulama

Arastirmanin ikinci pilot uygulamasinda son hali 20 maddeden olusan 6l¢ek
kullanilmistir. Uygulamada yine madde sayisinin en az 10 kati isgorene ulagmak

hedeflenmistir. lkinci pilot uygulamada cevrimi¢i ydntemi kullanilarak veriler

toplanmustir.
Tablo 14. Ikinci Pilot Uygulama Tarih Aralig
Anket Cevaplayan | Degerlendirmeye Uygulama Tarihi
Uygulama Tiirii | Sayisi Alinan Anket Sayisi
Online 284 284 15.12.2023-
17.01.2024
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Ikinci pilot uygulamada da miimkiin olduk¢a ilk pilot uygulamada
arastirmaya katilan kisilere ulasilmaya ¢alisilmistir. Uygulamada 284 isgdrenden geri

dontis alinmistir ve analizler bu veriler ile gerceklestirilmistir.

Tablo 15. ikinci Pilot Uygulama Verilerinin Giivenirlik Analiz Degerleri

Giivenirlik Analiz Verileri
Faktorler Cronbahc’s Alpha | Madde Sayisi
Olgegin Genel Giivenirlik Katsayisi 0,914 20
Bireysel Faktorler 0, 827 8
Yonetsel/Orgiitsel Faktorler 0,875 7
Cevresel Faktorler 0,801 5

Ikinci pilot uygulamaya ait giivenirlik katsayilarinin igeren Tablo 15

incelendiginde degerlerin kabul edilebilir seviyede oldugu goriilmektedir.

Tablo 16. Ikinci Pilot Uygulama Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) Testi

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 0,863
Adequacy
Approx. Chi-Square 764,909
Bartlett's Test of
Sphericity pr .
Sig. ,000

Ikinci pilot calismasi icin yapilan KMO degerlerini iceren Tablol16
incelendiginde degerlerin yukarida verilen ve uzmanlarin istedikleri araliklarda
oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda elde edilen bu veriler ile ikinci pilot
uygulamanin AFA yapilmasi miimkiin goriilmektedir. {1k pilot verileri ile yapilan
analizler ikinci pilot verileri ile de yapilmistir. Oncelikle maddelerin anti-image
degerleri incelenmistir. 0,30°dan daha diigsiik madde yiikiine sahip olan madde
olmadig1 i¢in 0,5’den daha diisiik madde yiikiine sahip olan maddeler sirasiyla
Olcekten cikarilmistir. Her madde ¢ikarilmasinda analizler yeniden yapilmis ve bu
siiregte 6 madde ¢ikarilmistir. Isgdren performansini belitleyen faktorler dlcegine 14

madde olarak son hali verilmistir. Olgegin son hali asagidaki tabloda oldugu gibidir.
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Tablo 17. Ikinci Pilot Uygulamada Maddelerin Faktér Gruplanmasi

Rotated Component Matrix

Component
Maddeler F1 F2 F3
1. Kisilik 6zelliklerim is performansimi etkiler. 0,747 |-0,118 | -0,123
8. Fiziksel 6zelliklerim is performansimai etkiler. 0,737 | 0,230 | 0,62
10. Kisisel bakim is performansimi etkiler. 0,656 | -0,040 | -0,261
12. Bireysel olarak hirsli olmak ig performansimi etkiler. 0,555 |0,242 | 0,305
14. Sevdigim isi yapmak is performansimi etkiler. 0,537 |-0,245| 0,130
5. Is yerinde aldigim egitimler is performansimi etkiler. 0,274 |0,597 | 0,191
18. Kurum kiiltiirii is performansimi etkiler. 0,279 | 0,761 |-0,131
22. Maags/iicret sistemi is performansimi etkiler. 0,128 | 0,728 | -0,073
25. Yoneticinin tutum ve davraniglart is performansimi | 0,266 | 0,755 | 0,057
etkiler.
34. Aile igi iliskiler is performansimi etkiler. 0,151 | 0,218 | 0,761
37. Is yerine ulasim kosullari is performansimi etkiler. 0,138 | 0,010 | 0,700

38. Isletme rakipleri / rekabet cevresi is performansimi | 0,118 | 0,324 | 0,568
etkiler.

39. Miisterinin tutum ve davraniglar1 is performansimi | 0,240 | 0,321 | 0,631

etkiler.

43. Ulkedeki siyasi gelismeler is performansimi etkiler. 0,261 | 0,235 | 0,591

Yukaridaki Tablo 17°de ikinci pilot uygulama sonu elde edilen veriler ile
yapilan AFA sonucu yer almaktadir. Ikinci pilot uygulama sonucunda maddelerin
teorikte planlanan faktérler altinda toplandig: gériilmektedir. Ilk pilot uygulamada
yer alan birka¢ madde yeniden ele alinarak giincelleme islemi yapilmustir. Ilk pilot
uygulamada bireysel faktorler kapsaminda yer alan “5.Aldigim egitimler is
performansimi etkiler” sorusu AFA sonucunda yonetsel/orgiitsel faktorler igerisinde
yer aldig1 Tablo 11°de goriilmektedir. Ilk pilot uygulama sonucunda ayn1 madde igin
“5. Is yerinde aldigim egitimler is performansimi etkiler” seklinde giincellenmesine
karar verilmisti. Burada amag¢ egitim unsurunu yonetsel/orgiitsel faktorler
kapsaminda degerlendirmekti. Ikinci pilot uygulama sonucunda yapilan AFA ile

maddenin bu giincellenmis halinin daha anlasilir ve kullanilabilir oldugu
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goriilmektedir. Sonug olarak her iki pilot uygulamanin da 6lgek gelistirme siirecine
olduke¢a faydasi oldugu anlasilmaktadir.
3.3.3.3. Gelistirilen Olcegin Ana Uygulamasi

Ikinci pilot uygulama sonucunda son hali 14 maddeden olusan dlgegin son
hali ile ana uygulamaya baslanmistir. Ana uygulamada hem ¢evrimici hem de yiiz

yiize uygulama kullanilmistir.

Tablo 18. Olgegin Ana Uygulama Tarih Aralif

Anket Cevaplayan | Degerlendirmeye | Uygulama

Uygulama Sayisi Alinan Anket | Tarihi

Tirii Sayis1

Online 233 233 20.01.2024-
07.03.2024

Yiiz Yiize 837 808 30.01.2024-
05.03.2024

Toplam 1070 1041

Gelistirilen Slgegin ana uygulamasinda ¢evrimici ve yiliz yilize uygulamalar
sonucu 1070 iggorenden geri doniis alinmistir. Ancak yiiz yiize uygulanan anketlerde
eksik cevaplanan sorularin bulunmasi sebebiyle 837 anketten 808’1 degerlendirmeye
alinmistir. Toplamda 1041 anket verisi ilk olarak excel programina girilmistir. Daha
sonra veriler incelenerek biitlin sorulara ayni cevabin verilmis oldugu (6rnegin
sadece katiltyorum veya kesinlikle katilmiyorum gibi) anketler tespit edilmis ve bu
anketler verilerden ¢ikarilmistir. Bu ayiklama islemi sonucunda 827 anket verisi elde

kalmistir. SPSS25 programina aktarilan bu 827 anket verisi ile analizler yapilmistir.

3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bir arastirmada evren calismanin temelini olusturmaktadir. Dogru bir sekilde
belirlenen bir evren, aragtirma bulgularin1 genelleyebilmek adina biiyiilk 6nem
tasimaktadir. Ote yandan arastirmanin gecerlilik diizeyi i¢in de evreni belirlemek
kritik bir durum olarak kabul edilmektedir. Ciinkii evren, bir arastirmaya
katilabilecek olasi biitiin katilimcilarin yer aldigi topluluktur. Bagka bir ifade ile
arastirmaninin belirli bir 6zellik ve nitelik bakimindan hakkinda bilgi toplamaya
calisildigi kiimelere evren denilmektedir (Altunisik vd. 2022: 131). Kisaca evren, bir

arastirma sorusuna cevap verebilecek tiim bireylerin olusturdug: gruptur.
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Aragtirmalarda diger 6nemli bir konu olarak karsimiza ¢ikan orneklem ise
hedeflenen evreni temsil ettigi kabul edilen alt kiimedir (Coskun vd. 2015: 133).
Orneklem arastirmacinin evrene ulasabilmek igin sectigi bir alt kiimedir. Bu
baglamda oOrneklem segerken evrenin Ozelliklerini tasidigindan emin olmak
gerekmektedir. Arastirmalarda elde edilen 6rneklem verileri ile evren hakkinda
genelleme yapilacak bilgilere ulasilmak hedeflenmektedir. Ancak Orneklem
belirleme silirecince goz Oniinde bulundurulmasi gereken bazi hususlar
bulunmaktadir. Arastirmacilarin 6rneklem belirlerken temsillik, ulasilabilirlik,
maliyet ve zaman faktorlerini goz Oniinde bulundurarak planlama yapmalar

gerekmektedir (Creswell,Creswell 2021: 151).

Tiirkiye’de istthdam politikalar1 ekonomik, demografik, teknolojik ve sosyal
faktorlerin karmasik etkilesimleri ile sekillenmektedir. Arastirmanin evren ve
orneklemini olusturan Tiirkiye’de is hayatinda aktif yer alan iggoren sayisinin hizl
bir sakilde arttig1 goriilmektedir. 2013 yil1 Aralik ayinda 25 milyon 262 bin isgdren
is hayatinda cahisirken (TUIK 2024), 2023 yili Aralik aymda 32 milyon 56 bin
isgorenin c¢alistigr belirtilmektedir (SBB, 2024). Bu baglamda calisan sayisindaki

artis lilkede istihdam oranindaki artisa da yansimaktadir.

Bu arastirmanin evreni, Tiirkiye’de farkli sektdrlerde ve pozisyonlarda ¢alisan
isgorenlerden olugmaktadir. Arastirma evreninin genis ve cesitli yapisi sayesinde
isgéren performansimi etkileyen faktorleri kapsamli bir sekilde incelemek
hedeflenmektedir. Arastirmanin 6rneklemi, Tiirkiye’nin ¢esitli bolgelerinden, farkli
sektorler ve is pozisyonlarindan isgorenleri kapsayacak sekilde sec¢ilmistir. Bu
cesitlilik, arastirma bulgularinin evreni temsil edebilmesi ve genel izlenebilirligi
acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Orneklem seciminde, kolayda 6rneklem teknigi
tercih edilmistir. Bu teknikle, miimkiin oldukg¢a farkli sektorlerde gorev yapan
isgorenlere ulagmak hedeflenmektedir. Boylelikle temsil kabiliyeti yiiksek bir

orneklem elde etmek amaglanmaistir.

Tablo 19. Belli Evrenler igin Kabul Edilebilir Ornek Biiyiikliikleri

Evren Biyiikliugii 100 200 | 250 | 500|750 | 1200 | 5000 | 10000000

Orneklem Sayisi 80 132 | 152 | 217|254 | 291 |[357 |384

Kaynak: Altunisik,R., Coskun,R., Bayraktaroglu,S., Yildirim,E., (2004), Sosyal
Bilimlerde Arastirma Ydntemleri, Sakarya, Sakarya Yayincilik, ss:125
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Gelistirilen Olgegin ana uygulamasi sonucunda 1070 isgdrene ulagilmistir.
Ancak analizler i¢in 827 anket verisi degerlendirmeye alinmistir. Tablo 19°da yer
alan degerler 15181nda 827 Orneklem sayisinin oldukga iyi oldugunu kabul etmek

mumkuindiir.

3.5. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmadaki  varsayimlar, c¢alismanin  temel aldig,  genellikle
dogrulanmamis ancak arastirmanin gergeklestirilmesi i¢in gerekli kabul edilen
onermeleri kapsamaktadir. Bu varsayimlar, aragtirmanin tasarimini, metodolojisini
ve sonuglarmin yorumlanmasini etkileyebilmektedir. Isgdrenlerin performansini
etkileyen faktorleri tespit etmeye yonelik bir olgek gelistirme c¢alismasinda dikkate

alinabilecek varsayimlar asagidaki gibi siralanmastir.

1. Homojenlik Varsayimi: Arastirma Ornekleminin, belirli 6nemli 6zellikler
acisindan homojen oldugu varsayilmaktadir. Ornegin, isgdrenlerin ¢alisma kosullari,
mesleki seviyeleri veya is tecriibeleri gibi faktorlerin arastirmanin genel sonuglari

tizerinde 6nemli bir etkisinin olmayacagi kabul edilir.

2. Olgiim Araclarinin Giivenilirligi: Gelistirilen l¢iim aracimin, isgdrenlerin
performansini belirleyen faktorleri dogru ve giivenilir bir sekilde oOlgebilecegi
varsayllmaktadir. Bu varsayim, 6l¢lim aracinin nesnel ve tutarli oldugu anlamina

gelmektedir.

3. Karsilikli Bagimsizlik: Arastirmada incelenen faktorlerin birbirinden
bagimsiz oldugu varsayilmaktadir. Bu durum her bir faktoriin diger faktorlerden

bagimsiz olarak iggorenlerin performansini etkileyebilecegi anlamina gelmektedir.

4. Cevaplarda Diiriistliilk: Arastirmaya katilan isgorenlerin, anket veya
miilakat sorularina diiriist ve dogru cevaplar verdigi varsayilmaktadir. Boylece

isgorenlerin gercek diisiincelerini ve deneyimlerini paylastiklart diisiintilmektedir.

5. Zamanin Sabitligi: Arastirmanin yapildigr zaman diliminin iggorenlerin
performansi iizerinde bir etkisinin olmayacag1 varsayilmaktadir. Bu durum arastirma
stiresince ekonomik, politik veya sosyal kosullarin sabit kaldigi ve bu kosullarin
aragtirma sonuglar1 iizerinde Onemli bir degisiklik yaratmayacagi anlamina

gelmektedir.
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6. Genellenebilirlik: Arastirma bulgularinin, incelenen O6rneklem disindaki
isgorenlere genellenebilecegi varsayillmaktadir. Bu, arastirmanin sonuglarinin sadece
belirli bir 6rneklem i¢in degil, genis bir 6rneklem i¢in de gecerli olabilecegi anlamina

gelmektedir.

Aragtirmanin tasarimi ve Yylriitilmesi sirasinda bu varsayimlarin dikkate
alinmasi, caligmanin gegerliligini ve giivenilirligini artirabilmektedir. Bununla
birlikte bu varsayimlarin sinirlamalar1 ve potansiyel etkileri de agik bir sekilde

tanimlanmal1 ve raporlanmalidir.

3.6. Arastirmanin Simirlamalar

Arastirmada karsilagilabilecek farkli  smirlamalar  bulunabileceginden
bahsetmek miimkiindiir. Bu smirlamalar, arastirmanin tasarimi, yiiriitiilmesi ve
sonuglarinin yorumlanmasi iizerinde etkili olabilmektedir. Arastirmada verileri elde
edebilmek i¢in anket soru formu kullanilmistir. Bu yontemin de kendi igerisinde
sinirliliklart bulunmaktadir. Diger taraftan 6lgek gelistirme siiecinde karsilasilan
zorluklar zaman ve maliyet agisindan arastirma smirliliklart  arasinda
degerlendirilmektedir. Olgegin farkli sektdrlerde calisan isgorenlere ulastirabilme ve
yanit alma konusunda yasanan zorluklar arasgtirmanin sinirlart arasinda yer
almaktadir. Arastirma siirecinde yasanan ekonomik dalgalanmalar ve politik
degisiklikler gibi digsal faktorlerin iggorenler lizerinde etkisinin bulunmasi sebebiyle
anketi cevaplayanlar lizerinde de etkisi bulunabilmektedir. Bu baglamda aragtirmanin

siurliliklariin farklilik gosterdigi anlagilmaktadir.
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3.7.Arastirmanin Modeli

ISGOREN PERFORMANSINI
BELIRLEYEN FAKTORLER

BIREYSEL FAKTORLER T ——

) > ISGOREN PERFORMANSI
YONETSEL/ORGUTSEL —
FAKTORLER /
CEVRESEL FAKTORLER

Sekil 1. Arastirma Modeli

Arastirmada iggorenlerin performansini belirleyen faktorlerin etki diizeylerini
belirlemek amaclanmistir. Bu g¢ercevede olusturulan arastirma modeli Sekil 2’de

gorildigi gibidir
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DORDUNCU BOLUM

4.VERILERIN ANALIiZI VE BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde gelistirilen 6lgegin ana uygulamasi sonucunda
yapilan analizlere yer verilmistir. Gelistirilen 6lgegin uygulamasi sonucunda elde
edilen demografik veriler, gecerlilik ve giivenirlik analizleri ile agiklayict ve
dogrulayic1 faktor analizleri yapilarak kapsamli bir degerlendirme yapilmaya
calisilmistir. Demografik veriler, 6l¢egin farkli gruplar arasindaki kullaniminin nasil
degistiginin ve Olgegin uygulanan Orneklem verileri 1s18inda  ne Olgilide
genellesebileceginin anlasilmasina yardimer olmaktadir. Diger taraftan yapilan
giivenirlik analizi ile 6lgegin Sl¢iilen konuya iligskin tutarlilik ve dogruluk agisindan
ne kadar giivenilir oldugunu belirlemede kritik oneme sahiptir. Gegerlilik ve
giivenirlik analizleri, Olgegin Olciilen kavrami dogru sekilde yansittigint ve
sonuglarin tekrarlanabilir oldugunu dogrulamak i¢in yapilmistir. Ayrica faktor
analizi, Ol¢egin farkli boyutlarin1 tanimlamaya ve o6lgmek i¢in uygunlugunu

degerlendirmeye olanak tanimaktadir.

4.1. Demografik Veriler

Bu c¢alismada demografik veriler, arastirmaya katilan isgorenlerin yas,
cinsiyet, egitim diizeyi, ¢alistiklar1 sektor, calisma alanlar1 ve hizmet siireleri gibi
ozellikleri igermektedir. Elemeler sonucu degerlendirmeye alinan 827 anket verisinin

analizi sonucu elde edilen demografik 6zellikler asagida yer almaktadir.
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Tablo 20. Demografik Veriler Tablosu-1

Cinsiyet Frekans | Yiizde | Medeni | Frekans | Yiizde
N) (%) Durum | (N) (%)
Kadin 286 34,6 Evli 479 57,9
Erkek 541 65,4 Bekar | 348 42,1
Toplam 827 100 Toplam | 827 100
Egitim Diizeyi Frekans | Yiizde @ Hizmet | Frekans | Yiizde
N) (%) Siiresi | (N) (%)
[kokul/Ilkdgretim | 68 8,2 0-5 274 33,1
Lise 324 39,2 6-10 246 29,7
On lisans 192 23,2 11-15 119 14,4
Lisans ve | 243 29,4 16 ve | 188 22,7
Lisansiistii tizeri
Toplam 827 100 Toplam | 100 100
Yas Frekans | Yiizde | Sektor | Frekans | Yiizde
™) (“o) ™) (“o)
18-24 214 25,9 Kamu | 412 49,8
25-44 398 48,1 Ozel 415 50,2
45 ve lizeri 215 26,0
Toplam 827 joo | roplam | 827

Yukarida yer alan demografik veriler tablosunda isgérenlerin cinsiyet,
medeni durum, egitim diizeyi, hizmet siiresi, yas ve sektor gibi ¢esitli 6zelliklerine
iliskin dagilimlar yer almaktadir. Cinsiyet dagilimi incelendiginde, isgorenlerin
yaklasik olarak %65’inin erkek, %35’inin ise kadin oldugu goriilmektedir. Medeni
durum agisindan ise, katilimcilarin yaklagik olarak %58’i evli iken %42'si bekar
olarak belirlenmistir. Egitim diizeyi incelendiginde, katilimcilarin yaklasik olarak
%8’inin ilkokul/ilkogretim mezunu, %39’unun lise mezunu, %?23’{iniin 6n lisans
mezunu ve %29’unun ise lisans ve lisansiistii mezunu oldugu goézlemlenmektedir.
Hizmet siiresi bakimindan, katilimcilarin yaklasik olarak %33'i 0-5 yil arasi, %30°u
6-10 yil aras1, %140 11-15 yil aras1 ve %23'0 16 ve iizeri yil hizmet siiresine sahip
olduklar1 goriilmiistiir. Yas dagilimi incelendiginde, katilimcilarin yaklasik olarak
%26’s1inin 18-24 yas arasi, %48'inin 25-44 yas arasi ve %26'sinin 45 ve lizeri yas
grubunda oldugu goriilmektedir. Sektor bazinda ise, katilimcilarin yaklasik olarak

%350’sinin kamu sektoriinde, %50’sinin ise 6zel sektorde ¢alistigi anlagilmaktadir.

Isgorenlerin ¢alistiklar: sektorlere gore dagilimini inceleyebilmek igin yapilan

alanyazim1 taramasinda farkli siniflandirilmalarin yapildigi goriilmistiir. Ticaret
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Bakanlig1 sektorel smiflandirmada asagidaki yapiyr temel almaktadir (Ticaret

Bakanlig1 2019);
-Agag Isleri
-Eglence, Dinlenme, Organizasyon
-Elektrik, Elektronik, Bilgisayar
-Gida, Tarim
-Giyim, Deri, Tekstil, Dokuma
-Hediyelik Esya, Egitim, Basim, Fotograf, Cesitli Mallar
-Kuafor, Berber, Temizlik, Saglik, Spor, Kozmetik
-Metal, Otomotiv, Makine
-Pazar, Seyyar
-Ulastirma Hizmetleri
-Yap1 Sanatlart

Yukarida yer alan sektor siniflandirmasinin aragtirmamiz i¢in uygun olmadig:
kararina varilmistir. Bu dogrultuda arastirma sonucu elde edilen veriler incelenerek

asagida gelistirilen sektorel smiflandirmanin daha uygun olacagr kanaatine

varilmigtir.
Tablo 21. Demografik Veriler Tablosu-2

Cahsma Alanlari Frekans (N) Yiizde (%)
Bankacilik 56 6,8
Egitim 96 11,6
Gida-Tarim 66 8,0
Giivenlik 66 8,0
Iletisim-Medya 23 2,8
Makine-Otomotiv 87 10,5
Mobilya 55 6,7
Saglik 110 13,3
Tekstil 58 7,0
Turizm 53 6,4
Ulagim 83 10,0
Yap: Isleri 49 5,9
Diger 25 3,0
Toplam 827 100
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Calisma alanlarina yonelik yapilan analizlerde isgorenlerin ¢alistiklar farkl
sektorlerdeki dagilimlart incelenmistir. Bu analize gore, isgdrenlerin yaklasik olarak
%7's1 bankacilik sektoriinde, %12's1 egitim sektoriinde, %8 't gida-tarim sektoriinde
ve yine aym oranda %8'i giivenlik sektdriinde calismaktadir. Iletisim-medya
sektorlinde calisan iggoérenlerin orani yaklasik olarak %3 iken, makine-otomotiv
sektorliinde calisanlarin orant %11 olarak belirlenmistir. Mobilya sektoriinde
calisanlarin oranmi yaklasik olarak %7 saglik sektoriinde calisanlarin orami ise
%13'tlir. Tekstil sektoriinde ¢alisanlarin orani yaklasik olarak %7 turizm sektoriinde
calisanlarin oranm1 %6 ve ulasim sektoriinde calisanlarin oram1 %10 olarak
bulunmustur. Yapi isleri sektoriinde calisanlarin orani yaklagik olarak %6 iken, diger
sektorlerde (petrokimya, savunma sanayi, Botas, hukuk vs.) calisanlarin oram
%3'tiir. Bu sonuglar, aragtirma kapsamindaki isgorenlerin farkli sektorlerde cesitlilik
gosterdigini ve bu c¢esitliligin arastirma sonuglar1 iizerinde etkili olabilecegini

gostermektedir.

4.2. Arastirmanin Hipotezleri

Calismanin  bu kisminda arasgtirmanin konusunu olusturan iggoéren
performansin1  belirleyen faktorlerin etki diizeylerini belirleyebilmek amaciyla
hipotezler gelistirilmistir. Hipotezler, arastirma sorusunu test etmek igin
gelistirilmektedir. Bu baglamda arastirma konusu kapsaminda gelistirilen ve asagida

yer alan hipotezler test edilecektir.
Hy: Isgdren performansini belirleyen faktorlerin etki diizeyleri aymidir.
H;: Isgdren performansini belirleyen faktorlerin etki diizeyleri farklidir.

H,: Isgoren performansini belirleyen faktorlerin etki diizeyleri ¢alistiklari

sektore gore farklilik gostermektedir.

H;: Isgoren performansmi belirleyen faktorlerin etki diizeyleri calisma

alanina gore farklilik géstermektedir.

Hy: Isgdren performansini belirleyen faktorlerin cinsiyet degiskeni iizerinde

etki diizeyleri farklilik gostermektedir.

Hs: Isgéren performansini belirleyen faktorlerin yas aralign degiskeni

tizerinde etki diizeyleri farklilik gostermektedir
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Hg: Isgdren performansimi belirleyen faktdrlerin medeni durum degiskeni

tizerinde etki diizeyleri farklilik gostermektedir.

H;: Isgdren performansini belirleyen faktorlerin egitim diizeyi degiskeni

tizerinde etki diizeyleri farklilik gostermektedir.

Hg: Isgoren performansimi belirleyen faktdrlerin hizmet siiresi degiskeni

tizerinde etki diizeyleri farklilik gostermektedir.

4.3. Ol¢egin Gecerlilik ve Giivenirlik Analizleri

Glinlimiizde sosyal bilimler alaninda yapilan arastirmalarda o6lceklerin
kullanim1 oldukca yaygindir. Olgekler, belirli bir 6zelligi 6lgmek igin tasarlanan
Olgiim araglaridir ve arastirmacilarin karmasik kavramlar1 Olgtilebilir ve analiz
edilebilir hale getirmelerine olanak tanimaktadir. Ancak, bir dlgegin giivenilir ve
gecerli olmasi, lizerinde titizlikle durulmasi gereken 6nemli bir husustur. Bu nedenle,
Olcek gelistirme siirecinde gecerlilik ve giivenirlik analizleri, arastirmanin temel
asamalarindan birini olusturmaktadir. Bu durum 6l¢egin kalitesini belirlemede kritik

bir rol oynamaktadir.

Gegerlilik, bir olgegin Olclilmek istenilen 6zellik ile ne derece uyumlu
oldugunu degerlendiren bir 6l¢iit olarak degerlendirilmektedir. Bir 6lgegin gecerli
olmasi, Olgiilen kavrami dogru sekilde yansittifi ve arastirma sorularina cevap
vermek i¢in uygun oldugu anlamina gelmektedir. Gegerlilik analizleri ile 6l¢egin
yapisal gecerliligini, yordama (tahmin) gegcerliligini ve kapsam gegerliligini
degerlendirmek igin gesitli yontemler kullanilmaktadir. Ornegin yapisal gegerliligi
test etmek i¢in 6lcegin faktor yapisi belirlenmekte ve faktor analizi gibi istatistiksel
teknikler kullanilmaktadir. Kapsam gecerliligi, uzman goriisleri veya alanyazin
taramasi1 yoluyla incelenmektedir. Yordama (tahmin) gegerliligi, elde edilen veriler

ile genelleme yapilmasi saglanmaktadir.

Giivenirlik ise, bir dlgegin istikrarli ve tekrarlanabilir sonuglar iiretebilme
yetenegini ifade etmektedir. Giivenirlik analizi ile bir 6lgegin Slgiim araci olarak ne
kadar tutarli oldugu ve Olciilen kavrami ne derece dogru bir sekilde Olctiigii
degerlendirilmektedir. Olgek gelistirme siirecinde gegerlilik ve giivenirlik
analizlerinin titizlikle yiiriitiilmesi, aragtirmacilara Olgeklerinin dogrulugunu ve

giivenilirligini  degerlendirme imkani1 sunmaktadir. Bu analizler, arastirmanin
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bilimsel gegerliligini saglamakta ve Slgeklerin giivenilir bir sekilde kullanilmasini
temin etmektedir. Dolayisiyla, arastirmacilarin Olgek gelistirme siirecinde bu
analizlere 6zel bir 6nem vermeleri ve analizlerin dogru bir sekilde ytiriitiilmesi, elde

edilen sonuclarin gecerliligini ve giivenirligini artirmaktadir.

4.3.1. Olgegin Giivenirlik Analizleri

Giivenirlik analizi, 6l¢egin giivenilirligini saglamak ve arastirmacilara dlgegin
istikrarli bir sekilde kullanilabilecegine dair giiven vermek amaciyla onemlidir.
Giivenirlik analizi sonuglari, 6lgegin hangi kosullarda ne kadar giivenilir oldugunu
belirleyerek arastirmacilara dlgegin kullanimiyla ilgili 6nemli bilgiler saglamaktadir.
SPSS 25 programi kullanilarak 827 anket verisi ile 6l¢egin ana uygulama giivenirlik

katsayilar1 (Cronbach's Alpha) asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 22. Ana Uygulama Verilerinin Giivenirlik Analiz Degerleri

Giivenirlik Analizi Verileri
Faktorler Cronbahc’s Alpha | Madde Sayis1
Olgegin Genel Giivenirlik Katsayis1 0,820 14
Bireysel Faktorler 0,723 5
Yonetsel/Orgiitsel Faktorler 0,781 4
Cevresel Faktorler 0,708 5

Verilen giivenirlik analizi sonuglarina gore; 6l¢egin genel giivenirlik katsayisi
(Cronbach's Alpha) 0,820'dir. Bu deger, Olcegin genel i¢ tutarliliginin oldukca
yiiksek oldugunu gostermektedir. Bireysel faktorler altinda yer alan maddelerin
giivenirlik  katsayisi, 0,723’tlir. YoOnetsel/Orgiitsel faktorler altinda yer alan
maddelerin giivenirlik katsayist 0,781'dir.  Cevresel faktorler altinda yer alan
maddelerin giivenirlik katsayisi ise 0,708'dir. Bu degerler, her {i¢ faktor altindaki
maddelerin birbirleriyle uyumlu oldugunu ve giivenilir bir sekilde dl¢lim yaptigini

gostermektedir.

Genel olarak, tim faktorler altinda yer alan maddelerin giivenirlik katsayilari
kabul edilebilir diizeydedir ve 6l¢egin giivenirligi yeterli diizeydedir. Bu sonuglar,
Olcegin giivenilir bir sekilde kullanilabilecegini ve Olglilen kavramlari dogru bir

sekilde yansittigin1 gostermektedir.
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4.3.2. Olgegin Gegerlilik Analizleri

Gegerlilik analizi, bir dlgegin 6l¢tiigii kavrami ne kadar dogru ve etkili bir
sekilde yansittigini degerlendirmek i¢in kullanilan bir analiz yontemidir. Bir 6lgegin
gecerliligi, Olciilen kavramin gergek diinyadaki durumu ne kadar dogru bir sekilde
yansittigint  belirler. Gegerlilik analizi genellikle birbirinden farkli yontemler
kullanilarak gerceklestirilir ve 6lgegin farkli yonlerini degerlendirmek i¢in ¢esitli alt
tiirleri bulunmaktadir. Bir 6l¢egin gecerliligini degerlendirmek i¢in yaygin olarak
kullanilan yontemler arasinda yapisal gecerlilik, kapsam gecerliligi, yordama
(tahmin) gegerliligi yer almaktadir. Olgeklerin yapisal gecerlilik diizeylerini 6lgmek
icin cesitli analizler yapilmaktadir. Bu arastirma kapsaminda yapisal gegerlilik
analizi genellikle faktor analizi gibi c¢ok degiskenli istatistiksel yontemler

kullanilarak gerceklestirilmektedir.

4.3.2.1. Faktor Analizleri

Olgek gelistirme siirecinde faktdér analizleri, bir olgekte yer alan yapiy
anlamak ve Olgegin alt boyutlarini belirlemek i¢in kullanilan 6nemli istatistiksel
yontemlerden birisidir. Bu analizler, aragtirmacilara 6l¢egin faktorleri ve bu faktorler
arasindaki iligkileri ortaya ¢ikarma imkani sunmaktadir. Faktor analizleri, 6zellikle
cok sayida Olclim maddesine sahip karmagik Olgeklerin gelistirilmesi ve
dogrulanmasi siirecinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Faktor analizleri genellikle
Olcegin madde yapisin1 belirlemek ve Olgegin faktorlerini tanimlamak igin
kullanilmaktadir. Bu analizler sayesinde, 6l¢egin farkli maddeleri arasindaki iliskiler
ve bu maddelerin hangi faktorler altinda toplandigi belirlenmektedir. Faktor analizi,
Olcegin i¢ tutarliligini ve gecgerliligini artirmaya yardimci olmasinin yani sira élgegin

kullanilabilirligini de saglamaktadir.

Tablo 23. Ol¢ek Ana Uygulamanin Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) Testi

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,861
Bartlett's  Test  of Approx. Chi-Square 2669,977
Sphericit df o1
phetieity Sig. 1000

KMO analizi, bir faktér analizi yapmadan Once veri setinin uygunlugunu

degerlendiren bir Sl¢ii oldugu Birinci Pilot Uygulama verileri degerlendirilirken
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aciklanmistir. Yukaridaki tabloda KMO degeri 0.861'dir, bu da veri setinin faktor

analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 24. Agiklanan Toplam Varyans Analizi

Total Variance Explained
Karesel Yiiklerin Cikarma Karesel Yiiklerin Rotasyon
[k Ozdegerler Toplamlari Toplamlar
% Kiimtilatif % of | Kiimiilatif % of Toplam
Faktor Toplam | Varyans % Toplam | Varyans % Toplam | Varyans | Varyans%
1 4363 | 34,167 34,167| 4363| 34,167 34,167| 2,678| 19,127 23,127
2 1,406 | 13,046 41212] 1,406| 13,046| 41212] 2,419] 20279 36,406
3 1,172 12,370 59,582 | 1,172 12,370 59,582 | 1,845 17,176 59,582
4 923 6,596 56,179
5 900 | 6,429 62,608
6 ,762 5,444 68,052
7 06|  5,046| 73,098
8 ,6601 4,718 77,816
9 645 4,606 82,422
10 551 3,936] 86,358
11 ,537| 3,838 90,196
12 494 3526 93,722
13 459 3278 97,000
14 4420 3,000 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Toplam varyans analizi, faktor analizi sonrasinda her bir faktoriin acikladig
varyansi gostermektedir. Her faktor, dlgegin toplam varyansinin bir kismini agiklar.
Toplam varyans analizi, her bir faktoriin agikladigi varyansin yiizdesini ve kiimiilatif
toplamin1 saglayarak faktorlerin 6nemini ve 6lgegin toplam varyansinin ne kadarin
acikladigin1 gostermektedir. Yukaridaki tabloda aragtirmadaki ii¢ faktoriin agiklanan

toplam varyansinin 59,582 oldugu goriilmektedir.

Faktor analizi, ¢esitli varyantlara sahip bir istatistiksel tekniktir ve temelde iki
ana kategoride siniflandirilimaktadir. Bunlar Aciklayic1 Faktor Analizi ve

Dogrulayict Faktor Analizi olarak ele alinmaktadir.

4.3.2.1.1. Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA)

Agiklayict Faktor Analizi, veri setindeki gozlemlenen degiskenler arasindaki
yapiy1 anlamak ve faktorleri belirlemek i¢in kullanilmaktadir. AFA'nin sonuglari,
arastirmacilara 6l¢egin maddeleri arasindaki iligkileri ve Olgekte yer alan faktorleri
daha iyi anlama imkani sunmaktadir. Bu analiz, 6l¢egin gegerliligi hakkinda 6nemli
bilgiler vermektedir. Diger taraftan olgegin gelistirilmesi ve dogrulanmasi siirecinde
onemli bir rehberlik saglamaktadir. AFA, arastirmacilara 6l¢egin yapisal 6zelliklerini

anlama ve 6l¢egin kullanimini iyilestirme imkani1 sunmaktadir.
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Tablo 25. Olgek Ana Uygulamasinda Maddelerin Faktdr Gruplanmasi

Rotated Component Matrix

F1 F2 F3

9. Yoneticinin tutum ve davranislari is performansim etkiler. , 761

6. Is yerinde aldigim egitimler is performansim etkiler. ,711

7. Kurum kiiltiirii is performansimi etkiler. ,695

8. Maas/licret sistemi is performansimu etkiler. ,668

5. Sevdigim isi yapmak is performansimi etkiler. ,521

14. Ulkedeki siyasi gelismeler is performansimi etkiler. ,698

13. Miisterinin tutum ve davraniglari is performansimi etkiler. ,697

12. Isletme rakipleri / rekabet gevresi is performansimi etkiler. ,650

10. Aile i¢i iliskiler is performansimi etkiler. ,624

11. Is yerine ulagim kosullar1 is performansimu etkiler. ,506

2. Fiziksel ozelliklerim is performansimi etkiler. , 723

3. Kisisel bakim is performansim etkiler. ,712

1. Kisilik 6zelliklerim is performansimi etkiler ,688

4. Bireysel olarak hirsli olmak is performansimi etkiler. ,536

Yukaridaki tabloda dl¢egin ana uygulamasina ait AFA analizi yer almaktadir.
Tablo 25 incelendiginde Olgek sorularinin {ic ana faktor altinda dagildig:
gorilmektedir. Bu durum arastirma kapsaminda beklenen bir durumdur. Ancak
bireysel faktorlerde yer alan “5. Sevdigim isi yapmak is performansimi etkiler.”
sorusunun yoOnetsel/Orgiitsel faktorler biinyesinde yer aldigi goriilmektedir. Bir
isgorenin bir isi sevmesi veya sevdigi isi yapabilmesinde yonetsel/drgiitsel unsurlarin
da etkili olabilecegi goz oOniinde bulundurulursa sorunun bu faktor altinda yer

almasinin normal bir durum olabilecegi diisiincesini destekleyebilmektedir.

4.3.2.1.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayict Faktor Analizi (DFA), 6nceden belirlenmis bir kuramsal modelin
dogrulugunu test etmek icin kullanilimaktadir ve aragtirmacilara bir 6l¢egin yapisini
dogrulama ve Ol¢iimler arasindaki iligkileri degerlendirme imkani sunmaktadir. Bu

arastirma kapsaminda DFA’y1 yapmak i¢in AMOS 20 programi kullanilmistir.
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yonetsel
orgitsel

Sekil 2. Olgek Ana Uygulamasinin DFA Verileri

Sekil 2°de yer alan DFA sonucuna gore arastirma kapsaminda olusturulan
modelin dogrulugu test edilmistir. Arastirma kapsaminda iggbéren performansini
belirleyen faktorler bireysel, yonetsel/orgiitsel ve ¢evresel olmak {izere 3 ana faktor
olarak degerlendirilmistir. Olcek ana uygulamasi sonucu elde edilen verilerin analizi
ile arastirmanin 3 ana faktorlii yapist dogrulanmistir.

Tablo 26. Olgek Ana Uygulamasina Verilerin DFA Modelinin Modifikasyonlar
Sonras1 Uyum Indeksleri

p w/df |RMSEA| GFI AGFI CFI TLI

0,000 | 3,195 0,052 0,964 | 0,945 | 0942 | 0,923

DFA sonucunda elde edilen verilerin degerlerine dikkat etmek gerekmektedir.
Tablodaki p degeri arastirmada kullanilan modelin istatistiksel olarak anlamli
oldugunu gostermektedir ve 0,05’ten kiigiik olmas1 gerekmektedir. y¥?/df, degeri bir
uyum indeksi olarak kabul edilmektedir. y*/df arastirma verisi ile model arasindaki

uyumu yorumlamak ic¢in kullanilmaktadir ve 5’ten kiigiik olmasi tavsiye
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edilmektedir. Diger bir uyum indeksi olan RMSEA degeri arastirma modelinin yapisi
ile wveriler sonucu olusan model arasindaki uyumu degerlendirmek igin
kullanilmaktadir. RMSEA degerinin 0,05’ten kiigiik (miilkemmel uyum) olmasi
istenilmektedir. Uyum indeksi arasinda yer alan GFI yine arastirma modeli ve
orneklem arasindaki uyumu yorumlamak i¢in kullanilmaktadir ve 0,90’dan biiyiik
olmast Onerilmektedir. Diizeltilmis uyum indeksi olarak tanimlanan AGFI'nin da
0,90°’dan biliyiikk olmasi da arastirma verisi ve modeli arasinda yiiksek uyum
oldugunu ifade etmektedir. CFI degeri ise tasarlanan arastirma modeli ile analizler
sonucu ortaya ¢ikan model arasindaki uyumu gostermektedir ve 0,95’den biiyiik
olmast mitkemmel uyum oldugunu gostermektedir. Son olarak TLI degeri de model
ve Orneklem arasindaki uyum degerlendirilirken kullanilmaktadir ve 0,90 iizeri
degeri olmasi kabul edilebilir uyum degeri olarak nitelendirilmektedir (Hosgor

2019:131-133).

Tablo 26’da yer alan DFA modelinin modifikasyon uyum ideks analizinde
RMSEA degerinin 0,05’e esit veya kiigiik olmasi olmasi miikemmel uyum olarak
degerlendirilmektedir. CFI degerinin 0,90 ve iizerinde olmasi modelin i¢ uyumunun
giiclii oldugunu gostermektedir. Tablodaki veriler incelendiginde Slgekte yer alan
maddelerin uyum indekslerinin oldukga iyi diizeyde oldugu anlagilmaktadir. Kisaca
arastirma kapsaminda olusturulan modelin veriler ile uyum igerisinde ve amaca

uygun oldugunu gostermektedir.

4.4. lIsgoren Performansim Belirleyen Faktorlerin Etki

Diizeylerinin Sektérlere ve Is Alanlarina Gére Dagihm

Isgdren performansini belirleyen faktdrlerin etki diizeylerini belirlemek igin
bir gosterge ¢izelgesi (skala) olusturulmasi daha faydali olabilecektir. Bu ¢ercevede
gosterge ¢izelgesinde 0-100 arasinda yapilacak puanlamanin siireci daha anlagilabilir
hale getirecegi diisiinlilmektedir. Asagida isgdéren performansini belirleyen

faktorlerin etki diizeyleri i¢in gelistirilen gosterge ¢izelgesi Onerisi yer almaktadir.
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Tablo 27. Puan Araligi Gosterge Cizelgesi Onerisi

Puan Arahg Etki Diizeyleri

0-25 Az Etki Diizeyi

26-50 Orta Etki Diizeyi

51-75 Yiiksek Etki Diizeyi
76-100 Cok Yiiksek Etki Diizeyi

Tablo 27°de yer alan gosterge ¢izelgesi ile arastirma kapsaminda elde edilen
veriler degerlendirilmistir. Bu ¢ercevede isgdren performansini belirleyen faktorlerin

farkl sektor ve is alanlarina gore etki diizeyleri tespit edilmek istenilmistir.

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin analizi ile isgéren performansini
belirleyen faktorlerin  etki  diizeylerinin  farkli  oldugu tespit edilmistir.
Yonetsel/orgiitsel faktorlerin etki diizeylerinin ¢ok yiiksek oldugu, bireysel ve
cevresel faktorlerin etki diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu
cercevede “H;: Isgdrenlerin performansim belirleyen faktorlerin etki diizeyleri
farklilik gostermektedir” denencesi kabul edilmistir. Dolayisiyla Hy denencesi

reddedilmistir.

Tablo 28. Isgdren Performansini Belirleyen Faktorlerin Etki Diizeylerinin Sektorlere

Gore Farklilik Analizi

. . Frekans | Ortalama| Yiizdelik e v e
Faktorler Sektor N) (Mean) Puan Etki Diizeyi

Kamu 412 3,6936 73,8 Yiksek

Bireysel Faktorler s | 415 37512 760 Yiiksck
Yonetsel/ (")rgii tsel Ifamu 412 4,3238 86,4 Cok Yiiksek
Faktorler Ozel 415 4,3272 86,6 Cok Yiiksek

Kamu 412 3,5150 70,2 Yiksek

Cevresel Faktorler |y 415 35455 710 Yiiksek

Tablo 28‘deki wveriler, bireysel, yoOnetsel/orgiitsel ve c¢evresel faktorlerin
isgoren performansini belirlemedeki etkilerini karsilastirmak icin kullanilmistir. Her
bir faktor i¢in kamu ve 0Ozel sektdr calisanlarinin yiizdelik puanlari verilmistir.
Isgoren performansii belirleyen faktdrlerin etki diizeylerinin farklilik gosterdigi

tablodaki verilerden anlasilmaktadir. Bireysel ve cevresel faktorlerin kamu ve 6zel
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sektor isgorenlerinin performansi lizerindeki etkisinin yiiksek oldugu goriilmektedir.
Ancak yonetsel/orgiitsel faktorlerin her iki sektor isgdrenleri iizerinde etkisinin daha
fazla oldugu anlasilmaktadir. Bu baglamda “H,: Isgéren performansimi belirleyen
faktorlerin etki diizeyleri sektorlere gore farklilik gdstermektedir” hipotezi kabul

edilmistir.

Sonug¢ olarak, isgoren performansi iizerinde her ii¢ faktoriin de dikkate
alinmasi gereken diizeyde etkili oldugu anlasilmaktadir. Bu duruma ilaveten kurum
veya kuruluglarin igsgoren performansi lizerindeki yonetsel/orgiitsel faktorlerin daha
cok etkili oldugunu gostermektedir. Bu baglamda her iki sektdr yoneticilerinin de
isgdren performansini artirmak i¢in yapacagi planlamalarda oncelikli olarak yonetsel

ve orgiitsel politikalart mercek altina almalar1 faydali olacaktir.
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Tablo 29. isgdren Performansini Belirleyen Faktorlerin Etki Diizeylerinin Calisma
Alanlarina Gore Farklilik Analizi

Frekans | Ortalama | Yiizdelik Etki Diizeyi
Calisma Alanlar: (N) (Mean) Puan
Bankacilik 56 3,5446 71,0 Yiksek
Egitim 96 3,7240 74,4 Yiiksek
Gida-Tarim 66 3,7386 74,8 Yiksek
Giivenlik 66 3,7462 75,0 Yiiksek
Iletisim-Medya 23 3,5761] 71,6 Yiiksek
Bireysel Maki'na-OtomotiV 87 3,6006 72,0 Yl?ksek
Faktorler Mobilya 55 3,5591 71,2 Yiksek
Saglik 110 3,6545 73,0 Yiiksek
Tekstil 58 3,8664 77,4 Cok Yiiksek
Turizm 53 3,9292 78,6 Cok Yiiksek
Ulasim 83 3,6988 74,0 Yiksek
Yapr Isleri 49 4,0459 81,0 Cok Yiiksek
Diger 25 3,9000 78,0 Cok Yiiksek
Bankacilik 56 4,1357 82,8 Cok Yiiksek
Egitim 96 4,4292 88,6 Cok Yiiksek
Gida-Tarim 66 4,2242 84,4 Cok Yiiksek
Glivenlik 66 44364 88,8 Cok Yiiksek
Iletisim-Medya 23 4,3739 87,4 Cok Yiiksek
Yonetsel/ Makina-Otomotiv 87 4,3034 86,0 Cok Yiiksek
Orgiitsel Mobilya 55 4,2655 85,4 Cok Yiiksek
Faktorler Saglik 110 42473 85,0 Cok Yiiksek
Tekstil 58 4,4621 89,2 Cok Yiiksek
Turizm 53 4,3962 88,0 Cok Yiiksek
Ulasim 83 4,2940 85,8 Cok Yiiksek
Yapr Isleri 49 4,2857 85,8 Cok Yiiksek
Diger 25 4,5520 91,0 Cok Yiiksek
Bankacilik 56 3,2286 64,6 Yiksek
Egitim 96 3,7083 74,2 Yiiksek
Gida-Tarim 66 3,5636 71,2 Yiiksek
Giivenlik 66 3,4576 69,2 Yiiksek
Iletisim-Medya 23 3,6783| 73,6 Yiiksek
Cevresel Maki'na-OtomotiV 87 3,4460 68,8 Yl?ksek
Faktorler Mobilya 55 3,6509 73,0 Yiksek
Saglik 110 3,3273 66,6 Yiiksek
Tekstil 58 3,7379 74,6 Yiiksek
Turizm 53 3,6415 72,8 Yiiksek
Ulasim 83 3,5518 71,0 Yiksek
Yapr Isleri 49 3,4898 69,8 Yiksek
Diger 25 3,7040 74,0 Yiiksek

Isgdren performansini belirleyen faktdrlerin etki diizeylerinin ¢alisma

alanlarina gore degerlendirilmesinin yapildig1 yukaridaki tabloda yonetsel ve
orgiitsel faktorlerin daha baskin oldugu anlasilmaktadir. Diger taraftan turizm, tekstil

ve yapi isleri ¢alisma alanlarinda gorev yapan isgdrenlerin performansi iizerinde
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bireysel faktorlerin de ¢ok yiiksek etkisinin oldugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla “Hj:
Isgdren performansi belirleyen faktdrlerin etki diizeyleri calisma alanlarma gore

farklilik gostermektedir” hipotezi kabul edilmistir.

Sonug¢ olarak, farklt c¢alisma alanlarindaki isgérenlerin performanslari
tizerinde bireysel, yonetsel/orgiitsel ve cevresel faktorler etki diizeylerinin anlaml
oldugu goriilmektedir. Isgoren performansi {izerine isyeri politikalar1 ve
uygulamalar1 belirlenirken sektorel degismeler ve isgdrenlerin  demografik

yapilarinin goz 6niinde bulundurulmasi gerektigi anlagilmaktadir.

4.5. lIsgoren Performansim Belirleyen Faktorlerin Etki

Diizeylerinin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

Aragtirma kapsaminda elde edilen bulgular isgéren performansini belirleyen
faktorlerin etki diizeyleri hakkinda bilgi vermektedir. Asagida demografik veriler
dogrultusunda isgoren performansini belirleyen faktorlerin cinsiyet, egitim diizeyi,
hizmet siiresi, yas aralig1 ve medeni duruma gore etki diizeylerini iceren analizler yer

almaktadir.

Tablo 30. isgoren Performansim Belirleyen Faktorlerin Etki Diizeylerinin Cinsiyete

Gore Farklilik Analizi
Frekans | Ortalama | Yiizdelik v e
Cinsiyet N) (Mean) Puan Etki Duzeyi
Birevsel Faktorler Erkek 541 3,7334 74,6 Yiksek
y Kadim 286 3,7019 74,0 Yiiksek
Yénetsel /C)rgii tsel Erkek 541 4,3198 86,4 Cok Yiiksek
Faktorler Kadin 286 4,3364 86,8 Cok Yiiksek
Cevresel Faktorler Erkek 541 3,5342 70,6 Yiksek
evresel Faktoniel: R adn 286 3,5231 70,4 Yiiksek

Isgdren performansini belirleyen faktorlerin etki diizeylerinin cinsiyete gore
ele alindig1 yukaridaki tabloda kadin ve erkek arasinda énemli bir ayrimin olmadigi
gorilmektedir. Diger taraftan her iki cinsiyet grubu icin de yoOnetsel/Orgiitsel
faktorlerin i performanslar1 {izerinde etkisinin ¢ok yliksek oldugu, bireysel ve
cevresel faktorlerin etki diizeylerinin yliksek oldugu anlasilmaktadir. Bu cercevede
“Hy: Isgdren performansini belirleyen faktorlerin cinsiyet degiskeni iizerinde etki

diizeyleri farklilik gostermektedir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 31. isgdren Performansini Belirleyen Faktorlerin Etki Diizeylerinin Yas
Araligina Gore Farklilik Analizi

Yas Frekans | Ortalama | Yiizdeli Etki Diizeyi
Arahgi (N) (Mean) | k Puan
18-24 214 3,6332 72,6 Yiiksek
Bireysel Faktorler 25-44 398 3,7814 75,6 Yiiksek
45+ 215 3,7023 74,0 Yiiksek
Yonetsel/ Orgitsel 18-24 214 4,2897 85,8 Cok Yiiksek
Faktérler 25-44 398 4,3809 87,6 Cok Yiiksek
45+ 215 4,2586 85,2 Cok Yiiksek
18-24 214 3,5383 70,6 Yiiksek
Cevresel Faktorler 25-44 398 3,5523 71,0 Yiiksek
45+ 215 3,4819 69,6 Yiiksek

Yas araligina gore verilerin yer aldigi yukaridaki tabloda yonetsel/orgiitsel
faktorlerin 6n planda oldugu goriilmektedir. Yiizdelik puanlara bakildiginda ise ilk
sirada yer alan yonetsel/Orgiitsel faktorlerin ardindan etki diizeylerine gore ikinci
sirada bireysel faktorler gelirken iigiincii sirada c¢evresel faktorler gelmektedir. Bu
baglamda “Hs: Isgéren performansimi belitrleyen faktdrlerin yas aralign degiskeni
tizerinde etki diizeyleri farklilik gostermektedir” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 32. isgoren Performansini Belirleyen Faktorlerin Etki Diizeylerinin Medeni
Duruma Gore Farklilik Analizi

Medeni | Frekans | Ortalama | Yiizdelik Etki Diizeyi
Durum N) (Mean) Puan
Bireysel Faktorler |Evli 479 3,7745 75,4 Yiiksek
Bekar 348 3,6509 73,0 Yiiksek
Yonetsel/Orgiitsel |Evli 479 4,3374 86,8 Cok Yiiksek
Faktorler Bekar 348 4,3092 86,2 Cok Yiiksek
Cevresel Faktorler | Evli 479 3,5207 70,4 Yiiksek
Bekar 348 3,5437 70,8 Yiiksek

Medeni duruma gore verileri igeren yukaridaki tabloda evli ve bekar
isgorenlerde yonetsel/rgiitsel faktorlerin etkisinin ¢ok yiiksek, bireysel faktorlerin
etkisinin ise yiiksek oldugu goriilmektedir. Duruma ilaveten ¢evresel faktorlerin etki
diizeyleri yiiksek olarak bulunmakla birlikte puanlama olarak iicilincii sirada yer
aldig1 goriilmektedir. Tablodaki veriler 1s131nda “Hg: Isgdrenlerin performansini
belirleyen faktorlerin medeni durum degiskeni iizerindeki etki diizeyleri farklilik

gostermektedir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 33. isgdren Performansini Belirleyen Faktorlerin Etki Diizeylerinin Egitim
Diizeyine Gore Farklilik Analizi

Frekans | Ortalama | Yiizdelik Etki
Esitim Diizeyi N) (Mean) Puan Diizeyi
Ikokul/Ilkdgretim 68 3,7132 74,2 Yiiksek
. ) Lise 324 3,7022 74,0 Yiiksek
Bireysel Faktorler [ [isans 192 | 3,6146 72,2 | Yiiksek
Lisans ve 243 3,8374 76,8 Cok
Lisansiistii Yiiksek
Ikokul/Ilkdgretim 68 4,2971 86,0 Cok
Yiiksek
Lise 324 42722 85,4 Cok
Yénetsel/Orgiitsel Yiiksek
Faktorler On lisans 192 4,3344 86,6 Cok
Yiiksek
Lisans ve 243 4,3975 88,0 Cok
Lisansiistii Yiiksek
Tkokul/Ilkogretim 68 3,4735 69,4 Yiiksek
Lise 324 3,4568 69,2 Yiiksek
Cevresel Faktorler |On lisans 192 3,5167 70,4 Yiiksek
Lisans ve 243 3,6551 73,2 Yiiksek
Lisansiistii

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin egitim diizeyine gore analizi

yukaridaki

tabloda yer almaktadir.

Tablo 33

incelendiginde genel olarak

yonetsel/orgiitsel faktorlerin 6n planda oldugu goriilmektedir. Diger taraftan lisans ve

lisanstistii 6grenime sahip isgorenlerde bireysel faktorlerin is performansi tizerindeki

etkisinin ¢ok yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Bu cercevede “H;: Isgdren

performansini belirleyen faktorlerin egitim degiskeni iizerindeki etki diizeyleri

farklilik gostermektedir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 34. isgdren Performansini Belirleyen Faktorlerin Etki Diizeylerinin Hizmet
Stiresine Gore Farklilik Analizi

Hizmet Frekans | Ortalama Yiizdelik Etki Diizeyi
Siiresi N) (Mean) Puan
0-5 274 3,7089 74,2 Yiiksek
) . 6-10 246 3,6931 73,8 Yiiksek
Bireysel Faktorler 5773 119 3,7752 75,6 Yiiksek
16+ 188 3,7473 75,0 Yiiksek
0-5 274 4,3219 86,4 Cok Yiiksek
Yonetsel/Orgiitsel |6-10 246 4,3504 87,0 Cok Yiiksek
Faktorler 11-15 119 4,3008 86,0 Cok Yiiksek
16+ 188 4,3138 86,2 Cok Yiiksek
0-5 274 3,5693 71,4 Yiiksek
. 6-10 246 3,4675 69,4 Yiiksek
Gevresel Faktorler 153 119 3,5227 70,4 Yiksek
16+ 188 3,5606 71,2 Yiiksek

Isgdren performansini belirleyen faktdrlerin etki diizeylerinin hizmet siiresine
gore analizinin yer aldigir yukaridaki tabloda biitiin araliklarda yonetsel/Orgiitsel
faktorlerin etki diizeylerinin ¢ok yiiksek olugu anlagilmaktadir. Bireysel ve cevresel
faktorlerin ise etki diizeyleri yiiksek olarak degerlendirilmistir. Dolayisiyla “Hsg:
Isgdren performansini belirleyen faktdrlerin hizmet siiresi degiskeni iizerindeki etki

diizeyleri farklilik gdstermektedir” hipotezi kabul edilmistir.

4.6.0lcegin Son Hali ve Isgorenlerin Olcek Sorularina
Verdikleri Cevaplar

Yapilan analizler neticesinde iggoéren performansini belirleyen faktorlerin etki
diizeylerinin farklilik gosterdigi anlagilmistir. Bu durum isgérenlerin 6lgek sorularina
verdikleri cevaplarda da goriilmektedir. Asagidaki tabloda isgorenlerin 6lgek

sorularina verdikleri cevaplar yer almaktadir.
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Tablo 35. isgdren Cevaplari

Kesinlikle | Katilmiyoru | Kararsizim | Katihyorum Kesinlikle
Faktorler Sorular Katilmiyor m (%) (%) (%) Katiliyorum
um (%) (%)
1. Kisilik ozelhkle'rlm is 74 10,2 7.0 407 347
o performansimu etkiler
= . o
§ 2 Fiziksel ozelhklerl'm 50 137 8.7 38.9 335
= is performansimu etkiler.
[
2 3. Kigisel bakim is 6,7 18,7 15,5 383 20,8
g performansimu etkiler.
& 4. Bireysel olarak hirsl
olmak is performansimi 4.4 14,3 10,8 44,3 26,4
etkiler.
3. Sevdigim isi yapmak 23 44 47 30,5 58,2
) is performansimu etkiler.
S 6. Is yerinde aldigim
= egitimler i 2,1 2,8 6,2 35,7 533
= performansim etkiler.
Q
el | 7- gkt i 1,5 6,7 83 44,0 39,5
o0 performansimu etkiler.
3 8. Maag/iicret s1stem1 1$ 1.9 5. 6.8 32,6 534
< performansim etkiler.
§ 9. Yoneticinin tutum ve
davraniglart is 23 1,9 4,2 31,1 60,5
performansimu etkiler.
10. Aile igi 111sklle.r is 6.7 164 15.6 39.1 22
performansimu etkiler.
11. Is yerine ulagim
5 kosullar is 4,0 11,2 10,3 47,4 27,1
E performansimu etkiler.
% 12. Isletme rakipleri /
= rekabet gevresi ig 4.5 19,6 20,4 40,5 15,0
e performansimu etkiler.
g 13. Misterinin tutum ve
8* davraniglari is 4,1 13,2 15,1 45,6 22,0
performansim etkiler.
14. Ulkedeki siyasi
geligmeler ig 11,1 23,9 19,0 26,8 19,1
performansim etkiler.

Veriler ele alindiginda isgdren performans: {izerinde ydnetsel/Orgilitsel
faktorlerin daha belirleyici oldugu goriilmektedir. Yonetsel/orgiitsel faktorlerin
isgéren performansini etkileyip etkilemedigi hakkindaki goriisler incelendiginde,
katilimeilarin - ¢ogunlugunun sevdigi isi yapmanin, aldig egitimlerin, kurum
kiiltiirinlin, maag/licret sisteminin ve yoOneticinin tutum ve davraniglarinin is
performansini etkiledigine katildigi goriilmektedir. Ozellikler yonetici tutum ve
davraniglarinin iggéren performansi lizerinde etkisinin yiiksek oldugu goriilmektedir.
Bireysel faktorlerin isgoren performansin etkileyip etkilemedigi hakkindaki goriisler
incelendiginde, katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun (toplamda %75'e yakin) kisisel
ozelliklerin is performansini etkiledigine katildigt

goriilmektedir. Cevresel
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faktorlerin isgbren performansini etkileyip etkilemedigi hakkindaki goriisler
incelendiginde, katilimcilarin ¢ogunlugunun aile i¢i iligkilerin, is yerine ulagim
kosullarinin, isletme rakipleri/rekabet ¢evresinin ve miisterinin tutum ve
davraniglarinin i performansimi etkiledigine katildigi goriilmektedir. Ancak,
tilkedeki siyasi gelismelerin is performansini etkileyip etkilemedigi konusunda

katilimcilar arasinda bir boliinme gézlenmektedir.

Sonug olarak, bu anket bulgular1 isgoren performansini etkileyen faktorlerin
cesitliligini ve karmasikhigim1 gostermektedir. Yukaridaki veriler 1s1ginda isgdren
performansin1 belirleyen faktorlerin etki diizeyleri arasinda bir siralama yapmak
gerekirse; yonetsel/orgiitsel faktorlerin etkisinin ilk sirada, bireysel faktorlerin
etkisinin ikinci sirada, cevresel faktorlerin etkisinin {igiincii sirada yer aldig

anlagilmaktadir.
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SONUC

Glinlimiiz rekabet¢i is ortaminda igletmeler, basarili olmak ve siirdiiriilebilir
bir biiylime saglamak icin bir dizi stratejiyi benimsemek zorundadir. Bu stratejilerin
temelinde ise isgoren performansinin dnemi yatmaktadir. Isgdrenlerin etkili bir
sekilde performans gostermeleri, isletmelerin hedeflerine ulagmalar1 i¢in kritik bir
faktordiir. Isgdoren performansi, bir isgdrenin belirlenmis gorevleri, hedefleri ve
beklentileri ne kadar etkili bir sekilde yerine getirdigini ifade etmektedir. Bu
performans, genellikle belirlenen Olgiitler ve standartlar dogrultusunda
degerlendirilmektedir. Isletmeler icin isgdren performansinin énemi, bir dizi faktore
dayanmaktadir. Ornegin iyi performans gdsteren isgorenler, isletmelerin verimliligini
artirmaktadir. Daha etkin bir sekilde is yapan isgdrenler isletmelerin kaynaklarini en
iyi sekilde kullanir ve isletme performansini artirmaya katki sunar. Isgdrenlerin
yiiksek performansi, isletmelerin rekabet avantajini giiclendirmektedir. Performansi
yiiksek isgorenler, isletmelerin iirlin ve hizmetlerinin kalitesini artirarak rakiplerine
kars1 {istiinlik saglamaktadir. Isgérenlerin performansi, dogrudan miisteri
memnuniyetini etkilemektedir. Iyi bir performans sergileyen isgdrenler, miisterilere
daha iyi hizmet sunarak miisteri memnuniyetini artirmaktadir. Isgdrenlerin etkili
performans isletmelerin yenilik ve yaraticiigini tesvik etmektedir. Iyi performans
gosteren iggorenler, yeni fikirler ortaya koymakta ve isletmenin siirekli gelisimine

katkida bulunmaktadir.

Isgdren performansinin etkin bir sekilde ydnetilmesi, isletmelerin basaris1 i¢in
hayati 6neme sahiptir. Isgéren performansinin ydnetimi farkli unsurlari icermektedir.
Bu nedenle isgorenlerin performansinin diizenli olarak degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bu degerlendirme siireci, isgdrenlerin giiglii yonlerini belirlemek,
gelisim alanlarin1 tanimlamak ve performanslarini artirmak icin gereken destek ve
egitimi saglamak icin kullamlmalidir. Ote yandan isgdrenlere diizenli ve yapici geri
bildirim saglanmalidir. Yapilan olumlu geri bildirim, iggorenlerin motivasyonunu
artirirken, iyilestirme alanlarimi vurgulayan yapici elestiriler, isgdrenlerin gelisimine

katkida bulunmaktadir.

Isgorenlerin performansi, belirlenen hedeflere dayali olarak &lgiilmelidir. Net
ve erisilebilir hedeflerin belirlenmesi ve iletilmesi, isgdren performansinin etkili bir

sekilde yonetilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Somut ve Olgiilebilir hedefler
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belirlemek, isgérenlerin motivasyonunu artirirken  diger taraftan onlarin
performanslarin1 6lgme ve igletmenin stratejik hedeflerine ulasma konusunda katk1
da saglamaktadir. Bu nedenle, isletmelerin net hedefleri belirleme ve iletisim

stireclerini dikkatle yonetmeleri kritik bir 6neme sahiptir.

Isgorenlerin performansini artirmak igin onlara egitim ve gelisim firsatlart
saglanmalidir. Egitim ve gelisim firsatlari, igsgbrenlerin performansini artirmak igin
kritik bir role sahip olabilmektedir. Bu firsatlar, isletmelerin calisanlarin1 motive
etmek, yeteneklerini gelistirmek ve isletme hedeflerine ulasmalarina yardimer olmak
icin dnemlidir. Isgdrenlerin performansmi artirmak amaciyla saglanan egitim ve
gelisim firsatlarinin énemini, bircok acidan degerlendirmek miimkiindiir. Isgorene
sunulan egitim ve gelistirme imkanlar1 isgorenlerin yeteneklerini ve bilgi
birikimlerini artirarak, onlarin islerini daha etkili bir sekilde yapmalarini
saglamaktadir. Nitekim bu tiir imkanlar yeni teknolojiler, is siirecleri veya sektordeki
giincel gelismeler hakkinda bilgi sahibi olmalarin1 ve iggérenlerin islerini daha
verimli bir sekilde yiiriitmelerine olanak tanimaktadir. Dolayisiyla bu durum

isletmenin genel performansina da olumlu yonde etkilemektedir..

Isgdrenlerin performansini etkileyen unsurlar arasinda bireysel faktorleri de
degerlendirmek gerekmektedir. Bireysel faktorler de kendi igerisinde farkli unsurlar
barindirabilmektedir. Aragtirmanin Olgek sorular1 igerisinde yer alan bu faktor
isgorenlerin  iletisim kurma ve duygusal =zekd gibi farkli unsurlarim
etkileyebilmektedir. Isgdren tutum ve davramslar iizerinde de belirleyici olan

bireysel faktorler, isgoren performansi lizerinde etkin olabilmektedir.

Isgorenlerin egitim, tecriibe, beceri, bilgi diizeyi, giyim-bakim ve fiziksel
Ozellikleri gibi unsurlarin da isgéren performans: {izerinde etkin oldugu
anlasilmaktadir. Nitekim tecriibe, beceri, egitim ve bilgi diizeyi gibi unsurlar
isgdrenin gorevini yerine getirme siirecinde dogrudan etkin olabilmektedir. Giyim-
bakim ve fiziksel Ozelliklerin ise dolayli olarak isgdren performans: iizerinde
etkisinden bahsetmek miimkiindiir. Bu 6zellik miilakat verilerinde de 6n plana
ctkmistir. Insanin giyimine ve kisisel bakimina 6nem vermesi kendisini iyi
hissetmesine neden olabilmektedir. Bu durum isgéren motivasyonu lizerinde de

belirleyici olabilmektedir.
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Isgéren performans: iizerinde yonetsel/drgiitsel faktdrlerin  belirleyici
olabildigi anlagilmaktadir. Yoneticinin tutum ve davraniglari, liderlik tarzi, ¢atisma
yonetim becerisi, iletisim becerisi orgiit ikliminde etkin olabilmektedir. iletisim
becerisi 1yl olmayan, tutum ve davranislarinda tutarsizlik olan yoneticiler oOrgiit
icerisinde olumsuz havanin olusmasina neden olabilmektedir. Bu tiir olumsuz
gelismeler isgéren performansini olumsuz etkiledigi gibi oOrgiitsel aidiyetin de

azalmasina neden olabilmektedir.

Tiim diinyada isgdrenlerin ciddi bir orani belirli bir iicret karsilifinda
gorevlerini yerine getirmektedirler. Sabit bir gelir ile yasamlarini devam ettiren bu
isgorenler icin isletmelerin sundugu maddi ve manevi imkanlar performanslar
iizerinde etkin olabilmektedir. Ozellikle bir isgdrenin aile sorumlulugu da
bulunuyorsa maas/iicret gibi unsurlar daha énemli bir hal alabilmektedir. Kendisinin
veya bakmakla yiikiimli oldugu kisilerin ihtiyaglarim1 karsilamakta zorlanan
isgorenlerin motivasyonu diisebilmektedir. Nitekim bu durum isgdéren performansi

tizerinde de olumsuz etki yaratabilmektedir.

Isgoren performans: iizerinde dogrudan veya dolayl1 olarak gevresel faktorler
de belirleyici olabilmektedir. Ulkedeki ekonomik gelismeler isgdren alim giiciinii
dogrudan etkileyebilmektedir. Ote yandan aile iginde yasanan olumlu veya olumsuz
gelismeler isgdren motivasyonu lizerinde belirleyici olabilmektedir. Giiniimiizde ¢ok
hizli gelisen teknolojik degisimler isgorenlerin mesleki alanlar1 iizerinde de etkin
olabilmektedir. Artik teknolojiyi kullanma ve uyarlamaya yatkin iggérenleri istthdam
etme konusunda yoneticilerin daha istekli olduklar1 anlagilmaktadir. Dolayisiyla
isgorenlerin mesleki alanlarinda gelismeleri takip etmeleri ve teknolojiyi
kullanabilme konusunda kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir. Tiim bu cevresel

faktorler isgoren performansi iizerinde etkin olabilmektedir.

Arastirma kapsaminda gelistirilmek istenilen Olgek i¢in karma aragtirma
yontemi kullanilmigtir. Baska bir ifade ile hem nitel arastirma hem de nicel arastirma
yontemleri kullanilmistir. Nitel arastirma siirecinde uzman goriisiine bagvurulmus ve
isgéren miilakatlar1 gergeklestirilmistir. Buradan elde edilen veriler nicel arastirma
siirecinin temelini olusturmustur. Nitel aragtirma siireci sonucunda isgdren
performansini belirleyen bireysel, yoOnetsel/orgiitsel ve cevresel faktorlerin alt
boyutlar1 olusturulmustur. Olusturulan bu alt boyutlarin her biri i¢in toplam 195 soru

olusturulmus ve farkli eleme asamalarindan gecirilerek 43 sorudan olusan bir form
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olusturulmustur. Yapilan ilk pilot uygulamada madde sayisi 20’ye indirilmistir.
Ikinci pilot uygulama sonucunda 14 sorudan olusan bir dlgek elde edilmistir. Bu 14
sorudan olusan Olcek iilke genelinde aktif is hayatinda gorev yapan isgdrenlere
ulastirilmis ve 1070 anketin geri donilisii olmustur. Ancak analizlerde 827 saglikli

anket verisi degerlendirmeye alinmistir.

Yapilan analizler neticesinde aragtirmaya katilan isgdrenler igerisinde
erkeklerin daha fazla oldugu anlasilmaktadir. Ogrenim seviyesine gore bakildiginda
lise mezunlariin ¢ogunlukta oldugu, yas dagiliminda ise 25-44 yas araliginda olan
isgorenlerin daha fazla oldugu goriilmustiir. Hizmet siiresi dagiliminda 0-5 yilin ilk
sirada yer aldig1r goriiliirken 6-10 y1l hizmete sahip isgdrenlerin ikinci sirada yer
aldigi gorilmektedir. Kamu ve 0zel sektor dagiliminda katilimer sayilariin
birbirlerine ¢ok yakin oldugu anlasilmaktadir. Isgdrenlerin ¢alisma alanlarina gore
dagilimi incelendiginde saglik alaninda gorev yapan isgdrenlerin ilk sirada yer aldig
ulasim ve makine/otomotiv alaninda goérev yapanlarin ikinci sirada yer aldigi

gorilmektedir.

Arastirmanin esas amaci olan isgoren performansini belirleyen faktorlerin
etki diizeyleri sektorlere gore ele alindiginda hem kamu sektoriinde hem de 6zel
sektorde yoOnetsel/orgiitsel faktorlerin ¢ok yiiksek diizeyde etkilerinin oldugu
gorilmistiir.  Nitekim caligma alanlarina gore yapilan analizlerde de
yonetsel/orgiitsel faktorlerin etki diizeyinin ¢ok yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bu duruma ilaveten turizm, tekstil ve yapi isleri alaninda gorev yapan isgdrenlerde
de bireysel faktorlerin etki diizeylerinin ¢ok yiiksek oldugu goriilmiistiir. isgdrenlerin
anket sorularma verdikleri cevaplar incelendiginde isgoren performansi iizerinde

“yonetici tutum ve davraniglarinin” ciddi bir farkla 6nde oldugu goriilmektedir.

Arastirma bulgulan incelendiginde yonetsel/orgiitsel faktorlerin yas, hizmet
stiresi, egitim diizeyi, medeni durum ve cinsiyet, demografik degiskenler {izerinde
cok yiiksek etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu duruma ilaveten lisans ve lisansiistii
egitim diizeyine sahip isgorenlerde bireysel faktorlerin etkisinin de c¢ok yiiksek
oldugu anlasilmaktadir. Genel itibariyle bu bulgular yonetsel/6rgiitsel faktorlerin
demografik ozellikler tizerindeki etkisini vurgulamaktadir. Nitekim is yerinde daha
adil, esitlik¢i ve farkliliklar1 ydneten politikalarin benimsenmesi gerekmektedir. Is

yerindeki isgoren performans yonetim siireglerinde isgdren performansi ilizerinde
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etkin olan faktorlerin dikkate alinmasi ve gelistirilmesi siirdiiriilebilir insan

kaynaklar1 i¢in biiyiik katki sagladigi diistintilmektedir.

Isgdren performansini etkileyen faktdrlerin sektdrel ve is alanlarina gore
farklilik gosterebildigi ve bu faktorlerin icinde 6zellikle yonetsel/orgiitsel faktorlerin
onemli bir rol oynadigi anlasilmaktadir. Ozellikle turizm, tekstil ve yapi isleri gibi
belirli sektorlerde calisan iggorenlerde bireysel faktorlerin etkisinin énemli oldugu
gozlemlenmektedir. Bu durum, farkli sektorlerin is yapma sekilleri, ¢alisma kosullar
ve iggorenlerin gereksinimleri gibi faktorlerin isgdéren performansini etkileyebildigini
gostermektedir. Ornegin, turizm sektdriinde ¢alisan isgorenlerin hizmet odakl bir is
yapisina sahip olmalari, bireysel faktorlerin performans {izerinde belirgin bir etkiye

sahip olmasina neden olabilmektedir.

Yonetici tutum ve davraniglarinin isgéren performansi {lizerinde belirgin bir
etkiye sahip olmasi, liderlik kalitesinin ve igyeri Kkiiltiiriiniin  Onemini
vurgulamaktadir. Iyi bir liderlik, isgdrenlerin motivasyonunu artirabilir, isbirligini
tesvik edebilir ve iggorenlerin islerine duyduklar1 baghlig artirabilir. Ayni sekilde,
igyeri kiltiirii de isgdrenlerin performansini etkileyebilir; agik iletisim, destekleyici
bir ¢alisma ortami ve adil uygulamalar, isgorenlerin performansini olumlu yonde

etkileyebilir.

Sonug olarak, isgéren performansini belirleyen faktorlerin ¢esitlilik gosterdigi
ve sektorlere, is alanlarina ve isletmelere gore degisebildigi goriilmektedir. Ancak
yonetici tutum ve davraniglarinin, iggéren performansi iizerinde genel bir etkiye
sahip oldugu ve bu faktoriin diger sektorel ve bireysel faktorlerin yani sira onemli bir
rol oynadigi gozlemlenmektedir. Bu nedenle, isletmelerin yonetici liderlik
becerilerini ve isyeri kiiltiirlinii gelistirmeye odaklanmalari, isgéren performansini

artirmak i¢in 6nemli bir strateji olabilir.

Arastirmanin  bulgulari, isgéren performansini belirleyen faktorlerin
sektorlere gore degisebildigini ve bu faktorlerin etki diizeylerinin farklilasabildigini
gostermektedir. Bu ¢ercevede, kamu ve 0zel sektorde yonetsel/orgiitsel faktorlerin
isgéren performansi iizerinde belirgin bir etkiye sahip oldugu gozlemlenmistir.
Ozellikle, isgdrenlerin anket cevaplarina dayali analizlerde, yonetici tutum ve
davraniglarinin iggoren performansi tizerinde énemli bir etkiye sahip oldugu ortaya

cikmistir. Isletmelerin isgdéren performansim artirmak igin ydnetici tutum ve
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davraniglarina odaklanmalar, isyeri kiiltiiriinii gelistirmeleri ve isgorenlerin bireysel

gelisimini desteklemeleri 6nemli bir konu olarak ele alinmalidir.

Arastirma bulgular 15181nda, isletmelerin isgéren performansini artirmak igin
sunlar Onerilmektedir. Bu Oneriler, isletmelerin performans yonetimi ve insan

kaynaklar1 stratejilerini giiclendirmelerine yardimci olabilecegi gibi isgdren

performansini etkileyen faktorleri daha etkin bir sekilde yonetmelerini saglayabilir.

-Isletmeler, yonetici kadrolarima liderlik egitimleri saglayarak, ydnetici tutum
ve davranslarmi gelistirmeye odaklanmalhidir. Iyi bir liderlik, isgdrenlerin
motivasyonunu artirabilir, performanslarini olumlu yonde etkileyebilir ve isletmenin

hedeflerine ulagmasini destekleyebilir.

-Isyeri kiiltiirii, isgdrenlerin motivasyonunu, baghligim ve performansini
onemli 6l¢iide etkileyebilmektedir. Isletmeler, adil bir calisma ortamm saglamak, acik
iletisimi tesvik etmek ve isgorenlerin katilimin1 desteklemek suretiyle olumlu bir

isyeri kiiltliri olusturmaya dnem vermelidir.

-Diizenli performans degerlendirme ve yapict geri bildirim siiregleri,
isgorenlerin performanslarin1 anlamalarina ve gelistirmelerine yardimci olabilecektir.
Isletmeler, nesnel performans o&lgiitleri belirlemeli ve isgdrenlere diizenli geri
bildirim saglayarak performanslarint artirmalidir. Performans degerlendirme
siireclerinde iggéren performansin1 etkileyen faktorlerin de g6z Oniinde

bulundurulmasi faydalidir.

-Isletmeler, isgdrenlerin bireysel olarak gelismelerini tesvik etmek i¢in egitim
ve gelisim firsatlart sunmalidir. Bu, isgorenlerin yeteneklerini ve becerilerini

gelistirmelerine olanak taniyarak performanslarini artirmalarina yardimer olabilir.

-Isletmeler, yoneticiler ve isgorenler arasinda etkili iletisim kanallarmm
kurulmas1 ve siirdiiriilmesi i¢in ¢aba gostermelidir. Ac¢ik ve dogrudan iletisim,
isgorenlerin gereksinimlerini anlamaya ve performanslarini iyilestirmeye yardimci

olabilir.
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EKLER
EK 1. Anketin ilk Hali

Bu calisma, isgoren (Calisan) Performansini Belirleyen Faktorlerin Etki Diizeyinin Arastirilmasi amaciyla tasarlanmis ve Giilnaz KILIG
OZKAYNAR tarafindan yiiriitiilmektedir. Calisma kapsaminda size yoneltilen sorular, sadece sizin kisisel diisiincelerinizi 6grenmek
amaciyla hazirlanmistir ve vereceginiz cevaplar tamamen gizli tutulacaktir. Calisma kapsaminda sormak istediginiz herhangi bir husus

varsa, arastirmaciya su anda sahsen sorabilirsiniz veya

yoluyla iletisime gegebilirsiniz.

Asagidaki sorulara verebileceginiz en uygun ve tek cevabi ilgili kutucuga (X) yazarak
cevaplaymniz. Liitfen BOS BIRAKMAYINIZ.

Kesinlikle
IKatilmiyorum

IKatilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

=

esinlikle
atillyorum

1. Kisilik 6zelliklerim is performansimi etkiler

2. Tletisim kurma becerilerim is performansimi etkiler.

3. Calisma arkadaslarimla empati kurmak is performansimi etkiler.

4. Mesleki merakim i performansimi etkiler.

5. Aldigim egitimler i performansimi etkiler.

6. Mesleki tecriibelerim i performansimi etkiler.

7. Kisisel becerilerim i performansimi etkiler.

8. Fiziksel 6zelliklerim i performansimui etkiler.

9. Kilik kiyafetim is performansimi etkiler.

10. Kisisel bakim is performansimi etkiler.

11. Azimli olmak i performansimi etkiler.

12. Hirsli olmak is performansimi etkiler.

13. Kararli olmak is performansimi etkiler.

14. Isimi severek yapmak is performansimi etkiler.

15. O giinkii ruh hélim is performansimu etkiler.

16. Bireysel kariyer planlamam is performansimi etkiler.

17. Gorev tanimlarmin agik ve net olmasi is performansimi etkiler.

18. Kurum kiiltiirii is performansim etkiler.

19.0zliik haklarimin giivence altinda olmast is performansimi etkiler.

20. Terfi sisteminin kurumsallagmig olmasi ig performansimi etkiler.

21. Performans sisteminin uygulanmasi is performansimi etkiler.

22. Maag/iicret sistemi ig performansimi etkiler.

23. Yetki devri is performansimi etkiler.

24. Orgiitsel kariyer yonetimi is performansimi etkiler.

25. Yoéneticinin tutum ve davraniglari is performansimu etkiler.

LUTFEN SAYFANIN ARKA TARAFINA DA BAKINIZ
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26. Adil bir yonetim is performansinu etkiler.

-

5 s e i oo ||| ||
\

0 s g et ||| ||
\

2 iy s o et || |||
\

s Nttt
\

S iy st ottt ||| ||
\

5 gemerspn oyttt ||| | |
\

0 e ittt ||| ||
\

2 Bomi i spetomasmesin ||| ||
\
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Ek 2. Anketin Son Hali

Bu ¢alisma, isgdren Performansini Belirleyen Faktérlerin Etki Diizeylerini tespit etmek amaciyla tasarlanmis ve Giilnaz KILIC
OZKAYNAR tarafindan yiritiilmektedir. Calisma kapsaminda size yéneltilen sorular, sadece sizin kisisel diisiincelerinizi
o6grenmek amaciyla hazirlanmistir ve vereceginiz cevaplar tamamen gizli tutulacaktir. Calismaya katiliminiz tamamen
gonulliluk esasina gore olup, ¢calismanin herhangi bir asamasinda, galismadan ayrilma konusunda tamamen serbestsiniz.
Calisma kapsaminda size sorulacak sorular ortalama 5-6 dakikanizi alacak olup, ¢alismada istemediginiz sorulara cevap
vermeyebilirsiniz. Bu metni okuduktan sonra galismaya devam etmeniz, ¢alismaya gonilli olarak katildiginiz anlamina
gelecektir. Calisma kapsaminda sormak istediginiz herhangi bir husus varsa, arastirmaciya su anda sahsen sorabilirsiniz

veya ileride yoluyla iletisime gegebilirsiniz.

cevaplaymniz. Liitfen BOS BIRAKMAYINIZ.

Asagidaki sorulara verebileceginiz en uygun ve tek cevabi ilgili kutucuga (X) yazarak

[

}Katlllyorum -
esinlikle
atiliyorum

:

I](atllmlyorum N
}Kararsnnm w

IKesinlikle
Katilmiyorum

1. Kisilik 6zelliklerim i performansimi etkiler

2. Fiziksel ozelliklerim i performansimt etkiler.

3. Kigisel bakim is performansimi etkiler.

4. Bireysel olarak hirsli olmak is performansimi etkiler.
(Hurs: Bir seyi elde etmek icin duyulan, dniine gecilmez derecede kuvvetli istek, asint tutku)

5. Sevdigim isi yapmak is performansimu etkiler.

6. Is yerinde aldigim egitimler is performansimu etkiler.

7. Kurum kiiltiirii is performansinu etkiler.

8. Maas/iicret sistemi i performansimi etkiler.

9. Yoneticinin tutum ve davranislari is performansimi etkiler.

10. Aile igi iligkiler ig performansimi etkiler.

11. Is yerine ulasim kosullari i performansim etkiler.

12. Isletme rakipleri / rekabet gevresi is performansim etkiler.

13. Miisterinin tutum ve davranislari is performansimi etkiler.

14. Ulkedeki siyasi gelismeler is performansimi etkiler.

Kisisel bilgileriniz
1) Cinsiyetiniz () Erkek () Bayan
2) Yasiniz ()18-24 ()25-44 () 45velstu
3) Medeni Durumunuz () Evli () Bekar
4) Egitim durumunuz () ilkokul/ilkégretim () Lise () MYO
5) Galisma Hayatindaki/Kurumdaki hizmet siireniz
()0-5 ()6-10  ()11-15 ()16 ve Uzeri

6) Calistiginiz Sektor () Kamu () Ozel

() Lisans ve Lisansusti

7) Calistiginiz isletmenin/Kurumun Alani (insaat/Banka/Ulasim/Egitim vs.)
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Ek 3. Nitel Sorular

Bu calisma, isgdrenlerin Performanslarini Etkileyen Faktérleri Belirlemek amaciyla tasarlanmis ve
Giilnaz KILIC OZKAYNAR tarafindan vyiiriitilmektedir. Calisma kapsaminda size yéneltilen sorular,
sadece sizin kisisel digtincelerinizi 6grenmek amaciyla hazirlanmistir ve vereceginiz cevaplar tamamen
gizli tutulacaktir. Calismaya katiliminiz tamamen goéniilliilik esasina gore olup, ¢alismanin herhangi bir
asamasinda, ¢alismadan ayrilma konusunda tamamen serbestsiniz. Calisma kapsaminda size sorulacak
sorular ortalama 25-30 dakikanizi alacak olup, c¢alismada istemediginiz sorulara cevap
vermeyebilirsiniz. Bu metni okuduktan sonra galismaya devam etmeniz, ¢alismaya gonilli olarak
katildiginiz anlamina gelecektir. Calisma kapsaminda sormak istediginiz herhangi bir husus varsa,
aragtirmaciya su anda sahsen sorabilirsiniz veya ileride yoluyla iletisime
gegebilirsiniz.

PERFORMANSI ETKILEYEN FAKTORLER

1. Is Yerinizde Performansinizi (Basarmnizi) Olumlu veya Olumsuz Etkileyen Bireysel
Ozellikleriniz Nelerdir?

2. Is Yerinizde Performansinizi (Basarimizi) Etkileyen Olumlu veya Olumsuz
Kurumsal/Y 6netimsel Faktorler Nelerdir?

3. Is Yerinizde Performansinizi (Basarmizi) Olumlu veya Olumsuz Etkileyen Cevresel/ Kurum
dis1 Faktorler Nelerdir?

4. Bir Isletme Yéneticisi Olarak/Bir Isletme Sahibi Olsaydiniz Calisanlarinizin Performansini
(Basarismi) Artirmak Igin Oncelik Vereceginiz Faktorler Neler Olabilir?

5. Bir Isletme Yoneticisi Olarak/ Bir Isletme Sahibi Olsaydimz Isletmenizi Olumlu veya
Olumsuz Etkileyen Kurum dis1 Faktorler/Cevresel Faktorler Nelerdir?

6. Bir Isletme Yoneticisi Olarak/Bir Isletme Sahibi Olsaydiniz Calisanlarinizin Performansini
(Basarisini) Artirmalari I¢in Hangi Onerilerde Bulunabilirsiniz?
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EK 4. izinler

Evrak Tarih ve Sayist: 22.08.2023-326141

T.C.
SIVAS CUMHURIYET UNIVERSITESI
Sosyal Bilimler Bilimsel Arastirma Onerisi Etik Degerlendirme Kurulu

Say1: E-99711239-050.01.04/
Konu: Etik Kurulu Karar1

Sayin Giilnaz KILIC OZKAYNAR

Sosyal Bilimler Bilimsel Aragtirma Onerisi Etik Degerlendirme Kurulunun 21.08.2023
tarihli karar1 yazimiz ekinde gonderilmistir.
Bilgilerini rica ederim.

Dog. Dr. Said Alpagut SENEL
Kurul Bagkan V.

EK: Etik Kurulu Karari
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T.C.
SIVAS CUMHURIYET UNiVERSITESI
SOSYAL BIiLiIMLER BiLIMSEL ARASTIRMA ONERISi ETiK DEGERLENDiRME

KURULU
Toplant1 Sayis Karar Tarihi Karar Sayisi
8 21.08.2023 2023/13

Sosyal Bilimler Bilimsel Arastirma Onerisi Etik Degerlendirme Kurulu gevrimici olarak Dog.
Dr. Said Alpagut SENEL baskanliginda toplandi.

Karar No 13- Giilnaz KILIC OZKAYNAR’m Universitemiz Sosyal Bilimler Arastirma
Onerisi Etik Degerlendirme Kuruluna yapms oldugu bagvuru incelenmistir.

Isgoren Performansimi Belirleyen Faktorlerin Etki Diizeyleri isimli arastirmanin etik olarak
uygunluguna oy birligiyle/cokluguyla karar verilmistir.
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Evrak Tarih ve Sayisi: 18.04.2023-288078

T.C.
SIVAS CUMHURIYET UNNERSITESi REKTORLUGU
Sosyal Bilimler Bilimsel Arastirma Onerisi Etik Degerlendirme Kurulu

Say1  :E-99711239-100-288078 18.04.2023
Konu : Etik Kurulu Karar1

DAGITIM YERLERINE

Sosyal Bilimler Arastrma Onerisi Etik Degerlendirme Kurulunun 17.04.2023 tarihli karari yazimiz ekinde
gonderilmistir.
Bilgilerini rica ederim.

Dog¢. Dr. Meryem ACARA ESER
Kurul Bagkam
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Evrak Tarih ve Sayisi: 18.04.2023-288078

SiVAS CUMHURIYET UNiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER BILIMSEL ARASTIRMA ONERISi ETiK DEGERLENDIRME

KURULU
Toplant1 Sayis1 Karar Tarihi Karar Sayis1
4 17.04.2023 2023/6

Sosyal Bilimler Bilimsel Arastirma Onerisi Etik Degerlendirme Kurulu cevrimigi olarak Bagkan
Dog. Dr. Meryem ACARA ESER bagkanliginda toplandi.

Karar No 6- Giilnaz KILIC OZKAYNAR’in Universitemiz Sosyal Bilimler Arastirma
Onerisi Etik Degerlendirme Kuruluna yapmis oldugu basvuru incelenmistir.

Isgoren Performansim Belirleyen Faktorlerin Etki Diizeyleri isimli aragtirmanin etik olarak
uygunluguna oy birligiyle/¢okluguyla karar verilmistir.
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Ek 5. Uzman goriisii

= M Gmalil

/ Olugtur

Gelen Kutusu
Yildizl
Ertelenenler

Onemi

Taslaklar

O VvV .yu o % a

Kategoriler

&, Sosyal

Gonderilmis Postalar

@ Gincellemeler

By Forumlar
©  Tantimlar
v Diger
Etiketler
B Kisisel

B Unwanted

v Diger

M Gmail

Y

Olugtur

Gelen Kutusu 10
Yildizl

Ertelenenler

Onemli

Gnderilmis Postalar

Taslaklar

0D VvVWUyY e+ 0

Kategoriler

Be

Sosyal
Gincellemeler n

Forumlar

oD e

Tantimlar 3

~  Diger

Etiketler +
B Kiisel
B Unwanted

v Diger

Q, Postalarda arayin

ra

Q, Postalarda arayin E ® ©
¢« B O WF & 0 @ ®&® D 1803 ietidizisinden 661, ¢ > g
" Uzman Gorlgli »  Geenkuusux X80
Saygdeger Hocam,
Sivas Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiistinde doktora égrencisiyim. Doktora tezim icin bir 6n aragtirma yapmak istiyorum. Bu dogrultuda uzman goriisi olarak siz degerli hocamin bir kag
dakika vakit ayirarak asagida yer alan 3 adet soru hakkinda gériis ve diigtincelerini benimle paylasmanizi rica ediyorum. Bilgileriniz gizli tutulacak, kimseyle paylagimayacaktir. §mdiden katkiniz igin
tegekkiir ederim.
Sayglanmla.
Giilnaz KILIG OZKAYNAR
Doktorant
1l
3
Sevgi ELMAS ATAY <sevgielmas@istanbul.edusr> 29Ara2022Per 1542 oy @ a
Al ben v
+ Merhaba Glnaz Hocam,

Gorlglerimi paylastim, calismalaninizda kolayliklar dilerim.

Sevgi

:9Ara 2022 Per, 14:36 tarihinde sunu yazdr

B 0 m B 0 & m D i 1.803 ileti dizisinden 658. ¢ > m- E
Uzman Gorlgl »  Gelenfutusu e n
gl 0ARNVCum0BE f B
i: @
Sayaidetier Hocam, i
Sivas Cumhurivet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitistnde doktora 6grencisiyim. Doktora tezim igin bir on aragtirma yapmak istiyorum. Bu dogrultuda uzman gorisu olarak siz degerli hocamin bir kag -
dakika vakit ayirarak agafiida ver alan 3 adet soru hakkinda gérilg ve dUsUncelerini benimle paylagmanizi rica ediyorum. Bilgileriniz gizli wiulacak, kimseyle paylasiimayacakur, Simdiden katkiniz igin
tesekkiir ederim
Saygilanmla.

+
Giilnaz KILIG OZKAYNAR
Doktorant
SEVTAP UGUR <seviap ugurbusak ecutr» WAa02GMNSI ¢ @ i
Alict: ben =
Merhabalar, + 1 ) caligmanizda kolaylikdar dilerim

3 2022 Cum, 0844 tarihinde sunu yazdh

Dr. Opr. Tyesi Seviap SARIOGLU UGUR
USAK ENIVERSITESE »
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.

M Gmail Q, Postalards arayn = @
W chie € @ o g 0 & B D i sodiendsndensts ¢ > mmw B
Saygudeger Hocam
Bilimler im. Doktora tezim igin bir 6n aragtirma yapmak stiyorum. Bu dogrultuda uzman ) kag dakika vakit ayrarak asagida yer
: o
H Gelen Kutusu i alan 3 adet gortg fica ediyorum, Bilgileriniz gizli tutulacak, kimseyle paylagimayacaktir. Simdiden katkaniz igin tegekkir ederim,
A Widah Sayglanmla. i
@
O Ertelenerier GunazKILIG OZKAYNAR
D Onemii Doktorant :
B Gonderimiy Postalar
D Tasiaklar
D Kategoriker -
2 sowal wimmzemws § @ « i
@ b Formu doldurdum, bagariiar diliyorum.
Ry Forumlar
©  Tantimlar ]
v Ddger m>
Etiketler + ~rrrETCTEr
Konu: Uzman Gorist
® Ksisel
®  Unanted -
v DR Dog.Dr.0guzhan AYTAR
Karamanoglu Mehmetbey Universitesi
Iktisadi ve idan Bilimler Fakultesi
Isletme Balimi
Yunus Emr
>
= M Gmalil Q Postalarda arayin =
€« B 0 ® B0 & m D i 1803ileti dizisinden 65 ¢ > mmv
/ Olustur
(= PP 5 Uzman Goriigli » GelenKitisy x 1en
o Yideh e q VAHRGMIE & O & i
@® Ertelenenler
D Onemii Saygideger Hocam,
Sivas Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstittistinde doktora 8grencisiyim. Doktora tezim icin bir n aragtirma yapmak istiyorum. Bu dogrultuda uzman gbriisti olarak siz degerli hocamin bir kag
B> Gonderimig Postalar dakika vakit ayrrarak asagida yer alan 3 adet soru hakkinda gorus ve dustincelerini benimle ica ediyorum. Bilgileriniz gizli tutulacak, kimseyle paylagimayacaktrr, Simdiden katkiniz igin
tegekkdr ederim.
O Taslaklar
Saygilanmia.
D Kategoriler
2 sl Gilnaz KILIG BZKAYNAR
Doktorant
(0] n
By Forumlar
©  Tantimlar 3
v Diger
* WVANRCMBOS ¢ @ @
Alici-ben v
Etiketler +
B sl Cevabimi gonderdim, cahismanizda kolaylik ve basan dilenm.
Kisisel
-
B Unwanted
v Diger
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= M Gmail Q, Postalarda arayin = ® & m
€ 0 m 8 0 & ®m D i 1803 ietidiznden 639, € ) mm v
# Olustur
orisl Gelan Kutusu x ~ v
& Gelen Kutusu 0 Uzman GOI'UsU I a B
LAl e WAaNPer i ¢ @ & i
@© Ertelenenler
D Onemii Saygideger Hocam,
Sivas Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiistnde doktora ogrencisiyim. Doktora tezim igin bir 6n aragtirma yapmak istiyorum. Bu dof@rultuda uzman gériist olarak siz degerli hocamin bir kag
B> Génderilmis Postalar dakika vakit ayirarak agafjida yer alan 3 adet soru hakkinda gdris ve duglncelerini benimle paylagmanizi rica ediyorum. Bilgileriniz gizli tutulacak, kimseyle paylasiimayacaktir. Simdiden katkimz igin
O Taslaklar tegekkiir ederim
Saygilanmla.
> Kategoriler
2, Sosyal Glnaz KILIG OZKAYNAR
Doktarant
@ Gincellemeler 1l
Ry Forumlar
©  Tantimlar 3
v D¥
- N0ca2023Gar 1238 f @ & i
T

Etiketler + Gllinaz hanim merhaba,
Ne yazik ki uzmaniik alamim performans degi, bu konuda balumumiz (SAU iKY Bolumu) hocalanndan Burgin hocanin goruslerini almaniz daha yennde olacaktir. Galismanizda basariar diliyerum. selamiar

» Kigisel
® Unwanted Fuat ian

v Diger :MZ Per, 16:23 tarihinde sunu yazdi:

= M Gmall Q Postalarda arayin =
« B 0 W 5 0 G m D 1803 letidizisinden 662. < > @@~ B
/ Olustur
Uzman GOrligli » Geenfuiusux X an
& Gelen Kutusu 10
Yr  Yildizl e gillnaz km,_.l:l VaNRER f @ € @
@ Ertelenenler Al oaces w
D Oneni Saygideger Hocam, .
Sivas Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisinde doktora égrencisiyim. Doktora tezim icin bir 6n aragtirma yapmak istiyorum. Bu dogrultuda uzman gériisii olarak siz degerli hocamin bir kag .
B> Gonderilmig Postalar dakika vakit ayirarak agagida yer alan 3 adet soru hakkinda gérils ve diistincelerini benimle paylasmanizi rica ediyorum. Bilgileriniz gizli tutulacak, kimseyle paylasiimayacaktr. Simdiden katkiniz igin
O Taslaklar tegekkiir ederim.
Saygilanmla.
D Kategoriler +
2 Soal Gllnaz KILIG OZKAYNAR
Doktorant
@ Giincellemeler 1
By Forumlar
©  Tanitimlar 3
Diger
v e WA0NEB f @ €
Rliciben +
Etiketler + Sayin Ozkaynar,
Anketinizi cevapladim, basanlar dilerim
B Kigisel
B Unwanted Prof. Dr. Ayla Zehra Oncer
Marmara Universitesi Isletme Fakitesi
v Diger Insan Kaynaklan Yonetimi Anabilim Dali Bagkani
Prof. Dr. Ayla Zehra Oncer
Marmara University
Faculty of Business Administration >
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