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Giiniimiiz isletmeleri, yogun rekabet ortaminda ayakta kalabilmek
amaciyla farkh girisimlerde bulunmaktadir. Rakipleri karsisinda fark
yaratmak isteyen isletmeler, beseri iliskilere 6nem vermekte ve calisanlarin
memnuniyet diizeyini artirarak onlardan en yiiksek verimi elde etmeyi
amaclamaktadir.

Cahisanlarimin daha yiiksek performansla calismasini isteyen isletmelerin
ozellikle son yillarda iizerinde durdugu kavramlardan biri de is doyumudur. is
doyumu, genel olarak calisanlarin islerine yonelik tutumunu ifade etmektedir.
Calisanlar isletmeye ekonomik, sosyal vb. bircok amaclarimi gerc¢eklestirmek
icin girer. Calisanlarin is doyumunu olcmek amaciyla c¢esitli anketler
uygulanmakta ve elde edilen sonuc¢lar insan kaynaklar1 politikalarina yon
vermektedir. Calisanlarin beklentileri ve gereksinimleri doyuruldukca ise
islerine yonelik daha olumlu bir tutum gelistirdikleri gozlemlenmektedir.
Performans ise, calisanin isi ile ilgili elde ettigi sonuclara iliskin bir kavramdir.
Cahisanlarin islerinden memnuniyetleri arttikca, ise olan baghhklar1 de
artmakta ve bu siirecin dogal bir sonucu olarak performanslarinin da artmasi
beklenmektedir. Yapilan bircok arastirma is doyumu ile calisanin performansi
arasinda olumlu bir korelasyon oldugunu ortaya koymaktadir.

Calisma kapsaminda bir isletmede yiiriitiilen arastirma sonucu elde
edilen bulgularda, ¢calisanlarin is doyumlari ile performans degerleme arasinda
olumlu bir iliskiye rastlanmistir. Is doyumunun demografik faktérler
tarafindan da etkilendigi sonucuna varilmakla birlikte, is doyumunu etkileyen
faktorler iizerinde durularak is doyumunun sirasiyla amirlerle iliskiler, kurum
algisi, calisanin sahip oldugu bilgi ve beceri, arkadas iliskileri ve performans
degerleme sonuclarina gore belirlenen iicret veya odiil olarak aldigr karsihk
degiskenlerinden etkilendigi goriilmektedir.



Calisanlarin is doyumunu artirmak isteyen isletmeler, oncelikle
calisanlarimin  gereksinimlerini dogru bir sekilde saptayabilmeli ve
karsilayabilmelidir. Amirler ile ve diger calisma arkadaslarn ile olan iliskilerin
doyum saglayici bir nitelik kazanmas icin kurum ici iletisime 6nem verilmeli ve
ayrica, cahsanlar arasinda iicret ve oOdiillendirmelere iliskin kararlarin
alinmasinda performans degerleme sonuclari temel alinarak isletme icinde daha
adil bir yap1 olusturulmahdir.

Anahtar Kelimeler: Is Doyumu, Performans, Performans Degerleme



ABSTRACT
Post Graduate Thesis
The Affect Of Performance Evaluation On Job Satisfaction
Isil Turhan
Dokuz Eylul University
Institute of Social Sciences
Department of Labor Economics and Industry Relations

Human Resources Masters With Thesis

Enterprises take different steps to survive in the intense competition
environment today. Enterprises desiring to create difference against their
competitors attach importance to human relations and increase the satisfaction
level of their employees and aim to get the highest efficiency from them.

One of the concepts emphasized most by the enterprises desiring their
employees to work with higher performance in recent years is the job
satisfaction. Job satisfaction is generally described as the attitude of employees
towards their jobs. Employees start to work at the enterprise to achieve their
aims such as economic, social, etc. Various questionnaires are applied to
measure the job satisfaction of the employee and results obtained direct the
human resources policies. As the expectations and requirements of the
employees are satisfied, it is observed that they develop more positive attitude
towards their jobs. The performance is the concept relating to the results of the
employee for the job. As the job satisfaction of the employee increases, their
dedication to the job increases and it is expected that their performance will
increase as a natural result of this process. Many researches show that there is a
positive correlation between the job satisfaction and performance of the
employee.

Within the scope of study, a positive relation was seen between the job
satisfaction and performance evaluation of the employees in the research
findings. In addition to the conclusion that the job satisfaction is affected by the
demographic factors, factors affecting the job satisfaction are emphasized and it
is seen that job satisfaction is affected by mutual variables as salary or award
determined according to performance evaluation results and knowledge, skill,
friend relationship, corporate perception and relationship with supervisors.



Enterprises desiring to increase the job satisfaction of the employees
should determine the requirements of employees accurately first of all and meet
these requirements of the employees. For the relationships with supervisors and
other colleagues to be satisfying, in-house communication should be seen as
important and moreover, performance evaluation results should be taken as the
basis for decisions about salary and awarding between employees and a fairer
structure should be created in the enterprise.

Key Words: Job Satisfaction, Performance, Performance Evaluation
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GIRIS

Isletmelerin personel yonetiminden insan kaynaklari ydnetimine gegisi,
egitim ve performans degerleme gibi fonksiyonlari daha Onemli hale getirmistir.
Giliniimiiz rekabet ortaminda verimli insan kaynagi ile ¢alismanin rekabette 6nemli
bir ara¢ olmasi igverenleri performans degerleme caligmalar yaparak zayif ve yeterli
calisanlar1 belirlemeye ve sonuclar 1s18inda bir hareket plan1 hazirlamaya
yoneltmektedir. Ayrica 4857 sayili Is Kanunu’nun 2003 yilinda yiiriirliige girmesi ve
igverence verim diisiikliigli nedeni ile is sO6zlesmesine son verilmesinin isletmede
performans degerleme sonuglarina gore miimkiin olmasi da, isverenler acisindan

performans degerleme uygulamalarint zorunlu hale getirmistir.

Caligsanlarmin =~ verimini  arttirmak  isteyen igverenler  calisanlarin
gereksinimlerinin neler oldugunu, islerinden, calisma ortamlarindan ve isletme igi
sosyal iligkiler gibi belirleyicilerden ne derece memnun olduklarini belirlemek amaci
ile ¢alisanlarmin is doyumunu Slgme egilimindedirler. Is doyumunun artmasi ile
calisanlarin performanslarinin artacagi, bu durumun isletme i¢inde huzur ortaminin
olugmasi, iiretimin artmasi, devamsizliklarin azalmasi gibi hem sosyal hem de
ekonomik anlamda bir ¢ok fayda saglayacagi kanis1 hakimdir. Bir diger goriise gore
ise, performans degerleme uygulamalari sonucu, c¢alisanlara sergiledikleri
performanslariyla orantili 6diiller verilmesi, ¢alisanlarin i doyumlarini ve bir sonraki

performanslarini da artirmaktadir.

Performans degerleme ile calisanlarin is doyumlar1 arasindaki iligkiyi
arastirmak iizere yapilan “Performans Degerlemenin Is Doyumu Uzerine Etkisi”
basligindaki bu calisma, iic boliimden meydana gelmektedir. Birinci Boliim’de is
doyumu, is doyumunu etkileyen faktorler, iy doyumsuzlugu ve is doyumunun
verimlilikle, yasam doyumuyla, orgiitsel baglilikla ve performansla olan iligkisi
incelenmistir. ikinci Boliim’de ise, performansi belirleyen faktdrler ve degerleme
kavramina yonelik bilgiler verilerek, performans degerleme siirecinin asamalarina,

performans degerleme yontemlerine ve performans degerlemenin iligkili oldugu



kavramlara iliskin bilgilere yer verilmistir. Calismanin Uciincii Boliimii, performans
degerleme ve is doyumu iliskisini agiklamak amaciyla bir iiretim isletmesinin
calisanlan iizerinde yliriitiilen uygulamay1 icermektedir. Uygulamada veriler anket
yontemi ile toplanmig ve 5°1i Likert tipi 6l¢ek kullanilmistir. Anket “Demografik
Ozellikler”, “Is Doyumu”, “Performans Karsilig1 Elde Edilen Odiillerden Doyum” ve
“Performans Degerleme” olmak iizere dort boliimden meydana gelmektedir. Capraz
tablo analizi, frekans dagilimi, korelasyon, regresyon, faktor analizi ve ayristirma
analizleri yapilarak veriler yorumlanmis, is doyumunu etkileyen faktorlerin neler
olduklari, is doyumu ve performans degerleme iliskisi, is doyumu ve performans
karsiligr elde edilen odiillerden doyum iliskisi ¢ergevesinde olusturulan bes ayri

hipotez test edilerek yorumlanmustir.



BIiRINCi BOLUM
IS DOYUMU

1.1. iS DOYUMU KAVRAMI

Calismanin bu bdliimiinde is doyumu kavraminin agiklanmasit ve is

doyumunun isletmeler i¢in tasidig1 6nem iizerinde durulmaktadir.
1.1. 1. is Doyumunun Tanimi ve Onemi
Asagida, is doyumu kavrami tanimlanarak 6nemi agiklanmaktadir.
1.1.1.1. is Doyumunun Tanim

“Doyum” kavrami, ifade edilmis veya edilmemis biitiin istek ve beklentilerin
karsilanmasi anlamina gelir'. Genel olarak calisanlarin islerine iliskin duygularinin
bir tepkisi olarak tanimlanan is doyumu kavramui, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis
olup, 6nemi 1930-40’11 yillarda anlagilmustir?. Is doyumu, calisanlarin yaptiklari ise
yonelik tutumlarmni ifade eden,’ islerini sevip sevmedikleri ile alakali bir kavramdir®.
Is doyumu calisanin genel olarak ¢alisma yasamindan aldig1 hazzi ve mutlulugu ifade

etmektedir’.

Is doyumu, isin ozellikleri ve sundugu olanaklar ile calisanimn istekleri
birbirine uydugu zaman gergeklesir®. Calisanin isinden doyumunun saglanmast ise,

isletmenin {iriin iretmeye es olan amacidir. Bir igletme, iirlinlin ya da triinlerinin

! Serif Simsek ve Adnan Celik, Cagdas Yonetim ve Orgiitsel Basarim, Egitim Kitabevi Yayinlari,
Konya, 2008, s. 361.

? Figen Sevimli ve Omer Faruk iscan, “Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler A¢isindan Is Doyumu”,
(Erigim: http://www.eab.ege.edu.tr/pdf/5/C5-S1-2-M7.pdf , 01.12.08), s. 55.

3 Gary Johns ve M. Alan Saks, Organizational Behaviour, Harper Collins Publishers, Toronto, 1996,
s. 110.

* Robert Kreitner ve Angelo Kinicki, Organizational Behaviour, McGraw Hill, New York, 2004,
s. 202.

> Askin Keser, “Cagri Merkezi Calisanlarinda Is Yiikii Diizeyi ile Is Doyumu Iliskisinin
Arastirilmasi”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1: 11, 2006, s. 104.

% Adnan Celik, Serif Simsek ve Ayten Akatay, Kariyer Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yénetimi
Uygulamalari, Gazi Kitabevi, Ankara, 2007, s. 400.




niceligi ve niteligini ylkseltmeye c¢alisirken buna kosut olarak calisanlarin isten
doyumlarin1 yiikseltmeye calismakla yikimliidir’. Eger birey is doyumuna
ulagmigsa, bu kisi genel olarak isini seviyordur ve buna bagli olarak hem kendisi,
hem de isi ile ilgili olumlu duygu ve diisiincelere sahiptir. Ayrica bu kisinin,
performansini gelistirecek yonde davranislar sergilemesi de beklenmektedir®. Kisinin
zamaninda isine gelmesi ve devamsizlik oraninda azalmalar bu davraniglara 6rnek

olarak verilebilir.
1.1.1.2. is Doyumunun Onemi

Isletmeler sosyal sistemin bir pargasi haline geldiginden’ ve insan bir kaynak
olarak on plana ¢iktigindan bu yana, i3 doyumu caligma yasaminin en Onemli
konularindan biri haline gelmistir. Is doyumunun bu derece dnem kazanmasinin
nedenlerinden biri, kavramin ¢alisanlarin isle ilgili saghg ve verimiyle yakindan
iligkili olusu ve isletmelerin calisanlarinin saghgiyla ilgili 6demek zorunda kaldig:

tutarlarin gittikge artmasidir'®,

Onemli olmasinin bir diger nedeni de, yasam doyumu ile iliskili olmasidir.
Bu durum kisinin fizik ve ruh sagligini dogrudan etkilemektedir. Bir diger nedeni ise,
iiretkenlikle ilgilidir. Is doyumu ile iiretkenlik arasinda dogrudan bir iliski olmamakla
birlikte, doyumsuzlugun yarattigi dolayli etkiler (stres, grup uyumu gibi) konuyu

onemli kilmaktadir'!.

" Ethem Ibrahim Basaran, Orgiitsel Davrams, Feryal Matbaasi, Ankara, 2000, s. 215.

¥ Steve Ellis ve Penny Dick, Introduction to Organizational Behaviour, McGraw Hill, New York,
2003, s. 42.

? Jac Fitz — Enz, How To Measure Human Resources Management, McGraw Hill, New York,
1984, s. 204.

' Nursel Telman ve Pmar Unsal, Cahsan Memnuniyeti, Epsilon Yaymcilik, istanbul, 2004, s.11.

" Sevimli, Iscan, s. 55.



1.1.2. is Doyumunun Diger Kavramlarla Iligkisi

Burada yasam doyumu, verimlilik ve performans kavramlar1 agiklanarak, is

doyumu ile olan iligkileri ele alinmaktadir.

1.1.2.1.Yasam Doyumu ve Is Doyumu

Yasam doyumu, genel olarak kisinin kendi yasamindan duydugu
memnuniyeti ifade eder'”. Calismanin kisinin hayatinda énemli bir yer kapladig:
diisiiniildiiglinde kisinin yaptig1 isin yasam doyumunu da etkileyebilecegi seklinde
bir ¢ikarimda bulunmak mantiklidir. Genel anlamda literatiire bir géz atildiginda da
is doyumunun hem bireyin yasami, hem de Orgiitlerin yasam {izerindeki etkisinden
stkea bahsedilmektedir'®>. Maguire ve Iverson, 286 komiir madeni iscisi tizerinde
yaptiklar1 aragtirmada is doyumu ile yasam doyumu arasinda pozitif yonlii ve giiclii
bir iliskinin var oldugu ve is doyumunun, ailesel iliskilerden sonra yasam doyumunu

etkileyen en dnemli faktor oldugu sonuglarina varmustir'®,

Calisanin ise devamsizligi, doyumsuzlugu, performansindaki diislis gibi pek
¢ok konunun c¢alisma yasamindaki doyum eksikligine baglandigi aciktir. Modern
orgiitlerde, is doyumunun bagimsiz degisken olarak ele alindig1 ve bu yonde insan
kaynaklar1 politikalar1 gelistirildigi de goriilmektedir. Bu dogrultuda, bireyin yagam
kalitesi ve ¢alisma yasami kalitesi artirilarak yasam ve is doyumunun yiikseltilmesi

" 15
Onem kazanmustir °.

Kisinin calisma yasaminda gerceklesen olumlu ya da olumsuz olaylarin,
genel yasam doyumunun 6nemli bir belirleyicisi oldugu diisiiniilmektedir. Hatta
kisinin ¢aligma yasamindaki is yapma tarzinin, is dist yasamindaki davranis ve

yasam bi¢imini etkiledigi bilinmektedir. Bu konudaki genel kan1 kol giicline dayali

12 Telman, Unsal, s. 18.

3 D.M. Pestonjee ve Kumar Prabhat Mishra, “Role Stres and Job Satisfaction Among Doctors”,
Journal of Health Management, Volume: 1, Issue: 1, 1999, ss. 120 — 121.

!4 Catherine Maguire ve D. Roderic Iveson, “The Relationship Between Job and Life Satisfaction:
Evidence From A Mining Community”, Human Relations, Volume: 53, Issue: 6, London, 2000,
s. 832.

15 Keser, s. 78.



calisan mavi yakal1 isgiiciiniin yogun is yasamindan sonraki zaman dilimlerini “evde
televizyon izleme, vs” pasif serbest zaman aktiviteleri ile gecirdikleri sik¢a dile
getirilen bir ornektir. Is yasaminda genis sosyal agm icinde yer alan bireylerin is
disindaki genel yasamlarinda da bu gevreleri ile sosyal yasamlarini devam ettikleri
gbozlenmekte ya da sosyalliklerini is dig1 yasamlarina tasidiklari bilinmektedir. Bu
durumda, bireylerin genel yasam doyumunda is yasamlarindaki olusmus yapinin

olumlu etkisi dikkati cekmektedir'®.

1.1.2.2.Orgiitsel Baghlik ve is Doyumu

Geleneksel yaklasimlarda liderler, yoneticiler ve astlar1 ya da etki ettikleri
birey/bireyler arasindaki iligkiler karsilikli resmiyete ve ceza sistemine
dayanmaktadir. Son zamanlarda ise bir ¢ok isletme, performans artigini 6ngdren ve
isletmeye ve isletmenin amaclarina yonelik calisanlarda baghilik duygusunu

kuvvetlendiren daha etkili yaklasimlari tercih etmektedir'”.

En genel tanimi ile orgiitsel baglilik, birey ya da bireylerin, is ortamina
yonelik olumlu oryantasyonu olarak ifade edilmektedir'®. Baglilik, calisanlarin
yaptiklar isleri kendi rizalar ile yerine getirmelerini saglayan, isletme ve calisan
arasindaki bagi olusturan bir kavramdir. Yoneticiler astlarinin genellikle ¢alisma
arkadaslarina (astlarina ve {istlerine), amaglara, isletme i¢i degerlere ve kisaca
sistemin tamamina baghlik duymalarin1 amaglar. Calisanlarin ise bu baglhilik
duygusunu kazanmalari, hem kendileri agisindan, hem de kurum acisindan daha
faydali olacaklar1 sonucunu da beraberinde getirir. Orgiite duyulan baghlik, bir ¢ok
kez, islerin ilk seferde hatasiz yerine getirilmesine ve kalitenin gelistirilmesine de
yardime1 olmaktadir. Bu sekilde baglilik, isletmelerde verimliligin ve karliligin temel

taslarindan biri haline gelmektedir'’.

16 Keser, s. 93.

7A. Douglas Benton, Applied Human Relations, Prentice Hall, New Jersey, 1998, ss. 365 — 366.
'® Ellis, Dick, s. 42.

19 Benton, s. 42.



Baglilik diizeyi yiiksek calisanlara olan gereksinim genellikle Kkalite
caligmalarinda, ortak kurum degerlerini benimsemis ¢alisanlara gereksinim
duyuldugunda, siiregelen yenilik ve gelismelerin takibinde ve yiiksek calisan

performansi elde edilmek istendiginde dogmaktadlrzo.

Baglilik, bireyin grupla iligki halinde olmasi i¢in gereken tiim olumlu ve
olumsuz giicler ile agiklanabilir. Bireyi gruba ¢eken olumlu giicler, diger iiyelere
yakinlik duymay1 da kapsayabilir. Grubun 6nemli amaglara hizmet edecegini bilmek,
bireylerin, bir takim halinde iyi bir ¢alisma ¢ikaracagi yoniindeki inang ve grubun
bir parcast olmaktan dolay1 kazang elde etme beklentisi, 6rnek olarak siralanabilir.
Yiiksek moral ile calisan gruplar, baghiligin az oldugu diger gruplara nazaran, daha
basarili olmaktadirlar. Bireyin gruptan ayrilmasini engelleyen olumsuz faktorler de
baglilig1 arttirmaktadir. Baska bir alternatifin bulunmamasi ya da bireyin igletmeye
maddi ya da manevi bazi yatirimlarda bulunmus olmasi nedeniyle gruptan
ayrilmanin artik yanhis olacagini diisiinmesi gibi engeller, bu olumsuz faktorler
arasinda sayilabilir. Ornegin, baz1 ¢alisanlar, calisma arkadaslari ile ayni ¢alisma
ortaminda bulunmaktan hosnut olamamalarina yada onlara saygi duymamalarina
ragmen, maddi gereksinimleri daha baskin ¢iktig1 icin, islerini terk etme yolunu
segmeyip calismaya devam edebilirler’’. Kore’de iki biiyiik isletme kapsaminda
yapilan ¢alismada, i doyumunun isletmeye baglili§1 olusturmada 6nemli bir faktor
oldugu sonucuna varilmistir’>. Yine Markovits, Davis ve Dick’in Yunanistan’da
yuriittiikkleri bir aragtirmada Orgiitsel baglilig1 diisiik olan ¢alisanlarin i doyumlarinin
da diisiik oldugu gozlemlenmistir. Hem kamu sektorii, hem de 6zel sektérden
calisanlar {izerinde yiiriitilen bu arastirmada, Orgiitsel bagliligi yiliksek olan
calisanlarin yaptiklar1 isten doyumlarinin daha yiiksek ve kurumlarina yonelik

algilarinin da daha olumlu oldugu sonucuna varilmistir®.

20 Stephen Pilbeam ve Marjorie Corbridge, People Resourcing, Prentice Hall, Harlow, 2002, s. 22.

L E. Shelley Taylor, Anne Letitia Peplau ve O. David Sears, Social Psychology, Prentice Hall, New
Jersey, 2000, ss. 212 —213.

?2 Jeongkoo Yoon ve R. Shane Thye, “4 Dual Process Model of Organizational Commitment", Work
and Occupations, 2002, Volume: 29, Issue: 1, s. 140.

» Yannis Markovits, J. Ann Davis ve Van Rolf Dick, “Organizational Commitment Profiles and Job
Satisfaction Among Grek Private and Public Sector Employees”, International Journal of Cross
Cultural Management, Volume: 7, Issue: 1, 2007, s. 93.



1.1.2.3. Verimlilik ve is Doyumu

(Cagdas iktisat biliminin Onciileri sayilan Fizyokratlar’a kadar uzanan
verimlilik kavrami, bir liretim ya da hizmet biriminin iirettigi ¢ikt1 ile bu ¢iktiy1
tiretmek i¢in kullanilan girdi arasindaki iliski anlamina gelmektedir. Bir diger
anlatimla verimlilik, ¢esitli mal ve hizmetlerin liretiminde kullanilan kaynaklarin

etkin kullantmdir®®,

Calisanlari, isletme ici ve dis1 fizyolojik, psikolojik ve sosyal gereksinimleri
ile anlayan, yorumlayabilen isletme yOnetimi, ondan verimliligini en iist seviyeye
cikarmast icin faydalanma yollarin1 da bulabilecektir. Caliganlar, yapmaktan
mutluluk duyacaklar1 ve kendilerini diisiindiikleri agilardan tatmin edecegine

inandiklari isleri {istlenme egiliminde bulunacaklardir®.

Calisanlarin bulundugu isletmeye uyumu ve doyum hissi, verimliligi olumlu
yonde etkileyecektir. SOyledir ki calisan, isletmeyle uyum igerisine girince, Orgiitiin
amaglart ve araglarin1 benimseyecektir. Caligsan, isletmenin amagclarini ne 6lgiide
benimserse, bu durum amaclarin gelismesine de o olgiide katkida bulunacaktir. Isi
yavaglatma, boliim veya gruplar arast dengenin bozulmasi seklinde goriilebilecek

bazi aksamalar yok edilecek, isletmede verimlilik ve etkinlik artacaktir®®.

Michigan Universitesi Arastirma Merkezi’'nde is doyumu iizerine bazi
arastirmalar yapilmistir. Katz, Maccoby ve Morse’un 1950°de yaptiklar
arastirmalarda, yazarlar biiyiik bir sigorta sirketinde caligsanlar lizerinde bir arastirma
yapmuglar “genel is doyumu” nun dort Slgiisiinii belirlemislerdir: 1- Is gurubuyla

gururlanma, 2- Kendiliginden dogan is doyumu, 3- Isletme faaliyetlerine katk,

** Aziz Kutlar, Aslan Giilcii ve Yalgin Karagdz, “Cumhuriyet Universitesi Fakiiltelerinin Performans
Degerlendirmesi”, Cumhuriyet Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 5, Say:: 2,
2004, s. 139.

2 Ulkii Uzungarsili, Meral Toprak ve Oguz Ersun, Sirket Kiiltiirii ve Is Prensipleri, istanbul Ticaret
Odas1 Yayinlart, Istanbul, 2000, s. 61.

%6 Sevimli, Iscan, s. 59.



4- Mali agidan ve statii agisindan doyum. Bu Olgiiler goriismelerden elde edilmis,

sonra da verimlilik ile iliskiler kurulmugtur?’.
1.1.2.4. Performans ve is Doyumu

Is doyumu, diger degiskenlerle birlikte calisan performansi ile de iliskili bir
kavramdir”®. Burada en temel konulardan biri, doyumun mu performansa, yoksa
performansin m1 doyuma neden oldugu konusudur®. Uzun yillardan beri yoneticiler,
is doyumu yiiksek olan bir calisganin ayni zamanda performansimnin da artacagi
yoniinde bir diisiinceye sahip olmustur. Diger bir ifade ile, yoneticiler, ¢calisanlarinin
mutlu olmalarmi sagladig1 siirece performanslarinda da kendiliginden bir artis
olacag: kanaatine varmislardir’. Ancak zamanla “doyum performans artigma neden
olmaktadir” seklindeki hipotez, “performans doyuma neden olmaktadir” seklinde
ifade edilen yeni bir hipoteze donlismiistir. Buna gore, yliksek performans,
calisanlar yiiksek is doyumuna sevk etmektedir’'. Is doyumu ve performans
arasindaki iliski, birbirinden farkli bircok faktor tarafindan etkilenmektedir. Ornek
olarak, bu iligski, calisanin performansinin dis etkilerden fazlaca etkilenmedigi
durumlarda daha da kuvvetli olmaktadir. Ayrica doyum ve performans baginin,
isletmenin {ist basamaklarinda gorevli iist diizey ¢alisanlar ve profesyonellerde daha
giicli olma egilimi iginde oldugu goriliir’. Ozellikle performans, eger
odillendirmelere de yer veriliyor ise doyum yaratict bir faktdr haline gelmektedir.

Kisaca bu zincir su sekilde olusmaktadir®:

Performans — Odiillendirme — Is Doyumu

" J. Blair Kolasa, isletmeler i¢in Davrams Bilimlerine Giris, Cev. Kemal Tosun, Fatih Yaymnevi,
Istanbul, 1969, s. 454.

28 Benton, s. 86.

2 Keith Davis, Human Resources and Personel Management, McGraw Hill, Boston, 1996,
ss. 501 —502.

0, Lloyd Byars ve W. Leslie Rue, Human Resources Management, [rwin, Boston, 1991, s. 302.

31 Johns, Saks, s. 121.

32 Afsaneh Nahavandi ve R. Ali Malekzadeh, Organizational Behaviour The Person— Organization
Fit, Prentice Hall, New Jersey, 1999, s. 136.

33 Johns, Saks, s. 121.



Bu durum bir 6rnekle agiklanabilir. Bir 6grenci yar yil sinavlarina ¢ok caligir
ve karsiliginda umdugu gibi bir puan ile ddiillendirilirse, doyuma ulagmig olacaktir.
Benzer bir bigimde bir siiper market yoneticisi faaliyetleri ile satiglart %30 oraninda
arttirirsa (Performans), ve bu basaris1 oraninda tepe yonetimce de ddiillendirilirse,
bahsi gegen yoneticinin is doyumu da artacaktir. Ozetle, performans ve is doyumu

birbiri ile oldukga iliskili kavramlardir™®.

1.2. IS DOYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER

Caligsanin isinden duydugu, doyumu etkileyen bir¢cok faktor mevcuttur. Bu
baslik altinda is doyumuna etki eden faktorler, ¢alisanin bizzat kendisi ile ilgili olan
kisisel ve calistig1 isletmeye bagli orgiitsel faktorler seklinde iki grup olarak ele

alinmaktadir.

1.2.1. Kisisel Faktorler

Kisinin is doyumunu etkileyen kisisel faktorler, calisanin kisilik 6zelligine,
kidem durumuna, yasina, cinsiyetine ve yaptigi ise iligkin gerekli yetenege sahip olup

olmamasina gore ele alinmaktadir.

1.2.1.1. Yas

Bazi 6zel faktorlerin varlig1 disinda genel olarak c¢alisanin yasi ile is doyumu
ve performansi arasinda olumlu bir iligki vardir. Ancak, 19 yas ve altindaki ¢ok geng
calisan gruplart ya da emeklilik asamasina gelmis calisanlar gibi ug¢ gruplar
incelendiginde, sonuclar daha farkli olmaktadir. Geng calisan gruplarimin, hem
yiiksek performansli hem de doyum diizeyi yliksek calisanlar oldugu saptanirken,
emeklilik asamasindaki ¢aliganlarin hem is doyumu hem de performans diizeylerinde

onemli diisiisler gdzlemlenmistir>.

3* Johns, Saks, s. 121.
35 Benton, s. 87.
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Jung, Moon ve Hahn’in 1998 ve 2002 yillar1 arasinda Kore’de 6zel sektor ve
kamu sektoriinde ¢alisanlar {izerinde ytriittiikleri arastirmada, 21 — 30 yas arasi geng
calisanlarin gelecege doniik umutlu beklentiler i¢inde olmalari nedeni ile is
doyumlarinin yiiksek oldugu gériilmiistiir. Is doyumu ile calisanin yasi arasinda

negatif yonde bir iliskiye rastlanmamustir™.

1.2.1.2. Cinsiyet

Gecmis yillarda yapilmis arastirmalarda erkeklerin is doyumunun kadinlara
oranla daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Jung, Moon ve Hahn’in 1998 ve
2002 yillar1 arasinda Kore’de o6zel sektér ve kamu sektoriinde yiiriittiikleri
aragtirmada ise, kadinlarin 6zellikle iicretten doyumlar1 ve genel is doyumlari
erkeklerden daha yiiksek ¢ikmistir. Bu durum ise, kadinlarin kendilerini ¢alisan
erkeklerden c¢ok calismayan ya da eksik istthdam edilmis hemcinsleri ile

karsilagtirmalarindan kaynaklanmaktad1r3 7

Son donemlerde, kadinlarin emek piyasasindaki yerinin artmasi erkeklere
saglanan imkanlarin kadinlara da taninmasi gibi faktorlerle cinsiyet bazli boyle bir

ayrimin yapilmasi zorlasmaktadir®®.

1.2.1.3. Kidem

(Calisma hayatina yeni atilan, is tecriibesi olmayan kisilerin gercekei olmayan
beklentileri de s6z konusu olabilmektedir. Ancak, bu kisiler zamanla is hayatinin
gerceklerini  kavramaktadir. Bulunduklar1 gorev diliminde terfi olanaklarinin
olmadigini ya da is arkadaglarinin ge¢imsiz oldugunu anlayabilmektedirler. Bunun
nedeni, caliganin is hayatinin gerceklerinden uzak beklentileridir. Yeteri kadar is
deneyimi olmayan, is hayatina yeni atilan genglerin gercek¢i olmayan beklentileri,

kisinin kendi hayal giicliniin iiriinleri olabilecegi gibi medya organlarinin yaniltmasi,

36 Kwangho Jung, M. Jae Moon ve Sung Deuk Hahn, “Do Age, Gender and Sector Affect Job
Satisfaction?”’, Review of Public Personel Administration, Volume: 27, Issue: 2, 2007, s. 142.

37 Jung, Moon, Hahn, s. 143.

38 Benton, s. 88.
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egitim kurumlarmin 6grencilerini fazla abartmasi ve adayin ise kabulii sirasindaki
miilakat1 gerceklestiren yoneticinin yanlis ve yaniltict bilgi vermesinden de
kaynaklanabilir. Baz1 calisanlar is deneyimleri arttik¢a, beklentilerini is hayatinin
gerceklerine gore ayarladik¢a is doyumu bulabilmekte, bazilar ise gecen yillara
ragmen beklentilerini degistirmemekte, dolayisiyla is doyumsuzlugu ile yasamayi
ogrenmektedir. Calisma hayatin1 tanidiktan sonra calisan, is doyumu duygusunu
zamana bagli bir olgu oldugunu, gelecekteki doyum i¢in simdiki durumu da kiigiik

bir doyumsuzluk hali kabul etmesi gerektigini anlamaktadir®”.

1.2.1.4. Egitim Diizeyi

Kisinin egitim diizeyinin yiiksek olmasi, performansinin ve is doyumunun da
yiiksek olacagi anlamina gelmemektedir. Genellikle bunun aksi seklindeki yanilgi,
yuksek egitim diizeyine sahip calisanlardan beklentilerin de o Olgiide yiiksek

olmasindan kaynaklanmaktadir™®.

Egitim diizeyinin is doyumu iizerine etkisi hem olumlu, hem de olumsuz
yonde olabilir. Olumlu etkisi olabilir, ¢linkii ylksek egitim goérmiis kisiler daha
yiiksek kazangli ve kariyer gelecegi olan islerde galisma sansina sahiptir. Olumsuz
etkisi olabilir; ¢iinkli egitim diizeyinin artmasi ile birlikte bireyin calisacagi is ve
kendisine getirilerine yonelik beklentileri de artacaktir. Bireyin hak ettigini
diisiindiigli ve hayallerindeki ise kavusamamasi halinde ise bu durum is

doyumsuzluguna yol agacaktir*'.

3% Sevimli, iscan, s. 57.

40 Benton, s. 88.

* Yoav Ganzach, “Intelligence, Education and Facets of Job Satisfaction”, Work and Occupations,
Volume: 30, Issue: 1, 2003, s. 97.
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1.2.1.5. Yetenek

Calisma hayatinda isler, farklh tiirde ve diizeyde yetenekleri olan kisilerce
yapilir. Her is kendine gore bir yetenek istemektedir. Ise uygun yetenekte olmayan
kisiler tarafindan yiiriitiilen isler hem birey hem de isletme i¢in basarisizliklara ve
tehlikelere yol agabilir. Monoton ve sikici olan igler eger {istiin yetenekli ¢alisanlarca
yapilirsa, bu ¢alisanlar islerinden ¢abuk bikarlar ve doyumsuzluk nedeni ile de pek
basarili olamazlar. Kisiler isin gerektirdigi yetenek diizeyine uygun degiller ise, bu
kimselerde kuruntu, basarisizlik, saldirganlik, korku gibi psikolojik bazi sorunlar
ortaya ¢ikar. Sonugta bu durum hem c¢alisan de isletme agisindan basarisizliklar

< 42
dogurur™.

Calisan yetenek diizeyinin altinda isler yapmak durumunda kalirsa, kisa bir
siire sonra yaptigir isten doyum saglamayacak, bikkinlik ve sikinti hissedecek,
dikkatinde azalma gozlenecek ve bu da kazalara yol agabilecektir. Bu durum
calisanin isinden sogumasi, kendisini dnemsiz gormesi olasiligini da arttiracaktir.
Bunun tersi olarak bireyin yeteneklerini oldukg¢a zorlayacak tiirden bir is de, diisiik
verime, ¢abuk yorgunluga, bezginlige ve ¢alisanda moral bozukluguna ve kazalara

yol acabilecektir®’.

1.2.1.6. Kisilik Ozellikleri ve Duygusal Durum

Her insanda kisiligin geregi olarak hirslar, arzular ve gereksinimlerin
siddetleri farklidir. Kimileri fazla sorumluluktan korkarlar, hirsli degillerdir ve
onlarin belli bir mevkie terfileri yeterli olacaktir. Kimisi ise, siirekli yiikselmek,
sorumluluk yiiklenmek, en iyi sosyo ekonomik ¢ikarlari elde etmek i¢in calisir*. Bu
baglamda, kisilik 6zellikleriyle is doyumu arasinda bir iligkinin olmasi beklenebilir.
Bunun en agik Ornegi, nevrotik kisilik yapisinda goriilmektedir. Nevrotik kisilik

Ozelligi olanlar endiseli, karamsar kigilerdir. Siirekli kotii bir seylerin olacagi

* Enver Ozkalp, Davrams Bilimleri ve Organizasyonlarda Davrams, Eskisehir iktisadi ve Ticari
[limler Akademisi Yayinlar1, Eskisehir, 1983, s. 49.

* Ethem ibrahim Ozgiiven, Endiistri Psikolojisi, Sistem Ofset, Ankara, 2003, s. 112.

44 Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamas1 Gelistirilmesi ve Sorunlari,
Ezgi Kitabevi, Bursa, 2005, s. 95.

13



endisesiyle yasarlar. Olaylara sert tepkiler verirler; esnek degildirler. Boyle bir
yapiya sahip kisilerin islerine bakis agilarinin da olumsuz olacagim1 sdylemek
miimkiindiir’. Sinirli ve c¢evresine uyum saglayamamis kisiler daha sik is
doyumsuzlugu gdostermektedir. Bu calisanlar bagkalar1 ile rahat iliski

kuramamaktadir, yasama bakis acilari ise genellikle olumsuzdur™.

Kendine giivenen, 6z benlik duygusunu gerceklestiren calisanlar ise, bu
ozelliklerini daha asag1 diizeyden gelistirenler ile kiyaslandiginda daha ¢ok doyum
saglayabilirler. Oz gerceklestirme diizeyine ulasan bir ¢alisan, savasim isteyen ise
daha yiiksek deger verir; basariya daha ¢ok giidiilenir; daha yiiksek sorumluluk alir;
terfilerin adaletli olmasindan daha ¢ok yandas olur; 6viilmeyi, onaylanmay1 daha az
gerekser; elestiriden daha az kirilir; isiyle ilgili ¢atismaya, kaygiya daha az diiser;

. 4
uyum mekanizmalarina daha az bagvurur®’.

Calisanin duygusal durumu ve uykusuzluk sorunu ile is doyumu arasindaki
iligkiyi agiklamak iizere Amerika’da 550 calisan iizerinde yapilan arastirmada, uyku
sorunu yasayan Kkisilerin iglerini daha yorucu ve c¢ekilmez bulduklari; ayrica
uykusuzlugun is doyumu iizerindeki olumsuz etkisinin, uykunun is doyumuna
olumlu etkisinden daha gii¢ii oldugu sonuglarina varilmistir. Yine ayni caligma,
uykusuzluk sorununun kadinlarda sebep oldugu is doyumsuzlugunun erkeklere

oranla daha yiiksek diizeylerde seyrettigini de ortaya koymustur™.
1.2.2. Orgiitsel Faktorler
Sadece kisisel faktorler degil, calisanin is doyumunda yaptig1 isin niteligi,

verilen iicret ve yan haklar, yiikselme, calisma kosullar1 gibi orgiitsel faktorler de

belirleyici olmaktadir. Bu faktorler ve aciklamalari bagliklar halinde ele alinmaktadir.

* Telman, Unsal, s. 59.

% Sevimli, Iscan, s. 56.

" Basaran, s. 220.

* Brentt Scott ve A. Timothy Judge, “Insomnia, Emotions, and Job Satisfaction: A Multilevel Study”,
Journal of Management, Volume: 32, Issue: 5, 2006, s. 638.
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1.2.2.1. Ucret

Ucretin tanimi, ydnetim, sosyal politika, ekonomi ve hukuk alanlarma gore
degismektedir. Yonetim agisindan ¢alisanlarin temel gereksinimlerinin doyurulmasi
icin bir ara¢ ve onu verimli kilan 6nemli bir motivasyon unsuru, sosyal politika
acisindan calisanin gecim araci, ekonomi agisindan emegin karsiligi, hukuki agidan
ise, calisma karsiliginda kazanilan menfaatlerdir®. En genel tanimi ile iicret,
diistinsel ve/veya fiziksel emegini katan isgiicliniin yerine getirdigi is karsiliginda

aldig1 ayni ve/veya nakdi degerdir™’.

Doyum ise bir bakima, ¢alisanin isten elde ettigi maddi ¢ikarlarla iligkilidir.
Bir calisan, calismast karsiliginda elde ettigi iicret ve benzeri 6demelerinin diizeyi
6lciisiinde doyum saglayacaktir’'. Ucret sadece geleneksel kurameilarin degil, bugiin
dahi bir¢ok yoneticinin motivasyonu saglayan en etkili ara¢ oldugu inancini yansitir.
Bu goriise gore iicret, calisanin isletmeye giris nedeni oldugu kadar, ayni zamanda
onun igletmeye siirekli baglanmasinda en giiclii giidiidiir. Ayrica iicret, sadece
calisanin ekonomik giiclinii artirmakla kalmaz. Yiiksek {icret, bireyin toplum iginde
sagladig1 sayginlik ve otoriteyi de arttirmis olur. Bu nedenle, {icret artisinin ¢alisanlar

iizerinde belirli bir doyum sagladig1 genelde kabul edilir’*.

Ucretten doyum konusunda yapilan bircok arastirma, asagida yer alan

bulgular1 desteklemektedir™:

* Ucretten doyum, is doyumunu etkilemektedir, devamsizliklar1 ve isgoren

devrini azaltmaktadir.

¥ Arif Simsek, insan Kaynaklar1 Yoénetimi, TURMOB Yayinlari, Ankara, 2002, s. 21.

50 Serap Benligiray, Ucret Yonetimi, Beta Yaynlari, [stanbul, 2007, s. 41.

! Dursun Bingdl, Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, Atatirk Universitesi Basimevi, Erzurum,
1990, s. 201.

2 Melek Tiiz ve Zeyyat Sabuncuoglu, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Aktiiel Yayinlari, Bursa, 2005,
ss. 65— 67.

3T, George Milkivich ve W. John Boudreau, Human Resource Management, Irwin Inc, Boston,
1991, s. 512.
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* Ucretten doyumsuzluk isgdren devri ile iliskilendirilmektedir. Dogal olarak
ikisi arasinda her zaman giiclii bir iliski olmayabilir. Bu ikisi arasindaki iliski,
calisanin iicrete oncelikle dnem yiikledigi durumlarda daha giiclii olmaktadir.

* Genel egilim, {icretten doyumun performansa neden olmasindan ziyade,
performansin iicretten doyuma neden olmasidir. Ancak bu durumun, performansa
dayali iicret sisteminin uygulanmasi halinde gecerli olacagi unutulmamalidir.

* Ucretten doyumsuzluk galisanlar1 sendikalasmaya, grev yapmaya sevk

etmekte ve sikayetleri artirmaktadir.

Isletmelerde her kadro ve isin parasal degerini belirlemek (temel iicret) ve bu
temel ticreti belli kriterlere gore artiracak kurallar olusturmak iizere, bir {icret sistemi
kurulmasi gerekir54. Ancak, kurulan bu iicret sisteminin, ayni zamanda calisanlar
agisindan doyum artirict bir yontem olmast da énemlidir. Ucretin saat bagna veya
giinliik olarak 6denmesini esas alan yontem, kisisel yetenek farkliliklarini dikkate
almamaktadir. Isletmede ¢alisan herkes aymi degerlemeye tabi tutulmaktadir™. Bir
bagka licretleme sistemi olan performansa dayali {icretlendirme sisteminde ise, orgiit
icinde degerli ¢alisan1 cezp edecek, motive edecek, tesvik edecek, isletmede
kalmalarini saglayacak ve ayni zamanda g¢alisan tarafindan adil olarak algilanacak,
isletme icin  kabul edilebilir maliyet smirlart icinde olan bir 6deme paketi
tasarlanmaktir. Burada en 6nemli nokta, kullanilacak araclarin insanlarin giidiileri
nedeniyle ortaya ¢ikan gereksinimlerinin karsilanmasma yonelik olmasinin
saglanmasidir’®. Bu sekilde emeginin tam karsihgmi aldigma inanan ¢alisanin hem

performansinda, hem de is doyumu diizeyinde olumlu gelismeler saglanabilecektir.

> Simsek, s. 21.
> Aysegiil Eker, Orgiit Psikolojisi, Akliselim Ofset Yayncilik, izmir, 1990, s. 81.
°6 Benligiray, s. 44.
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1.2.2.2. isin Niteligi

Calisanlar, gergekten yapilmaya deger bir is yaptiklarina inandiklar takdirde
daha ¢ok calisirlar’’. Kisiler yasamlarini, sevmediklerini, hoslanmadiklari, giiclii
yonlerini kullanmalarina izin vermeyen, kendilerine gelisim firsat1 tanimayan islerde
gecirmek istemezler’®. Kisi, yasamini siirdlirecek, kisisel degerler biitiiniinti

saglayacak ve ileriye ait umutlarim gerceklestirecek bir iste ¢alistigina inanmalidir™.

Calisanin yaptig1 isi begenmesi, is doyumunun basta gelen faktorlerinden
biridir. Buna gore c¢alisanin isini begenmesi de, yaptig1 isin bazi1 kosullara sahip
olmasina baglidir. Isin®:

v Calisanin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi,

v Yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmasi,

v' Calisam yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi,

v" Sorun ¢bzmeye dayanmasi gerekir.

Is ile ilgili orgiitleme bozukluklar, calisan sikayetlerinin  basinda
gelmektedir61. Calisana tiir ve cesit yoniinden tekdiize sayilabilecek nitelik ve
nicelikte isler verildiginde uzmanlik derecesi ve dolayisi ile verimliligi artacaktir. Bu
nedenle uzmanlagsma derecesini arttiracak bir ig boliimii gergeklestirmeye ¢alismak
verimlilik yoniinden yararlhidir. Ancak uygulamanin da dogruladig: tizere, belli bir
dereceden sonra is boliimiinii ayrintilandirarak uzmanlagmayr artirmak bir

monotonluk yaratmakta ve isin doyum verici yoniinii zayiflatmaktadir®.

Islerin fazla monoton olmasi, calisanin birbirine benzeyen hareketler
yapmasini gerekli kilar. Calisan bu gibi islerde sadece dikkatini kullanacak, zihinsel
calismasina gereksinim kalmayacaktir. Calisanin asgari de olsa zekasini

kullanmasini gerekli kilmayan isler, higbir ilgi uyandirmamaktadir. Zekanin verdigi

°7 William Newman, Yonetim Sevk ve idare, Cev. Kenan Siirgit, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme
Idaresi Enstitiisii Yayinlar1, Ankara, 1979, s. 454.

% Celik, Simsek, Akatay, s. 400.

%% Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yayncilik, istanbul, 2004, s. 197.

% Basaran, s. 218.

%! Eren, ss. 244-245.

62 Kemal Tosun, Yonetim ve isletme Politikasi, Isletme Fakiiltesi Yayinlari, Istanbul, 1990, s. 572.
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yaraticilik, insanin ruhsal bir gereksinimidir. Bu gereksinim giderilmediginde
monotonluk denilen olay ve zihinsel durgunlugun verdigi bedbinlik ve doyumsuzluk
halleri ortaya ¢ikacaktir®. Davis ve Wright’in NewYork’ta kamuda istihdam edilen
calisanlar tizerinde yiiriittigli bir aragtirmada rutin ve ¢ok kiigiik parcalara ayrilmis
islerin i3 doyumunu azalttigi sonucuna varilmistir. Buna gore basit ve siirekli
tekrarlanan gorev ve sorumluluklar, calisanlarin islerine yonelik algilarini olumsuza
dondiirmekte ve calisanlar yaptiklari isi sikici ve bunaltici bulmaya baslamaktadir®.
Oyleyse, ¢alisanin isinde yaptig1 isten memnun olmasi ve takibinde en yiiksek verimi
saglamasi i¢in, optimal bir uzmanlagsma ve is boliimii derecesi gerceklestirme

zorunlulugu vardir®,

Buradan hareketle, i3 doyumu agisindan mavi yakali ve beyaz yakali
calisanlar seklinde bir ayrima da gitmek miimkiindiir. Beyaz yakali ¢alisanlarin
yaptiklar isler, fiziksel cabadan ziyade zihinsel ¢aba gerektiren islerdir. Cogunlukla
da mavi yakalilara oranlara iicretlerinin daha yiiksek oldugu gozlemlenir. Ayrica
beyaz yakali isler, mavi yakali islerle kiyaslandiginda beyaz yakali islerin
esneklesmeye daha agik olduklar1 da anlasilmaktadir. Ozellikle ¢alisma saatlerinde
esnek zaman uygulamalarimin yapilmasi, daha cok yetki ile donatilmis olmalari
moral diizeylerini yiikseltmektedir. Boylece beyaz yakali ¢alisanlarin is doyumlarinin
daha rutin islerle mesgul olan mavi yakali ¢alisanlardan yiiksek oldugu sonucuna

varilmaktadir®.

Calisanin yaptig1 isten doyum saglayamamasinin bir diger nedeni de isin
yorucu olmasidir. Ise iliskin yorgunluga neden olan bazi durumlara 6rnekler su

sekilde verilebilir®’:

a. Fazla tekrar dolayisiyla ve dinlenme zamaninin olmasi gerekenden kisa

olmasi ve ¢alisanin ¢alisma diizenine uyum saglanamamasi.

63 Eren, s. 243.

% Bradley Wright, E. Davis ve S. Brian,“ Job Satisfaction In The Public Sector: The Role of The
Work Enviroment” American Review of Public Administration,Volume: 33, Issue: 1, 2003, s. 85.

5 Tosun, s. 572.

66 Benton, s. 89.

%7 Jean Milhaud ve R. Bize, Sanayi Psikolojisi, Cev. Mehmet Yazgan, TOBB Yayinlari, Ankara,
1990, s. 24.

18



b. Calisanin yogun bir ¢calismaya uyum saglanamamasi. SOyle ki yogun ¢aligma,
toplumsal 0Ol¢ii degilse bile, kisinin giiciinii asan devamli bir bedeni gayret
gosterilmesini gerektirir.

c¢. Calisanin uygunsuz durumlarda ¢aligmasina neden olan ¢aligma yerine diizgiin

bir sekilde uyum saglayamamasi.

Ayrica, isin zorluk derecesi i3 doyumunu genellikle olumlu yonde etkileyen
faktorlerdendir. Calisanlarin basarma arzulari, basarilarini gérme ve gdsterme
egilimleri vardir. Zihinsel olarak zor olan bir is ¢alisan tarafindan basariliyorsa ve
cevre bu basariy1 fark ediyorsa calisan iist diizeyde doyum bulacaktir. Bunun
yaninda, fiziksel zorlugun is doyumu acisindan doyum saglayici olmadigi kabul
edilmektedir. Asirt agir, yorucu ve yipratici isleri yapmak toplumun taktir
duygularint kazanmak i¢in yeterli olmamaktadir. Calisan bireysel 06zellik ve
niteliklerinin iizerinde bir isi yapmak zorundaysa, bu durumda ortaya sikinti, moral
bozuklugu ¢ikacaktir. Sikinti ve moral bozuklugu ise, iy doyumsuzlugunu ortaya
¢ikaracaktir®®. Isletmelerde insan kaynaklar1 departmanlarimin  politika ve

uygulamalar1 da dolayli yollardan motivasyonu ve doyumu etkilemektedir®.
1.2.2.3. Calisma Kosullan

Temel bir varsayim olarak, ¢aligma ortami ve kosullarinin etik kurallara,
kisinin temel gereksinimlerine ve bireyin kisisel beklentilerine uyumlu olmasinin,

kisinin is doyumunu ve dolayst ile de performansim arttiracagina inanilmaktadir™.

Calisma kosular1 ve kalitesi, i3 doyumunu etkileyen olduk¢a onemli
faktorlerden bir digeridir’'. Yoneticiler de, orgiitsel etkinligin yaratilmas: ve

korunmasi i¢in c¢aligsanlara, onlar1 mutlu kilacak iyi bir ¢aligma ortami saglamanin

68 Sevimli, iscan, ss. 57 — 58.

% Davis, s. 500.

70 Ozgiiven, s. 10.

"' Michael Rose, “Job Satisfaction In Occupations”, Work Employment and Society, Volume: 17,
Issue: 3, 2003, s. 526.
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gerekliliginin farkindadir’?. Koti 1smma  kosullari, yetersiz aydinlatma ve
havalandirma yliziinden calisanlar, hem isin goriilmesini énemli dlgiide aksatan ve
hem de bedensel islevlerinin bozulmasina yol acan durumlarla karsilagilir. Bu
durumlar1 6nleyecek onlemler alinmadiginda isten doyumsuzluk ve sikayetler bas

gosterecektir’”.

Doyumsuzluk nedenlerinden biri de, mekanik giivenlik kosullarinin yetersiz
olmasidir. Bu gibi hallerin sonucu, asir1 derecede yaralanma, bir bedensel organin bir
kisminin veya tamaminin kaybedilmesi gibi tehlikeler dogabilir. Kaza ve hastaliklara
iliskin zararlarin giderilmesi i¢in giivenlik kosullarinin saglik bakimindan da yerinde
olmasi gereklidir™®. Calisan, dogal olarak saglhg i¢in tehlike arz eden bir ortamda
calismak istemez. Her tiirlii giivenlik dnleminin alindig1 bir isyerinde ¢alismaktan
endise duymayacak, bu da onu mutlu kilacaktir”. Isletmenin fiziksel yénden giivenli
bir caligma ortami yaratmasi da calisanlarin, hem isletmenin kendi yasamlarina
verdigi degerle ilgili algilarindaki artisa, hem de kendilerini giivenli ortamda
calistyor olarak algilamalarindan dolay1 yasadiklart olumlu duygularin artisina neden
olur. Dolayistyla, ¢alisma kosullarinin is doyumunu arttirict bir etkisi oldugundan

s6z edilebilir’®.

Calisanin is yiikiindeki orantisizlik da, is doyumuna etki etmektedir. Emprik
aragtirmalar, asir1 is ylikiinlin ¢alisan1 fiziksel ve psikolojik olarak yiprattigini ve

calisanin is doyumunu azalttigini ortaya koymaktadir’’.

Calisma kosullarinin doyum saglayict olup olmamasit durumu, c¢alisgandan
calisana da farklilik gosterebilir. Ayn1 kosullarda ayni isi yapan iki farkli ¢alisandan

biri, i¢inde bulundugu kosullarin doyum saglayic1 oldugunu belirtmekte iken diger

2 P. Donald Moynihan ve K. Sanjay Pandey, “Finding Workable Levers Over Work Motivation”,
Administration and Society, Volume: 39, Issue: 7, 2007, s. 804.

& Eren, s. 242.

™ Eren, s. 243.

7 Bingol, s.195.

76 Telman, Unsal, s. 47.

" Yoon, Thye, s. 101.
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calisan bunun tam aksi fikirde olabilir. Dolayisiyla ¢alisma kosullarindan doyum,

calisanlarin sahip olduklari degerler ve beklentilerden de etkilenmektedir’.

1.2.2.4. Saglanan Hizmetler ve Yan Haklar

Yoneticilerin géz oOniinde bulundurmasi gereken hususlar sadece Ticret
arttirilmasi veya pozisyon ve sorumluluklar ile ilgili degildir”. Calisanlara isletmede
ticretsiz olarak saglanan ¢esitli hizmetler ve yapilan yardimlarin doyumun artirilmasi

uzerinde etkisi vardir.

Doyumsuzlugu azaltacak bu gibi 6nlemlerden biri olarak isletmedeki iicretsiz
yemek servisleri sayilabilir. Bu gibi sosyal hizmetler her ne kadar isletmeler i¢in bir
ek maliyet olarak algilansa da performansin artirilmasi ve isletme i¢inde huzuru
saglamak icin, bu gibi hizmetlerin dikkatle ele almmasi gerekmektedir®. Bununla
birlikte, isten ¢ikislarda ara¢ olanaklar1 saglanmasi ve is disi ugrasilarin diistiniilmesi
ve Onerilmesi; hatta bunlarla ilgili bazi sosyal hizmetlerin yerine getirilmesi sikayet
ve doyumsuzluklarin 6nlenmesinde Gnemli unsurlar olarak karsimiza ¢ikarlar®'.
Bunun yani sira, ¢alisanlarin kiiltiirel, sosyal ve sportif gereksinimleri i¢in yapilan
harcamalar da 6rnek olarak verilebilir®®. Bazi isletmeler ise, calisanlarma kendi

{iriinleri i¢in belli bir oranda indirimler sunma yolunu tercih etmektedir®’.

Emeklilik, igsizlik, yasam, kaza ve hastalik sigortalar1 ve Oteki ekonomik
koruma bigimleri de son zamanlarda hizla gelismis ve genislemis bulunmaktadir. Bu
koruma Onlemlerinin ¢ogu hiikiimet tarafindan ya da hiikiimet aracilifiyla
saglanmakla birlikte, isletmelerin kendi c¢alisani igin uygulayabilecegi cesitli

Onlemler bulunmaktadir. Bu onlemler c¢alisanin isinden hosnut olmasina, doyum

8 J. David Cherrington, The Management of Human Resources, Prentice Hall, New Jersey, 1995,
s. 70.

7 Besim Baykal, Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis, istanbul Universitesi Yayinlari, istanbul,
1978, s. 29.

8 Eren, s. 247.

81 Eren, s. 245.

%2 Oktay Alpugan ve digerleri, isletme Ekonomisi ve Yonetimi, Beta Yaynlari, istanbul, 1997,

s. 422.

% Tain Maitland, Personal Yénetimi, Cev. Duygu Ugur, Epsilon Yaymncilik, istanbul, 1998, s. 108.
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almasina yardimci olur®™. Ozellikle kurumsallasmis bir cok isletmenin, calisanlart
icin Ozel saghk sigortasi, hayat sigortasi gibi uygulamalar1 tercih ettikleri

goriilmektedir.

Bununla birlikte, son yillarda en fazla dikkat ¢eken ve en c¢ok gelisme
gosteren uygulamalardan biri, calisanlara ¢ok cesitli konularda saglanan yardimlar
olmaktadir. Isletmeler, calisanlarin kisisel sorun ve gereksinimlerini da islerine
yansittiklarini, bu durumun da performanslarimi ve is doyumlarint 6nemli Slgiide
etkiledigini fark etmislerdir. Yardim programlart bu sorunlarla ilgilenmek ve
¢Oziimiinde yardimci olmak iizere olusturulur ve sigaray1 birakma, kilo verme, alkol
bagimliligindan kurtulma, stresle basa ¢ikma, tatil stresi, bos yuva sendromu gibi
konulart igerir. Bu programlar calisanlarin kendi kisisel hayatlarinin islerini nasil
etkiledigini goérmesini ve nasil her alanda daha verimli hale gelebileceklerini

anlamalarin saglamaktadir®.

1.2.2.5.Terfi

Caligsanlarin bir¢cogu, simdiki islerinde, ilgi ¢ekici bir ise sahip olmanin
Otesinde, ilerleme firsatlarinin var olmasini da isterler. Kisiler deneyim kazandikga,
kendilerine daha ¢ok sorumluluk ve sayginligi olan pozisyonlara yiikselme firsati

taninmasini isterler%.

Terfiler, insan1 ¢alismaya sevk etmede en 6nemli faktdr olan ihtirasi tatmin
eden bir aractir. Eger, ise alian bir kimse, isletmeye girer girmez oniinde ilerleme
olanaginin bulunmadig1r ve licretinin artmayacagi duygusuna kapilirsa, her tiirlii
cabanin gereksiz olduguna inanarak ise karsi olumsuz bir tavir takinabilir. Boyle

hallerde, is doyumsuzlugu ve sikdyetler kaginilmaz olacaktir®’. Terfi etme olanaginin

84 Newman, s. 450.

% Margaret Palmer ve T. Kenneth Winters, insan Kaynaklari, Cev. Dogan Sahiner, Rota Yayn,
Istanbul, 1993, s. 116.

86 Newman, ss. 453 —454.

87 Eren, s. 248.
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yuksekligi, sikligi, adil olmasiyla, calisanca yiikselme isteginin duyulmasi, bu

degiskenin doyum saglayici 6zelligini artirmaktadir®®.

Calisanlar i¢in terfiden baska, iyi is yapma, isinde ilerleme ve yaptigi iglerde
yeteneklerini kullanabilme gibi firsatlar da vardir. Biitiin bunlarin saglanmasi,
calisanin yapacagi isin mahiyetini bilmesine, iyi bir egitim gdérmesine, hatalarini
diizeltmesine, yaptig1 iyi islerden de kendisine cesaret verilip tesvik gormesine

baglidir®.

1.2.2.6. is Giivencesi

Calisanin isletmeye baglilik duymasinin nedenlerinden biri de, isin istikrarl
olmasidir. Nasil olsa isten c¢ikarilacagi kanisina kapilan bir kimse, kendini isin
gerektirdigi 6l¢ii ve yontemlere uydurmak istemeyecektir. Is, calisan icin dostluk ve
arkadaslik havasinin yaratildigi unsurdur. Calisan, isinin degistirilmesine karsi
direnecektir. Isten ¢ikarilma durumunda, calisanlar hem is arkadaslarini hem de
ogrendikleri ve derinlestirmeyi istedikleri is aliskanliklarii  birakmak

istemeyeceklerdir’.

Baz1 yoneticilerin, glivence altina alinmis istihdamin bir resmi daire zihniyeti
doguracagi ve performans: olumsuz etkileyecegi konusunda endiseleri vardir’.
Kuskusuz, asir1 derecede is gilivenliginin bulunmasi da bazi sakincalar tagimaktadir.
Bu sakincalar1 kisaca soyle siralayabiliriz: isi bos verme, iste kotii aliskanliklar
kazanma, ise kars1 kayitsizlik, i etkinliginin kaybolmasi gibidir. Boyle haller her ay
belirli bir icretin elde edilmesi garanti edildigi zaman ortaya ¢ikabilir. Fakat, bu
sakincalari, is giivenligini ortadan kaldiracak kadar biiyiiterek ileri gotiirmemek
gerekmektedir. Aksi takdirde, isten ¢ikarilma korkusuyla tedirginlik duyan calisanin

is doyumunun ve performansinin artmasini beklemek yanls olacaktir’.

% Basaran, s. 219.

% Halit Tanyeli, Personel Egitimi, B.T.1. Yayinlari, Ankara, 1970, s. 71.

% Eren, s. 245.

°! Jeffrey Pfeffer, Rekabette Ustiinliigiin Sirr1: insan, Cev. Sinem Giil, Genglik Yayinlari, istanbul,
1995, s. 27.

? Eren, ss. 246 - 247.
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Reisel, Chia, Maloles ve Slocum’un 320 calisan iizerinde yaptiklari
arastirmadan elde edilen sonuglar, calisanlarin is giivensizliginin is doyumlarini
azalttigini, i3 doyumundaki bu azalmanin da performanslarim1 etkiledigini
gostermistir. Calisanlar, isletmedeki gelecekleri hakkinda umutsuzluga kapildiklar

vakit bunu is doyumlarma ve performanslarina yansitmaktadirlar’.

1.2.2.7. Egitim

Isletmelerde egitim, genel olarak calisanlarin gorevlerinde verimliligin
arttirilmasi ile iletisim vb. insan iligkileri yetenekleri ile gorevleri ile ilgili bilgi,
becerilerin kazandirilmasi ve davranislarinin  yonlendirilmesi i¢in uygulanan

programlar olarak tanimlanabilir®*.

Insan kaynaklar1 alamindaki egitim ve gelistirme cabalarmin amaci,
calisanlarin is doyumunu, verimini ve biitiin olarak performansini yiikseltmektir®.
Sistematik bir egitim, liretimin maliyetini diisiiren etkili bir ekonomik kaynak oldugu
gibi, calisan gruplar i¢in de iyi bir atmosfer ve moral yaratarak bireyleri kisisel ve
toplumsal doyuma siiriikler’. isletmelerin, calisaninin basarist agisindan énemli olan
mesleki ve teknik bazi konularda c¢alisanlarini hizmet i¢i egitime tabi tutulmas,
calisanlarin is veya hizmeti daha iyi iireteceklerine ve bunun sonucunda da maddi ve
manevi durumlarinin iyi olacagma inanmalari bakimindan doyum saglayicidir’’.
Egitim, kisinin isinden beklentilerini karsiliyor ve daha fazla doyum verecek is
olanaklarina yol aciyorsa doyumu artirici, beklentilerini karsilamiyorsa doyumu

azaltic1 bir rol oynayabilir’®,

% D. William Reisel ve digerleri, “The Effect of Job Insecurity On Satisfaction and Perceived
Organizational Performance” Journal of Leadership&Organizational Studies, Volume: 14,
Issue: 2,2007,ss. 111 — 114.

% Simsek, s. 28.

% Palmer, Winters, s. 119.

% Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, s. 115.

7 Simsek, Celik, s. 362.

% Telman, Unsal, s. 59.
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Yonetici olsun olmasin, ¢ogu calisan, isletme i¢cin 6nemli oldugunu hissettigi
zaman isinde sagladigi doyumun daha biiyiik oldugunu fark etmektedir. Egitim ve
gelistirme programlari, yonetici olmayan calisanlar i¢in isten saglanan doyumu ve
verimliligi yiikseltmeyi hedeflerken, yoneticilerin de performanslarini yiikseltip

onlar1 gelecekteki yeni sorumluluklara hazirlamaktadir™.

Uygulanan egitim ve gelistirme programlarinin ne derece etkili oldugu,
istenen sonuglara ulasilip ulasilmadigi da onemli bir konudur. Egitim ve gelistirme
cabalarinin hem parasal anlamda bir maliyeti oldugu, hem da belli bir zaman
harcanarak gerceklestirildigi diisiiniilerek, uygulanan egitim yontemi, egitimlerin
siiresi gibi konular titizlikle ele alinarak bu c¢alismalardan en yiliksek verimin

saglanacagi sekilde diizenlenmis olmalarina dikkat edilmelidir.

1.2.2.8. iletisim

Davranig bilimcilerine gore, ¢alisanlar yaptiklari isin sonuglarin1 6grendikce
ve yaptiklari igin anlamli bir is olduguna kanaat getirdikge, islerine daha ¢ok
baglanmaktadir. Calisanlarin yaptiklar1 isin hangi katkilar sagladigi ve ne gibi
sonuclar dogurdugu hakkinda bilgi edinmeleri ise ancak iletisim kanarinin acgik

tutulmast ile miimkiindiir'®.

Bir isletmede iletisim bozuklugu ya da yetersizligi catisma ortami yaratirken;
aym zamanda performans diisiisiine yol acabilen bir gergekliktir. isletmelerde ¢ogu
zaman ¢alisanlarin birbirlerini tam anlayamama ya da yanlis anlama veya 6n yargil
davranma gibi nedenlerle catistiklar1 goriilmektedir. Bu durum her hangi bir isle ilgili
olarak, bilgi alis verisinde bulunulmasi gerektiginde ya da bir ekip ig¢inde entegre
calisilmas1 gerektiginde catigmanin genel olarak gelismesine, doyumun azalmasina,

101

performansin da diisiisiine yol acacak bir olaydir . Kisiler arasi iligkilerin daha

doyum verici hale getirilmesinde iletisim konusunda verilecek egitimler kisilerin

% Palmer, Winters, ss. 121 — 122.

1% Fred Luthans ve Keith Davis, Personal Management, McGraw Hill, New Jersey, 1980, s. 74.

"' Metin Nezih Ozmutaf, “Orgiitlere Bireysel Performans Unsurlari ve Catisma” Cumhuriyet
Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 8, Say1: 2, 2007, s. 51.
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glinliik ¢alisma yasami i¢inde farkina varmadigi, kendisiyle ilgili birgok olumsuz

ozelligin farkina varmasini saglayacaktir'*%.

Iletisim konusunda ele alinabilecek bir diger konu da isletme icinde asilsiz
haberlerin dolasmasi1 ve yarattig1 olumsuz etkilerdir. isletmede calisanlar arasinda
is¢i ¢ikarilacagl ya da isletmenin ekonomik sikintilar yasadigi ve iicret ve benzeri
haklarimi bir siire elde edemeyecekleri gibi asilsiz haberler de gereksiz yere

calisanlarda huzursuzluk ve giivensizlik yaratacaktir.

Tiim basamaklarda bulunan yoneticiler, varolan bilgileri astlari ile paylasarak

bu giivensizlik kaynagin ortadan kaldirmak hususunda bir hayli yararh olabilirler'®.

1.2.2.9. Yoneticilerin Tutumu

Calisanlarin islerine karsi tutumlari, bagl bulunduklar yonetici ile yakindan
ilgilidirm4. Amirle kurulan iligkinin niteliginin ¢alisanin i¢inde bulundugu duygusal
durumunu ve bulundugu ortamdan duydugu memnuniyetini etkileyecegi goz Oniine
alinmahdir'®. Bir isletmede yoneticilerin calisanlar ile iyi, samimi, sevgi ve saygiya
dayal1 iliskiler icinde olmasi calisanlarin doyum saglamasinda 6nemli bir rol

106
oynar .

Y Oneticinin ¢alisana karst olumlu tutumu, ona deger vermesi ve ikisi arasinda
olan olumlu iligkiler, bireyin isinden doyum almasimna neden olan ayr1 bir

faktordiir'®’

. Calisanlar, 6nemli olduklarinin kendilerine hissettirilmesi, ¢abalarinin
gercekten degerli oldugunun takdir edilmesi gibi iist yonetimin saglayacagi sosyal

desteklere gereksinim duyarlar'®. Onemsenme, teminat ve adil davranis gibi

122 Telman, Unsal, s. 142.

103 Newman, s. 451.

1% Baykal, s. 30.

195 Telman, Unsal, ss. 42 — 43.

1% Simsek, Celik, s. 366.

"7 Bingol, s. 202.

1% Terence Deal ve M. Key, Kurum i¢i Halkla iliskiler, Cev. Ozgiir Emir, MediaCat Yaynlari,
Ankara, 2000, s. 87.
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faktorlerin de bu konuda biiyiik énemi vardir'”. Her calisana isinin gerektirdigi
sorumluluklari, isinin basinda bulunmasi1 gerektigi, gerek sosyal, gerek verimlilik
yonlinden grubun ayrilmaz bir pargasi oldugunu anlatmak kaginilmaz bir

zorunluluktur''°,

Calisanlarinin i3 doyumu diizeylerinin bilincinde olmak ve calisani
kaybetmeden, ya da calisan verimini diisiirmeden Once calisanin is doyumunun
diisiik olmasinin sebeplerini arastirmak ve gerekli dnlemleri almak da is doyumu

. .. . o © e . 111
konusunda ydneticilere diigen 6nemli gorevlerdendir .

1.2.2.10. Calisanin icinde Bulundugu Is Grubunun Doyum Diizeyi

Is doyumu olgusu, genis dl¢iide bireysel bazda ele alinmaktadir. Grup ya da
orgiitsel bazda yapilmis 13 doyumu c¢aligsmalar1 ise olduk¢a azdir. Oysa, iginde
bulunulan grup, ¢alisanin doyumu tizerinde etkili olmaktadir. Grubun is doyumundan
etkilenen ¢alisan davraniglari, bir ¢alisma grubundan digerine gecilmesi agamasinda
da degisecek ve grubun degisimi ile ¢alisanin doyum diizeyi de degisecektir. Kisaca,
doyumu ytiksek bir is grubuna katilan ¢alisanin i doyumu artacak; aksi bir durumda
ise, i3 doyumu diisiik seviyede olan bir calisan, doyumu yiiksek bir is grubuna

katildiginda da bireysel olarak is doyumu artacaktir' 2.

1.3. IS DOYUMUNUN OLCULMESI VE SONUCLARI

Isletmelerin ¢alisanlarin doyum diizeyi ile ilgili bilgi edinmeleri doyumsuzluk
yaratan faktorlerin tespiti ve ortadan kaldirilmasi agisindan 6nemlidir. Bu asamada,
13 doyumunu Olgme yontemleri, is doyumsuzlugu kavrami, sonuglart ve is

doyumsuzluguna yonelik olarak neler yapilabilecegi konular ele alinacaktir.

19 Pfeffer, s. 30.

"9 Baykal, s. 29.

""" Nahavandi, Malekzadeh, s. 137.

"2 Claire Mason ve A. Mark Griffin, “Group Task Satisfaction Applying The Construct of Job
Satisfaction To Groups”, Small Group Research, Volume: 33, Issue: 3, 2002, s. 302.
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1.3.1. is Doyumunun Olg¢iilmesi

Isten doyum, bir haz ya da ulasilan olumlu duygusal bir durum oldugundan,
calisanin ne Olgiide isinden doyum sagladigini 6lgmek zordur, ancak olanaksiz
degildir. Oncelikle, ¢alisanin kendisi, igebakis (sezgi) yontemi ile isinden ne derece
doyum sagladigini taniyabilir. Bir ¢alisanin isten doyumu, isinden ne istedigine ve
neyi elde edecegini umduguna baglidir. Calisanin isinden istedigi, onun gelistirdigi
degerlerine ve gereksinimlerine baglidir. Isinden neyi elde edecegini umdugu ise,
calisanin gelistirdigi kisisel denklik duygusuna baghdir. Calisan, isini yaparken
harcadigina inandig1 emege karsilik, isletmeden aldigini, kendine es saydigi oteki
calisanlarin aldiklariyla karsilagtirir. Bunun sonunda, isletmeye verdiklerine karsilik,

kazanimlarmim denk olup olmadigim algilamaya ¢alisir' .

Calisanin isten doyumunu igebakis yolu ile anlatmasindan bagka, isten
doyumu gozlemle de tanimak olanaklidir. Ancak, i3 doyumunun gézlemlenmesinde

114

yanilgl payr oldukga yiiksek olabilir''*. Icebakis ve gdzlem yontemleri disinda is

doyumunu Olgme amagli gelistirilmis testlerden de yararlanilabilir. Asagida bu

testlerden, “Is Tanimlama Endeksi” ve “Minnesota Tatmin Olgegi” ile ilgili bilgilere

yer verilecektir.

1.3.1.1. is Tammlama Endeksi

En tanmmis is doyumu &lgeklerinden biri, Is Tanimlama Endeksi’dir (JDI).

Is Tanimlama Endeksi, is doyumunu isle ilgili bes farkli boyut iizerinden Slger'":

1. Isin kendisi

2. Idare

3. Terfi imkanlari

4. Calisma arkadaslari
5. Ucretler

13 Basaran, s. 216.

"' Bagaran, s.216.

"5 G. Herbert Heneman ve digerleri, Personal / Human Resources Management, Irwin, Boston,
1989, s. 175.
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Calisanlar yaptiklari isi farkli a¢ilardan tanimlayan kelime ya da climleciklere
“evet”, “hayir” ya da “kararsiz” bi¢cimde yamtlar vermektedir''®. Kullanim kolay bir
Olcek olmakla birlikte yiliksek diizeyde bir okuma - anlama becerisi de
gerektirmemektedir. Bu 0Olcek, ise yonelik farkli boyutlarin ¢alisanlarin is doyumu
tizerindeki etkisi hakkinda fikir edinmek isteyen yoneticilere kapsamli bilgiler

sunmaktadir'’.

1.3.1.2. Minnesota Tatmin Olcegi

Yapilandirilmis diger bir doyum 6l¢egi de bir bakima farkli agilardan bir
araya getirilmis kriter gruplarindan olusan, Minnesota Tatmin Olgegi’dir. Minnesota
Universitesi'nden arastirmacilar, is doyumunun altinda yatan yirmi faktor
saptamislardir''®. Cevaplayicilardan, islerinin degisik agilardan kendilerini ne derece
mutlu ettigini “olduk¢ca memnun”dan ‘“hi¢ memnun degilim”’e dogru giden bir

skalada isaretlemeleri istenmektedir''’.

1.3.1.3. Ol¢iim Sonuclariin Analizi Yorumlanmasi ve A¢iklanmasi

Sadece olceklerin uygulanmasi degil, analizi ve yorumlanmasi da hassas bir
konudur. Yoneticiler, 6zellikle farkli ¢alisan gruplar arasinda doyum diizeyinin ne
sekilde farklilastigini bilmek istemektedir. Bu bilgi ise, genellikle ise iliskin
boyutlarin farkli gruplar iizerinde sagladig1 ortalama doyum diizeyinin belirlenmesi
ile elde edilmektedir (departmanlar arasi, ¢alisanlarin yasina, kidemine, cinsiyetine
gore, farkli hiyerarsik kademelerde gibi). Farkli gruplar i¢in ¢ikan sonuglarin
karsilagtirilmasi yoluna gidilebilecegi gibi, farkli zaman dilimlerinde elde edilen
sonuglarin kiyaslanmasi yolu ile de calisanlarin is doyumu hakkinda yargilara

.12 120
varilabilir .

116 Johns, Saks, s. 110.

"7 Heneman ve digerleri, s. 175.

'"¥ Kreitner, Kinicki, s. 202.

"9 Johns, Saks , s. 111.

12 Heneman ve digerleri, ss. 176 — 178.
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Bir sonraki asamada ankete katilanlara sonuglar agiklanmaktadir. Sonuglarin
aciklanmasi, ¢alisanlarin goziinde “acaba anketler gercekten analiz ediliyor mu” gibi

6nyargilari ortadan kaldirmak agisindan énemlidir'?'.

1.3.2. is Doyumsuzlugunun Sonugclari

Isten doyumsuzluk, calisana elem verir ve onu olumsuz duygulara yoneltir.
Insan émriiniin 6nemli bir pargas: olan is yasamiin, elem vermesi ve bu durumun
siiregelmesi yasam zorlastirir. Isten doyumsuzluk, yalniz calisana degil, isletmelere
de zarar vermektedir'?’. Asagida sozii edilen noktalar calisanlarin duydugu doyum

derecesinin pek yitksek olmadigini belirten gostergeler olarak kabul edilmektedir'*:

1-Verimlilik: Ozellikle kisa siire zarfinda verimlilikte diisme veya yavaslama
olmussa, bu durum ¢alisanlarin duydugu doyum yd6niinden bir gosterge olarak kabul

edilebilir.

2-Sikayet ve Kirgmliklar: Sikayet ve kirginliklar, ¢alisanlarin hosnut olup

olmadiklarini gdsteren yetkin bir isarettir.

3-Moral Aragtirmalari: Psikolojik olarak, bu tiir incelemeler ¢alisanda 6nemli
bir kisi oldugu duygusunu yaratmasi yoniinden yararlidir. Diger yonden de, ¢alisanin
icini bosaltma olanag1 da saglamaktadir. Bu sekilde sorular yoneltilen ¢aligsanlara
incelemenin sonucunu, hatta hosa gitmeyen sonuglarla ilgili olarak ne gibi

onlemlerin alinacagini bildirmek de uygun olur.

4-Ise Gelmemek veya Ge¢ Kalmak: Calisandaki boyle bir tutum cok sey ifade
eder. Ge¢ gelmeyi aligkanlik haline getirmis ¢alisanlar ilizerinde durarak bunun

nedenlerinin aranmas1 gerekir.

12! Heneman ve digerleri, s. 178.
122 Bagaran, s. 221.
' Baykal, ss. 48 — 49.
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5-se Giren ve Isten Cikanlarn Sayisiin  Yiiksekligi: Calisanlarin
hosnutsuzlugunu belirten kuvvetli bir gostergedir. Cesitli sanayi kollarinda ise giris
ve isten ¢ikis orami birbirinden farklidir. Bu bakimindan belirli bir sanayi kolu i¢in

belirli bir 6lgiitlin kabul edilmesi gerekir.

Isletmede, yaptig1 isin calisana anlamsiz gelmesi, sorunlarin ydnetimce
gereken bigimde ve zamaninda ele alinmamasi, yonetimce alinan kararlarin ¢alisana
geregi gibi duyurulmamasi gibi olaylar sonucu g¢alisan isletmeden kendini uzak
tutmakta ve bezginlik gostermektedir. Ayrica, beklentilerine ulasamayan calisan,
igyerinde tepkisini ¢ocuksu bir davranis bicimine doniistiirebilmekte, 6rnegin surat
asabilmekte veya aglayabilmektedir. Bundan da 6te, beklentilerine ulasgamama bazi
calisanlarda saldirganlik davranisinin ortaya ¢ikmasina yol agar. Saldirganlik disariya
kars1 bir harekettir. Kisiye ya da esyaya eylemli veya sozlii saldir1 bi¢iminde ortaya

cikmaktadir'*,

Diger yandan, isinden memnun olamayan c¢alisan isinden cok isletme
disindaki diinyas1 ile ilgilenecektir. Isine yeterince ilgi duymayan calisan is
kazalarina daha yatkin olmaktadir. Bu anlamda, kazalarin ¢alisanin psikolojik ve

' s doyumsuzlugunun neden oldugu

fiziksel durumlariyla iligkisi bulunmaktadir
performansta diislis ve sikayetlerde artislar gibi durumlara ilaveten isgdren devrinin
artmast ve devamsizlik konularinin ayri basliklar hainde incelenmesi faydali

olacaktir.

1.3.2.1. isgoren Devri

Bir isletme yiiksek isgéren devrine sahip oldugunda genellikle ilk siiphe
edilen konulardan biri, calisanlarin is doyumsuzlugu olmaktadir. Doyumsuzluk
yaratan faktorler ortadan kaldirildiginda isgéren devrinde de diisme oldugu

gdzlenmistir'*°.

124 Sevimli, Iscan, s. 59.
125 Sevimli, Iscan, s. 59.
126 Telman, s. 66.
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Isgdren devri islevsel ve islevsel olmayan seklinde iki farkl tiir olarak ortaya
cikar. Isletme iyi calisanlarmi kaybediyorsa islevsel olmayan, kétii ¢alisanlarini
kaybediyorsa islevsel olan isgdren devrinden s6z edilmelidir. Ancak, isgoren devri
genellikle istenmeyen bir olgu olarak ele almmaktadir. Isletmelerin ¢alisanlarim
kaybedip, yeni g¢alisanlar se¢gmesi hem testlerin kullanimi ve degerlendirilmesi igin
gereken siire ve para, hem de miilakat i¢in harcanan zaman bakimindan isletmeye
pahaliya mal olacaktir. Calisanlar1 isletmeye secerken dikkatli bir se¢im siirecinin
uygulanmasi isgoren devrinin Onlenmesi konusunda atilabilecek ilk adimlardan
biridir. Buna ragmen, hala bazi ¢alisanlarin isten ayrilmalar kagimlmazdir'®’. I
doyumsuzlugu, ozellikle diger is olanaklarinin ¢ok oldugu durumlarda ve isine bagi
olmayan calisanlar arasinda yiiksek diizeyde is degistirmeye neden olabilir'®®.
Ucretini ve zamlar yetersiz bulan, terfi sans1 olmayan, kétii calisma kosullarinda
calisan ve iletisim eksikligi gibi sorunlarla kars1 karsiya kalan ¢aliganin, bu sorunlari

yasamayacagina inandig1 bir baska isletmeye gecmek istemesi gayet dogaldir'®’.

Isgoren devri, isletmede, 6zellikle belli bir tecriibe ve ustahik gerektiren
islerde, arzu edilmeyen bir durum meydana getirir. Isten ayrilan her tecriibeli
calisanin isletme i¢in yetismesi ve kalifiye hale gelmesinin masraflar1 ile acemilik
devresinde yapmis oldugu hatalarin bir maliyeti vardir. Ayrica tecriibeli bir ¢alisanin
yerine ise alinan tecriibesiz kisinin ise intibaki sirasinda yapacagi hatalara ek olarak
tecrlibesizligin vermis oldugu verim diistikliigii de ilave edildiginde, isgéren devrinin
isletme ve kuruluglara ne Olgiide zararli oldugu ortaya cikacaktir™®. Vroom
tarafindan incelenen yedi ¢alismada, is doyumu dereceleri ile isgéren devri arasinda
tutarli bir olumsuzluk korelasyonun oldugu bulunmustur. Bir ¢alisanin doyumu ne
kadar yiiksek olursa, onun isten ayrilma olasilifi o kadar az olur. Herhangi bir
isletmedeki isgoren devrinin yiliksek maliyeti agisindan, bu bulgunun 6nemi yonetsel
kadrolar i¢in uyarici olmalidir. Bu agidan is doyumsuzlugunun isten ayrilmalara

neden oldugunu hatirda tutmak gerekir'*'.

127 Telman, Unsal, s. 65.

128 Canan Cetinkanat, Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu, An1 Yaymcilik, Ankara, 2000, s. 7.
12 Cherrington, s. 73.

130 Eren, s. 275.

13! Bingol, s. 205.
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Isgdren devri, genellikle istenmeyen, arzu edilmeyen bir durum olarak
goziikse de isletme ve galisan igin bazen yararh sonuglar1 da olmaktadir. Ozellikle
goniillii ayrilmalar, ¢alisan agisindan bakildiginda yeni is firsatlar1 elde etmelerine
olanak verebilir. Hatta, isletmeyi terk etme egiliminde olanlar eger diisiik
performanslt c¢alisanlar ise, Orgiitsel verimi arttirict bir rol oynadigindan soz

edilebilir'*.

Isgéren devrinin is doyumundaki trendlerle tutarli olarak yiikselmesi ve
dismesi her zaman beklenemez. Ciinkii bu trendler ekonomik kosullardan
etkilenebilir. Bunun yani sira i3 doyumsuzlugundan dogan kacis tepkileri olarak,
calisanlarin erken emeklilik ve ge¢ ya da orta yaslarda meslek degistirme kararlari

etkilenebilmektedir'>>.

1.3.2.2. Devamsizlik

Calisanlarin yaptiklar1 is ve calistiklar1 kurumdan memnuniyetsizlikleri, bag
gosterdiginde bunun ilk etkisi devamsizliklar seklinde meydana gelir'*.
Devamsizliga etki eden faktorler arasinda, yas, cinsiyet, aile durumu, isletmenin
uzakligi, calisanin icinde bulundugu calisma grubunun yapisi ve ¢alisanin isinden
doyum diizeyi gibi faktorler sayilabilir. Devamsizlik, isletmenin verimliligi
bakimindan 6nem tasidig1 kadar, isletme igi iliskiler, ¢alisanin moral giicii ve sagligi
(calisanin mutlulugu, doyumu) bakimindan da onem tasimaktadir. Devamsizlik,
calisanin calisma programi veya planina gore, calismasi gereken zamanlarda isine
gelmemesidir. Devamsizlik orani belirli bir faaliyet donemi itibariyle ve genellikle de

bir yil i¢in hesaplanir. Devamsizlik oranini sifira indirmek miimkiin degildir. Her

seyden once hastaliklar nedeniyle ortaya ¢ikan devamsizliklar 6nlenemez'>’.

132 Heneman ve digerleri, s. 187.
13 Bingol, s. 205.

1% Cherrington, s. 72.

"> Eren, ss. 267 - 273.
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Is doyumsuzlugu yiiksek olan ¢alisanlarin daha fazla devamsizlik yapacaklar
beklenebilir ve bircok calismanin sonuglar1 da bu yéndedir. Is doyumsuzlugu ve
devamsizlik arasindaki iligkiyi ele alirken, mazeretsiz devamsizligin gbz Oniine
alinmasi1 daha uygun olacaktir. Ozellikle kisiler yorgunluk, can sikintisi, bikkinlik,
ara verme istegi gibi nedenlerle devamsizlik yapiyorlarsa devamsizligin nedeninin is
doyumsuzlugu olabilecegi diisiiniilebilir'*®. Yoneticilerin devamsizliklarina yénelik
ileri siirdiikleri mazeretlerin ne derece gerceklik pay1 tasidigini anlamak ise oldukca

gl'ig;tiir13 7

1.3.3. is Doyumunun Artirilmasi

Calisanlarinin i3 doyumunu artirmak isteyen bir isverenin yapmasi
gerekenler, i3 doyumunu etkileyen faktorleri gdzden gecirip, aksakliklar olup
olmadigini tespit etmek, varsa da giderilmesini saglamaktir. Ancak, bunun disinda
bazi uygulamalarla da c¢alisanlarin is doyumunu artirmak miimkiindiir. Bu asamada,
is doyumunun artirilmasina yardimci olan, is genisletme, is zenginlestirme, is
rotasyonu, kariyer gelistirme ve esnek zamanli ¢alisma, is doyumu ile

iliskilendirilerek ele alinmaktadir.

1.3.3.1. Is Genisletme

Isin c¢alisana uydurulmasiyla ortaya c¢ikan is doyumunun &nemli
belirleyicilerinden biri, isin yapilmast i¢in gerekli olan silirenin uzunlugu veya
kisaligidir. Is genisletme, bir calisanin sadece tek bir is iizerine ihtisaslasmasi yerine
onun birka¢ isi Ogrenerek icra etmesi anlamina gelir. Bu nedenle is genisletme,
uzmanlagmanin sakincalarim ortadan kaldirir'®® ve is ¢emberini daha da acarak

calisanlarin yeni beceriler gelistirmelerini saglayarak monotonlugu azaltir'’.

136 Telman, Unsal, s. 73.
137 Cherrington, s. 71.
138 Eren, s. 257.

%% Davis, s. 145.
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1.3.3.2. is Zenginlestirme
Uzerinde en ¢ok durulan is dizayni yaklagimlarindan ig Zenginlestirmemo,
islerin, motivasyonu ve c¢aligma hayat1 kalitesini arttiracak bicimde dizayn

edilmesidir. Genel olarak is zenginlestirme, islerin temel karakteristiklerini
141

diizenleyerek motivasyonu arttirici  potansiyellerini ortaya ¢ikarmaktadir'®'. Is
zenginlestirmenin etkisini tam olarak gdstermesi, yonetici ile ¢alisanin igbirligiyle
gergeklesmektedirm.

1.3.3.3. s Rotasyonu

Islerin son derece 6zellesmesi sonucu ortaya ¢ikan monotonlugu bir dereceye
kadar azaltmak icin yoOneticiler calisanlari, degisik islerde ¢alistirma yoluna
gitmektedirler. Bu tiir uygulamalar sonucu, cesitli islerde ¢alisanlar, monotonluktan
kurtulmakta ve ek yetenek kazanma sansina sahip olmaktadir. Ayrica, bir ¢alisan
cesitli isleri yapmay1 6grendiginden islerin aksamasi bir dereceye kadar onlenmis

olmaktadir'®.

Is rotasyonu, ¢alisanin isletme icinde farkli is fonksiyonlarinda
calistrlmasidir'®. s rotasyonunda c¢alisanlar igin yapilmasindaki tiim asamalara
iligkin faaliyetleri 6grenmektedir. Bununla birlikte, isi meydana getiren kompleks ve
rutin islerin ¢alisanlar arasinda yer degistirmesi ile her ¢alisan is siirecine iliskin yeni

. 145
beceriler kazanmis olacaktir ™.

140 [ uthans, Davis, s. 73.

41 Johns, Saks, s. 181.

142 Aytag, s. 218.

143 Eren, s. 258.

'* A. Raymond Noe, insan Kaynaklarinn Egitim ve Gelisimi, Cev. Canan Cetin, Beta Yaymcilik,
Istanbul, 1999, s. 269.

145 Benton, s. 72.
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Ote yandan, farkl1 6zelliklerdeki islere yapilacak rotasyonla, 6rnegin iiretim
departmanindan mali analiz departmanina yapilacak bir degisimle ¢alisanlar kendi
yetenek ve tercihlerini degerlendirme firsati elde ederler'*. is rotasyonu, ¢alisanin
ise baghiligini arttirici, bilgi ve beceriyi yiikseltici etkilerde bulundugu gibi, ¢esitli
departmanlar arasindaki anlayis ve uyumun artmasini ve is doyumsuzlugunun

azaltilmasin da saglamaktadir'®’.

1.3.3.4. Kariyer Gelistirme

Son yillarda ¢alisma yasamini etkileyen teknolojik ve sosyal gelismeler ile
isletmelerde insan faktoriiniin 6neminin anlagilmasi, kariyer gelistirme konusuna
agirlik verilmesine neden olmustur. Giiniimiizde c¢alisanin kariyerindeki basarisini,
yaptig1 is karsiliginda iyi ticret almasi, statli kazanmasi, is giivenliginin olmasi ile
O0lcmek yeterli degildir. Bunlarin oOtesinde, c¢alisanlar yeni teknolojilere ayak
uydurmak i¢in kendilerini gelistirmek, yeni bilgi ve beceriler elde etmek ve egitilmek
arzusu duymaktadir. Ayrica kisilerin kendini kanitlamak, islerine iligkin konularda
bagimsiz kararlar verip sorumluluklar yiiklenerek {ist diizeydeki sosyal ve psikolojik
bazi gereksinimlerini de calisma yasamlarinda tatmin etmek istemektedirler'*®. Bu
nedenle, isletmelerde kariyer planlama ve gelistirme ¢aligsmalari, calisanlarin isletme
kiiltiirini  benimsemesi, isletmenin amaglar1 ile biitiinlesmesi, is doyumunun
saglanmasi ve iste kalmasinin belirleyici faktdrlerinden biridir'*®. Etkin bir sekilde
kariyer basamaklarinin yer verildigi isletmeler, calisanlarin daha anlamli bulduklar1
islerde caligmalarin1 saglamaktadir. Bir basamaktan digerine terfi eden calisan,
isletmeye yaptig1r katkilarin dikkate alindigi ve goz ardi edilmedigi, bu sayede
yiikselmesine olanak verildigi diisiincesini tastyacak ve bu durum is doyumunun

artmasina yardime1 olacaktir' ™.

146 Aytag, s. 226.

7 Aytag, s. 226.

148 Seleuk Yalgin, Personel Yonetimi, Beta Yayinlari, Istanbul, 2002, s. 95.

' Turgay Uzun, “Insan Kaynaklar: Yonetiminde Etkin Bir Yontem: Kariyer Planlamasi”,  (Erisim:
http://www.calisma.org/ , 23. 11.2008).

' David Jamieson ve Julie O’Mara, Managing Workforce 2000, Jossey — Bass Publishers, San
Francisco, 1991, ss. 80 — 81.
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1.3.3.5. Esnek Zamanh Calisma

Is ile ilgili diger bir doyum yaratici faktdr de, is saatlerinin ve siirelerinin

anlasmazlik yaratmayacak sekilde diizenlenmesidir'”'.

Calisanin 6zel hayatina ayirmak istedigi zaman dilimi ile geleneksel ¢alisma
saatlerinin ¢akismas1 bircok ¢alisan igin sorun yaratmaktadir. Ozelikle son
donemlerde esnek zaman uygulamalari, calisanlarin ise gelis — gidis saatlerini
kendilerinin belirlemelerine olanak vererek bircok ¢alisanin gereksinimleri ile
uyumluluk gosteren bir diizenleme olmaktadir. Bu sekilde calisanlar 06zel
yasamlarinda gereksinim duyduklar1 zaman araliklarini dikkate alarak (aligveris,
cocuklarinin yaninda olmalar1 gereken saatler gibi) geleneksel ¢alisma saatleri disina

cikabilmektedir'?,

Aynmi zamanda esnek zaman uygulamalaria yonelik yapilan arastirmalar,
esnek zamanli c¢alismalarin verimlilik ve (6zel hayat — calisma hayati dengesini
kurmaya yardimci olarak) is doyumu tizerinde olumlu bir etki yaratmakta oldugunu

ve devamsizlik oranlarinda da azalmalara yardimei oldugunu gostermistir' .

51 Eren, s. 245.
132 Johns, s. 186.
153 Johns, s. 187.

37



IKiNCi BOLUM

PERFORMANS DEGERLEME

2.1. PERFORMANS ve PERFORMANS DEGERLEME

Calismanin bu bdliimiinde performans kavramina iliskin tanimlamalar
yapilarak performans1 etkileyen faktorler {izerinde durulacaktir. Ardindan,
performans yonetim sistemi i¢inde performans degerleme kavraminin agiklanmasina

yer verilecektir.

2.1.1. Performans Kavrami

Bireysel ve toplumsal yasamin hemen biitiin alanlarim1  kapsayan
performansin, ortak bir tanimina rastlanilmamaktadir. Ancak Tiirk Dil ve Tarih
Kurumu, performansit “basarim” olarak nitelendirilmektedir. Performansin
tanimlanmasinda nerede oldugumuz, ne kadar iyi olabildigimiz ve nerede olmamiz
gerektigi sorular1 yer almaktadir'™*. Performans, bir isi yapan bir bireyin, bir grubun
ya da bir tesebbiisiin o isle amacglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi,
baska bir deyisle, neyi saglayabildiginin nitel (kalite) ve nicel (miktar) olarak
anlatimidir'®. Calisan agisindan ise performans, bireyin, isini olusturan gorevler
zincirini yerine getirirken, ne derece basarili oldugunu, isinin gereklerini yerine

getirmede ne derece yeterli olabildigini ifade eden bir kavram 6zelligindedir'®.

134 Aziz Kutlar, Aslan Giilcii ve Yalemn Karagoz, “Cumhuriyet Universitesi Fakiiltelerinin Performans
Degerlendirmesi”, Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 5, Say1: 2,
2004, s.139. )

'3 1. Melih Bas ve Ayhan Artar, isletmelerde Verimlilik Denetimi, MPM Yayincilik, Ankara, 1990,
s. 13.

136 Byars, Rue, s. 250.
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Isletmelerde performansi diisiik olan calisanin isletmeye katkilar1 istenen
diizeyde olamayacagindan, boyle bir calisan ile calismak yonetim agisindan avantajh
olmayacaktir. Bu durum, isgéren devrine yol acabilmektedir. Boyle bir durumun da,

isletmeler i¢in maliyeti arttirici bir faktor olacag: agiktir'™’.

2.1.2. Performansi Belirleyen Faktorler

Calisma ortaminda, c¢alisanlarin is performanslarini etkileyen faktorler
arasinda en c¢ok karsilasilan engeller; isletmede yapilan is bdliimiiniin yanlis
yapilmasindan dolay1 ortaya ¢ikan zaman sorunu, isin basarilmasi i¢in gerekli olan
ara¢ ve gere¢ yetersizligi, teknik imkanlarin azligi, isin yapimimi kolaylastiracak is
diizenlemelerinin yetersizligi, zamaninda ve dogru iletisimin yetersizligi, otorite
yoklugu, isbirligi eksikligi, calisanlardan yetenek ve ozelliklerinin iizerinde basari

beklenmesi biciminde siralanabilir'*®,

Isletmelerde performans: belirleyen orgiitsel faktorler, isletmenin calisma
kosullar1, fiziki kosullar ve isletme amaglart ve bunlara baglh olarak ortaya ¢ikan
veya c¢ikabilecek olan tiim sorunlar, ¢alisanlarin basar1 diizeyini olumlu ya da
olumsuz etkilerken, ayni faktorleri icinde bulunduran ve stres yaratan is stres
kaynaklar1 da bireyi dogrudan etkileyerek, onun asir1 stres altinda diisiik
performansla calismasma neden olmaktadir™®. Bu agidan da performans ve stres
diizeyi arasinda negatif bir iliski mevcuttur. Bu hipotezi test etmek isteyen Jamal,
1984°te Kanada’da calisan 440 hemsire ve yine ayni amagla, 1985’ta Kanada’da orta
diizey yonetici ve mavi yakali calisanlardan olusan 227 calisan tizerinde ¢aligsmalar
yapmis ve bu iki kavram arasinda negatif yonlii, dogrusal bir iligkinin mevcudiyetini
ortaya koymustur. Kisaca, kisinin stres diizeyi arttikca performansi da azalma

gostermektedir'®.

7 Adnan Akin, “Isletmelerde Insan Kaynaklar: Performansim Degerleme Siirecinde Coaching (Ozel
Rehberlik)”, Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 3, Say:1,
2002, s. 100.

'8 Giilten Eren Giimiistekin ve Bircan Oztemiz, “Orgiitlerde Stresin Verimlilik ve Performansla
Etkilesimi”, (Erisim: http://paribus.tr.googlepages.com/gumustekinoztemiz.pdf’, 20.11.2008), s. 281.
1% Eren Giimiistekin, Oztemiz, s. 281.

'% Sherry Sullivan ve Rabi Bhagat, “Organizational Stres, Job Satisfaction and Job Performance”,
Journal of Management, Volume: 18, Issue: 2, 1992, s. 362.
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Caligsanlarin  bilgi ve beceri diizeyleri, bu ikisi olmaksizin basarinin
gerceklesmeyecegini bilen yoneticiler i¢cin dnemli bir noktadir. Calisanin sadece bilgi
donaniminin gii¢lii ve beceri diizeyinin yiiksek olmasi da yeterli olmayip amaclar
dogrultusunda caba gostermesi de gerekmektedir. Buradan hareketle, performansi
etkileyen kisisel faktorlerin basinda beceri, bilgi ve c¢aba tgliistiniin geldigi

sdylenebilir'®!

. Ancak, kabul edilebilir bir performans diizeyine erisebilmek icin
bilgi, beceri ve caba {igliisiiniin orantili bir sekilde bir araya gelmesinin gerekli
oldugu belirtilebilir. isine yonelik bilgi diizeyi olduk¢a yiiksek olan ve fazlaca da
caba gosteren bir ¢alisan, eger isin gerektirdigi yetenege sahip degilse basarili
olamayacaktir. Benzer olarak, is bilgisi yeterli ve isinde de olduk¢a yetenekli olan bir
calisanin gerekli ¢abayr goOstermemesi ve tembellik etmesi de sonucu
degistirmeyecektir'®. Howell ve Dipboye (1986) da, bu konuyu benzer bir sekilde
ele almig ve performansin birbirinden farkli dort faktoriin fonksiyonu oldugunu ve
bunlarin dogru sekilde kombinasyonunun performanst meydana getirecegini

belirtmistir. Buna gore formiil asagidaki gibidir'®*:

P=f(M,A,K,E);

P (Performance): Performans diizeyi,

M (Motivation): Motivasyon diizeyi,

A (Ability): Isin gerektirdigi beceri diizeyi,

K (Knowledge): Isin gerektirdigi bilgi diizeyi,

E ( Environment): Cevresel faktorler.

Gorildiigii gibi, ¢alisan performansini etkileyen faktorlerden biri ¢aliganin
motivasyon diizeyidir. Bazen isinde oldukg¢a becerikli ama motivasyonu diisiik bir
calisanin, fazla donanimi olmayan ancak daha yiiksek bir motivasyonla isine sarilan

bireyden daha verimli ve daha iyi isler ortaya koymasi durumuna sikga rastlanir'®.

161K reitner, Kinicki, s. 206.

162 Byars, Rue, s. 250.

19 C. William Howell ve L. Robert Dipboye, Essentials of Industrial and Organizational
Psychology, The Dorsey Press, Chicago, 1986, s. 48.

' G. S. Huneryager ve I. L. Heckmann, Human Relations In Management, South-Western
Publishing Company, Ohio, 1967, s. 330.
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Buradan da anlasilacagi gibi, performansi etkileyen faktorler calisanin ne
derece motive olduguna, yaptig1 isi gergeklestirirken sahip oldugu bilgi ve beceri
diizeyinin yeterligine ve cevresel faktdrlere bagli olmaktadir. Iyi bir ydnetici,
calisanlarinin performansini yiikseltmek istiyorsa bu dort faktdrden hangisinde

eksiklik oldugunu dogru bir bi¢cimde tespit etmelidir.

2.1.2.1. Kurum Kiiltiiriiniin Performans Uzerine EtKkisi

Kiiltiir, isletmeleri saran toplumsal ¢evre kosullarinin en 6nemli unsurlarindan
biridir. Bu nedenle isletmelerin yasama ve gelismelerini genis Ol¢iide etkiler.
Kiiltiirel degerlerle onlar arasindaki farklar, ¢alisanlar etkili ve verimli bir sekilde
yonetmeleri gereken yoneticiler i¢in gesitli sorunlarin kaynagii olustururlar. Bu
bakimdan ydneticiler, astlariin kiiltiirel ¢evrelerinin deger yapilarimi iyi bilmek

zorundadirlar'®,

Giligli bir kurum kiiltiirliniin ¢alisanlar iizerinde beklenmedik diizeyde bir
motivasyon etkisi yaratmasi ile is performansina yardimci oldugu sik¢a ifade
edilmektedir. Hatta bazen, paylasilan ortak deger ve davramis kaliplar1 c¢alisanlarin
isletme i¢in calismaktan haz duymasina ve buna bagli olarak olusan baghlik
duygusunun ¢alisanlar1 yaptiklar islerde daha fazla gayret gdstermeye sevk ettigi de

aciktir'®.

Giiglii bir kurum kiiltiiriiniin performans iizerindeki etkilerinden birisi de,
isletme icindeki motivasyonun ve yeni fikirlerin dogmasini engelleme riski de
bulunan biirokratik yapiya gerek kalmaksizin, dogal bir kontrol mekanizmasi

saglamasidir.'’

Kotter ve Hessket (1992), arastirmalarinda, kurum kiiltiiriinlin performans

tizerindeki diger etkilerini de asagidaki sekilde siralamaktadir:

165 Tosun, s. 141.

1% p_John Kotter ve L. James Heskett, Corporate Culture and Performance, Maxwell Macmillan,
New York, 1992, s. 16.

17 K otter, Heskett, s. 16.
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Kurum Kkiiltiirti, isletmenin uzun dénem ekonomik performansi iizerinde
bliyiik bir etki yaratabilir.

Kurum kiiltiirii biiyiik bir olasilikla, isletmenin gelecek on yili iginde
isletmenin bagar1 ya da basarisizliklarini 6ngérmede onemli bir faktor
olacaktir.

Uzun donem ekonomik performansi giliclendiren kurum kiltiirlerine
rastlamak hi¢ de olagandis1 sayilmamaktadir; sonu¢ odakli ve beceri diizeyi
yiiksek calisanlarin yogun oldugu isletmelerde kurum kiiltiirii de daha hizli
gelismektedir.

Isletmelerde zaman icinde meydana gelen degisime ragmen kurum kiiltiirii,

performansi gii¢lendirici bir etki yaratabilir.

Ayni zamanda performans degerleme siirecinde de degerlemeci ve ¢alisanin

hangi kiitiir kalplarindan olduklar1 6nem tagimaktadir. Kisinin dahil oldugu kiiltiire

bagh olarak davranislari, olaylara bakis agilar1 da degismektedir. Farki bir kiiltiirel

yapidan gelen degerlemeci, farkl kiiltiire mensup bir ¢alisan1 degerlendirirken, kendi

kiiltiir kaliplart dogrultusunda farkli beklentiler icinde olabilir. Hatta bazen,

degerlemeci aldig1 yanitlardan tatmin olmayabilir ya da kendi deger kaliplarina gore

sonuclart olumlu ya da olumsuz olarak niteleyebilir. Bu durum ise, degerleme

sonuglarinin nesnelligini sarsmaktadir. Ozellikle degerlemeci ile calisan arasinda

biiylik kiiltiirel ugurumlarin oldugu durumlarda ya da is giiclinlin, uluslararasi

dolasim ile farkl kiiltiirlere sahip toplumlarda ¢alismasi durumunda bu durum daha

168

da belirgin hale gelmektedir ™.

18 Davis, s. 149.
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2.1.2.2. Yoneticilerin Cahisan Performansi Uzerine Etkisi

Calisanlara istiin performans i¢in yolun nereye uzandigini gostermek, yetki
ve destek vererek onlart  giiclendirmek  gerekmektedir'®.  Calisanlarin
performanslarini maksimum diizeye ulastirmak isteyen yoOneticilerin, calisanlarin
istek ve beklentilerinin neler oldugu bilip bunlarin tatmin edilmesini saglamasi ve

. . . .. . 4. 170
calisanlar1 motive edecek unsurlari sisteme dahil etmesi 6nemlidir .

Yoneticilerin performans konusunda calisanlar1 {izerindeki etkisi ise sOyle

a¢iklanmaktadir'”":

*Yoneticilerin ¢alisanlardan beklentileri ve onlara gosterdikleri davranis,
calisanlarin performansini ve meslekte ilerlemesini biiyiik dl¢tide etkiler.

* Ustiin yoneticilerin ayirt edici zelligi, ¢alisanlarin yerine getirecegi yiiksek
beklentiler yaratma yetenegidir.

*Etkili olamayan yoneticiler bu tiir beklentiler gelistiremezler ve sonug olarak
bundan calisanlarin performansi zarar goriir.

*Calisanlar, genellikle, kendilerinden ne beklendigi kanisindaysalar, Oyle

davranirlar.

Barutcugil’e gore ise, bircok calisanin performansimin yeterli diizeyde
olmamasinin nedeni, biiyiik 6l¢iide, yoneticilerin yaptigi ii¢ tipik hatadir. Bu hatalar

su sekildedir' "

1. Yoneticiler, ¢alisanlara kendilerinden neler beklediklerini sdylemezler,
ortaya standartlar koymazlar. Onlara genellikle kendi hedeflerini belirtmezler.
Calisanlar da kendilerinden ne diizeyde bir performans beklenildigini kesin olarak

bilememektedirler.

19 Uzuncarsil, Toprak, Ersun, s. 71.

70 L. Dan. Costley ve Ralph Todd, Human Relations In Organizations, West Publishing Company,
Saint Paul, 1991, s. 188. )

7. Sterling Livingston, Insanlar1 Yonetmek, Cev. Giindiiz Bulut, Mess Yayinlari, Ankara, 1996,
s. 53.

' [smet Barutgugil, Performans Yonetimi, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2002, s. 40.
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2. Calisanlar, ozellikleri ve yetenekleri icin ise alinirlar. Bazilar1 da sahip
olduklari iliskileri ve gevrelerini kullanarak is bulurlar. Ozellikler ve yetenekler
egitim yoluyla gelistirilebilir. Fakat amaglarin ve degerlerin degistirilmesi ¢cok daha

zordur.

3. Yoneticiler ve caliganlar ayn1 amagclar1 ve degerleri (6rnegin; kalite, zaman,
maliyet, is disiplini, is ahlaki) paylagsmaktadirlar. Eger inan¢ ve degerler farkli ise is
iligkisini degistirmeye calismak yerine onu sona erdirmek cok daha iyi olacaktir.
Insanlarin degerleri, sosyal ve kiiltiirel gegmislerinin, kisiliklerinin ve algilama
bi¢cimlerinin yillar boyu birikiminin bir sonucudur. Bu nedenle, degistirilmeleri ¢ok

zordur.

Anlagilacagi gibi, calisanin performansi lizerinde yoneticilerin belirgin bir
etkisi bulunmaktadir. Burada kilit nokta, yoneticilerin ¢alisanlardan neler bekledigini

onlara bildirmesi ve ¢alisan ile yoneticinin ortak amaglar etrafinda yer almalaridir.

2.1.3. Performans Degerleme Kavram

Performans degerleme; iirlinlerin, hizmetlerin veya islemlerin yerine
getirilmesinde, gorevlerin nasil gergeklestiginin bir program dahilinde tarafsiz olarak

Slgiilmesi yontemidir' .

Performans degerlemesi, calisanin isini ne kadar iyi
yaptigmin degerlendirilmesini ifade eder'”®. Performans degerleme; bir ydneticinin,
onceden belirlenmis standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla, calisanin isteki

performansini degerlendirmesi seklinde de ifade edilebilir' ™.

Bir diger tanimlama ile performans degerleme, ¢alisanlarin yetkinliklerinin is
ve gorevlerinin niteliklerine ve gereklerine ne dlgiide uydugunu ortaya koyan ve

calisanlardan  beklenen  standartlar  (hedefler) ile onlarin  ulastiklar

173 Hiilya Demirkaya, Performans Ol¢iim Rehberi, Arastirma inceleme Ceviri Dizisi, Ankara, 2000,
s. 3.

174 Biilent Onder, Kamu Yaym Kurumlarinda Performans Yonetimi, TRT Genel Sekreterlik Basin
ve Yayin Miidiirliigii Ofset Tesisleri, Ankara, 2000, s. 38.

'S Levent Bayram, “Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemlerine Yeni Bir Alternatif: 360
Derece Performans Degerlendirme”, Sayistay Dergisi, Say1: 62, 20006, s. 49.
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sonuclarin/basarilarinin  karsilastirilmas:  olarak  nitelendirilebilir. O  halde,
performans degerlemesi sadece calisanlarin bireysel olarak degerlendirilmesi degil,
onlarin bagh olduklar1 gruplarin ve isletmenin performansinin da entegre edilerek

degerlendirilmesidir'’°.

Performans degerleme ile elde edilen sonuglar, objektif ya da bazen siibjektif
olabilir. Objektif bir performans degerleme ile bagkalarinca da agik¢a goriilebilen
nicel veriler elde edilmektedir. Ornegin, bir santral ¢alisanmnin toplam kag telefon
goriismesi gerceklestirdigini denetleyecek olan iki denetgi de yapacaklart sayim
ardinda ayni sonuca varacaktir'’’. Siibjektif performans degerlemede ise, elde edilen
sonuclar kisisel goriislere dayanmakta ve herkesce ayni anlami ifade etmemektedir.
Ayni ornek iizerinden gidecek olursak, santral c¢alisaninin tavir ve davraniglarina
yonelik bir degerleme sonucunda degerlemeyi yapan farkli kisilere gore farkl
degerleme sonuglar1 olacaktir. Bunun nedeni ise, davranislarin kisiden kisiye

degisebilen nitel bir kavram olmasidir' ™.

Performans degerlemeden beklenen, ¢alisan1 bir biitiin olarak degerlendirerek
gereksinimlerini  belirlemek, egitim, motivasyon ve benzeri gereksinimlerini
karsilamak, yaraticiligini artirmak ve sonugta istenen diizeydeki ¢alismay1 ve verimi

gerceklestirerek takdir, izin, prim, licret artist 6diil ve ikramiye gibi tesviklerle

9

farkliligr saglamaktir'”’. Etkili kullanildiginda performans degerleme, calisanin

performans ve motivasyonunu gelistirir, ancak yanlis kullanildiginda ise kétii etkiler

yaratabilmektedir'™.

176 Erkan Isigigok, “Performans Olgiimii, Yonetimi ve Istatistiksel Analizi”, istanbul Universitesi
iktisat Fakiiltesi Ekonometri ve Istatistik Dergisi, Say1:7, 2008, s. 2.

177 Davis, s. 346.

178 Davis, s. 347.

17 Simgek, s. 19.

"0 D. Cynthia Fisher, F. Lyle Schoenfeldt ve B. James Shaw, Human Resources Management,
Houghton Mifflin Company, Boston, 1997, s. 410.
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2.1.3.1. Performans Yonetim Sistemi ve Performans Degerleme

Performans yonetim sistemi, gerceklestirilmesi beklenen orgiitsel amaclara ve
bu yonde calisanlarin ortaya koymasi gereken performansa iligkin ortak bir anlayisin
isletmeye yerlesmesi ve c¢alisanlarin bu amaglara ulasmak i¢in gosterilen ortak
cabalara yapacagi katkilarin diizeyini artirici  bir bi¢cimde yoneltilmesi,
degerlendirilmesi, {cretlendirilmesi ya da oOdiillendirilmesi ve gelistirilmesi
siirecidir'®'. Performans degerlemeyi de iceren performans ydnetim sisteminin
amaci, bir taraftan kurumun vizyonu dogrultusunda hedeflerini belirlemesi ve bu
hedeflerin ¢alisanlarin katkilariyla ger¢eklesmesinin saglanmasiyken, diger taraftan
da hedeflere ulasirken calisanlarin katilimlarnin adil, sistemli ve Olgiilebilir bir
yontemle degerlendirilmesi ve motive edici bir ¢alisma ortami olusturarak kisisel

gelisimin desteklenmesidir'®*.

Performans yonetim sistemi, iyi bir performans diizeyi saglanabilmesi igin
dizge yaklasimi kullanilarak performans yonetimi dizgesini gelistirmektir. Bu
dizgede yer alan unsurlar, orgiit ve liderlik, varliklar (aktifler), hedefler, ¢alisanlarin
katilimi, performans denetimi (6lgme ve degerleme), Odiillendirme, verimlilik
kazanglarmin paylasimi ve haberlesme unsurlaridir'®’. insan kaynaklar1 yénetiminin
vazgecilemeyecek, olmazsa olmaz unsurlarinda olan isgéren ve kadro planlama,
motivasyon, egitim ve lcret sistemlerinin yaninda, performans degerlemesi de
6nemli bir unsur olarak yer almaktadir'®®. Isletmelerde insam kiistirmeden ondan
daha etkin faydalanmanin yolu etkili bir performans yonetim sisteminin kurulmasina
baglidir. Etkin bir performans degerleme sistemi ise, her zaman ¢ok yonlii geri

beslemelerin alindig1 dinamik bir organizasyon yapis1 ile miimkiindiir'®’.

'8! Barutgugil, s. 17.

182 “Performans Sisteminin Amaci ve Genel Bakis”,

(Erisim:http://www .kalder.org.tr/preview_content.asp?contID=722&templD=1&regID=2, 14.6.2009).
'83 Bag, Artar, s. 13.

184 Simgek, s. 18.

'8 Oya Ugurlu, “360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi” Paradoks Ekonomi Sosyoloji ve
Politika Dergisi, Say1:1,

(Erisim: http://www.paradoks.org/makale/yil3_sayil/ougurlu31.pdf, 10.10. 2008), s. 9.
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2.1.3.2. Performans Degerlemenin Onemi

Rekabet ortaminda basarili olmayi isteyen bir isletme i¢in performans
degerlemenin hayati 6nem tasidigi soylenebilir'®®. isletmecilik ile ilgili yazinda
ozellikle 1980°1i yillarda performans degerleme yaklagimi Onem kazanmaya
baslamistir. Hatta verimlilik analizleri, isletmenin tiim fonksiyonlarinda yapilmaya
baslanmus, performans analizlerine dogru bir egilim ortaya ¢ikmustir. Ozellikle
pazarlamada verimlilik analizleri, verimliligin tiretim odakli olmaktan ¢ikip
isletmenin geneline iligskin bir kavram olmaya dogru yol aldigimin bir gostergesidir.
Calisan fonksiyonunda ise performans analizleri 6teden beri yapila gelmekte, hatta
performans dar anlamda c¢alisanlarin performanst ile esanlamli olarak
kullanilabilmektedir'®’. Calisanlarin bireysel giiclerinin artirilmasi, isletmeyi de

giiclendirecektir'*®.

Siirekli degisen c¢evrede basarili olabilmek i¢in igletmeler
calisanlarinin {istlin performans seviyelerine ulagmasini saglayabilmeli ve bunu

devamli hale getirmek i¢in calismalidirlar'®.

Performans degerleme sistemleri, igletme yoneticileri ile ¢alisanlar arasindaki
iki yoOnli iletisimi artirarak kisisel gelisimi hizlandirmaktadir. Bu yoniiyle
performans degerleme sistemleri, hem kisisel amaglarin isletme hedefleri
dogrultusunda olmasini saglayan bir belirleme sistemi; hem de yapilan iglerin “iyi”
yapilmasii saglamaya yonelik bir kontrol sistemi olarak karsimiza gikar'‘ve
degerleme uygulamalarinin, isletme stratejileri ile esglidiimlii olarak yiiriitiilmesi

gerekmektedir'®.

""Mehves Tarim, “Saglk Organizasyonlarinda Performans Ol¢me ve Dengeli Puan Cetveli
(Balanced Scorecard)”, Hacettepe Saghk Idaresi Dergisi, 2004, s. 234.

187 Bas, Artar, s. 360.

188 Uzungarsili, Toprak, Ersun, s. 71.

1% Giilkibar Biger ve Serafettin Diiztepe, “Yetkinlikler ve Yetkinliklerin Isletmeler A¢isindan Onemi”,
Havacilik ve Uzay Teknolojileri Dergisi, Cilt:1, Say1: 2, 2003, s. 19.

0 Muammer Zerenler, “Performans Olgiim Sistemleri Tasarimi ve Uretim Sistemlerinin
Performansimn Olgiimiine Yonelik Bir Arastrma”, Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi,
Sayi:1, 2005, s. 6.

P Ugurly, s. 2.
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2.2. PERFORMANS DEGERLEMENIN AMACLARI VE YARARLARI

Bu boéliimde performans degerlemeden giidiilen amaglar ile bu uygulamalarin

calisanlar, yoneticiler ve isletmeler i¢in sagladigi yararlar agiklanmaktadir.

2.2.1. Performans Degerlemenin Amaclar:

Tim yoneticiler sistemli olsun ya da olmasin bir sekilde c¢alisanlarini
degerlemeye tabi tutarlar'**. Performans degerlemenin genel olarak iki amaci vardur.
Birincisi, isletmenin c¢alisanlara kendi performanslart konusunda is niteliklerine
dayanan geri besleme vermesini saglar. ikincisi, ¢alisanlarla yoneticiler arasinda bilgi
alis verigini ve calisanlarin katkisini saglayan bir forum olusturur. Performans
degerlemenin teknik yararlarinin One ¢ikarilmasinin onu daha yararli hale
getirmeyecegi bilinmelidir. Performans degerleme sadece bir teknik degildir;
insanlarin veriler temelinde diyalog i¢ine girmesini gerektiren bir siirectir. Bu siirecin
iki taraf i¢cin de anlam tasimasi zorunludur. Performans degerleme yapilirken insan
faktoriiniin  gozden kagirilmasi, yapici elestirilerin ve verilen teknik bilgilerin

cezalandirma ya da uyari gibi anlasilmasina yol acabilir'*>.

Geylan’a gore performans degerlemenin oncelikli amaci, “isini basarili bir
sekilde yapan ve yapmayan calisam belirlemek ve kendi iginde siralamak” tir'”*,
Bununla birlikte, Ugurlu ise performans degerlemede amacin; organizasyondaki
calisanlarin iyiden kotiiye dogru siralanmasi degil; Orgiitsel amaclarin calisanlar
tarafindan Oncelikle anlagilma ve benimsenme derecesinin ortaya c¢ikarilmasi,
amaglarin herkes tarafindan asgari seviyede yerine getirilmesinin temin edilmesi ve
herkesin mutlu oldugu dinamik c¢aligma ortaminin siirekli muhafaza edilmesi
oldugunu savunmaktadir. Bu isleri gerceklestirirken performansi gelistirmek ve
beklenenleri veremeyen c¢alisanlarin gelismeye gereksinim duyduklari alanlari ortaya

¢ikarmak temel hedefler arasinda yer alir'”.

2 F. Andrew Sikula ve F. John McKenna, Personal and Human Resources Management, Robert
E. Krieger Publishing Company, Florida, 1990, s. 251.

193 palmer, Winters, s. 66.

194 Ramazan Geylan, Personel Yonetimi, Birlik Ofset, Eskisehir, 1995, s. 140.

3 Ugurluy, s. 1.
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Her ne kadar performans degerleme sonuglar1 ¢alisanlar arasinda basarili
olanlar ve basarisizlar gibi bir siralama yapilmasina imkan saglasa da, orgiite fayda
saglayacak olan, ¢alisanlari istenen performans diizeyine ¢ikarabilmek ve bu amagla
calisanlarin mevcut ve potansiyel performans diizeylerini belirlemektir. Bu a¢idan
da, performans degerlemenin 6ncelikli amacinin ¢aligsanlar1 bir siralamaya sokmaktan

ote oldugu savunulabilir.

2.2.2. Performans Degerlemenin Yararlar

Giiniimiizde bir¢ok isletmenin kendi i¢inde bir performans degerleme sistemi
olusturdugunu ve uyguladiklarini gérmekteyiz. Performans degerleme yapilmasi,
sonuglarin isten ¢ikarmalarda kullanilacagi kaygisi ile ¢alisanlarda gerginlik yaratsa
da, isletme icin zaman ve maliyet unsuru olsa da, hem ¢alisanlar, hem yoneticiler,

hem de isletmeler i¢in bir ¢cok yarar saglamaktadir.

Performans degerlemesini yalniz iicretleme araci olarak diistinmek, ¢ok hatali
bir yaklasim olacaktir'”®. Performans degerleme ile isletme igerisinde yer alan tim
calisanlar etkinliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini godzden
gecirme firsati bulacaklar ve sonrasinda, eksiklikleri ve yetersizlikleri ortaya

¢iktiginda bunlar1 giderme ve yeteneklerini gelistirme imkéan1 kazanacaklardir'’.

Yapilan degerleme sayesinde, isletmede c¢ok yonlii iletisim tesis edilerek
kisisel gelisim saglanmakta ve orgiitsel gelisime katkida bulunulmaktadir'®®.
Performans degerleme faaliyetlerinin sagladig1 yararlar g¢alisanlar, yoneticiler ve

isletme agisindan incelenebilir.

1% M. Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Goniil Budak, Personel Yonetimi, Fakiilteler Kitabevi, izmir,
1998, s. 211.

"7 Bayram, s. 50.

"% Bayram, s. 48.
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2.2.2.1. Performans Degerlemenin Cahsanlar Icin Yararlan

Calisanlar acisindan degerleme sistemi, en azindan calisanlardan neler
beklendigini, bulundugu iste gerekli sayilan ¢alisma standartlarinin neler oldugunu,
hangi davranislarin  olumlu, hangilerinin olumsuz sayildiginin  dnceden
belirlenmesini zorunlu kilar. Bu odl¢iitlere gore degerlendirilen kisi, giiclii ve zayif
yonleri ile basar1 derecesi hakkinda bilgi edinir. Boylece, kendisini diizeltme ve
gelistirme olanagmi bulur. Bu ise, kiginin daha iyisini yapmaya ve daha verimli
calismaya yoneltilmesi demektir. Ote yandan, &diillendirmenin basar1 derecesine

bagli oldugunun bilinmesi ¢alisan1, basari dogrultusunda giidiiler'”’.

Ayrica, calisanin yoniiyle iyi bir 6lgme ve degerlemeye tabi tutulmasi,
olumlu sonuglarin alinmasi halinde c¢alisana daha ¢ok maddi ve manevi destek

verilmesi ve isletme icinde terfi ettirilmesi, doyum saglamasina neden olur”®.

2.2.2.2. Performans Degerlemenin Yéneticiler I¢cin Yararlar

Performans degerleme sonuglar1 yonetsel kararlarin verilmesinde de 6nemli

01

bir rol oynar’®'. Performans degerleme uygulamalarinin yéneticiler igin diger

yararlari ise  soyledir® :

* Calisanlan ile karsilikli gliven ve saygiya dayali yakin is iliskileri kurar ve

onlardan ne bekledigini agik olarak ifade eder.

* Calisanlarinin yeteneklerini en iyi sekilde kullanmasi yoniinde yol gosterici olur,
egitim gereksinimlerini planlar, performans sonuglarina dayanarak geri bildirim verir

ve kisisel gelisimlerine katki saglar.

"Cahit Tutum, Personel Yonetimi, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme idaresi Enstitiisii Yayinlari,
Ankara, 1979, ss. 153 — 154.

2 Simsek, Celik, s. 362.

201 Fisher, Schoenfeldt, Shaw, s. 412.

22 118160k, 8. 5.

50



Belirtilen faydalarn1 disinda, performans degerlemenin, yoneticilere,
calisanlarin gegmis performans sonuglarina bakarak, gelecek performansi hakkinda

fikir yiiriitmesine olanak verdigi de unutulmamalidir®®.

2.2.2.3. Performans Degerlemenin Isletmeler icin Yararlan

Yiiksek performansli ve motive olmus bir calisgan grubu ile calismanin
isletmenin genelinde de bir¢ok fayda saglayacagi aciktir. Performans degerleme

uygulamalarinin isletmelere temelde asagida belirtilen iki yarar1 vardir *** :

* Isletme vizyon ve stratejilerine gére belirlenen isletme hedeflerinin, boliimlere ve

calisanlara ulastirilmasi ve entegrasyonunu saglanir.

* Boliim (takim) hedefleri ile bireysel hedeflerin katkilarinin ayirt edilmesi saglanir.

Performans ydnetim sisteminin dogru sartlarda ve adil olarak uygulanmasi

durumunda elde edilen sonuglar, insan kaynaklarinda yer alan diger alt sistemlere

girdi olarak kullanilabilir®®®

miimkiin kilmaktadir®*®:

. Degerleme sonuglari, asagida ele alinan uygulamalar1 da

1-Ucretleme: Is degerleme c¢alismasi ile birlikte vyiiriitiilecek uygulama
sayesinde calisanlar aldiklar1 puanlara bakilarak iicret basamaklar1 igindeki
hareketlerine gore ticretlendirilebilir.

2-Calisanlarin  terfi ve kademe indirimi uygulamalari: Calisanlara
degerlemeci tarafindan atanan puanlar degerlendirilerek terfi ve kademe indirimi
uygulamalar1 yapilabilir.

3-Calisant ikaz etme ve isten c¢ikarma kararlari: Calisanlar1 davranissal,

kisisel, teknik, genel kriterlere ve verimlilik ve etkinlik kriterlerine gore

203 Nahavandi, Malekzadeh, s. 175.

2 118100k, 8. 5.

2 1518100k, 8. 3.

2 Ergiin Eraslan ve Onur Algiin, “Ideal Performans Degerlendirme Formu Tasariminda Analitik
Hiyerarsgi Yontemi Yaklasimi”, Gazi Universitesi Miihendislik ve Mimarhk Fakiiltesi Dergisi,
Cilt: 20, Say1:1, 2005, s. 103.
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degerlendiren formlar sayesinde, puani departmandaki diger caliganlara gore diisiik
olan ¢alisan kolayca belirlenebilir ve ¢alisanin sonraki puanlarina da bakilarak isten
¢ikarma karar1 verilebilir.

4-Bireysel ve orgiitsel egitim ve gelisim gereksinimlerinin belirlenmesi:
Degerleme formlar igerdigi kriterler ve agiklamalar sayesinde egitim ve gelisim
ihtiyaci olan ¢alisanin belirlenmesinde kullanilabilir.

5-Calisanlarla iletisim  kurarak c¢alisanlarin  performans  gelisimini
destekleyici ¢alismalar: Degerlemeci, performans degerleme sonuglarmma gore
belirledigi calisanlarla performans gorlismesi yaparak, calisganin motivasyonunu
arttiric1 uygulamalar ile motivasyonunu ve ise olan ilgisini artirabilir.

6- Calisan gereksinimlerinin belirlenmesi: Performans degerleme verileri
sonucu gozetim gereksinimi, bilgi ve beceri diizeyi, is tecriibesi, verimlilik ve

etkinlik kriterleri goz oniine alinarak ¢alisan gereksinimi belirlenebilir.

Ele alinan yararlarinin yami sira, performans degerlemenin ayn1 zamanda
miisteriler acisindan da fayda saglayacagi sodylenebilir. Performans degerlemesi
sonucunda, performansit diisiik olan c¢alisanlarin belirlenmesi ve bu kisilerin
performanslarini arttiracak Onlemlerin alinmasi1 ve girisimlerde bulunulas: ile,

miisterilere daha kaliteli mal ve hizmetler sunulmasi da miimkiin olacaktir.

2.3. PERFORMANS DEGERLEME BASAMAKLARI

Yillardan beri performans degerleme calismalarina yonelik birgok arastirma
yapilmistir. Bu arastirmalarda degerlemelerin kimlerce yapilacagi, degerlemenin
hangi yontemler kullanilarak yapilmasi gerektigi ve degerleme calismalarinin ne gibi
amaclar giidiilerek yapildigi gibi konular incelenmistir’”’. Performans degerleme
siirecinde izlenen asamalar isletmeden isletmeye farklilik gdstermekle birlikte,

izledigi genel basamaksal siire¢ asagida ele alinmaktadir.

27 Fisher, Schoenfeldt, Shaw, s. 410.
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2.3.1. Is Analizi

Isletmelerin insan kaynaklar1 departmanlari iizerlerine diisen gorevleri yerine
getirebilmek igin is analizine gereksinim duyarlar. Is analizlerinin sagladig1 bilgiler,
pek ¢ok personel yonetimi islevini yakindan etkiler’”. Bu dogrultuda, performans
degerlemeleri is analizi ve is analizi dogrultusunda hazirlanan is tanimlarina dayali
olarak gerceklestirilmelidir. s tanimlamalarinda isin ne oldugu, ozelikleri, isin

basarilmasi igin is gerekleri gibi bilgiler yer almaktadir™.

2.3.2. Performans Degerleme Siirecinde Hedef Belirleme

Performans hedefi, cari donemde belirlenen performans standartlart goz
Oniine aliarak mevcut olanaklar 1s18inda, 6l¢iilebilen bir sonsal {iriin veya bir g¢esit
isler seti olarak ifade edilerek konulmus olan ve arzulanan performans diizeyidir*'".
Hedef belirleme etkinlikleri, esasen ii¢ yolla performansi etkiler. Ilk olarak,
insanlarin  diisincesi ve eylemi {izerinde etkiler yapar. Bu etkinlikler
gerceklestirilirken hedefler yoniindeki davranislar {izerine odaklanilir. Ikinci olarak,
davranis hedeflere yonlendirilir, ¢calisanlar motive edilerek iizerinde anlasilan zor
hedeflere ulastirilma c¢abasi ortaya cikar. Son olarak hedef belirleme etkinligi,
hedefler zor fakat basarilabilir oldugu zaman calisanlar1 daha fazla ¢aba harcamaya

yonlendirmektedir®''.

Performans degerleme uygulamalarinda, hedef belirleme siirecinin dnemini
vurgularken, hedeflerin etkinliginin de saglanmas1 gerekir. Hedefler yukaridan (bir
onceki seviyeden) asagiya dogru belirlenir. Hedeflerin oOnceliklendirilmesi, isin
performansini etkileyecek olan en kilit ve O©nemli alanlara odaklanmay1
saglayacaktir. Hem zorlu hem de erisilebilir olmasi, performansi yiikseltirken

motivasyonun da saglanmasina etki eder. Kisisel performans hedeflerinin, tiyesi

2% Geylan, s. 44.

299 p_ William Anthony, C. Michele Kacmar ve L. Pamela Perreve, Human Resources Management
A Strategic Approach, South Western, Ohio, 2002, ss. 362 — 363.

1 Bas, Artar, s. 15.

2 Akif Helvaci, “Performans Yonetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”, Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 35, Say1:1 — 2, 2002, s. 158.
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oldugu ekibin performans hedefleri ile baglantili olmas1 da anlayis birligini getirirken
karmasay1 onleyecektir. Hedeflerin hem nitel hem de nicel 6l¢iim kriterlerinin bastan
belirlenmesi, sonuglarin etkinligini garanti altina alacaktir. Kisilerin de performans
hedefleri degerlendirilirken hangi yontemlerin kullanilacagini bilmesi iletisim netligi
saglayacaktir. Hedef belirleme siireci belli bir zaman diliminde uygulanan kontrollii

bir dongiidiir. Ayni sekilde, hedefler de zamana bagh olarak ortaya konmalidir®'?,

Performans degerleme sisteminin etkin bir sekilde yapilandirilmasinda,

isletmenin hedeflerinin 6zetle asagidaki 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir®'’:

1. Tutarhhk; Amaclar, isletmenin degerleri ve boliim hedefleri ve orgiitsel
hedeflerle tutarli olmalidir.

2. Aciklik ve kesinlik; Amaclar, agik ve iyi tanimlanmis olmalidir.

3. Meydan okuma; Amaglar, yiiksek performans standartlarini ve gelismeyi
tesvik etmelidir.

4. Olgiilebilir; Amaglar, nicel performans dlciimleri seklinde olmali veya
nicellestirilerek iligkilendirilmelidir.

5. Ulasilabilir; isletme amaglar1, ¢calisanlarin yetenekleri dahilinde olmalidir.
Hedefleri basarmak icin c¢alisanlarin kapasitesini etkileyen sinirlamalar dikkate
alimmalidir. Bu sinirlamalar, kaynak eksikligi (para, zaman, arag, diger insanlarin
destegi vb.), tecriibe ya da egitim eksikligi ve bireylerin kontrolii disindaki dis
faktorler olabilir.

6. Kabul edilmeli; Ilgili hedef, ydneticiler ve calisanlar tarafindan
benimsenmelidir.

7.Zamanla iliskilendirilmeli; Hedeflere belirlenen bir zaman smirlamasi
i¢inde ulasilmalidir.

8. Takim calismasina odaklanmasi; Hedefler, bireylerin basaris1 kadar

takim ¢aligmasina da 6nem vermelidir.

212 Erisim :http://www.kalder.org.tr/preview_content.asp?contID=722&templD=1&regID=2,
10.11. 2009, s. 1.
213 Zerenler, s. 8.
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2.3.3. Performans Degerleme Kriterlerinin Belirlenmesi

Sistem  olusturulurken miimkiin  oldugunca, tek tarafli kriterler
belirlenmemeli, c¢alisanlarin de gorlisleri alinmalidir. Katilim, daha objektif
kriterlerin belirlenmesini ve sisteme giivenirligi saglar. Ayrica, bu durum degerleme
sonuglarina yansir ve basarisiz ¢ikan sonuglarin bile ¢alisanlar tarafindan daha kolay

kabullenilmesine katki yapar®'.

Performans degerleme ¢alismalarinda dikkate alinacak kriter sayisinin on’u

gecmemesi 6nerilmektedir®'

. Ancak yapilan isin tiirii, elde edilecek sonuglarin hangi
alanda kullanilacag: gibi isletmeden isletmeye degisebilen durumlar dikkate alinirsa,

bdyle sayisal bir sinirlamaya gitmenin dogru olmayacagi da diistintilebilir.
2.3.4. Performans Degerleme Standartlarinin Belirlenmesi

Degerleme standartlari, asil olarak is analizine ve is niteliklerine dayanir ve
isletmenin ¢alisanlara performanslart hakkinda bilgi vermesinin yOntemini
olusturur®'®. Degerleme standartlart bir isin ne kadar iyi yerine getirilmesi gerektigini
tanimlayan ifadelerdir’'” ve yapilan isler arasinda degil, aym isi yapan calisanlar
arasinda ayrim yapabilmesinin kritik halkasini olusturur®®. Degerleme standartlar:
temelde barindirmasi gereken iki tiir bilgi; “yapilmasi gerekenler nelerdir” ve *“ kabul
edilebilir performans seviyesi nedir” sorularina verilecek cevaplardir. Ise iliskin neler
yapilmas1 gerektigi is tanimlar1 incelenerek belirlenebilecektir, ancak ikinci adimda
isletme i¢in kabul edilebilir bir performans diizeyi ortaya konulmalidir*”®. Degerleme
standartlarinin saptanmasi nihai olarak yoneticilerin sorumlulugundadir. Ydneticiler,
i analizi yoluyla belirlenecek 6nemli performans konular1 i¢in hangi diizeylerin

kabul edilebilir oldugunu bilmek zorundadir®’.

214 Simgek, s. 19.

25 yalem, s. 91.

21 palmer, Winters, s. 66.

217 Barutgugil, s. 141.

218 1. Margaret Palmer, Performans Degerlendirmeleri, Cev. Dogan Sahiner, Rota Yayncilik,
Istanbul, 1993, s. 33.

2R, Wayne Cascio, Managing Human Resources, McGraw Hill, NewYork, 1992, s. 276.

20 Palmer, s. 33.
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Performans degerleme modellerinin  genellikle  kullanildigr  besli
degerlendirme (birden bese) derecelendirilmesi, ¢alisanin is tanimina ve degerleme
standardina gore performans diizeyinin ne oldugunu 6lger ve tanimlar. Ornek bir

besli degerlendirme dereceleri asagidaki gibidir™':

5-Miikemmel: Beklentileri fazlasiyla asan ve tutarli bir bicimde basarili olan .
4-Beklentileri astyor: Performans stirekli olarak beklentilerin {istiinde.

3-Yeterli performans: Performans tutarli bir bicimde beklentileri karsiliyor ve zaman
zaman aslyor.

2-lyilestirme gerekli: Performans tutarl olarak beklentileri karsilamiyor.

1-Yetersiz: Performans siirekli olarak beklentilerin gerisinde kaliyor. Agciklarin

performans degerleme sirasinda ele alinmasi gerekiyor.

Degerleme standartlarinin  belirlenmesi ve degerlemelerde kullanilmasi
sirasinda bazi sorunlar yasanabilir. Bir calisanin degerlendirilmesinde “iyi-yeterli-
tatmin edici-miikemmel” gibi siniflandirmalar farkli yoneticiler i¢in farkli anlamlar
ifade edebilir. Bu nedenle, yalnizca tek bir degerlemecinin  performanslari
degerlemesi durumunda yaniltict sonuglar ortaya cikabilir. Sonugta ortaya
cikabilecek hatalarin en aza indirilmesi i¢in degerleme kategorilerinin iyi

tanimlanmas1 ve degerlemecilerin bu konuda iyi egitilmesi gerekirzzz.

2.3.5. Performans Degerlemecilerin Belirlenmesi

Performans degerleme sisteminde aktif degerleyici olarak {ist, ast, calisma
arkadaglari, bireyin kendisi ve isletme dist uzman ya da kurumlar1 saymak
miimkiindiir. Bu degerlemeciler, sorumluluk ve yetkileri kapsaminda ilgili

performans durumunu 8lgiitler kullanarak degerlendirmektedirler™.

2! Barutgugil, s. 142,
22 Barutgugil, s. 230.
2 Akin, s. 101.
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En yaygin uygulama, her c¢alisanin bagli bulundugu yonetici tarafindan
degerlenmesidir. Boyle bir degerleme sistem olarak hiyerarsik yapiya uygun
bicimde gelisir. Ancak, boyle bir degerlendirmenin tarafsiz ve giivenilir olacagi
kuskuludur. Bu nedenle, birden fazla sayida yonetici tarafindan ortak degerleme
yapilmasi ikinci bir uygulama tiirii olarak goriilebilir. Objektifligin saglanmasi
acisindan bazen organizasyon disindan, uzman danismanlardan da yararlanilir™*.
Disaridan gelen uzmanlar ise ¢ogunlukla {ist diizey yoneticilerin performanslarini
degerlemede kullanilmaktadir. Pahali bir yontem oldugu i¢in her pozisyon igin

225

kullanilmamaktadir Cok az tercih edilmekle birlikte calisanlarin {istlerini

degerlemesine de yer verilebilir?®.

Degerlemeci olarak calisanin is arkadaslar1 da gorev alabilir. Burada
sonuglarin objektifligi, saglam bir giiven iliskisinin mevcudiyetine ve rekabete dayali
olmayan bir 6diil sisteminin kullaniliyor olmasina baglidir. Aksi bir durumda ¢alisan,
dostane iliskileri nedeniyle arkadasi hakkinda olumsuz yargida bulunmak
istemeyebilir ya da is arkadasini oldugundan daha diisiik bir performans diizeyinde
gosterme egilimi igine girebilir*’.

Her haliikarda, degerleme siirecinin basaris1 i¢in, Kkararlastirilan

< 228
degerlemeci™;

* Degerleme yapilacak her calisanin iginin gerektirdigi sorumluluklari
bilmelidir,
* Degerleme siirecinin asamalarini ¢alisana aktarabilmelidir,

* Objektif olmalidir.

224 Barutgugil, s. 184.

225 Aldemir, Ataol, Budak, s. 219.
26 Barutgugil, s. 184,

27 Cherrington, s. 296.

28 Cherrington, s. 281.
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2.3.6. Performans Degerleme Siireci

Performans degerleme goriismelerini gerceklestirmek kolay bir is degildir.
Basarisiz gergeklestirilmis bir goriisme, belirsizliklere ya da calisanlarda 6tke ve
diismanca tutumlara neden olabilmektedir. Bu nedenle, bir¢ok isletme yoneticilerini
goriisme teknikleri konusunda egitmek lizere biiyiikk bir zaman ayirmakta ve bu
hususta gerekli beceriler gelistirme konusunun onemine vurgu yapmaktadir®.
Degerleme siirecinde hangi calisanlarin degerlemeye tabi tutulacagi konusu da,
giindeme gelecektir. Rutin olarak isletmedeki tiim ¢alisanlar degerlemeye tabi
tutulmalidir. Ancak, isletmeye yeni katilan ¢alisanlar gibi bazi 6zel gruplarin rutin
disinda da performans degerleme uygulamasina tabi tutmak gerekse de kural,

herkesin bu siirece dahil edilmesidir*>°.

Temelde ii¢ tiir performans goriismesinden bahsedilebilir. Bunlardan ilki,
kapal1 gériisme yontemidir. Kapali goriisme yontemiyle degerleme sonucunda karar
vermeye iliskin yeterli bilgiler saglanamayabilir. Bir diger yontem olan agik goriisme
yontemi ise, degerlemecinin kapali gériisme yapmasiyla baslar. Goriismeci ¢aliganin
performansina iligkin giliclii ve zayif yonleri belirler ve takiben degerlendirilen
calisanin tepkilerini de alir. Son olarak yonlendirme (coaching) goriismesi olarak
adlandirilan  goriisme  tiiriinde ¢alisanlardan kendi performanslarina iligskin
degerlendirmede bulunmalari istenmektedir. Bu sirada goriismeci ise bir elestirici

olarak degil, bir yénlendirici, kog gérevi tistlenmektedir®'.

Gorligme stirecinde herhangi 6nemli bir noktayr atlamamak adina genellikle

yoneticilere asagida yer alan standart plani izlemesi tavsiye edilmektedir™*:

* Yonetici degerleme goriismesi yapilacak olan ¢alisana  goriismenin

amaglar1 hakkinda bilgi verir.

2 R. Leonard Sayles ve George Strauss, Managing Human Resources, Prentice Hall International,
London, 1977, ss. 316 —317.

20 Sikula, McKenna, s. 255.

Bl Anthony, Kacmar, Perreve, s. 365.

232 Sayles, Strauss, ss. 316 —317.
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* Degerleme goriismesi gergeklestirilir ve yonetici ¢alisana 6nce giiglii, sonra
zayif yonleri hakkinda acgiklamalarda bulunur.

* Yonetici, ¢alisana degerleme goriigsmesi ile ilgili genel fikirlerini sorar. Bu
asamada yonetici, ¢alisanin degerlemeye iliskin sergileyebilecegi olumsuz tavirlari
da goz 6niinde bulundurur ve ¢alisana savunma yapma serbestini tanir.

* Calisanin kendisini savunmasindan sonra yonetici, ¢alisana performansina
iligkin genel cergeveyi sunar, hangi noktalarda problemler oldugunu aktararak bu
problemlerin hangi yollarla ¢oziimlenebilecekleri hakkinda kendisine yardimci olur.
Yonetici bir asti hakkinda degerleme yaparken onun, bazi agilardan davranislarini
degistirmesi gerektigini ima etmektedir®”.

* Degerleme gorlismesi, calisanin zayif yonlerinin iistesinden gelebilmesi

icin bizzat neler yapmasi gerektigine ve yoneticisinin de yardimct olmak adina neler

yapabilecegine karar verilmesi ile sonlandirilir.

Performans degerleme siirecinin en verimli sekilde tamamlanmasi igin

asagidaki noktalara da dikkat etmek gerekmektedir™*:

1. Rastlantisal olaylar ya da tek bir agir yanilgimin etkisi altinda
kalinmaksizin s6z konusu donem igindeki verim ve davraniglar degerlemeye
alimmamalidir.

2. Verim ve davraniglara ait donem i¢inde toplanan tiim bilgiler gdzden
gecirilerek ve tek bir olayin etkisi altinda kalinmayacak sekilde, elde edilen verilerin
1s1g¢1nda genel bir degerlemeye gidilmelidir.

3. Degerleme, verim ve davranislari 6nceden saptanmis olan standartlarla
karsilagtirilarak yapilmalidir.

4. Degerleme, yazili olarak yapildiktan sonra, ilgili kisi ya da birim tarafindan

onaylanmalidir.

3 Douglas McGregor, Orgiitiin insan iliskileri Yonii, Cev. Dogan Energin, Sark Matbaast,
Ankara, 1970, s. 64.
% yalen, s. 95.
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Olgiimlerin neyi gdsterdigini anlamak kadar neyi gdstermedigini anlamak da
son derece 6nemli bir husustur. Olgiimler, performans hedefleriyle, kiyaslama
Olciileriyle veya onceki performanslarla karsilastirilmalidir. Daha sonra sapmalar

veya degisiklikler analiz edilmeli ve uygun hareket tarzi planlanmalidir™”.

2.3.7. Performans Degerleme Sonuclarinin A¢iklanmasi ve Odiiller

Calisanlarin  genellikle kendilerine ait performans sonuglarini gercekten
bilmek isteyip istemedikleri sik¢a giindeme gelen bir sorudur. Bu soru soruldugunda
calisanlarin bir ¢ogunlugu bilmek istediklerini 1srarla sdyleyeceklerdir. Bununla
beraber, bu belirtilen istegi cesitli sekillerde yorumlamak miimkiindiir. Eger calisan
gercekten isini iyl yapiyorsa ve degerleme yalniz bazi ufak elestirmeleri kapsiyorsa,
degerleme goriismesi gereksinimlere cevap verebilir. Calisan isini iyi yapmiyorsa,
goriisme endiseyi artiracak ve gercekci bir sekilde tepki gdstermesini son derecede

zorlastiracaktir®®.

Ilke olarak degerleme sonuglari hakkinda bilgilendirilmek, ¢alisana yarar
saglar23 7. Performans sonuclarinin bildirilmesi caliganin eksik ve yanlislarini gérmesi
ve gereksinim duydugu becerileri kazanmasinda Snemli rol oynar®™*. Calisan,
degerleme sonucunu goérmek ister ve yoneticiden, basarili olanla olmayani, ¢alisanla

alismayani ayirt etmesini bekler™”.

Bu geri bildirim ¢alisanlara olumlu bir
yaklagimla verildigi ve mesleki egitimle desteklendigi zaman ¢ok yararli olur.
Calisanlarin biiylik bir boliimii, bu tiirden yapict ve 6zgiiveni artirict geri bildirim
almaktan hoglanmakta ve geri bildirim ayni zamanda ¢aliganlara ne ydnde

ilerledigini gorebilmeleri gibi 6nemli katkilar saglamaktadir®*,

23 Demirkaya, s. 39.

28 McGregor, s. 64.

27 Yalen, s. 91.

238 Costley, Todd, s. 189.
29 Onder, s. 38.

240 Helvaci, s. 159.

60



Performans degerlemeleri, isletmelerin 6diil ve cezalandirma sistemlerinin bir
parcasi olarak da karsimiza cikar®*!. Yapilan sayisiz arastirmalar sonucu calisanlarin
calistiklart isletmeye ve islerine karsi tutum ve davramislari gosterdikleri ¢abalara

karsilik elde ettikleri 6diil ve menfaatlerden etkilenmektedir**

. Calisan degerleme
sonuclarina gore, kiiglik bir basaridan dolay1r bile odiillendirmeli ve takdir
edilmelidir. BoOylece calisan motive olacak, isini zevkle yaparak daha bagarili
olacaktir. Maddi odiillendirme ve takdirname, onemli ve etkin bir motivasyon,
6zendirme ve dolayisiyla da bir performans ve doyum aracidir’® . Yoneticiler odiilleri

kullanarak ¢alisanlarin performanslarini ve is doyumlarini etkileyebilmektedir™**.

Bunun yani sira calisanin elde ettigi maddi karsiliklardan dolayr doyum
saglayabilmesi i¢in, bu odiillerin calisanin yaptig1 isin nispi onemine ve adalet
ilkelerine gore verilmesi gerekir’”. Ayrica degerleme sonuglart dogrultusunda bir
odiillendirme yapilacaksa, performansi daha zayif olanlar ile gii¢lii olanlarin ayni
nitelik ve nicelikteki odiillerle ddiillendirilmemelerine dikkat edilmelidir. Aksi halde
bu durum cahsanlarin motivasyonuna istenmeyen bir etkide bulunabilecektir™*®,
Dolayisiyla, yonetimece adil olmayan bir degerleme orgiitsel ve bireysel etkinligi ve

etkililigi iyice zayiflatabilmektedir™’.

Performans karsilig1 verilen ddiillerin niteligi de ¢alisan agisindan énemlidir.
Yaraticilik {irtinii ve eglenceli ddiiller, ¢calisanlar1 gergeklestirdikleri performanslarini
devam ettirmeye sevk edecektir. Bazi ¢alisanlar maddiden ziyade maddi olmayan
odiilleri daha motive edici bulabilirler. Ornegin ¢alisana yillik iznine ilaveten iicretli
izin kullandirilmasi, plaket verilmesi veya isletmenin periyodik yayinladigi bir biilten

248

varsa burada calisanin basarisina yer verilmesi seklinde olabilir™®. Isletmede

performansa dayal iicret sistemi kurularak, ¢alisanin 6diilii, performansi ile orantili

24 Fisher, Schoenfeldt, Shaw, s. 412.

#2 1, Edward Deci ve Haller Gilmer, Industrial and Organizational Psychology, McGraw Hill,
NewYork, 1977, s. 235.

3 Simsek, Celik, s. 373.

** Howel, Dipboye, s. 47.

5 Bingol, s. 201.

2% Nahavandi, Malekzadeh, s. 177.

27 Akin, s. 100.

28 Jamieson, O’Mara, ss. 113 — 117.
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ticret artis1 seklinde verilebilir. Calisan yiiksek performans gostermesinin sonucunun
ticretine yiikli bir zam orami alarak o&diillendirilmek olacagini bildiginde de
motivasyonu bu konuda artabilecektir™®. Ozellikle yapilan isin karmagiklik diizeyi
arttikca tcretler ya performans ile iliskilendirilmekte, ya da odiillendirmeler
artmaktadir. Bu sayede calisanlar arasindaki esitsizlik algis1 azalmakta ve yerini

dostca iligkilere birakarak doyumun artmasina da katkida bulunmaktadir®’.

2.3.8. Performans Degerleme Araliklarinin Belirlenmesi

Performans degerlemesi yapildiktan sonra, bir sonraki degerlemenin ne
zaman yapilmasi gerektigi sorusu dnem kazanacaktir™'. Performans degerlemesinin

yapilma zamanina iliskin belirli bir genel kural yoktur*

. Bir goriise gore, meslek
ozelligi agir basan islerde degerleme araligi iic yil bes yil gibi genisletilmelidir.
Baska bir goriise gore degerlemenin “belli tarihlere baglanmasi” yerine “belli
durumlara” baglanmast uygun olur. Belli durumlar kisiye ve géreve gore degisik
olabilir. Bu goriise gore, degerlemeye ancak kisinin igletme, gorev ya bagli oldugu
boliimii degistirmesi veya kullanilan yontemlerde esashi degisikliklerin olmasi gibi
belli durumlarda basvurulmalidir. Bir baska goriis de, degerlemenin ilgilinin ¢ok
ender sayilacak basar1 ya da basarisizlik hallerine baglanmasidir. Boylece her yil
cok sayida kisiyi degerlemeye tabi tutmaktan kurtulmak ve karsilastirmaya elverisli

sonuclara varmak olanakli olacaktir®>.

Performans degerlemesi zamaninin se¢iminde dikkat edilmesi gereken belki
de tek kural, degerlemelerin ne ¢ok sik ne de ¢ok seyrek olarak yapilmasidir. Her iki
durumda da, degerlemeye tabi tutulan kisi gelismesi i¢in gerekli olan geribildirimi

kullanamayabilir™>*. isletmenin performans degerlemesi i¢in saptadigi zaman aralig1

249 Benton, s. 84.

20 Johns, Saks, s. 117.

2! Onder, s. 38.

22 Aldemir, Ataol, Budak, s. 220.
233 Tutum, s. 157.

2% Aldemir, Ataol, Budak, s. 220.
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ne olursa olsun, bir yoOnetici kendi calisaninin gereksinimlerinden her zaman

haberdar olmalidir®’.

2.4. PERFORMANS DEGERLEME YONTEMLERI

Performans degerlemede isletme, yoneticiler ve calisanlarin farkli amag ve
beklentilere sahip olmasi ve bu amaglarin zaman zaman birbiri ile c¢elismesi,
degerleme yonteminin se¢imini énemli dl¢iide giiclestirmektedir. Ornegin siralama
ve klasik degerleme skalalari organizasyonun hedeflerine daha etkili bir sekilde
yardimer olurken, amaglara gore yonetim ya da bireysel performans standartlarina
dayal1 diger yontemler ¢alisan ve yoneticilerin amag¢ ve beklentilerine daha uygun
sonuclar saglamaktadir. Bu nedenlerle, bir c¢ok isletme c¢esitli yOntemlerin
tistiinliiklerinden yararlanmak, bazilarinin da sakincalarini ortadan kaldirmak igin,
birden fazla yontemi birlikte kullanarak karma bir yaklagim uygulama yoluna
gitmektedirler”®.  Ayrica, segilen degerleme yontemi orgiitiin amagclar ile de
uyumlu bir yontem olmalidir. Cok karisik bir degerleme yontemi, kiiciik ve hemen
her ¢alisanin basitge performanslarinin olgiilebilecegi isletmelerde uygun bir se¢im

olmayacaktir®’.

Performans degerleme amacina yonelik cesitli yaklagimlar ve yontemler
bulunmaktadir. Bu yontemler arasindan isletmeler; amaclarina, calisanlarinin

niteliklerine ve yapilarina gore se¢im yaparak ve bazen de birka¢ yontemi bir arada

258

kullanarak performans degerlemeleri yapmaktadirlar™®. Kullanilacak teknigin se¢imi

ve basar1 olasilig1 ise, duruma gore degismektedir®’.

23 Palmer, s. 16.

26 Rakif Ferecov, “Insan Kaynaklari Yénetiminde Performans Degerleme Yontemleri”,
(Erisim: http://sbe.dpu.edu.tr/8/133.pdf , 10.12. 2008), s. 18.

27 Middle East Industrial Relations Counselors Inc, Modern Principles of Personel Adminisrtation,
Heidelberg Press, Beirut, 1970, s. 67.

% Bayram, s. 51.

% Barutgugil, s. 195.
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Bununla birlikte, kullanilacak yontemler maliyet veya degerlemenin amaglari
gibi kriterler de gdz &niinde bulundurularak secilmelidir. Ornegin, baz1 degerleme
yontemleri belirli bir amaca digerlerinden daha fazla hizmet ederken bazi tekniklerin
gelistirilmesi ve uygulanmasi digerlerine gore ¢ok daha fazla maliyetli olabilir®,
Degerleme sisteminin gegerliligi ve giivenirligi de dikkat edilmesi gereken
konulardan biridir. Degerleme sistemi, isle ilgili davramislardan ¢ok isle ilgili
olmayan davraniglar1 ele aliyorsa, sistem gecerli ve giivenilir olmayacaktir. Gegerli

ve glivenilir olmayan bir degerleme sistemine gore ¢alisanlara yonelik kararlar almak

orgiitsel ve hukuksal sorunlara yol acacaktir™'.

2.4.1. Klasik Performans Degerleme Yontemleri

Klasik performans degerleme yontemleri olarak ele alinan yontemler; grafik
yontemi, puanlama yontemi, karsilagtirma yontemi, kontrol listesi yontemi, zorunlu
dagilim yontemi kritik olay yontemi ve agirlikli denetim listesi yontemi seklinde

siralanmaktadir.

2.4.1.1. Grafik Yontemi

En eski degerleme yontemlerinden birisi olmakla beraber*®* oldukga yaygin
bir bigimde kullanilir’®. Bu yéntem, belirli bir is grubundaki calisanlarin isteki
bireysel basarilarin1 genel olarak degerlemek amaciyla kullanilir. Bir departmandaki
calisanlarin tiimii i¢in veya az sayida calisani bulunan kiiciik isletmeler i¢in uygun
olmakla birlikte belirli zaman periyotlar1 sonunda calisanin bagli oldugu yonetici
tarafindan calisanin kisilik oOzellikleri, ise iliskin davranislart ve igin ¢iktilarinin
degerlendirildigi puanlamaya dayali sistematik bir yéntemdir’®*. Ayrica uygulanmasi

ve anlasilmasi oldukc¢a kolay olmasi nedeni ile de tercih edilmektedir®®.

260 Barutgugil, s. 196.

! Geylan, s. 144.

62 Aldemir, Ataol, Budak, s. 221.

263 Fisher, Schoenfeldt, Shaw, s. 431.
264 Eraslan, Algiin, s. 96.

285 Cherrington, s. 293.
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Grafik yonteminin baz1 ciddi zayifliklar1 da bulunmaktadir. Bu potansiyel
zayifliklardan biri, degerlemecilerin ge¢gmislerinin, deneyimlerinin ve kisiliklerinin
farkli olmasi nedeniyle yazili tanimlamalar1 ayn1 bi¢imde yorumlamamalaridir. Bir
diger potansiyel zayiflik kategorilerin tercihi ile ilgilidir. Ornegin, is performans: ile
ilgili cok az kategori segilebilir veya is performansinit 6nemli derecede etkileyecek

266

kategoriler g6z ardi edilebilir™. Merkezi egilim, halo etkisi gibi degerleme

hatalarina kars: yeterli koruma da saglayamamaktadir®®’.

2.4.1.2. Puanlama Yontemi

En basit ve en yaygin performans degerleme yoOntemlerinden birisi de,
puanlama yontemidir. Bu yontemin kullanilmasinin en uygun oldugu yer,
calisanlarin  performanslarimin  nicelik agisindan  degerlenmesinin  gerektigi
durumlardir®®. Puanlama yéntemi her kritere énem sirasmna gore puan atanmasina
dayal1 bir yontemdir. Yaygin uygulamada kriterler bes dereceye ayrilir ve bu ayrim

puan araliginda basarilidan baslayarak basarisiza kadar adlandirilir®®’,

Puanlama yontemi ile elde edilen sonuglar oldukg¢a objektiftir, ¢iinkii tipik
olarak sadece ise iliskin performansi Olcer. Bir diger yarar1 da, iicret ve terfi
konularinda verilecek kararlarda ¢ok faydali olmasidir. Hizli ve basit olmasi nedeni

ile de tercih edilmektedir®’’.

2.4.1.3. Karsilastirma Yontemi

Bu yontemde degerlemeler, calisanlarin birbirleriyle karsilagtirmalari
sonucunda elde edilir. Bir goreve terfi ettirilecek ya da odiillendirilecek ¢alisanin
belirlenmesi icin iki veya daha fazla caliganin performanslarinin karsilastirilmasi

gerektiginde ise yarayan ve kullanilan bu yontem farkli yontemler igermektedir®’".

2% Barutgugil, s. 191.

27 Fisher, Schoenfeldt, Shaw, s. 432.
268 Palmer, s. 40.

?%9 Eraslan, Algiin, s. 97.

21 palmer, s. 41.

! Barutgugil, s. 194,
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Siralama seklinde uygulandiginda, yonetici, performanslarin1 esas alarak,
calisam en yiiksekten en diisiige dogru siralar’’’. Bir diger yontem olan ikili
karsilagtirma yonteminde ise, ¢alisanlarin isimleri bir kagida veya kartlara yazilir.
Daha sonra her ¢alisan diger calisan ile tek tek karsilagtirilarak, basaris1 digerinden
yiiksek bulunan calisanin isminin karsisina veya kartina bir isaret konulur. Bu
karsilagstirma islemi tiim c¢alisanlar icin tamamlandiktan sonra isimlerin karsisina

veya her karta konulan isaret say1lir ve bu isaret sayisina gore ¢alisanlar siralanir®”.

Karsilastirma yonteminin baz1 yararlar su sekildedir®’*:

1-Uygulamasi1 kolaydir.

2-Biitiin ¢alisanlar ayni konularda degerlendirilir.

3-Listenin igerdigi konular ne kadar 6zgiil ve siniflandirilmis olursa, yontem
de o kadar objektif olur.

4-Karsilagtirma listelerinde gergek 1is davraniglar1 tarif edildigi igin,

degerlemeler puanlama yonteminde oldugundan daha belirgindir.

Yontemin en dnemli sakincasi ise, zaman alict olmas1 ve bazen karsilagtirma

yapmanin gii¢ligidiir’”.

2.4.1.4. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yonteminde, degerlendirilecek c¢alisanlarin nitelik ve
davranislar ile ilgili, “evet” veya “hayir” cevaplar1 alabilecek bigimde, ¢ok sayida
tanimlayici ifade igeren bir liste hazirlanmaktadir. Kontrol listesinde her soruya ayr1

degerler ve agriliklar da verilebilir*’®.

Kontrol listesi yonteminin avantajlar1 arasinda belli bir standart yapi

saglamasi, yonetiminin kolaylig1 ve ekonomik olusu sayilabilir. Basta halo etkisi

272 Onder, s. 40.

273 Halil Can ve Korhan Ciineyt Oral, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, Siyasal Kitabevi,
Ankara, 1998, s. 170.

21 Palmer, s. 45.

3 Can, Oral, s. 172.

76 Barutgugil, s. 191,
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olmak tizere degerleme hatalarina yatkin olmasi, performans kriterleri yerine kisisel
kriterler kullanilmasi, kontrol listesindeki ifadelerin hatali yorumlanabilmesi ve insan
kaynaklar1 departmanlar1 tarafindan agirliklarin  her zaman dogru olarak

belirlenememesi gibi durumlar da dezavantajlari arasinda yer almaktadir®’’.

2.4.1.5. Zorunlu Dagilim Yo6ntemi

Zorunlu dagilim yonteminde degerlemeci, c¢alisanlarin performanslarin
karsilastirarak onlar1 belirli bir yiizde oranlarina gore farkli performans diizeylerine
dagitacaktir. Calisanlarin performans diizeyleri can egrisi bi¢giminde olabilir.
Ornegin, degerlemeci galisanlarin %60’ min performansinin beklentileri karsiladigina,
%20’sinin beklentilerinin iizerinde performans gosterdigine ve %20’sinin de
beklentilerin altinda performansa sahip olduguna karar verebilir’’®. Zorunlu dagilim
teriminin kullanilmasinin nedeni, degerlemecinin ¢alisanlar1 gruplara gore siralama
zorunlulugunda olmasindan kaynaklanmaktadir. Boylelikle siirekli olumlu veya

ortalama puan verme egilimi de ortadan kaldirilmig olmaktadir®”.

Olgiitler genellikle insan kaynaklar1 uzmanlar tarafindan gelistirilmekte,
yoneticiler ve diger uzmanlar secilen Olciitlerin arzu edilebilirlik ve ayirt edicilik
ozelliklerini kontrol etmektedirler. Bir sonraki asamada performans degerlemesi
yapan kisiler degerlemelerini yapmakta, puanlama isini ise insan kaynaklari
uzmanlar1 gerceklestirmektedir. Zorunlu dagilim yontemi {istler, astlar, ¢alisma
arkadaslar1 veya ¢alisanin kendisi tarafindan kullanilabilmektedir™. Zorunlu dagilim
yonteminin avantajlarindan biri, degerleme hatalarini azaltmasidir. Ayni1 zamanda
yonetilmesi kolay ve ¢ok ¢esitli i gruplari i¢in de uyarlanabilir bir yontemdir. Pratik
bir yontem olmasina ragmen mevcut genel ifadelerin isle uyumu saglanamayabilir.
Bu nedenle s6z konusu bu yontemin, calisanlarin performanslarini gelistirme

konusunda kullanishlig1 da kisith kalmaktadir™'.

2 Davis, s. 352.

8 Barutgugil, s. 195.

27 Aldemir, Ataol, Budak, s. 226.
280 Aldemir, Ataol, Budak, s. 222.
! Davis, s. 353.
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2.4.1.6 . Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi, savas sirasindaki gdzlem ve uygulamalardan esinlenerek
hazirlanmis bir yontemdir. Savas sirasinda goreve g¢ikan havacilarin basari ya da
basarisizliklarinda etkili olan kritik olay ve davraniglarin neler oldugu goézlenmis ve
ilgililerle yapilan goriismelerin de yardimiyla “kritik olaylar listesi” diizenlenmistir.
Daha sonra gorevliler, bu listede yazili kritik olaylara uygun ya da aykin

davranislar saptamak suretiyle degerlendirilmistir™.

Kritik olay yontemi, genellikle rutin calisan faaliyetlerinin degerlenmesi
yerine calisanin yaptigr olaganiistii olumlu ya da olumsuz davranislarin tespit
edilmesi ve degerlemenin sadece bu kritik olaylarin temel alinarak yapilmasi esasina
dayanir. Oncelikle, kalite kontrolii, calisanlarin denetlenmesi, orgiitleme faaliyetleri
gibi cesitli degerleme kategorileri belirlenir ve her bir kategori i¢in olumlu ve
olumsuz davranislarin neler olabilecegi saptanir. Degerleme siirecinde, degerlemeci
her bir kategorideki olaganiistii iyi ya da kotii davraniglart olug aninda kaydeder ve
bu kayitlar belirli siire sonunda degerlendirilir™™.

Kirchner ve Dunnette, 3M sirketindeki satis calisanlarinin performansini
degerlerken 100’iin {lizerinde kritik boyut bulmus ve bunlar1 daha sonra 13 grup
altinda toplamislardir. Her grupta basarili ve basarisiz davranislar yer almaktadir.
Ucgiincii asamada ise gruplanmis ifadeler degerlemeciye verilerek, degerlemesini
yapacagl calisanin performansin1 bu gruplarda yer alan ifadelerden uygun

gordiigiinii segerek belirtmesi istenmistir™*.

Kritik olay yontemi, ¢alisanlara ige iliskin geribildirimler vermesi acisindan

oldukca yararli bir ydéntemdir™. Kritik olay yonteminin yararlari asagidaki gibi

1. 286
siralanabilir™":

22 Tutum, s. 163.

283 Ferecov, s. 3.

28 Aldemir, Ataol, Budak, s. 223.
2 Davis, s. 354.

2% palmer, s. 48.
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1- Yoneticilerle ¢alisanlarin  performans konusunda yararli tartismalar
yapabilecekleri referans noktalar1 saglarlar.

2- Kritik bir olay oldugunda, gecerli niteliksel veriler saglanmis olur.
Performansla ilgili bir¢ok tartigma konusu ortaya ¢ikarir, bdylece c¢alisanlara

onerilerde bulunmay1 ve yol gdstermeyi kolaylastirir.

Bu yontemin en zor yonlerinden biri degerlemecinin olaylar1 diizenli bicimde
kisa notlar alarak kaydetmesidir. Bu durum degerlemeyi yapan kisi acisindan zaman
alicidir. Ayrica, bu yontem, tanimindaki belirsizlik nedeniyle farkl kisiler tarafindan
farkl1 yorumlanabilmektedir. Calisanin, kendisi hakkinda yonetici tarafindan notlar
tutuldugunu fark etmesi durumunda, c¢alisan ile yoOnetici arasinda kusku ve

giivensizlik dogabilmektedir®™’.

2.4.1.7. Agirhikh Denetim Listesi Yontemi

Agirlikli denetim listesi yontemi kritik olay yontemi ile iligkili olup, bu
yontemin daha gelismis bigimidir. Agirlikli denetim listesi kritik olay yoOntemi
kullamilarak gelistirilir. Is ile ilgili kritik olaylara iliskin bilgiler, isi iyi bilen uzman
kisiler tarafindan toplandiktan sonra, bu bilgiler agirlikli denetim listesinde bir araya
getirilir. Uzman kisiler grubu daha sonra bu kritik olaylari, orgiitsel etkililige katkis1
acisindan 6nem sirasina gore puanlarlar. Puan araligi genellikle sifir ve on arasinda
degismektedir. Orgiitsel etkililige en fazla katki yapan davranis en biiyiik puan1 alir

ve diger davranislar da yine amaglara katki dereceleri bakimindan puanlamr®®®.

Bu yontem, 6zellikle gelistirildiginde, oldukga iyi bir degerleme yontemidir.
Bir ¢ok degerleme hatalarinin etkilerini azaltmakta ve engellemektedir. En belirgin
dezavantaji ise olusturulmasi ve uygulanmasimnin olduk¢a zaman ve c¢aba
gerektirmesidir. Ancak birgok calisanin ayni isi yaptig1 isletmelerde ise bu

. .. 2
dezavantajmimn etkisi azalacaktir™.

7 Barutgugil, s. 191,
288 Can, Oral, s. 172.
% Cherrington, s. 293.
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2.4.2. Cagdas Performans Degerleme Yontemleri

(Cagdas performans degerleme yontemleri; hedeflere gore yonetim, degerleme
merkezi, 360 derece performans degerleme, davranisa dayali degerlendirme 6lcegi,
sorumluluk merkezleri, is standartlar1 yaklasimi ve 6z degerlendirme olmak iizere ele

alinmaktadir.

2.4.2.1. Hedeflere Gore Yonetim (HGY)

Calisan ve yoOnetici, bir araya gelerek ulasilacak hedef ve sonuglar hakkinda
beraber kararlar alirlar. Hangi hedeflerin ve sonuclarin gergeklestirilecegine karar
verilmesine imkan tanidigindan ayni zamanda bir planlama ve kontrol aracidir.
Yoneticilere belli periyodik degerlemelerle kararlagtirilan hedeflere ne derecede
ulastiklarin1 belirlemelerine firsat tanidigindan bir performans degerleme sistemi

olarak da kullanilmaktadir®.

HGY yoneticilerin 6nemli bir zaman dilimini bu igse ayirmasini gerektirdigi
gibi, iletisim, is analizi ve oOrgiitsel beceriler de gerektirir. HGY siirecinin etkili bir
sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in, yoneticilerin yeni beceriler kazanmasi ve bu konuda
egitim gormesi gerekebilir. Saptanan hedeflere ulasilmasinda isletme de, calisanlar
desteklemelidir. Hedeflere ulasilamamasi bazi durumlarda dig faktorlere bagh
olabileceginden, c¢alisanlarin hedeflere sadece kendi gayretleriyle ulagsmasinin
beklenmesi, performans degerlemesinin amacini karmasiklastirir ve yararligimi

291
azaltir~".

20 Erkan Ozdemir, “Hedeflere Gore Performans Degerleme Yontemi”,
(Erisim:http://www.egitisim.com.tr/docs/hedeflere-gore-performans-degerleme-yontemi.pdf,
06.11,2009),s. 1.

#! Palmer, s. 52.
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2.4.2.2. Degerleme Merkezi

Degerleme merkezi, c¢alisanin performansi hakkinda bir goriise sahip olmak
isteyen bir grup yoneticinin topu halde kararlarin1 yansitmaktadir. Yontemin temel
felsefesi, performanslar hakkinda kritik bir karar verme asamasinda c¢alisanin
performansina iligkin birgok veriye sahip olmanin dogru olacagidir. Genel olarak, bir
grup calisan degerleme merkezine almnirlar. Katilimcilar sira ile test, goriisme,
uygulama gibi bir dizi degerlemeden gecirilir ve sonug¢ olarak degerlemeciler
gozlemleri dahilinde bir yargiya varirlar. Bu yontem, daha cok ilk kez dist
pozisyonlarda c¢alisacak olanlarin  belirlenmesi asamasinda basvurulan bir

292

tekniktir””. Faydalar1 olmakla birlikte, degerleme merkezi teknigi pahali bir

yontemdir™”.

2.4.2.3. 360 Derece Performans Degerleme

360 derece performans degerleme, 1990’11 yillarda 6zellikle A.B.D ve Bati
Avrupa’da biiyiik isletmeler tarafindan yaygin bigimde kullamlmustir®™*. Herhangi
bir seviyedeki calisana yonelik performansi belirlerken onun merkezinde kendisinin
oldugu, 360 derece iliskiler grubunun goriisii alinarak bir performans havuzu
olusturulur. Boylece performansa yonelik bakist 360 dereceye ¢ikarmak
amaclanmaktadir.  Isletmelere  bu  yaklasgimla  performans  mimarisinin

olusturulmasinin avantajlarini su sekilde siralamak miimkiindiir®:

* Calisanlarin performansinin iyilestirilmesine yonelik ¢ok yonlii bir geri besleme
saglar.

* Calisanlar ile miisteriler arasindaki iletisim diizeyi hakkinda bilgi verir.

» Isletmede kisisel iliskilerin gelismesi dogrultusunda zemin hazirlar.

* Cok sayida degerlemeciye imkan verir, tek bir kisinin duygusallig1 dnlenir.

22 Sikula, McKenna, s. 262.
2% Can, Oral, s. 180.

2% Barutgugil, s. 203.

% Ugurlu, s. 2.
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* Calisanlarin yaptiklari isin ¢evredekiler tarafindan nasil algilandiginin gériilmesini
saglar.
* Yoneticiler ¢alisanlarin yetenekleri ve yeterlilikleri hakkinda daha genis bilgi sahibi
olurlar.

» Ise gore calisan yerine, ¢alisana gore isin yaratilmasina hizmet eder.

Geri bildirimlerin verilis sekli, 360 derece performans degerlemenin
isletmede kurumsallastirilmast agisindan hayati 6nem tagimaktadir. Geri bildirimlerin
kimseyi rahatsiz etmemesi, rencide edici ifadelerin olmamasi gerekmektedir. Bu

dogrultuda, geribildirim raporlari profesyonelce hazirlanmalidir®*®.

Yontem icerisinde degerlemeye; calisanin is arkadaslari, yoneticiler,
kendisine dogrudan rapor verenler (astlar), i¢ ve dis miisteriler, parcast oldugu proje
gruplarinin diger tiyeleri ve de kendisi katilmaktadir. Degerlemeye katilanlarin sayisi
arttig1 i¢in, degerlemecilerden kaynaklanan hatalarda artis olabilecektir. Bu da
calismanin objektifligini olumsuz ydnde etkileyebilecektir. Bununla birlikte,
degerleyici sayisi artisina bagl olarak performans degerleme siirecinin maliyeti ve

karmasiklig1 da artmaktadir®’

2.4.2.4. Davramisa Dayah Degerleme Olcegi

Davranisa dayali degerleme 6lgegi (Behaviorialy Anchored Rating Scale —

BARS), performans degerlemesi sonuglarinin c¢alisanlarca kendilerini gelistirmede

kullanmalarma olanak taniyan bir yontemdir™®,

Cetvelde her konuya 6zgli davranis tasvirleri bulunur. Yonetici ¢alisanlarin

performanslarin1 “miikemmel”den “cok diisilk”e kadar uzanan puanlar vererek

degerlerken, bu tasvirleri temel alir®”’.

2% Bayram, s. 53.
»7 Bayram, s. 61.
8 Can, Oral, s. 175.
2 Palmer, s. 42.
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Davranisa dayali degerleme Olgeginin, diger yoOntemlere gore daha az
yanliliga (bias) yol agmasi, standartlarinin belirgin olmasi, siibjektif yargilamalar
yerine gozleme dayanmasi, boyutlarin birbirinden bagimsiz olmasi, tutarliligi,
sonuclarin ¢alisana kolay aciklanabilmesi ve calisanin bu sonuglar1 basarisini
yiikseltme yoniinde kullanabilmesine olanak tanimasi baslica yararlaridir. Yapilan
arastirmalar da yontemin daha giivenilir, daha net ve daha hatasiz sonuglar verdigini

ortaya koymustur’®.

Bu teknik ayni zamanda, ise iliskin davranislar iizerinde
odaklandig1 icin, kisilik ve tutum gibi faktorlerin tartisma konusu yapilmasini onler.
Ayrica, degerlemenin yapilmasindan Once beklentileri agikliga kavusturarak
yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki iletisimi kolaylastirirken, en ¢ok dikkat
gosterilmesi gereken performans konularimi gostererek, c¢alisanlarin egitim ve

gelisimine de destek olmaktadir®”'

. Ancak yontemin zaman alict olmasi, masrafli bir
yontem olmasit ve karsilagtirmalara olanak vermemesi gibi zayif yonleri de

mevcuttur302.

2.4.2.5. Sorumluluk Merkezleri

Sorumluluk merkezleri yonteminde, ilk 6nce kar, maliyet ya da gelir
merkezleri belirlenir. Her sorumluluk merkezi i¢in gelir, maliyet ya da kar hedefleri
saptanir. Daha sonra boliim yoneticilerinin basarisi, yukarida verilen hedeflerin bir
ya da bir kagmin bilesimi Olciit alinarak degerlendirilir. Sorumluluk merkezleri
gerceklestirmek icin Oncelikle Orgiitsel boliimler bagimsiz birimlere ya da alt
orgiitlere boliiniir. Boliimlerin bagimsizlik derecesi arttik¢a, bu yaklasimin etkinligi
de artar. Yontem yoneticilere genis Olgiide Ozerklik tanimaktadir. Bagimsizlik

derecesinin artis1 yoneticilerin giidiilenmesini de saglamaktadir®®.

39 Can, Oral, s. 177.

301 Palmer, s. 44.

392 Sikula, McKenna, s. 260.
393 Can, Oral, s. 179.
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2.4.2.6. Is Standartlar1 Yaklasimi

Is standartlar1 yaklasiminda basart hedefleri, amaglara gore ydnetim
stirecinde oldugu gibi dogrudan ¢alisan tarafindan degil, gecmisteki deneyimlere, is
Olctiimii ve is Oornekleme ¢aligmalarina dayali olarak orgiit tarafindan konulmaktadir.
Bu yontem bedensel hareketlerin egemen oldugu islere kolayca uygulanabilmektedir.
Bu yontemde calisanin belirli bir siire icinde yapacagi is miktar1 ve kalitesine iliskin
standartlar belirlenmekte ve calisanin iirettigi is miktar1 ve kalitesi Olciilerek bu

standartlarla karsilastiriimalidir’™.

Is standartlar1 yaklasimmin sagladigi yararlardan biri, oldukca objektif
faktorlere dayanmasidir. Daha etkili bir sonu¢ alinabilmesi ig¢in, degerleme
standartlar, tarafsizca olmasi kosulu ile o isi yapan diger calisanlar tarafindan da ele
almmaldir. Is standartlar1 yaklasimina yonelik en ciddi elestiri ise, farkli is
kategorileri i¢in olusturulan standartlarin birbiri ile karsilastirilmadan yoksun

olmasidir’®.

2.4.2.7. Ozdegerlendirme

Calisanlardan bazen de kendileri hakkinda degerlemede bulunmalari
istenebilir. Kisinin kendisini en iyi yargilayacak, degerleyecek kisinin yine kendisi
olacag1 diisiincesi kulaga olduk¢ca mantikli gelmektedir. Ayrica, calisanlarin
degerleme siireci icerisinde bas rolde olmalari, motivasyonlarim1 da arttirmaya

yardimei olabilir’®,

Ozdegerlendirme, kisinin kendi kendini degerlemesi, ¢cok sik kullanilan bir
yontem degildir’”. Ancak, son zamanlarda giiniimiiziin gelismis y®netim
modelinde, calisanlarin kendi performanslarini kendilerinin degerlemesi uygun ve

makul goriilmektedir. Kendi performanslarinin degerlendirilmesine calisanlarin da

394 Can, Oral, s. 179.

305 Byars, Rue, s. 253.

3% Fisher, Schoenfeldt, Shaw, s. 439.
397 Aldemir, Ataol, Budak, s. 219.

74



katilmasi, Ozellikle bu degerleme saptanan hedefler temelinde yapildigi zaman,

calisanlarin kendi ¢abalarindan duydugu hosnutlugu genellikle arttirir®®.

Calisanlardan  6zdegerlendirmelerinin  istenme amaci, onlarin  kendi
performanslar1 hakkinda ne diisindiigiinii 6grenmek ve onlar1 tesvik eden baslica
faktorlerin neler oldugunu anlamaktir. Bu bilgilere sahip olan bir yonetici,

calisanlarin performansini daha tam bir sekilde degerlendirebilir3 .

Ozdegerlendirme yapan calisan, ayn1 zamanda c¢alisma arkadaslarmi veya
iistlerini de degerlemektedirler. Ornegin, A.B.D iiniversitelerinin gogunlugunda,
Ogrenciler dgretim iiyelerini degerlemekte ve bu degerlemeler Ggretim iiyelerinin
ticret artiglarinda veya sozlesmelerinin yenilenmesinde ¢ok Onemli bir rol
oynamaktadir. Ayn1 bicimde, bazi durumlarda diger 6gretim iiyeleri de degerleme
siirecine katilabilmektedir. Boylelikle, 6zdegerleme yapan c¢alisanin performans
degerlemesinin ne denli sorumluluk tasiyan bir islem oldugunu anlamasi da

saglanmis olur’'’,

2.5. PERFORMANS OLCUMUNDE KARSILASILAN SORUNLAR VE
PERFORMANS DEGERLEME HATALARI

Performans degerleme uygulanmasina baglanilan isletmelerde ilk baglarda
sorunlar, catigmalar ve uygulamaya kars1 direnmelerle karsi karsiya kalinabilir’'".
Performans degerlemede sorunlu tutum ya da davranisin kaynagini, tekrarlanma
diizeyini ve dozunu bilmek oOnemlidir. Sorun, cevresel, kisisel ya da uygulama
kaynakli olabilir. Yaratici, sorumluluk almaktan kagmayan, analiz ve sentez
yapabilme yetenegi yiiksek ve c¢alisma arkadaslarinin islerinden kaynaklanan

aciklarin1 kapatacak iyimserlige sahip bir ¢alisan, verilen bir gérevin gerektirdigi

becerilere sahip olmayabilir. Bunun yaninda degerlendirilen calisanlarin kisilik

308 Palmer, s. 52.
39 Palmer, s. 47.
319 Aldemir, Ataol, Budak, ss. 212 — 213.
3 Simsek, s. 19.
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yapilar1 degerleme siirecini etkileyen bir diger faktordiir. Yine isletmelerin dogal

orgiitsel yapilari bir baska faktor olmaktadir®'2.

Performans degerleme yapilirken elde edilen sonuglara isletme tarafindan etki
edilebilir. Ornegin daha basarili olan alanlara iliskin isletme hedef ve gdstergeleri
belirlenirken basarili olunmayan ancak gelismesi gerekli bazi alanlar gérmezden
gelinebilir. Bu sekilde hareket edilerek isletme oldugundan daha basarili
gosterilebilir. Boylece, performans dl¢iimii sadece isletmenin kendi faaliyetlerinin ve

tercihlerinin dogru oldugunu kanitlama amaci haline gelebilmektedir’"”.

Performans bilgisinin yetersiz olmas1 kadar gereginden fazla olmasi da
onemli bir sorundur. Performans bilgisinin fazla olmasi yonetimde karar alma
stirecinde bu bilgilerden yararlanilmasini zorlastirabilir. Bu bilgiler dogru olsa dahi
karar alma siirecinde gerekli olmayabilir. Bu durum o6nemli bilgilerin gézden
ka¢cmasina neden olabilmektedir. Ayrica, performans bilgisi toplanmasi maliyetli bir
islem oldugundan performans bilgisinin gereginden fazla toplanmasi liizumsuz

14
harcama yapilmasina da neden olacaktir®'*.

Performansin Olgiilmesi ve performans bilgi sisteminin olusturulmasi
uzmanlik gerektiren bir islemdir. Performans degerleme konusunda uzmanlagmis
kisiler olsa dahi her boliimiin performans gostergelerinin belirlenmesi ve bilgi
gereksiniminin ortaya konmasi amaciyla o boliimiin faaliyet alanlarini ¢ok iyi bilen
bir c¢alisganin mutlaka performans degerleme calismalarinin i¢inde yer almasi
gerekecektir. Isletmelerde bu gdrevleri yerine getirecek yeterli calisan bulunmadig
takdirde diger islerle gorevli ¢alisanlar mesailerinin belirli bir boliimiinii performans
degerleme ile ilgili gereklilikleri yerine getirmeye ayiracaktir. Bu durumda isletme

calisanlariin meveut islerini aksatma tehlikesi vardir’'’.

312 Akin, s. 108.

313 Ebru Yenice, “Performans Olgiimiinde Karsilasilan Sorunlar ve Kurumsal Karne (Balanced
Scorecard) Yaklagimi”, Biitce Diinyasi, Cilt: 2, Say1: 25, 2007, s. 95.

3% Yenice, s. 96.

315 Yenice, s. 97.
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Ozetle, performans degerleme calismalarinda performans degerlemenin bu
konuda yetkin bir kisi tarafindan yapilmasi ve amaglara hizmet edecek bilgilerin
toplanmas1 gerekmektedir. Ozellikle performans degerlemenin zaman alan ve
maliyet tagtyan bir konu oldugu diisiiniiliirse bu husus 6zellikle 6n plana ¢ikmaktadir.
Bunun yani sira, performans degerlemesi yapilacagi haberini alan calisanlar, bu
calismaya her zaman olumu da bakmayabilirler. Degerleme sonuglarinin aleyhlerine
kullanilacag: endisesini tasiyabilir ve direng gosterebilirler. Bu nedenle, ¢alisanlara
gereken agiklamalar yapilarak bu endise ve ¢atismalarin sonlandirilmasi saglanabilir.
Ayrica, performans degerleme siirecinde diisiilen bazi hatalar, degerleme
sonuglarinin  dogrulugu ve objektifligini etkilemektedir. Asagida, performans

degerleme siirecinde olusan hatalar ele alinmaktadir.

2.5.1. Hale Etkisi

“Hale etkisi”, ¢alisanin performansindaki birbirinden bagimsiz ve belirgin
olan ozellikler arasindaki farkin goriilememesi ve ilk izlenimde veya belirgin bir
ozellik  konusundaki  etkilenme  sonucunda, olumlu olarak  yapilan
degerlendirmedir’'®. Ornegin, Genel Miidiir sekreterligi icin sekreterler arasinda bir
secim yapilacaginda degerlemeci kisi giizel giyimin bu is i¢in 6nemli oldugunu
diistiniiyorsa ¢ok 1iyi daktilo yazan, steno bilen, esglidiim yetenegine sahip, ancak iyi
giyinmeyen veya orta denenebilecek bicimde giyinen sekreterleri degerlemesine
almayacaktir. Bdyle bir durumda, diger adaylara kiyasla sekreterligin temel
niteliklerinden yoksun birisi yalniz iyi giyinmesinden dolay1 daha prestijli bir is olan

genel miidiir sekreterligine atanabilir’'’.

Hale etkisine benzer bir sekilde, bir ¢alisan isin biitiin yonlerinde basarili
oldugu halde bir tek yonde pek basarili degilse, bu basarili olmadigi yoniin 6ne
cikarilmast  “boynuz etkisi” diye bilinen hatayr dogurmaktadir. Bu durum, o

calisanin basarili oldugu konularda daha diisiik degerlenmesine yol agabilir. Hale ve

316 [s1g1gok, s. 7.
317 Aldemir, Ataol, Budak, s. 229.
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boynuz etkilerine dayanan degerlemeler c¢alisanlarin gelismelerine yardimci

olmamaktadir’'®,

2.5.2. Kontrast Hatalar

Degerlemecilerin ¢ok fazla kisiyi art arda degerlemesi, ¢alisanlarin
birbirleriyle karsilagtirllmasina ve dolayisiyla “kontrast hatalari’na neden olur.
Ormegin, orta diizeyde bir calisan, cok basarili olan birka¢ calisandan sonra
degerlendirildiginde basarisiz olarak; ayni ¢alisan birkac basarisiz ¢alisanin ardindan
degerlendirildiginde ise basarili olarak degerlendirilebilir’’’. Kontrast veya diger
ciddi hatalar siklastiginda ise, degerleme sistemi iyi ve kotli ¢alisan ayiriminin
yapilmasina olanak vermez. Bu degerleme hatalarindan biri meydana geldiginde,
hemen her calisan birbirine ¢ok yakin degerleme sonuglari aldigindan, yiiksek, diistik
veya ortalama diizeyde performansa sahip calisanlar arasinda bir ayrim da

yapilamarmus olur*.
2.5.3. Yakin Zaman Etkisi

“Yakin zaman etkisi”, insanlarin daha dnceden meydana gelen olaylardan
cok, en son gerceklesen olaylart hatirlama egilimi i¢inde olmalarindan
kaynaklanmaktadir. Ornegin, bir ydneticinin ¢alisanini alt1 ya da sekiz ay onceki
performansindan daha ¢ok, bir ka¢ hafta ya da bir ay oOnceki performansini
muhtemelen daha iyi hatirlar. Yoneticiler, yil boyunca ¢alisanlarin performanslarini
kayit etmedikleri silirece biiyiik bir ihtimalle ¢alisanin en son performansini goz

e e . 21
oniinde bulundurarak karar verirler’>'.

318 Palmer, s. 20.

3 Isigigok, s. 7.

320 Fisher, Schoenfeldt, Shaw, s. 416.
321 Helvacy, s. 161.
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2.5.4. Basar1 Standartlarinin Yetersizligi ve Belirsizligi

’

“Basart  standartlarimin  yetersizligi  ve  belirsizligi”  durumunda
degerlemelerde hatalar meydana gelecektir. Calisanin isi bir ¢ok gérevden olusur ve
bunlar is tanimlarinda belirtilir. Bu nedenle, degerlemeci tim degerlemesini tek bir
dlgiite dayandirirsa, ortaya sorunlar cikar. Isin basariyla tamamlanmasi i¢in biitiin
gorevlerin yerine getirilmesi gerektigi halde, degerlemeci en gbze ¢arpan goreve
iliskin tek bir Olgiitle yetinirse, elde edilen sonuglar yaniltici olur. Bdyle bir
degerleme yapildigi durumda calisan, isinin en 6nemli parg¢asinin o gorev olduguna
inanir ve isin i¢indeki diger gorevler 6nemini yitirir. Performans standartlarinin iyi
tanimlanmamas1 da, sorunlara yol acar. Performansi standartlarinin 1yi

tanimlanmamasi durumunda degerlemeciler kuskuya kap11abilir322.

2.5.5. Tarafli Ol¢iim

Degerlemenin tarafsiz olarak yapilmasi gerekir’®. Bir diger degerleme hatas
olan “tarafli olgiim” ise, degerlemenin tarafli olarak yapilmasidir. Degerlemecinin
degerledigi kisiyi sevmesi ya da sevmemesi, kendine yakinligina gore davranarak
bunu degerlemeye yansitmasi tarafli Ol¢iime neden olmaktadir. Aksi takdirde,
performans degerleme c¢aligmalar1 galisanlarca giivenilir bulunmayabilir ve sisteme

. o .. 324
duyulan inancin da sarsilmasi sonucunu dogurabilir’>*.

Kisisel duygular, diisiince kaliplar1 ve bagka her tiirlii 6nyargi, c¢alisanlarin
performans: degerlenirken bir tarafa birakilmalidir. Onyargilar cinsiyete, yasa ya da
irka gore farkli degerlemeler yapilmasina, insanlarin egitimlerine ya da ekonomik
durumlarina gore kategorize edilmesine, bir grup insanin o grup i¢indeki birkag

kisinin davranisina gore yargilanmasina yol agmaktadir’®.

322 Can, Oral, s. 168.
32 Baruteugil, s. 231.
32 Helvacy, s. 161.
323 Palmer, s. 23.
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2.5.6. Isler Arasindaki Bagimhhgin Dikkate Ahlnmamasi

“Isler arasindaki bagimliligin dikkate alinmamasi” durumu da, hatalara
neden olabilmektedir. Yogun is bolimii ¢agimiz isletmelerinin temel yapisal
ozelligidir. Isboliimiiniin artmastyla isler arasindaki bagimhilik da artmustir. Isler
arasindaki bagimlilik dikkate alinmadiginda, kendisinden Onceki ¢alisanin iyi
calismamasi1 durumunda verimliligi diisen bir calisan basarisiz olarak degerlenebilir
ya da olaganiistli basarili bir kisinin ¢iktilarini isleyen bir ¢alisan, basarili olsa da
kendisinden onceki, olaganiistii basarili ¢alisan kadar basarili olmayabilir ve bu da o
calisanin basarisizmis gibi degerlenmesine yol agabilir. Bu durumun tersi de s6z
konusu olabilmektedir. Basarisiz bir ¢alisanin ¢iktilar1 iizerinde ¢aligan bir diger kisi,
gercekte cok basarili olmasa da ¢ok basarili goriilebilir. Bu tiir hata, performans
degerlemesinin kapsamli olmamasindan kaynaklanir. Bu nedenle isler arasindaki

bagimhlik dikkate alinarak performans degerlemesi yapilmalidir.**.

2.5.7. Asir1 Hosgorii

Degerlemecinin, degerleme esnasinda asir1 hosgoriilii ya da tam tersi yetersiz
hosgoriiye sahip olmasi da hatalara neden olabilmektedir. Yoneticiler, ¢alisanlarla
catismadan kagmabilmek i¢in onlar1 olmasi gerekenden yiiksek puanlarla
degerleyebilir'?’. “Asiri  hosgorii”, performansin hosa gitmeyecek yonlerini
tartismanin da gerekli oldugunun gozden kagirilmasina neden olur. Degerlemeci
gercekleri gormezden gelir ve caligsanin gelismesi icin geri bildirimin 6nemini unutur.
Bu hatayr gidermek icin performans degerleme amaglarint ve performans

standartlarini agik bir bi¢imde belirlemek ve calisana bildirmek gereklidir’®.

326 Can, Oral, s. 169.
327 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, s. 190.
328 Can, Oral, s. 167.
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Asirt  hosgoriiniin  tam tersi bir durum olan “yetersiz hosgorii” ile
degerlemede ise, deneyimsiz, kendine saygisti az olan kisiler degerlemelerini
hosgoriiden uzak bir yaklasim igerisinde yapabilirler’”. Béyle bir tutum ise,

calisanin oldugundan daha diisiik bir performans puani almasina neden olabilir.

Ayrica, degerleme yapan kisinin degerlendirdigi kisiden ¢ok, kisinin yliksek
pozisyonundan etkilenerek yiiksek puan verme egilimi icine girmesi de degerleme
sonuglarmimn gergekleri yansitmamasi sonucun doguracaktir’™’. Kisinin gegmiste
yaptig1 islerin gelecege ait kestirmeler agisindan, kuskusuz bir degeri vardir. Ancak
gecmisteki durumu, gelecekteki kararlarin tek dayanagi yapmak dogru degildir.
Uygulamada agirlik biitiin ile “ge¢cmise” verilmektedir. Oysa kisinin o donemde, ya
da o giinkii isinde ortaya ¢ikarmadigi bazi yetenek ve becerileri olabilir ve bunlar,

degerleme sirasinda gozden kagabilir™'.

2.6. PERFORMANS DEGERLEMEDE VERIMLILIK VE KATILIM
ILiSKisi

Verimlilik kavraminin 6ne ¢ikmasinda giinlimiizdeki bazi gelismeler de rol

oynamaktadir. Bunlardan en 6nemlileri sdyle siralanabilir’>*:

. 1950 ve 1960’larin uygun ve elverisli kosullarinin (yiiksek talep, olgek
ekonomileri avantajlari, vb.) bugiin devam etmiyor olmasi,

. Diinya ekonomisi ve ulusal ekonomilerdeki islevsel rahatsizlik ve
karigikliklarin olmast,

o Devam eden ve bir¢ok alanda hizlanan teknolojik gelisime kosut olarak daha
az sermaye ve daha az isgiicii kullanan teknolojik uygulamalarin artmasi ve
paradoksal alarak gelismis iilkelerin yetismis isgiicii sikintisiyla karsilagsmasi
sonucunda bazi alanlarda sermaye yogun teknolojiyi yeglemesi, gelismekte olan

tilkelerde ise sermaye unsurunun kithig1 ve biiylik igsizlik sorunu nedeniyle mevcut

329 Sabuncuoglu, s. 190.
330 Sabuncuoglu, s. 191.
331 Tutum, s. 156.

332 Bas, Artar, s. 10.
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insan kaynaklarinin daha etkin kullanimi, gelistirilmesi ve yeni isler yaratilmasinin

tesvik edilmesinin giindeme gelmesi.

Calisanlardan yiiksek verim almak i¢in yapilmasi gerekenler ile yapilmamasi
gerekenler seklinde kesin bir yargi mevcut olmamasina ragmen, dikkat edilebilecek
bazi hususlardan séz edilebilir. Oncelikle calisanlarin ulasilmasi istenen hedefleri
acikca kavramalar1 ve bu hedeflerin ne derece 6nemli olduklarina dair bir inang
gelistirmeleri saglanmalidir. Her bireyin neler yapmasi gerektigini bilmesi ve
hedeflerin gergeklesmesi i¢in hep birlikte nasil ¢alismalar1 gerektigini anlamalar1 da
doyum saglanmasi agisindan onemlidir. Ancak, is doyumunun saglanmis olmasi da
tek basina yeterli bir faktér degildir. Ayni zamanda, ekibi olusturan bireylerin
islerinde yetkin olmalar1 gerekmektedir. Kisaca her birey, arzulanan hedeflere
ulagsabilmeyi saglayacak teknik beceriye, yetenege sahip olmali, ekip ¢alismasinin en
iyi sekilde yiiriimesi i¢in gereken karakteristik ozellikleri de barmmdirmalidir.

Karsilikli giiven duygusu da yayginlastiriimalidir®>”.

Calisanin performansi ve verimliligi arasinda dogrudan bir iliski mevcuttur.
Performans, isletmede yapilan islerden elde edilen verimi artiracaktir. Isletmede
toplam verimlilik, ¢alisanlarin bireysel olarak ne denli etkin olduklar ile alakalidir.
Calisanlarin islerinden doyum saglamalari, yiiksek performanslarla caligmalar

isletmenin amaglarina ulasmasini ve verimliligini artirmasini saglayacaktir®>*.

Calisanlar, yaptiklar islere iliskin konular ve bizzat kendilerini ilgilendirecek
kararlarin alinmasinda s6z sahibi olduklarinda isletmeye duyduklari giiven ve ise

baglhliklar1 da artmaktadir®

. Aslinda iyi niyetli olan bazi yoneticilerin hatirda
tutmakta gii¢cliik ¢ektikleri seylerden birisi de, calisanlarin kendilerini etkileyecek
kararlarda s6z sahibi olmay1 istemeleridir. Calisana 6nemli 6lciide ¢ikar saglayan bir

plan bile, tepeden bakarak ve bir bagis bi¢ciminde ele alindig1 ve sunuldugu zaman

333 A. David Decenzo ve Beth Silhanek, Human Relations, Prentice Hall, New Jersey, 2002,
s. 222.

334 Benton, s. 91.

335 Costley, Todd, s. 188.

82



soguk karsilanabilir’*®

hissedebilir®’.

veya c¢alisan kendisini “cignenmis” ya da “degersiz”

Bir igletmede, ¢alisanin katilim diizeyi performans yonetimi uygulamalarinin
dogasini belirler. Eger isletmede, katilim diisiikk diizeyde, asir1 merkeziyetgi bir
yapida ise hedef Dbelirleme, performans degerleme ve 0Odil sistemleri
resmilestirilmekte, yonetim tarafindan idare edilmektedir. Katilimin yiiksek oldugu
durumlarda, hem yonetim hem de c¢alisanlarin, performans hedeflerinin
belirlenmesine ve performans degerlemesine katilimimin saglanmasi gerekir.
Katilimin yiiksek oldugu isletmelerde, calisanlar performans yonetiminin tiim
asamalarina katilim egilimi gésterir338. Bununla beraber, ¢alisanin isine iliskin alinan
kararlarda s6z hakki olmasi, belli bir Ol¢lide 6zerklik taninmasi, sorumluluk
duygusunu artiracak, ¢aliganin kendisini daha 6nemli hissetmesine neden olacak ve
dolayisiyla da is doyumu artacaktir’>’. isi yapan calisanlar, kararin verilmesinde
dikkate alinmas1 gereken uzmanlik bilgisine kendilerinin sahip bulundugu kanisinda
olabilecekleri gibi, verilecek kararin isleri 6nemli dlgiide etkileyecegini, bu nedenle
bu hususta fikirlerinin alinmasinin kendilerine saygi gosterilmesi anlamina geldigini

diisiinebilirler**’.

Calisanlarin c¢esitli bigimlerde yonetim kararlarina katilmalar1 birgok iilkede
uygulanmis ve basarili sonuglar elde edilmistir’*'. Yonetime katilma amaclarindan
biri de, yoneticilerle yonetilenler arasinda is birligi kurarak igletmenin verimliligini
arttirmaktir. Bu anlamda, yoOnetime katilma, psikolojik bir yakinlasma ve is

doyumuna da hizmet etme 6zelligine sahiptir’*.

336 Newman, s. 457.

337 Cherrington, s. 301.
338 Helvacy, s. 158.

339 Luthans, Davis, s. 74.
340 Newman, s. 457.

31 Ozkalp, s. 161.

32 Ozkalp, s. 67.
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2.7.PERFORMANS DEGERLEME VE iS DOYUMU iLiSKiSi

Performans degerleme siireci, ¢alisanin isini nasil yaptigimi ve calisanin
gelisimini belirlemeye yarayan bir siirectir’”. Calisanin performansimi artirmada
memnun edici faktorleri korumak ve c¢ogaltmak, calisanin memnun olmadigi
faktorleri de azaltmak veya tamamen ortadan kaldirmak énemlidir’***. Is doyumu ise,

¢alisanin genel olarak yaptigi ise karsi olan tutumunu ifade etmektedir’®

. Beseri
iligkiler akiminin ilk yillarindan beri bu yaklagimin savunuculart hatta elestirmenleri
beseri iliskilerin yiiksek performansa neden oldugunu varsaymislardir. is doyumu ve
performans arasinda olumlu bir iliski olduguna inanilmistir. Ancak, yapilan bir¢cok
arastirma sonuglarin tahmin edilenlerden daha karmasik olabilecegini géstermistir346.
Brayfield ve Crockett (1955) yaptiklar1 arastirmada is doyumu ve performans
arasinda yok denecek kadar az bir iliski oldugunu saptamistir. Porter ve Lawler’a
gbre(1967), isinde mutlu olan bir ¢alisan bunu performansina yansitacaktir ve
karsiliginda elde ettigi oOdiiller ise is doyumuna neden olacaktir. Locke (1970),
performansin is doyumuna neden oldugunu ifade etmektedir. Deci ve Ryan’in (1985)
self-determinasyon teorisine gore ¢alisanin davraniglarina bagh elde ettikleri odiller
is doyumuna yol agmaktadir. Podsakoff ve Williams yaptiklar1 arastirmada, iicret ve
odiillerin performansa dayali olarak belirlendigi durumlardaki i doyumu-performans
iligkisinin, ticret ve Odillerin performansa dayali olmaksizin  verildigi
durumlardakine oranla daha gii¢lii oldugunu saptamistir. Osroff, arastirmasinda, isine
yonelik olumlu hislere sahip calisanlarin oOrgiite katki konusunda daha istekli
olduklar1 sonucuna ulagsmistir. Adams’in denklik kuramina gore ise, ¢alisanin esitsiz
uygulamalara maruz kaldigma yonelik algist daha az doyum hissetmesine neden
olacak ve calisan girdilerini ya da ¢iktilarim1 (performansini) degistirme yoluna

gidebilecektir’’.

343 Byars, Rue, s. 248.

3 Ozgiiven, s. 159.

3% Byars, Rue, s. 302.

¢ Kolasa, s. 456.

7 Timothy Judge ve digerleri, “The Job Satisfaction-Job Performance Relationship: A Qualitative
and Quantitative Review”, Psychological Bulletin, Volume: 127, Issue: 3, 2001, ss. 377-382.
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Calisganin  performans diizeyini belirleyebilmek ancak isletmede bir
performans degerleme sisteminin kurulmasi ile miimkiindiir. Uzun yillar yoneticiler
genel olarak is doyumu yiiksek olan bir ¢alisanin ayni zamanda iyi bir performansa
da sahip oldugunu diisiinmiistiir. Diger bir ifadeyle, yoneticiler ¢alisanlarini mutlu
ettikleri siirece yiiksek bir performansin da kendiliginden olusacagina inanmiglardir.
Bu geleneksel bakis agisina gore, is doyumu performansa neden olmaktadir. Ikinci
bir gorilise gore ise, is doyumu performansin bir nedeni olmaktan ¢ok performansin
bir sonucu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu agidan performans degerleme ve
beraberinde getirdigi performansa dayali ddiillendirme sistemleri ¢alisanlarin doyum
diizeylerini etkilemektedir. Boylelikle, performansin is doyumunu arttirmasinda
odiiller belirleyici bir rol oynamaktadir. Odiillendirmeler ile artan is doyumu
performanst etkilemekte ve ddiiller performans ile orantili olarak belirlendiginde,
calisanin gelecekte sergileyecegi performansi da artmaktadir®*®.

Gorildigi gibi, is doyumu diizeyinin artmasinda 6n plana performans
degerlemesi ve degerleme sonuclari karsiliginda elde edilen odiiller konusu
ctkmaktadir. Doyumun artirilmasinda verilen ddiillerin ¢alisanlarin gereksinimleri,
beklenti ve arzulari ile ne 6l¢iide uyustugu énemlidir. Miimkiin oldugunca ¢alisanin
performansi ile orantil1 verilen ddiiller, calisanin is doyumunu artiracaktir. Kuskusuz,
performans degerleme sonuglari ile orantili olmayan, olmasi gerekenin altinda bir

odiillendirme ise doyumsuzluga yol acacaktir®®.

% Byars, Rue, s. 302.
3% Davis, ss. 501 — 502.
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3. BOLUM

iS DOYUMU VE PERFORMANS DEGERLEME iLiSKiSiNE YONELIK
ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI, YONTEMI, GUVENIRLiGi VE
HIiPOTEZLERI

Bu boéliimde, arastirmanin amaci, izlenen yontem, aragtirmanin giivenirligi ve

aragtirilan hipotezler ele alinmaktadir.

3.1.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, c¢alisanlarin i3 doyumu diizeyleri ile performans
degerleme arasinda bir iligki olup olmadiginin arastirilmasi ve bununla birlikte,
calisanin i3 doyumunu etkileyen Oncelikli faktorlerin  neler oldugunun

belirlenmesidir.

3.1.2. Arastirma Yontemi

Arastirmanin uygulandigi isletmede veriler, anket yontemi ile toplanmis ve
bir dizi istatistiksel siirece tabi tutulmustur. 5°1i Likert Tipi Olcek kullanilan anket,
toplam 44 sorudan ve 4 bolimden olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde medeni
durum, yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve isletmedeki kidem durumu seklinde
demografik 6zelliklere iliskin sorular yer almaktadir. ikinci béliimde Is Doyumu’na
iliskin sorular, Minnesota Tatmin Olgegi’nin 100 maddelik uzun formundan alinmus
ve “Ucret”, “Calisma Arkadaslar”, “Isin Gerektirdigi Bilgi ve Beceri Diizeyi”,
“Kurum Algis1”, “Isin Dogas1” ve “Calisma Kosullar1” seklinde her biri 4’er ve
toplamda 28 sorudan olusan boliimlerden meydana gelmistir. Ugiincii boliim ise,
performans degerleme sonucu elde edilen doyuma iliskin toplam 4 soru yer almakta
iken, son boliimde, ¢alisanin performans degerlemeye iliskin algisi, memnuniyeti ve

farkindaliklarina iligkin 12 adet soru yer almaktadir. Asagida, isletmeye, isletmedeki
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performans degerleme sistemine ve verilerin toplandigir 6rnekleme iliskin bilgilere

yer verilmektedir.

3.1.2.1. isletmeye ve Performans Degerleme Sistemine iliskin Genel

Bilgiler

Arastirma yapilan isletme, Marmara Bolgesi’nde faaliyet gosteren, yillik 380
bin tonluk iiretim kapasitesine sahip olmakla birlikte, 100’1 askin farkli kimyasal
maddenin iiretimini yapan ve ¢esitli tekstil maddelerinin tiretimini gergeklestiren bir
Tiirk kimya sirketidir. Isletmenin miisteri gruplar arasinda, tekstil, metal, gida,
temizlik, su aritim, kagit, ilag ve diger sektorler ile bu sektorlerdeki nihai iireticiler

yer almaktadir.

Isletmenin performans yonetim sistemi, performans yonetim sistemine iliskin
planlama, degerlendirme, gelisim gereksinimlerini belirleme ve &diillendirme
asamalarini icermekte ve Genel Miidiir’lin disindaki tiim ¢alisanlar1 kapsamaktadir.
Isletme iginde calisanlarin performans: “Hedef-Yetkinlik Bazhi Degerleme” ve
“Kriter Bazli Degerleme” olmak tizere iki ayr sistem ile degerlendirilmektedir. Her
iki sistemde de calisanin performansini izleme, degerlendirme ve gelistirme
sorumlulugu; esas olarak calisanin dogrudan bagli oldugu ilk amir/ydneticisinin
temel yonetim sorumlulugudur. Her ilk amir/yonetici, ¢alisanlarinin performansini
degerlendirme donemi boyunca izlemekte, performans kriterlerine iligkin kayitlari
Performans izleme ve Kayit Formu’nu kullanarak tutmakta ve performans

degerlendirmesi i¢in bu bilgileri kullanmaktadir.
Isletmede performans degerleme sonuglari dogrultusunda ¢alisanlar

odiillendirilmekte ve {icretlere iliskin kararlarin (zam, prim, vs.) verilmesinde de bu

degerleme sonugclari belirleyici olmaktadir.
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3.1.2.2. Orneklem

Isletmede 177’si beyaz yaka, 148’i mavi yaka olmak iizere toplam 325
calisan bulunmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi ise 113 c¢alisandan meydana

gelmektedir.

3.1.3. Giivenirlik Diizeyi

Asagida yer alan Giivenilirlik Analizi bulgularinda gorildigi  gibi,
performans degerleme ve is doyumu iligkisinin incelendigi isletmede uygulanan 113
ankete ait Cronbach Alfa katsayis1 0.89 ¢ikmistir. Bu da, anketin oldukga giivenilir

oldugunu gostermektedir.

Tablo 1. Cronbach Alfa Katsayis1 Islenmis Veri Ozeti

N %
Gegerli 113 100,0
Durumlar
Toplam 113 100,0

Giivenirlik Analizi

Standartlasti
rilmis

Cronbach maddelere Madde

Alfa dayali sayisl
Cronbach
Alpha
,891 ,897 44
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Bazi sorular anketten cikarildiktan sonra eger alfa katsayisi yiikseliyorsa o
soru giivenilirligi azaltan bir sorudur ve anketten ¢ikarilmasi gerekir. Uygulanan
ankette, sadece (S37), (S38), (S41), (S42) ve (S44) giivenilirlik katsayisini artiric
(0.891 degerinden 0.901 degerine) bir rol oynamustir. Bu artis da c¢ok Onemli
goriilmedigi i¢in bu sorular anketten g¢ikarilmamistir. Ayrica, daha sonra yapilan
analizlerde bu degiskenlerin 6nemli yorumlarin yapilmasina neden oldugu

goriilmiistiir.

Ankette yer alan sorularin bir toplamsal dlgek olusturacak bicimde hazirlanip
hazirlanmadig1 Tukey Toplanabilirlik Testi (Tukey’s test of addivity) secenegi ile
toplanabilirlik test edilir. Bir anketteki sorulara verilen cevaplarin birey ve sorulara
gbre onemliligini belirlemek i¢in iki yonli ANOVA yapilmistir. Sorular arasindaki
benzerliklerin analizi i¢in F testi yapilmistir. Bir ara¢ hedef gruba yonelik

hazirlanmis ise gruptaki bireylerin ve sorularin tiirdesliginin analiz edilmesi gerekir.

Tablo 3’de gorildiigii tizere Tukey’in Toplanabilirlik (Additivity) bulgular
asagidaki sekildedir,

Hy: Anket toplanabilir 6zelliktedir.
H;: Anket toplanabilir 6zellikte degildir.

Yapilan varyans analizi sonuglarina gore (Bkz. Tablo 2), 44 soruluk anket

toplanabilir 6zellikte degildir (F=61.917 p-degeri=0.000).

Anketteki sorulara verilen cevaplarin bireylere gore, onemliligini belirlemek
icin yapilan hipotezler asagidaki sekilde olusturulur. ANOVA analizi bulgularina
gore (Tablo 2),

Ho: Olgiimler arasinda degiskenlik vardir.

H;: Olgiimler arasinda degiskenlik yoktur.
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F=32.782, p-degeri =0.000 <0.05 oldugundan dolay1 Hy hipotezi reddedilerek
Olctim degerleri arasinda fark yoktur yorumu yapilir. Dolayisiyla, bireylerin sorulari

ayni algiladiklar1 ve aralarinda 6nemli bir fark olmadig1 sdylenebilir.

Tablo 2. ANOVA Tukey’in Toplanabilirlik Testi
ANOVA Friedman Testi ve Tukey’in Toplanabilirlik Testi(b)

Serbestlik | Kare
Kareler Friedman | Anlam
derecesi | ortala
Toplami1 Ki - kare | lilik
(df) mast
Gruplar arasi 959,273 111 8,642
Grup i¢i Maddeler aras1 | 1332,856 43 30,997 | 32,782 ,000
Toplana
Artik 57,807(a) 1 57,8071 61,917 ,000
mazlik
Denge | 4455,268 4772 ,934
Toplam | 4513,076 4773 ,946
Toplam 5845,932 4816 1,214
Toplam 6805,204 4927 1,381

Genel Ortalama = 3,37

Ankette yer alan sorularin genel ortalamasi 3.37’°dir(Genel Ortalama = 3.37).

Sorularin ortalamalarinin testi sonucunda ortalamalarin farkli oldugu goriilmiustiir.

Tablo 4°de bulgular verilen Hotelling T’ testinin hipotezleri asagidaki gibi

olusturulur.

Hy: Soru ortalamalar1 arasinda fark yoktur.

H;: Soru ortalamalar: arasinda fark vardir.

Sorularin denekler tarafindan ayni yaklasim ile algilanip algilanmadig,

sorularin zorluk derecelerinin birbirine esit olup olmadigi Hotelling T? segenegi ile

degerlendirilir.
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Tablo 3. Hotelling T-Kare Testi

Serbestlik | Serbestlik
Hotelling
F derecesi derecesi Anlamlilik
T-Kare
(dH1 (df)2
1479,032 | 21,381 43 69 ,000

Analizlerde coVaryans matrisi hesaplanmis ve kullanilmistir.

Hotelling T> testi sonucuna gére (F= 21.381, p-degeri=0.00<0.05)
oldugundan Hj reddedilmektedir. Bu durumda her bir sorunun ortalamasi birbirinden
farklidir ve “sorularin zorluk dereceleri birbirlerinden farklidir” yorumu yapilabilir.

3.1.4. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin temel bes hipotezi asagidaki gibidir:

HI1: Calisanlarin performans degerleme uygulamalarina iliskin algilari ile is

doyumu arasinda olumlu bir iliski vardir.

H2: Performans karsilig1 elde edilen 6diiller ile i doyumu arasinda olumlu bir

iligki vardir.

H3: Calisanin {icretten doyumu ile is doyumu arasinda olumlu bir iligki

vardir.

H4: Calisanin is bilgisi ve becerisi ile performans degerleme uygulamalarina

iliskin algis1 arasinda olumlu bir iligki vardir.

H5: Calisanin kidemi ve egitim diizeyi ile i3 doyumu ve performans

degerleme arasinda olumlu bir iliski vardir.
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3.2. DEMOGRAFIK DEGISKENLERE iLiSKiN TANITICI BILGIiLER

Anket, bir isletmede bulunan 8 departmanda c¢alisan 113 ¢alisana
uygulanmistir. Calisanlarin; is doyumu, performans degerleme sonucu elde edilen
odiillerden doyumlar1 ve performans degerlemeye iliskin tutumlar: Slgiilerek elde

edilen sonugclar tablolar ve grafikler halinde ele alinmaktadir.

3.2.1. Cahsanlarin Yasa Gore Dagilimi

Calisanlarin yaglara gore dagilimina Grafik 1’°de yer verilmektedir.

Grafik 1. Yasa Gore Dagilim
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Calisanlarin yas1 22 — 64 yas araliginda degismektedir ve yas ortalamasi
(Mean) 36,5’tir. Calisanlarin 6nemli bir boliimiinii 31-40 yas arasindaki kisiler
olusturmaktadir. Yagslarinin degisim aralig1 yiiksek bir ¢alisan grubundan s6z etmek
miimkiindiir. Yas icin ¢izilen grafige (Grafik.1) gore, gen¢ ve orta yas grubunda

agirlikli olan bir ¢alisan profilinden s6z edilebilir.
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3.2.2. Calisanlarin Cinsiyete Gore Dagilim

Calisanlarin cinsiyet dagilimina iligkin bilgilere Tablo 4 ve Grafik 2°de yer

verilmektedir.

Tablo 4. Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 32 28,3
Erkek 81 71,7

Toplam 113 100,0

Grafik 2. Cinsiyete Gore Dagilim

kadin

72%

O kadin
B erkek

Cinsiyet icin olusturulan frekans tablosu ve pasta diyagramina gore,
cevaplayicilardan erkek c¢alisanlarin sayist bayan calisanlara gore daha fazladir.

Kadin ¢alisan oran1 %28 iken, erkek ¢alisan orani1 % 72’dir.
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3.2.3. Cahsanlarin Ogrenim Durumlarina Gére Dagilimi

Calisanlarin 6grenim durumlaria goére dagilimina iliskin bilgilere Tablo 5 ve

Grafik 3’te yer verilmektedir.

Tablo 5. Ogrenim Durumuna Gére Dagilim

Otrenim Frekans Yiizde
Durumu
[1kokul 1 ,9
Lise 37 32,7
Yiiksekokul 23 20,4
Universite 34 30,1
Master 16 14,2
Doktora 2 1.8
Toplam 113 100,0

Grafik 3. Ogrenim Durumuna Gére Dagihm
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Calisanlarin %63 ile biiyiik bir bolimii {iniversite ve lise mezunlarindan
olugmakla birlikte, ilkokul mezunu ve doktora Ogrenimi almig kisilerin azinlikta

oldugu goze ¢arpmaktadir.
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3.2.4. Cahsanlarin Kidem Durumlarina Gore Dagilimi

Calisanlarin, isletmedeki kidemlerine iliskin dagilimi hakkindaki bilgilere
Tablo 6 ve Grafik 4’te yer verilmektedir.

Tablo 6: Kidem Durumuna Gore Dagilim

Kidem Frekans | Ydlizde

0-5 Y1l 38 33,6
6-11 Y1l 33 29,2
12 -17 Y1l 26 23,0
18 Yil ve tizeri 16 14,2
Toplam 113 100,0

Grafik 4. Kidem Durumuna Gore Dagilim
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Calisanlarin isletmedeki kidem durumu i¢in ¢izilen pasta grafigine ve frekans
tablosuna gore, ¢alisanlarin %34’{ en fazla 5 yillik kideme sahiptir. 18 yil ve tizeri

kideme sahip calisan orami %14.2°dir. Calisanlarin toplam %66’lik bir kisminin
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kidemi 6 yil ve iizerindedir. Buradan hareketle, isgiicii devrinin yliksek olmadigina
dair bir sonug ¢ikarilabilir.
3.2.5. Cahsanlarin Bagh Olduklar: Miidiirliiklere Gore Dagilimi

Calisanlarin, bagl olduklar1 miidiirliklere gére dagilimina iliskin bilgilere

Tablo 7 ve Grafik 5’te yer verilmektedir.

Tablo 7. Bagh Olunan Miidiirliiklere Gore Dagilim

Miidiirliikler Frekans | Yiizde
Uretim 39 34,5
Insan kaynaklari 18 15.9
Ar-Ge 10 8,8
Etiit-Proje 7 6.2
Kalite ] 7.1
Ticaret 13 115
Makine 10 8.8
Muhasebe ] 7.1
Toplam 13| 1000

96



Grafik S. Bagh Olunan Miidiirliiklere Gore Dagilim
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Calisanlarin =~ %34.5’i  Uretim Miidiirliigii’nde  calismaktadir.  Uretim

Miidiirliigii’nii takiben ikinci sirada en fazla ¢alisan (18 kisi) Insan Kaynaklar

Miidiirligii’ndedir. Muhasebe ve Kalite Miidiirliikkleri’nde c¢alisanlarin sayis1 esittir.

En az ¢alisan ise Etiit ve Proje Miidiirliigii’nde yer almaktadir.

3.2.6. Cahsanlarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

Calisanlarin medeni durumlarina gore dagilimina iliskin bilgilere Tablo 8 ve

Grafik 6’da yer verilmektedir.

Tablo 8. Medeni Duruma Gore Dagilim

Medeni Durum Frekans | Yiizde
Evli 68 60,2
Bekar 35 31,0
Bosanmig 10 8,8
Toplam 113 100,0
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Grafik 6. Medeni Duruma Gore Dagilim
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Evli calisan sayis1 68 iken, bekar ve bosanmis ¢alisanlarin toplami 45°tir.
Calisanlarin biiyiik kismini (%60.2) evli, %8.8lik bir kismin1 ise bosanmis ¢alisanlar
olusturmaktadir.

3.3. FREKANS ANALIiZi

Arastirmanin  frekans analizi asamasinda, ankette yer alan sorular

gruplandirilarak tablolar halinde ele alinip agiklanmaktadir.

3.3.1. is Doyumuna iliskin Frekans Analizi

Is doyumuna ait toplam 28 adet soru bulunmakta ve bu sorular ise asagida yer

aldig1 gibi kendi i¢inde 7 ayr alt baghiga ayrilmaktadir.

3.3.1.1. Ucret

Ankette calisanlarin aldiklar ticretten doyumlarina iliskin toplam 4 adet soru

vardir. Bu sorular ve sorulara ait frekans tablosu asagida yer almaktadir.
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Sorul: “Yaptigim ise karsilik aldigim ticreti yeterli buluyorum.”

Soru2: “Calisma arkadaglarimla kiyasladigimda {icretim konusunda
adaletsizlige ugradigim duygusuna kapilmam.”

Soru3: Baska kurumlarda benzer isler yapan c¢alisanlarla kendimi
kiyasladigimda ticretimin diisiik olmadigini gérmekteyim.”

Soru4: “Isimdeki iicret artislarmndan memnunum.”

Tablo 9. Ucrete iliskin Sorularin Frekans Analizi

Ucrete | Kesinlikle Kesinlikle

) Katilmiyor Kararsiz Katilryor Toplam

Iiskin Katilmiyor Katiltyor

Sorular | Fr. % Fr. % Fr. % | Fr. % Fr. % Fr. %
S1 13 11,5 38 33,6 24 | 21,2 | 34 | 30,1 4 3,5 113 | 100
S2 11 9,7 17 15,0 27 23,9 | 48 | 42,5 4 3,5 113 | 100
S3 8 7,1 29 25,7 26 | 23,0 | 34 | 30,1 16 | 142 | 113 | 100
S4 14 12,4 46 40,7 29 257 20 | 17,7 4 3,5 113 | 100

Soru 1’e iligkin frekans degerleri incelendiginde, c¢alisanlarin %45°1 aldig:
ticreti yeterli gormemektedir. Anketi dolduran 113 c¢alisandan 24°i T{icretin
yeterliligine karar verememistir. Ucretinin yeterli oldugunu diisiinenler ise, 113

kiside sadece 38 kisidir.

Soru 2’ye ait frekans degerleri incelendiginde ise 27 kisinin, iicretlerin
adaleti konusunda kararsiz kaldigi goriilmektedir. Calisanlarin %46°s1 ise lcreti
konusunda c¢alisma arkadaglariyla kiyaslandiginda adaletsizlige ugradigini

distinmemektedir.

Baska kurumlarda benzer isler yapan calisanlarla kendisini kiyasladiginda
ticretinin diisiik olmadigini diisiinenlerin orant %30 iken (Soru3), bu Onermeye
“kesinlikle katiliyorum” seklinde cevap verenlerin orani %14, kararsizim seklinde

cevap verenlerin orani ise %23 tiir.

Soru 4’te licret artiglarina iliskin frekans degerleri incelendiginde, isindeki

ticret artiglarindan memnun olanlarin orani toplamda (katiliyorum ve kesinlikle
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katiliyorum diyenler) %21.2°dir. Ucret artislarindan memnun olmayanlarin orani
%22’dir ve memnun olanlarla olmayanlarin orani birbirine ¢ok yakindir. Burada
onemli rol oynayan kararsizlarin oranidir. %26 ile oldukg¢a yiiksek bir oran

kararsizlara aittir.

3.3.1.2. Cahisma Arkadaslar

Ankette calisanlarin ¢alisma arkadaglar ile iliskilerine ait toplam dort adet
soru bulunmaktadir. Bu sorular ve sorulara ait frekans tablosu asagida yer

almaktadir.

Soru5: “Calisma arkadaslar1 olarak birbirimizle iyi geciniriz, c¢alisma
arkadaslarim uyumlu kisilerdir.”

Soru6: “Birlikte calistigim kisilerle yakin arkadasliklar kurabilmekten dolay1
mutluyum.”

Soru7: “Calisma arkadaslarimla isbirligi ig¢inde calisiriz, yardimlagsmaktan
kacinmayiz.”

Soru8: “Calisma arkadaslarimla 1yi geginiriz.”

Tablo 10. Calisma Arkadaslarna iliskin Sorularin Frekans Analizi

Gal. Ark. | Kesinlikle Katilmiyor Kararsiz Katiliyor Kesinlikle Toplam
fliskin Katilmiyor Katiliyor
Sorular | Fr. % | Fr. | % Fr. | % | Fr. | % | Fr. | % | Fr. | %
S5 1 9 7 6,2 14 | 124 | 58 | 51,3 | 33 |292 | 113 | 100
S6 1 9 6 53 17 | 150 | 57 | 504 | 32 | 283 | 113 | 100
S7 1 9 15 | 133 10 8,8 58 | 51,3 29 | 257 | 113 | 100
S8 0 0 8 7,1 14 | 12,4 | 59 | 522 | 32 | 28,3 | 113 | 100

Isletmede ¢alisanlarn birbirleriyle uyumu ve iliskilerinin oldukga iyi oldugu
goriilmektedir Calisma arkadaslarinin uyumlu kisiler olmadigint diigiinenlerin orani

sadece %0.9’dur. Soru 6’ya iliskin frekans degerlerine gore,113 kisiden 89°u birlikte
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calistig1 kisilerle yakin arkadagliklar kurabilmekten dolayr mutlu oldugunu

belirtmistir. Ancak kararsizim diyenlerin oran1 (%15) hi¢ de az degildir.

Soru 7’de ¢alisma arkadaglariyla isbirligi i¢inde ¢alistigini ve yardimlastigin
ifade eden calisan sayis1 87°dir. 87 kisilik bu grup toplam calisan icerisinde %77 gibi
yliksek bir oran olusturmaktadir. Bu soruya “katilmiyorum” ve “kesinlikle

katilmiyorum” seklinde cevap verenlerin orani ise toplamda %14 tiir.

Soru 8¢ iligkin frekans degerlerine gore, calisma arkadaslariyla kesinlikle iyi
gecinemedigini belirten ¢alisan bulunmamaktadir. 113 kisiden toplam 91 kisi ¢alisma
arkadaglar1 ile 1yi ge¢indigini belirtmekle birlikte “katilmiyorum” (%7) ve

“kararsizim” (%12) seklinde cevap verenlerin orani da dikkat cekmektedir.

3.3.1.3. Bilgi ve Beceri

Ankette calisanlarin bilgi ve beceri diizeylerine yonelik toplam dort adet soru

bulunmaktadir. Bu sorular ve sorulara ait frekans tablosu asagida yer almaktadir.

Soru9: “Isimin gerektirdigi faaliyetleri zorlanmadan en iyi sekilde
yapabilmekteyim.”

Sorul0: “Isimi yaparken ihtiyacim olan bilgiye yeterince sahip oldugumu
diistinliyorum”

Sorull: “Yeteneklerime en uygun olan isi yapmaktayim.”

Sorul2: “Isimde gercekten basarili oldugumu diisiiniiyorum.”
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Tablo 11. Bilgi ve Beceriye iliskin Sorularin Frekans Analizi

Bilgi ve Kesinlikle Kesinlikle
) Katilmiyor Kararsiz Katiliyor Toplam
Beceriye | Katilmiyor Katiliyor
[liskin
Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %
Sorular
S9 0 0 4 3,5 9 8,0 64 | 56,6 | 36 | 31,9 | 113 | 100
S10 1 9 5 4.4 13 | 11,5 58 | 51,3 36 | 31,9 | 113 | 100
S11 9 8,0 13 11,5 19 | 16,8 | 46 | 40,7 | 26 | 23,0 | 113 | 100
S12 1 9 0 0 18 | 159 | 58 | 51,3 | 36 | 31,9 | 113 | 100

Calisanlardan isini oldukca zorlanarak yaptigimi ifade eden calisan
bulunmamaktadir (Soru 9). Ancak, katilmiyorum cevabi verenlerin oranit %4’tiir.
Katiliyorum (%57) ve kesinlikle katiliyorum diyenlerin (%32) oran1 toplamda %89
ile oldukga yiiksektir. Soru 10’a ait frekans dagilimi incelendiginde, isletmede isini
yaparken gerekli olan bilgiye sahip oldugunu diisiinenlerin oraninin toplam %383
oldugu goriilmektedir. Gereken bilgiye sahip olmadigini diislinenler ise, sadece 6

kisidir.

Yeteneklerine uygun bir iste calistigin1 diislinenler toplam 94 kisidir (Soru
10). Yeteneklerine uygun olmayan bir iste ¢alistigin1 ifade edenlerin oran1 %20°dir.
Analiz sonuglarina gore, yeteneklerine uygun olmayan bir iste ¢alistiklarini ya da bu
konuda kararsiz kaldiklarini belirtenler toplam ¢alisanlarin yariya yakin bir

boliimiinii (41 kisi) temsil etmektedir.

Soru 12’nin frekans degerleri incelendiginde, isletmede ¢alisanlarin biiyiik bir
cogunlugunun (94 kisi) isinde basarili oldugunu diisiindiigii sonucuna varilmaktadir.
Isinde kesinlikle basarili olmadigim diisiinenler ise %0.88’lik bir oranla oldukca

azdir.
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3.3.1.4. Kurum Algs1

Ankette, calisanlarin ¢alistiklart isletmeye yonelik kurum algisina iliskin dort
adet soru bulunmaktadir. Bu sorular ve sorulara ait frekans tablosu, asagida yer

almaktadir.

Sorul3: “Bu kurumda ¢alismak bana toplumda sayginlik kazandiriyor.”

Sorul4: “Calistigim isletmenin politikalar1 ve hedefleri ile ilgili ¢alisanlarini
bilgilendirme konusunda yeterlidir.”

Sorul5: “Bu kurumda ¢alismak bana giivenli bir gelecek sunuyor.”

Sorul6: “Kurumum c¢alisanlarina kars1 bulundugu vaatleri her zaman yerine

getirir.”
Tablo 12. Kurum Algisina iliskin Sorularin Frekans Analizi
Kurum Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyor Kararsiz Katiliyor Toplam
Algisina | Katilmiyor Katiliyor
[liskin
Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %
Sorular
S13 1 9 6 5,3 25 | 22,1 | 57 | 504 | 24 | 21,2 113 | 100
S14 9 8,0 22 19,5 23 | 204 | 47 | 416 | 12 | 10,6 | 113 | 100
S15 7 6,2 10 8,8 39 | 345 | 42 | 372 | 15 | 13,3 | 113 | 100
S16 6 5,3 20 17,7 27 1239 | 43 | 381 | 17 | 150 | 113 | 100

Soru 13’lin frekans degerleri incelendiginde, isletmede calisarak sayginlik
kazandigint diistinmeyenlerin oranmnin (%6) olduk¢a az oldugu goriilmektedir.
Kararsizlarin orani ise, 9%22’dir. Kurumun sayginlik kazandirdigini diisiinenlerin

orani toplamda %72 ile oldukga yiiksektir.

Calisanlarin yaridan fazlasi (%52), isletme tarafindan politika ve hedeflerle
ilgili olarak bilgilendirildigini belirtmektedir. Ancak, % 28 gibi bir oran1 temsil eden
calisanlar, isletme tarafindan bilgilendirilmediklerini diisiinmektedir. Bu konuda

kararsiz kaldigini belirtenlerin (%20) ise, oran olarak fazla oldugu sdylenebilir.
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Isletme tarafindan giivenli bir gelecegin saglanmadigini diisiinenlerin orani
%06 ile oldukc¢a azdir (Sorul5). Soru 15°e “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”
seklinde cevap verenlerin orani ise, %62’dir. Kisaca calisanlarin yaridan fazlasi,
isletmelerinin kendilerine gilivenli bir gelecek sagladigini diisiinmektedir. Ancak, bu
konuda kararsiz oldugunu ifade edenlerin sayisinin da (39 kisi) toplam icindeki

paymin fazla oldugu sdylenebilir.

Soru 16’nin frekans degerleri ¢alisanlarin %24’iiniin isletmenin vaatlerini
yerine getirmedigini diisiinmektedir. Kararsizlarin orani bu konuda olumsuz diisiince
belirtenlerle ayn1 olmakla birlikte (%24), toplamda %53 liik bir kesim ise isletmenin

calisanlarina kars1 vaatlerini yerine getirdigi kanisindadir.

3.3.1.5. Isin Dogas

Ankette, calisanlarin yaptiklart isin genel niteliklerini veren isin dogasina
iliskin toplam dort adet soru bulunmaktadir. Bu sorular ve sorulara ait frekans

tablosu asagida yer almaktadir.

Sorul7: “Isim, dini inanglarima, ahlaki ve vicdani degerlerime ters diismeyen
bir istir.”

Sorul8: “Isimde terfi etme olanagina sahibim.”

Sorul9: “Yaptigim is giinden giine yeni seyler yapmama ve gelismeme
olanak veren bir istir.”

Soru20: “Isim, yeni fikirlerimi deneme ve tek basima karar alma olanag

saglayan bir istir.”
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Tablo 13. isin Dogasina iliskin Sorularin Frekans Analizi

Isin Kesinlikle Kesinlikle
. Katilmiyor Kararsiz Katiltyor Toplam
Dogasina Katilmiyor Katiliyor
Mliskin
Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %
Sorular
S17 2 1,8 2 1,8 2 1,8 55 48,7 | 52 | 46,0 | 113 | 100
S18 16 14,2 27 23,9 43 | 38,1 22 195 5 44 | 113 | 100
S19 8 7,1 24 21,2 22 | 19,5 40 354 19 16,8 | 113 | 100
S20 13 11,5 29 25,7 18 | 159 38 336 | 15 13,3 | 113 | 100

Isletmede ahlaki yapiya ters diisen bir durumun varligi goriilmemektedir.
Soru 17°ye “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum” ve “karasizim” diyenlerin

toplam orani %5 ile oldukg¢a azdir.

Soru 18’in frekans degerleri incelendiginde, isletmede terfiler konusunda
kararsiz oldugunu ifade eden 43 kisi bulundugu goriilmektedir. Kesinlikle terfi
olanagina sahibim diyen ise, sadece 5 kisidir ve olduk¢a az oldugu sdylenebilir.
Toplamda terfi olanagina sahip oldugunu belirtenlerin oran1 %24 ile oldukg¢a azdir.

Calisanlarin genellikle terfi olanagina sahip olmadiklar1 sdylenebilir.

Calisanlarin yaptiklar1 isin gelismelerine olanak saglayan bir yapiya sahip
oldugu konusunda siiphe uyandiran bir dagilim yer almaktadir (Soru 19). Eger
“kararsizim” sec¢enegini segenleri de olumsuz gruba dahil edersek, isinin gelisimine
olanak sagladigimi belirtenler (%52) ile saglamiyor seklinde belirtenlerin (%48)

oraninin birbirine ¢ok yakin oldugu sonucuna varilmaktadir.

Isinin, yeni fikirlerini deneme ve tek basma karar alma olanagi saglandigi
sorusuna (Soru 20) “kesinlikle katiliyorum™ seklinde cevap verenlerin orant %13 ’tiir.
Kesinlikle saglanmadigini diisiinenlerin oran1 da %12°dir. Bu iki oran birbirine

olduk¢a yakin olmakla beraber, genel olarak isinin yeni fikirlerini uygulamaya ve
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serbestce karar almaya olanak tanidigini belirtenlerin orani (%47) aksini belirtenlere

(%37) kiyasla daha fazladir.

3.3.1.6. Amirler

Ankette, calisanlarin amirleri ile olan iligkilerine yonelik dort adet soru

bulunmaktadir. Bu sorular ve sorulara ait frekans tablosu asagida yer almaktadir.

Soru21: “Isimle ilgili bir sorun yasadigimda amirlerim yardimei olurlar.”
Soru22: “Amirlerimin astlar1 ile arasinda olumlu bir iliski vardir.”

Soru23: “Amirlerim sikayetlerimi dikkate alirlar.”

Soru24: “Amirlerim, astlarin tepe yonetim ile olan iliskilerinde astlarini

destekleyen bir tavir sergiler.”

Tablo 14. Amirlere iliskin Sorularin Frekans Analizi

Amirlere | Kesinlikle Katilmiyor Kararsiz Katilryor Kesinlikle Toplam
iliskin Katilmiyor Katiltyor
Sorular | . % Fr. % Fr. | % | Fr % | Fr. % Fr. | %
S21 2 1,8 11 9,7 10 | 8,8 63 | 55,8 | 27 23,9 | 113 | 100
S22 3 2,7 10 8,8 23 1204 | 52 | 46,0 | 25 22,1 113 | 100
S23 4 3,5 15 13,3 28 | 248 | 46 | 40,7 | 20 17,7 | 113 | 100
S24 10 8,8 17 15,0 34 130,1 | 37 |32,7] 15 13,3 | 113 | 100

Soru 21’de amirlerden yardim aldiklarmi belirtenlerin oran1 %56 dir.
Kesinlikle yardim aldiklarini belirtenlerin oran1 %24’°tiir. Kisaca, bu isletmede
amirlerin  ¢alisanlarina  yardimc1  olduklar1  sonucuna  varilabilir.  Ancak
“katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” seklinde fikrini belirtenlerin oram

%12°dir ve dikkate alinmas1 gereken bir orandir.
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Soru 22’nin frekans degerleri incelendiginde amirlerin astlar ile iliskisini
olumlu olarak degerlendirenlerin oran1 toplamda %68, olumsuz olarak
degerlendirenlerin orami ise %12’dir. Kararsizlarin oranimmin da %20 ile yiiksek
oldugunu belirtmekle birlikte, ¢alisanlarin ¢ogunlugunun amirleri ile olan iligkisinin

olumlu yonde oldugunu belirtmesi 6nemlidir.

Soru 23’e gore, amirlerinin sikayetlerini dikkate aldigim1 “kesinlikle”
diisiinenlerin oranm1 %18, kesinlikle dikkate almadiklarini diislinenlerin orani ise
%4 tiir. Calisanlarin yarisindan fazlasi (%58) ise amirlerinin, sikayetlerini dikkate

aldiklarin1 belirtmistir.

Soru 24’iin frekans dagilimi incelendiginde, amirlerin astlarini destekleyen
tavirlar gdstermedigini ifade edenlerin sayisinin 27 (%24) oldugu goriilmektedir. Bu
soruya “katiltyorum” ve “kesinlikle katiliyorum™ seklinde cevap veren g¢alisanlarin

toplam orani ise %46°dir. Kararsizlarin orani ise %30 ile oldukg¢a fazladir.

3.3.1.7. Calisma Kosullar:

Ankette, isletmede calisanlarin ¢alisma kosullarina iliskin dort adet soru

bulunmaktadir. Bu sorular ve sorulara ait frekans tablosu asagida yer almaktadir.

Soru25: “Calisma kosullarimdan memnunum.”

Soru26: “Isimi yaparken bulundufum ortam, bulunmasi gereken fiziksel
imkanlara sahiptir.”

Soru27: “Tek basima serbest¢e ¢alisma imkanina sahibim.”

Soru28: “Is sagligi ve giivenligine yonelik alinan onlemler tatmin edici

diizeydedir.”
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Tablo 15. Calisma Kosullarina fliskin Sorularin Frekans Analizi

Calisma | geginlikle Kesinlikle
Kosull Katilmiyor Kararsiz Katiliyor Toplam

osullarina | - gaglmiyor Katiliyor

Mliskin

Sorular Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %
S25 0 0 10 8,8 3 2,7 53 | 46,9 | 47 | 41,6 | 113 | 100
S26 0 0 11 9,7 13 | 11,5 | 56 | 49,6 | 33 29,2 | 113 | 100
S27 5 4.4 18 15,9 9 8,0 56 | 49,6 | 25 | 22,1 | 113 | 100
S28 2 1,8 10 8,8 17 | 150 | 49 | 43,4 | 35 | 31,0 | 113 | 100

Soru 25’in frekans degerleri incelendiginde calisma kosullarindan genelde
memnun olanlarin orani (%89) oldukc¢a fazladir. “Kararsizim” seklinde cevap
verenlerin orani (%3) ise oldukga diisiiktiir. Soru 26’ya ise “kesinlikle katiliyorum”
ve “katiliyorum” cevabini verenlerin orani toplamda %79’dur. Calisma ortamini
kesinlikle uygun bulmadigini belirten ¢alisan ise bulunmamaktadir. Kisaca,
calisanlarin biiyiik bir kisminin ¢alisma ortamina iliskin fiziksel imkanlardan doyum

sagladig1 sonucuna varilabilir.

Soru 27’ye gore, serbestce ¢alisma imkanina sahip olmadigini belirtenlerin

oran1 %4 tiir. Genelde isletmenin bu serbestligi calisanlarina sagladig: diisiiniilebilir.

Soru 28’in frekans degerleri incelendiginde, ¢alisanlarin is giivenliginden
memnun olduklar agik¢a goriilmektedir. Kesinlikle onlemler yeterlidir diyenlerin
oran1 %31 iken kesinlikle yeterli degildir diyenlerin orani ise, sadece %2’dir. 113
kisiden 84’1 is saglig1 ve gilivenligine yonelik alinan onlemlerin doyum saglayici

oldugunu belirtmistir.
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3.3.2. Performans Degerleme Odiillerinden Elde Edilen Doyuma iliskin

Frekans Analizi

Anketin, “Performans Degerleme Sonucu Elde Edilen Odiillerden Doyum”
boliimii iginde ¢alisanlarin elde ettikleri 6diillerden doyumlarina iliskin dort adet soru

bulunmaktadir. Bu sorular ve sorulara ait frekans tablosu asagida yer almaktadir.

Soru29: “Performans degerleme sonucu aldigim ddiiller yeterlidir.”
Soru30: “Aldigim odiiller performansimla orantilidir.”
Soru31: “Performans karsilig1 verilen ddiiller adaletli bir sekilde belirlenir.”

Soru32: “Performansim karsiliginda ddiiller zamaninda verilmektedir.”

Tablo 16. Performans Degerleme Sonucu Elde Edilen Odiillerden

Doyuma iliskin Sorularin Frekans Analizi

Performans Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyor Kararsiz Katiliyor Toplam
Sonucu Katilmiyor Katiliyor
Odiillere
liskin Fr. % Fr. % Fr. % Fr. % | Fr. | % Fr. %
Sorular
S29 13 11,5 32 | 283 | 21 |18,6| 40 | 354 | 7 6,2 | 113 | 100
S30 15 13,3 30 | 26,5 | 25 | 22,1 | 34 | 30,1 | 9 80 | 113 | 100
S31 14 12,4 30 | 26,5 | 34 |30,1| 26 | 23,0 9 80 | 113 | 100
S32 9 8,0 31 27,4 19 | 16,8 | 40 | 354 | 14 | 12,4 | 113 | 100

Soru 29’a gore, performans degerleme sonucu aldigr oOdiilleri kesinlikle
yeterli bulanlarin sayist 113 kiside 7 kisi, kesinlikle yeterli degil seklinde ifade
edenler ise 13 kisidir. Odiilleri yeterli bulanlar 40 kisi iken yetersiz bulanlar 32
kisidir. Bu sayilar arasindaki farkin az olmasi diistindiiriicidiir. Calisanlarin biiyiik
bir kismi performans: karsilifinda aldigi odiilleri yeterli bulmamaktadir. Soru 30’a

gore aldigr ddiilleri performansiyla orantili bulanlarin orani %35 iken % 38’lik bir
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grup ise ddiillerin performanslari ile orantili olarak verilmedigini belirtmistir. Bu iki

oran birbirine olduk¢a yakindir.

Soru 31’in frekans degerleri incelendiginde, ddiillerin adaletli bir sekilde
belirlendigini belirtenlerin sayisi toplam 35 iken, adaletli belirlenmedigini
belirtenlerin sayis1 44’tiir. Kararsizim yanitini verenlerin de iradelerinin olumsuz
yonde oldugu kabul edildiginde, ¢alisanlarin biiyiik bir kisminin performanslari
karsiligr elde ettikleri Odiillerin adaletli bir sekilde belirlenmedigini belirttigi

goriilmektedir.

Odiillerin zamanminda verilmesi ile ilgili Soru 32’ye, “katiliyorum” ve
“kesinlikle katiliyorum” seklinde cevap verenlerin oranlart her ne kadar
“katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum” seklinde cevap verenlere oranla (%39)

fazla olsa da, bu soruya olumlu yanit verenlerin oran1 %50 nin altinda kalmaktadar.

3.3.3. Performans Algisina iliskin Frekans Analizi

Ankette, calisanlarin isletmede yiiriitiilen performans degerleme sistemi ile
ilgili algilarmi, tutumlarin1 dlgen toplam on iki adet soru bulunmaktadir. Bu sorular

ve sorulara ait frekans tablosu asagida yer almaktadir.

Soru33: “Performans degerleme yapilmasaydi kendimi daha iyi hissederdim.”

Soru34: “Performans degerlemenin nasil yapildig1 ve ne ise yaradig: hakkinda
bilgim yok.”

Soru35: “Performans degerleme c¢alisant c¢alismayandan ayirt etmeye
yardimei olur.”

Soru36: “Performans degerleme sonucunda hata ve eksiklerimi goriiriim.”

Soru37: “Performans degerleme sonuclarinin sadece ticret artisi, terfi ve isten
¢ikarmalarda kullanilmasi beni huzursuz ediyor.”

Soru38: “Performans degerlemenin adil yapilmadigini diistiniiyorum.”

Soru39: “Performans degerleme yapilmasi beni memnun etmektedir.”
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Soru40: “Performans degerleme sonucunda bekledigim odiilleri yeterince
alabiliyorum.”

Soru41: “Isletmede performans degerlendirmenin yapilan isle ilgisi yoktur, isi
yapan kisi ile ilgisi vardir.”

Sorud42: “Performans degerlemenin zamanlamasi her zaman aklimda bir
stiphe uyandirir.”

Soru43: “Isletmedeki performans degerleme yéntemini mantikli buluyorum.”

Sorud44: “Performans degerleme sonuglarinin isimde gelismeme olumlu

katkis1 yoktur.”

Tablo17. Performans Algisina iliskin Sorulara Ait Frekans Analizi

Performans Kesinlikle Kesinlikle

Algisina Katilmiyor Katilmiyor Kararsiz Katiltyor Katiliyor Toplam

[liskin Fr

Sorular Fr. % Fr. % . % Fr. % | Fr. | % Fr. %
S33 7 6,2 42 37,2 132 | 283 16 | 142 | 16| 142 | 113 | 100
S34 32 28,3 45 39,8 | 12 | 10,6 22| 19,5 2 1,8 | 113 | 100
S35 12 10,6 13 11,522 19,5 48 | 42,5 | 18| 159 | 113 | 100
S36 12 10,6 24 21,2 | 19| 16,8 48 | 42,5 | 10| 8,8 | 113 | 100
S37 8 7,1 50 44,2 | 19 | 16,8 26| 23,0 10| 88| 113 | 100
S38 14 12,4 27 23,9 | 41 | 36,3 21| 186 | 10| 88| 113 | 100
S39 17 15,0 16 14,2 | 39 | 345 36 | 31,9 51 44| 113 | 100
S40 14 12,4 30 26,5 | 23 | 20,4 39 | 34,5 71 62| 113 | 100
S41 8 7,1 20 17,7 1 49 | 43,4 31| 27,4 51 441 113 | 100
S42 13 11,5 46 40,7 | 26 | 23,0 17| 150 10| 88| 113 | 100
S43 11 9,7 19 16,8 | 29 | 25,7 47 | 41,6 71 62| 113 | 100
S44 14 12,4 46 40,7 | 23 | 204 20| 17,7 | 10| 88| 113 | 100

Soru 33’e, performans degerleme yapilmasaydi kendimi daha iyi hissederdim
seklinde cevap verenlerin oran1 %30 iken, en yliksek oran %43 ile soruya olumsuz
cevap verenlere aittir. Bu dnerme karsisinda kararsiz kalanlarla olumsuz fikre sahip

olanlar, toplam oraninin yaridan fazlasini temsil etmektedir.
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Performans degerleme konusunda kesinlikle bilgisi olmadigini belirtenlerin
sayis1 (Soru 34) 2 iken, kesinlikle nasil yapildig1 ve ne ise yaradigi konusunda bilgisi
oldugunu belirtenlerin sayis1 32°dir. Calisanlarin biiyiik bir ¢cogunlugu, performans
degerleme sistemi hakkinda bilgi sahibi oldugunu ifade etmistir. Buradan hareketle,
isletmede degerleme sistemine iligkin bilgilendirmenin genel anlamda yapildigi

kanisina varilabilir.

Performans degerlemenin kesinlikle calisanla ¢alismayani ayirt edici bir rol
oynadigmi diistinenlerin sayisi 18 ve kesinlikle ayirt edici degildir seklinde
diisiinenlerin sayis1 ise 12°dir. Calisanlarin %358’1, performans degerlemenin,

isletmede ¢alisanla calismayan arasinda ayrim yaptigini diisiinmektedir.

Performans degerleme sonucunda hata ve eksiklerimi gordiiglinii belirtenlerin
oran1 (Soru 36) toplamda %353’tiir. “Kararsizim” diyenlerin orant %17’dir. Olumlu
goriis bildirenlerin oran1 %50°nin lizerinde olsa da olumsuz goriis bildiren %32’lik

bir kesim g6z ardi edilemez.

Soru 37’ye ait frekans degerleri incelendiginde, performans degerleme
sonuclarinin sadece licret artisi, terfi ve isten ¢ikarmalarda kullanildigini diisiinen ve
huzursuz olanlarin orant %32 olmakla birlikte en yiiksek oranin (%51) huzursuzluk
duymadigint belirtenlere ait oldugu goriilmektedir. Calisanlarin yaridan fazlasi,
performans degerleme sonuglarinin sadece licret artis1 ve terfilerde kullanilmadigi

konusunda hemfikirdir.

Soru 38’¢ gore, performans degerlemenin adil yapilmadigini diigiinenlerin
oran1 %26°dir. Burada en yiiksek orani %36 ile karasizlar olusturmaktadir. %36’l1ik
bu biiyiik grubun performans degerlemenin adaletliligi hakkinda kararsiz kalmasi ve
adaletli yapilmadig1 hususuna “katilan” ve “kesinlikle katilan”larin toplaminin %26

olmasi1 dikkat ¢gekmektedir.

Soru 39’a gore, isletmede performans degerleme yapilmas: konusunda

memnuniyet duydugunu ifade eden 5 kisi, kesinlikle memnun olmadigini belirten 17
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kisi bulunmaktadir. Bu konuda kararsiz kalanlarin (%35) ve olumlu fikir beyan

edenlerin orani ise (%36) birbirine yakindir.

Soru 40’a gore performans degerleme sonucunda bekledigi ddiilleri kesinlikle
alabildigini belirten 7 kisi, kesinlikle alamadigin1 belirten 14 kisi bulunmaktadir.
Genelde bakildiginda ise, beklentilerini karsilayacak oOdiilleri alabildigini belirten
(%41) ve alamadigini belirtenlerin (%39) orani birbirine oldukg¢a yakindir.

“Isletmede performans degerlemenin yapilan isle ilgisi yoktur, isi yapan kisi
ile ilgisi vardir” seklindeki soru 41°e 28 kisi katilmadigini, 36 kisi ise katildiginm
belirtmistir. Burada “karasizzim” diyenlerin orant %43’tlir. Kararsizim diyenlerin

oldukga fazla olmasi diisiindiirticiidiir.

Soru 42’de performans degerlemenin zamanlamasinin sliphe uyandirmadigini
sdyleyen 46 kisi bulunmaktadir. ikinci en yiiksek oran yine karasizlara aittir.
Toplamda 9%24’lik oranla bu soruya katilmadigini ve kesinlikle katilmadigini
belirtenlerin sayis1 27°dir. Kisaca, 59 kisi boyle bir siiphe tasimadigini belirtmekle
birlikte, isletmede %?24’liikk bir grubu temsil eden calisan, performans degerleme
calismalarinin zamanlamasinin kendilerinde sliphe ve tedirginlik yarattigini ifade

etmektedir

Soru 43’e¢ gore, isletmedeki performans degerleme yontemini “kesinlikle”
mantikli bulanlarin sayis1 7 ve mantikli bulanlarin sayis1 47°dir. En az orana sahip
olan (%6), onermeye kesinlikle katilmadiklarini belirtenlerdir. Kararsiz kalanlarin

orani ise (%26) dikkat cekicidir.
Soru 44’iin frekans degerleri incelendiginde, ¢alisanlarin yaridan fazlasinin

(60 kisi), performans degerlemenin isindeki gelismeye olumlu katki sagladigim

diisiindiigii goriilmektedir. ikinci en yiiksek oran ise %20 ile kararsizlara aittir.
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3.4. CAPRAZ TABLO ANALIZi

Olgek siralayici (ordinal) dlgek oldugu igin, Pearson Ki-kare ve Olabilirlik
Orani testlerine gore daha giiglii bir test olan Mantel-Haenszel Ki-kare (M-H Ki-
kare) veya linear-by-linear iligkisi Ki-kare test istatistigi araciligiyla yorumlanmistir.
Iki siralayict 6lgege sahip degiskenler arasindaki dogrusal iliskinin Snemi
arastirildiginda M-H Ki-kare gii¢lii (powerful) bir testtir. MHK nominal (siniflayici)
Ol¢cege sahip degiskenler arasi iligkiyi arastirmakta uygun olmaz.

Diger Ki-kare istatistikleri gibi M-H Ki-kare istatistikleri de az sayida gozlem

sayisinin yer aldig1 gézelerin olusturdugu tablolar i¢in kullanilmamalidirlar.

1. Hipotezlerin ifade edilmesi:
Hop: Medeni durum ile amirlerin astlarina yardimct olma durumlar
birbirlerinden bagimsizdirlar. Bu iki degisken arasinda bir iliski yoktur.
H,: Medeni durum ile amirlerin astlarina yardimci olma durumlari
birbirlerinden bagimsiz degildirler. Bu iki degisken arasinda bir iliski vardir.

2. Istatistiksel Test:
Ki-kare bagimsizlik testi (Mantel-Haenszel Ki-kare)

3. Anlamlilik diizeyinin belirlenmesi:
Calismada aragtirmacinin istegi dogrultusunda anlamhilik diizeyi a=0.05
olarak sec¢ilmistir.

4. Hjred bolgesinin belirlenmesi:
Eger hesaplanan test istatistiginin degeri tablodan bulunan kritik degerden
biiyiik ¢ikarsa Hy red edilecektir.

5. Mantel-Haenszel y” test istatistiginin hesaplanmas:
Mantel-Haenszel (MH) kikare test istatistigi, iki degiskenin sirali artan
kategorileri arasinda dogrusal bir iligki olup olmadigini belirlemeye yarar.
Test istatistigi iki degisken arasindaki korelasyon katsayisina dayali olarak
hesaplanir.

MH kikare test istatistigi;

Z]%/I—H = (”_1)”2
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Aym yontemle hesaplanan y* Test istatistigi degeri tablodan da goriildiigii

tizere 4.026dir.
6. Karar.

Yukarida uygulanan 6 adim yerine Ki-kare test tablosunda yer alan p-
degerine bakilarak daha c¢abuk sonuca varilabilir. Buna goére M-H ki-kare test
istatistiginin p-degeri=0.045 c¢ikmistir. Bu da arastirmanin basinda belirlenen o
katsayisindan kiiciik oldugu i¢in Hy hipotezi reddedilir.

3.4.1. Cahisanlarin Medeni Durumu ile Amirleriyle Olan Iliskisi

Calisanlarin medeni hali ile amirleri ile olan iligkilerinden doyumlarina ait

capraz tablo (Tablo 18) ve aciklamasina asagida yer verilmektedir.

Tablo 18. Medeni Durum ile Cahsanin Amirler ile Olan iliskisi

Capraz Tablosu
Amirler
Toplam
Katilmiyor Kararsiz Katiliyor
Evli 5 13 50 68
Medeni
Bekar 5 4 26 35
Hal
Bosanmis 3 3 4 10
Toplam 13 20 80 113
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Ki-kare testleri

Serbestlik
Deger derecesi | Asimptotik Anlamlilik. (2- Taraflr)
(df)

Pearson Ki - kare | 7,409(a) 4 ,116
Olabilirlik Orani 6,833 4 ,145
Linear-by-Linear

) 4,026 1 ,045

Iiskisi(M-H)

Gegerli Veri

113
Sayis1

Medeni durum ile amirlerin astlarina yardimci olma durumlar1 arasinda

yapilan ¢apraz tablo ve ki-kare istatistikleri sonucunda p-degerinin belirlenen hata

diizeyi olan alfa seviyesinden kii¢iik olmasi1 (p=0.045<0.05) c¢alisanlarin medeni

durumlar ile amirlerinin tavirlarini ifade eden degisken arasinda iliski oldugunu

gostermektedir. Analiz sonucunda evli olan 68 kisiden 50’si amirlerin astlarina karst

davraniglarindan, iist yonetim ile arasinda gordiigii destekten memnun iken (%73),

bekar olan 35 kisiden 26 kisi (%74) amirlerinin davranislarindan tutumlarindan

memnun goézilkmektedir. Cok az bir farkla (%1), bekar calisanlarin evlilere oranla

amirlerinden daha memnun olduklar1 séylenebilir.

3.4.2. Kidem ile Isin Gerektirdigi Bilgi ve Beceri Diizeyi Iliskisi

Calisanlarin kidemleri ile isin gerektirdigi bilgi ve beceri diizeyine iliskin

capraz tablo (Tablo 19) ve agiklamasi agsagida yer almaktadir.
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Tablo 19. Kidem Ile Isin Gerektirdigi Bilgi ve Beceri Diizeyi iliskisi

Capraz Tablosu
Beceri
Toplam
Katilmiyor Kararsiz Katiliyor
0-5 Yil 1 8 29 38
Kidem 6-11 Yil 0 2 31 33
12 -17 Y1l 1 1 24 26
18 Y1l ve
0 0 16 16
iizeri
Toplam 2 11 100 113
Ki-kare testleri
Serbestlik | Asimptotik
Deger derecesi | Anlamlilik.
(df) (2- Tarafh)
Pearson Ki - kare | 10,631(a) 6 ,100
Olabilirlik Oran1 11,983 6 ,062
Linear-by-Linear
. 4,932 1 ,026
Iliskisi
Gegerli Veri
113
Sayis1

Calisanlarin kidem durumu ile yeteneklerine uygun bir iste calistiklarim
diisiinme durumlar arasinda ¢apraz tablo ve ki-kare istatistikleri yapilmistir. Test
sonucunda p-degerinin belirlenen hata diizeyi olan alfa seviyesinden kii¢iik olmasi
(p=0.026<0.05) calisanlarin kidem durumlar ile isletmede basarili, yeteneklerine
uygun bir iste calistiklarini ifade eden bilgi ve beceri diizeyi degiskeni arasinda iligki
oldugunu gostermektedir. Analiz sonucunda 18 yil ve iizeri ¢aliganlarin tamami

yeteneklerine uygun bir iste basarili olarak ¢alistiklarini belirtmislerdir.
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3.4.3. Kidem Durumu ile Cahsanlarin Amirleriyle iliskisi

Calisanlarin kidem durumu ile amirler ile olan iliskilerinden doyumlarina

iliskin ¢apraz tablo (Tablo 20) ve aciklamasi asagida yer almaktadir.

Tablo 20. Kidem Durumu ile Cahsanlarin Amirler ile iliskisinden Doyumu

Capraz Tablosu
Amirler
Toplam
Katilmiyor Kararsiz Katiliyor
0-5 Y1l 8 6 24 38
Kidem | 6-11 Yil 4 4 25 33
12 -17
1 7 18 26
Yil
18 Y1l ve
0 3 13 16
iizeri
Toplam 13 20 80 113
Ki-kare testleri
Asimptotik
Deger | Serbestlik derecesi (df) | Anlamlilik.
(2- Tarafli)
Pearson Ki - kare | 8,791(a) 6 ,186
Olabilirlik Orani 10,397 6 ,109
Linear-by-Linear
) 3,873 1 ,049
Iliskisi
Gegerli Veri
113
Sayisi
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Caligsanlarin kidem durumu ile amirlerin astlarina yardimci olma, destek
verme durumlar1 arasinda ¢apraz tablo ve ki-kare istatistikleri elde edilmistir. Test
sonucunda p-degerinin belirlenen hata diizeyi olan alfa seviyesinden kiigiik olmasi
(p=0.049<0.05) calisanlarin kidem durumlar1 ile amirlerinin tavirlarini ifade eden
Amirler degiskeni arasinda iliski oldugunu gostermektedir. Analiz sonucunda 18 yil
ve lizeri ¢alisanlarin %81°1 amirlerin astlarina kars1 davraniglarindan, list yonetim ile
arasinda gordiigli destekten memnun iken , 0-5 y1l kidemi bulunan 38 kisiden 8 kisi
(%21) amirlerinin davraniglarindan tutumlarindan memnun olmadiklarini, %631 ise
memnun olduklarini ifade etmektedir. Buradan hareketle, ¢alisanin kidemi arttikga,

amirlerinden memnuniyet derecesinin de arttig1 sonucuna varilabilir.

3.4.4. Calisanlarin Kidemi ile Is Doyumu iliskisi

Calisanin kidemi ve is doyumu iligkisine ait c¢apraz tablo (Tablo 21) ve

aciklamasi agagida yer almaktadir.

Tablo 21. Calisamin Kidemi ve Is Doyumu Iliskisi Capraz Tablosu

Is doyumu
Toplam
Katilmiyor Kararsiz Katiliyor

0-5 Yil 5 6 27 38

6-11 Yil 2 5 26 33

Kidem | 12-17 Y1l 1 4 21 26
18 Yil ve

0 1 15 16

iizeri
Toplam 8 16 89 113
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Ki-kare testleri

Asimptotik
Deger | Serbestlik derecesi (df) | Anlamlilik.
(2- Tarafh)
Pearson Ki - kare | 5,133(a) 6 ,527
Olabilirlik Orani 6,109 6 411
Linear-by-Linear
) 4,315 1 ,038
Iliskisi
Gegerli Veri
113
Sayis1

Calisanlarin kidem durumu ile is doyumu degiskeni arasinda ¢apraz tablo ve

ki-kare istatistikleri elde edilmistir. Test sonucunda p-degerinin belirlenen hata

diizeyi olan alfa seviyesinden kiiclik olmast (p=0.038<0.05) calisanlarin kidem

durumlar ile is doyumu degiskeni arasinda iliski oldugunu gostermektedir. Analiz

sonucunda 18 yil ve lizeri calisanlarin biiylik bir bolimii (%94) is doyumuna

erismisken, 0-5 y1l kidemi bulunan 38 kisiden 27 kisi (%71) is doyumlarin1 olumsuz

olarak ifade etmislerdir.

3.4.5. Cahsanlarin Kidemi ile Isin Dogasina iliskin Doyumlar iliskisi

Calisanlarin kidemi ile isin dogasina iliskin doyumlar iliskisine ait ¢apraz

tablo (Tablo22) ve acgiklamasi agagida yer almaktadir.
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Tablo 22. Calisanlarin Kidemi ile isin Dogasina Iliskin Doyumlar Tliskisi

Capraz Tablosu
Isin dogas1
Toplam
Katilmiyor | Kararsiz Katiliyor
E gltlm Hkokul 0 0 1 1
Lise 7 16 14 37
Yiiksekokul 8 6 9 23
Universite 3 10 21 34
Master 0 2 14 16
Doktora 0 0 2 2
Toplam 18 34 61 113
Ki-kare testleri
Asimptotik
Deger Serbestlik derecesi (df) | Anlamlilik.
(2- Tarafl)
Pearson Ki - kare | 21,862(a) 10 ,016
Olabilirlik Orani 24,422 10 ,007
Linear-by-Linear
. 10,399 1 ,001
Hiskisi
Gegerli Veri
113
Sayisi

Calisanlarin  egitim durumlar1 ileisletmenin kendilerine sagladig terfi
imkanlarindan, o6zgiirliiklerden ve olanaklardan memnun olma durumlarini ifade
eden Isin dogasi degiskeni arasinda capraz tablo yapilmis ki-kare istatistiklerine
bakilmistir. Test sonuglarmma gore, p-degeri alfa degerinden kiigiik oldugu igin
(p=0.001<0.05) ¢alisanlarin egitim durumlari ile isin dogas1 degiskeni arasinda iliski

oldugu goriilmektedir. Analiz sonucunda birbirine yakin dagilim yiiksekokul
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mezunlarinda goriilmistiir. Yiksek okul mezunu olan 23 ¢alisandan 8 tanesi

isletmenin terfi, gelisme olanaklarindan memnun olmadiklarini ifade ederken, 6 kisi

kararsiz, 9 kisi ise memnun oldugunu belirtmistir.

3.4.6. Cahsanlarin Egitim Durumlari ile Calisma Kosullarindan

Doyumlar Iliskisi

Calisanlarin egitim durumlar ile ¢alisma kosullarindan doyumlar iligkisine

ait capraz tablo (Tablo 23) ve agiklamasi agsagida yer almaktadir.

Tablo 23. Calisanlarin Egitim Durumlar ile Calisma

Kosullarindan Doyumlar iliskisi Capraz Tablosu

Say1
Kosullar
Toplam
Katilmiyor Kararsiz Katiliyor

Egitim Ilkokul 0 0 1 1
Lise 1 9 27 37
Yiiksekokul 2 4 17 23
Universite 1 1 32 34
Master 0 1 15 16

Doktora 0 0 2 2
Toplam 4 15 94 113
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Ki-kare testleri

Asimptotik
Deger Serbestlik derecesi (df) | Anlamlilik.
(2- Tarafl)
Pearson Ki - kare | 11,439(a) 10 ,324
Olabilirlik Orani 12,728 10 ,239
Linear-by-Linear
. 4,357 1 ,037
Iigkisi
Gegerli Veri
113
Sayisi

Calisanlarin egitim durumlar ile isletmenin kendilerine sagladigi fiziksel

imkanlar, calisma kosullar, is saghg ve gilivenligi agisindan memnun olma

durumlarinmi ifade eden Calisma Kosullar1 degiskeni arasinda capraz tablo yapilmis

ki-kare istatistiklerine bakilmistir. Test sonuglarina gore, p-degeri alfa degerinden

kiigiik oldugu icin (p=0.037<0.05) calisanlarin egitim durumlar1 ile kosullar

degiskeni arasinda iligki oldugu goriilmektedir. Analiz sonucunda {iniversite mezunu

olan 34 kisiden 32’si isletmenin kosullarindan memnun olduklarini ifade ederken, 1

kisi kararsiz oldugunu, 1 kisi ise memnun olmadigini belirtmistir.

3.4.7. Cahsanlarin Egitim Durumlari ile Performans Sonucu Elde

Ettikleri Odiillerden Doyumlar Iliskisi

Calisanlarin egitim durumlari ile performans sonucu elde ettikleri 6diillerden

doyumlar iligkisine ait ¢apraz tablo (Tablo 24) ve agiklamasi asagida yer almaktadir.
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Tablo 24. Calisanlarin Egitim Durumlar ile Performans Sonucu Elde Ettikleri

Odiillerden Doyumlar Iliskisi Capraz Tablosu

Say1
Per-odiil
Toplam
Katilmiyor Kararsiz Katiliyor
Egitim Ikokul 1 0 0 1
Lise 19 6 12 37
Yiiksekokul 9 2 12 23
Universite 9 7 18 34
Master 2 3 11 16
Doktora 0 0 2 2
Toplam 40 18 55 113
Ki-kare testleri
Asimptotik
Deger Serbestlik derecesi (df) | Anlamlilik.
(2- Tarafl)
Pearson Ki - kare | 14,636(a) 10 ,146
Olabilirlik Orani 16,415 10 ,088
Linear-by-Linear
. 11,824 1 ,001
Hiskisi
Gegerli Veri
113
Sayisi
Calisanlarin  egitim durumlart ile c¢alisanlarin  performans degerleme

sonucunda elde ettikleri ddiillerden aldiklar1 doyum durumunu ifade eden Per - 6diil

degiskeni arasindaki iligkiyi belirleyebilmek i¢in ¢apraz tablo yapilmis ve ki-kare

istatistiklerine bakilmistir. Test sonuglarina gore, p-degeri alfa degerinden kiiciik

oldugu icin (p=0.001<0.05) calisanlarin egitim durumlar1 ile per-6diil degiskeni

arasinda iliski oldugu goriilmektedir. P-degerinin 0.05’ten olduk¢a kiiciik deger
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almas1 hipotezin reddedilme siddetini gostermektedir. Analiz sonucunda iiniversite

mezunu olan 34 kisiden 32’si isletmenin kosullarindan memnun olduklarini ifade

ederken, 1 kisi kararsiz oldugunu, 1 kisi ise memnun olmadigini belirtmistir.

3.4.8. Cahsanlarin Ucretlerinden Doyumu ile Performans Degerleme

Sonucu Elde Ettikleri Odiillerden Doyum Tliskisi

Calisanlarin iicretlerinden doyumu ile performans degerleme sonucu elde

ettikleri ddiillerden doyum iliskisine ait capraz tablo (Tablo25) ve agiklamasi agagida

yer almaktadir.

Tablo 25. Calisanlarin Ucretlerinden Doyumu ile Performans

Degerleme Sonucu Elde Ettikleri Odiillerden Doyum iliskisi Capraz Tablosu

Per-odiil Toplam
Katilmiyor Kararsiz Katiliyor
Katilmiyor 25 6 2 33
Ucret | Kararsiz 12 9 13 34
Katiliyor 3 3 40 46
Toplam 40 18 55 113
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Ki-kare testleri

Deger Serbestlik |  Asimptotik
derecesi | Anlamlilik. (2-
(df) Tarafh)
Pearson Ki - kare | 57,978(a) 4 ,000
Olabilirlik Oram 65,010 4 ,000
Linear-by-Linear 52,762 1 ,000
Miskisi
GegerliVeriSayisi 113

Calisanlarin iicretten memnuniyet durumlarini belirten Ucret degiskeni ile
performans degerleme sonucu elde edilen ddiillerden doyum degiskeni arasinda iligki
reddedilir.

ticretlerden doyum arttikga performans karsiligi elde edilen o6diillerden doyum da

bulunmustur. p-degeri<0.05 oldugundan sifir hipotezi Boylece,

artis gostermektedir.

3.4.9. Calisanlarin Kurum Algilar ile Performans Degerleme Karsihig:

Elde Ettikleri Odiillerden Doyum Tliskisi

Caligsanlarin kurum algilar1 ve performans degerleme karsiligi elde ettikleri
odiillerden doyum iliskisine ait ¢apraz tablo (Tablo 26) ve agiklamasi asagida yer

almaktadir.
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Tablo 26. Calisanlarin Kurum Algilar1 ve Performans Degerleme Karsihig Elde

Ettikleri Odiillerden Doyum iliskisi Capraz Tablosu

Per — 6diil
Toplam
Katilmiyor Kararsiz Katiliyor
Katilmiyor 9 1 1 11
Kurum algis1 Kararsiz 14 7 6 27
Katiliyor 17 10 48 75
Toplam 40 18 55 113
Ki-kare testleri
Serbestlik | Asimptotik
Deger derecesi | Anlamlilik.
(df) (2- Tarafh)
25,571(a
Pearson Ki - kare ) 4 ,000
Olabilirlik Oran1 | 26,271 4 ,000
Linear-by-Linear
. 22,522 1 ,000
Iliskisi
Gegerli Veri
113
Sayisi

Kurum algis1 degiskeni ile performans degerleme sonucunda elde edilen

odiillerden doyum arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. p-

deger=0.00<0.05 oldugu icin sifir hipotezi reddedilir ve bu degiskenler birbirlerinden

bagimsiz degildir.

Calisanlarin isletmeye yonelik algilart olumlu bir seyir

izlediginde, performans karsiligi elde ettikleri odiillerden sagladiklari doyum da

artmaktadir.
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3.4.10. Cahsanlarin Isin Dogasina Yonelik Doyumlari ile Performans

Degerleme Karsiigi Elde Edilen Odiillerden Doyum Tliskisi

Calisanlarin, isin dogasina yonelik doyumlar1 ve performans karsiligi elde

yer almaktadir.

edilen ddiillerden doyum iliskisine ait ¢apraz tablo (Tablo 22) ve agiklamasi asagida

Tablo 27. Calisanlarin Isin Dogasina Yonelik Doyumlari ve Performans

Karsiig: Elde Edilen Odiillerden Doyum iligkisi Capraz Tablosu

Per-odiil
Toplam
Katilmiyor | Kararsiz | Katiliyor
‘ Katilmryor 11 2 5 18
Isin
Kararsiz 13 7 14 34
Dogasi
Katiliyor 16 9 36 61
Toplam 40 18 55 113
Ki-kare testleri
. | Asimptotik
Serbestlik derecesi
Deger Anlamlilik.
(df)
(2- Tarath)
Pearson Ki - kare 9,014(a) 4 ,061
Olabilirlik Orani 8,779 4 ,067
Linear-by-Linear
. 7,916 1 ,005
Iiskisi
Gegerli Veri Sayisi 113
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Isletmedeki olanaklar1 yeteneklerine uygun bulma durumlarin1 gdsteren Isin

dogas1 degiskeni ile performans degerleme sonucunda elde edilen 6diillerden doyum

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. p-deger=0.005<0.05

oldugu i¢in sifir hipotezi reddedilir. Bu degiskenler birbirlerinden bagimsiz degildir,

birbiriyle

iliskilidir.

performanslari karsiligi elde ettikleri 6diillerden doyumlar1 da artis gostermektedir.

Calisanlarin

isin dogasma yonelik doyumlari

3.4.11. Amirlerden Memnuniyet ile Performans Karsihig1 Elde Edilen

Odiillerden Doyum iliskisi

arttikca,

Amirlerden memnuniyet ile performans karsiligi elde edilen odiillerden

doyum iligkisine ait ¢apraz tablo (Tablo 28) ve agiklamasi asagida yer almaktadir.

Tablo 28. Amirlerden Memnuniyet ile Performans Karsiig1 Elde Edilen

Odiillerden Doyum {liskisi Capraz Tablosu

Per — odiil
Toplam
Katilmiyor Kararsiz Katiliyor
Katilmiyor 10 2 1 13
Amirler | Kararsiz 10 6 4 20
Katiliyor 20 10 50 80
Toplam 40 18 55 113
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Ki-kare testleri

Asimptotik
Deger | Serbestlik derecesi (df) | Anlamlilik.
(2- Tarath)
Pearson Ki - kare | 24,066(a) 4 ,000
Olabilirlik Oram 25,328 4 ,000
Linear-by-Linear
. 20,487 1 ,000
[igkisi
Gegerli Veri
113
Sayis1

Isletmedeki amirlerin tutum ve davranis durumlarini gdsteren Amirler
degiskeni ile performans degerleme sonucunda elde edilen odiillerden doyum
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur. p-deger=0.00<0.05 oldugu

icin sifir hipotezi reddedilir. Bu degiskenler birbirlerinden bagimsiz degildirler.

3.4.12. Cahisma Kosullarindan Doyum ile Performans Karsihgi Elde
Edilen Odiillerden Doyum iliskisi

Calisma kosullarindan doyum ile performans karsilig1 elde edilen 6diillerden

doyum iligkisine ait ¢apraz tablo (Tablo 29) ve agiklamasi asagida yer almaktadir.
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Tablo 29. Calisma Kosullarindan Doyum ile Performans Karsihgi Elde Edilen

Odiillerden Doyum {liskisi Capraz Tablosu

Per-odiil
Toplam
Katilmiyor Kararsiz Katiliyor
Katilmiyor 2 1 1 4
Kosullar Kararsiz 12 2 1 15
Katiliyor 26 15 53 94
Toplam 40 18 55 113
Ki-kare testleri
Asimptotik
Deger Serbestlik derecesi (df) | Anlamlilik.
(2- Tarafh)
Pearson Ki - kare | 17,578(a) 4 ,001
Olabilirlik Oran1 18,644 4 ,001
Linear-by-Linear
. 11,791 1 ,001
Iliskisi
Gegerli Veri
113
Sayisi

Isletmedeki kosullarla ilgili durumlari gosteren Kosullar degiskeni ile
performans degerleme sonucunda elde edilen ddiillerden doyum arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulunmustur. p-deger=0.001<0.05 oldugu i¢in sifir hipotezi

reddedilir, bu degiskenler birbirlerinden bagimsiz degildirler.
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3.4.13. Cahsanlarin is Doyumu ile Performanslar1 Karsiig: Elde
Ettikleri Odiillerden Doyumu Tliskisi

Calisanlarin i3 doyumu ile performanslart karsiligi elde ettikleri ddiillerden

doyumu iligkisine ait capraz tablo (Tablo 30) ve agiklamasi agagida yer almaktadir.

Tablo 30. Calisanlarin is Doyumu ile Performanslari Karsihg Elde Ettikleri

Odiillerden Doyumu {liskisi Capraz Tablosu

Per-6diil
Toplam
Katilmiyor | Kararsiz Katiliyor
Katilmiyor 6 2 0 8
Is doyumu | Kararsiz 11 4 1 16
Katiliyor 23 12 54 89
Toplam 40 18 55 113
Ki-kare testleri
Asimptotik
Deger Serbestlik derecesi (df) | Anlamlilik.
(2- Tarafl)
Pearson Ki - kare | 24,885(a) 4 ,000
Olabilirlik Orani 30,247 4 ,000
Linear-by-Linear
. 21,306 1 ,000
iskisi
Gegerli Veri
113
Sayisi
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Isletmede calisanlarm is doyumunu gosteren Is doyumu degiskeni ile
performans degerleme sonucunda elde edilen ddiillerden doyum arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmustur. p-deger=0.000<0.05 oldugu i¢in sifir hipotezi
reddedilir. Bu degiskenler birbirlerinden bagimsiz degildirler. Calisanlarin is
doyumlan arttik¢a, performanslar1 karsiligi elde ettikleri odiillerden doyumlar1 da

artmaktadir.

Anketteki tiim demografik degiskenlerle 10 degisken arasinda iliskinin varlig1
icin Xz ve capraz tablolar elde edilmistir. Yukarida yer alan tablolar disinda diger
degiskenlerin birbirleriyle iliskisine rastlanmamstir. Ozellikle performans algis
degiskeni ile iliski arastirilmus fakat %> test istatistigi sonucunda anlamli bir iliskiye

rastlanmamustir.

5. KORELASYON ANALIZi

Calismada kullanilan ankette yer alan sorular Likert olgekli olduklar igin
siralayict nitel degigskenler smifina girmektedirler. Bu nedenden korelasyon
analizlerinde sadece Spearman korelasyon analizi agiklanacaktir.

3.5.1. is Doyumu ve Performans Degerleme iliskisi

Bu béliimde, is doyumuna iliskin 7 ayr1 baslik halinde toplam 28 onerme ele

aliarak performans degerleme ile ilgili sorularla arasindaki iliskiye bakilmistir.

3.5.1.1. Ucrete iliskin Doyum ve Performans Degerleme iliskisi

Burada, Soru 1 — 4 ve soru 33 — 44 arasindaki Spearman Korelasyon

Matrisine bakilarak, su ¢ikarimlarda bulunulmustur;
S1 ile S33, S34, S37, S38, S42, S44 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski vardir. iligki katsayilar1 negatif oldugu icin negatif yonlii orta seviyede dogrusal

bir iliski mevcuttur.
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S2 ile S33, S34, S37, S38, S42, S44 S29 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iligki vardir. Negatif yonlii orta seviyede kuvvetli dogrusal bir iliski mevcuttur.

Ucret bashigi altinda yer alan biitiin degiskenlerin, performans degerleme
degiskenleri ile dogrusal orta seviyede bir iligkisi vardir. Bazilar1 ile negatif yonlii
bazilar1 ile pozitif yonliidiir. Fakat, ticret degiskeni soru maddelerinin S41 ile higbir

iliski bulunamamustir.

3.5.1.2. Calisma Arkadaslar ile Olan Iliskilerden Doyum ve Performans

Degerleme iliskisi

Calisma arkadaslarina iliskin Soru 5 — 8 ile Soru 33 — 44 arasindaki Spearman

Korelasyon Matrisine Bakilarak, asagida ifade edilen sonuglara ulagilmistir:

S5 ile S43 arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir. S5 ile S33, S36,

S38 ve S44 arasinda ise negatif yonlii bir iligki vardir.

S6 ile S33, S34, S37, S38, S42 ve S44 arasinda negatif yonlii dogrusal bir

iliski vardir.

S7 ile S40 arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski mevcuttur. S7 ile S33,
S37, S38, S42 ve S44 arasinda negatif yonlii bir iligki vardir.

S8 ile S43 arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki, S8 ile S33, S34, S37,
S38, S42 ve S44 arasinda ise negatif yonlii dogrusal bir iligki vardir.

3.5.1.3. Is Bilgisi ve Beceri Diizeyi ile Performans Degerleme iliskisi
Calisanin sahip oldugu is bilgisi ve beceri diizeyinden doyumu ile performans

degerleme arasindaki Spearman Korelasyon Matrisi’ne bakilarak asagida yer alan

sonuclara ulasilmistir:
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S9 ile S33, S34, S47, S38, S42 ve S44 arasinda negatif yonlii dogrusal bir
iliski bulunmustur.

S10 ile S33, S34, S37, S38, S42 ve S44 arasinda da negatif yonii dogrusal bir
iligki bulunmustur.

S11 ile S39 arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski, S33, S34, S37, S38, S42

ve S44 arasinda da negatif yonlii dogrusal bir iliskiye rastlanmistir.

S12 ile S33, S34, S37, S38, S42 ve S44 arasinda negatif yonlii dogrusal bir

iliskiye rastlanmistir.

3.5.1.4. Cahsanin Kurumundan Duydugu Doyum ile Performans

Degerleme iliskisi

Calisanin kurumdan duydugu doyum ile performans degerleme arasindaki

Spearman Korelasyon Matrisin bakilarak, su sonuglar elde edilmistir;

S13 ile S35 ve S43 arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski, S33, S34, S36,
S37, S38, S42 ve S44 arasinda ise negatif yonLii dogrusal bir iligki vardir.

S14 ile S36 ve S39 arasinda pozitif yonlii dogrusal iliski vardir. S14 ile S33,
S34, S37, s38, S42 ve S44 arasinda ise negatif yonlii dogrusal bir iligki mevcuttur.

S15 ile S35, S43 arasinda pozitif yonlii, S33, S34, S37, S38, S42 ve S44

arasinda negatif yonlii dogrusal bir iligki vardir.
S16 ile S36, S40 ve S43 arasinda pozitif yonlii ve dogrusal bir iligki vardir.

S16 ile S33, S34, S37, S38, S42 ve S44 arasinda ise negatif yonlii dogrusal bir iligki

vardir.
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3.5.1.5. Isin Dogasina iliskin Doyum ile Performans Degerleme liskisi

S17 ile S43 arasinda pozitif yonde olumlu, S33, S34, S37, S38, S42 ve S44

arasinda da negatif yonlii dogrusal bir iliski bulunmustur.

S18 ile S36, S40 ve S43 arasinda olumlu, S33, S34, S37, S38, S42 ve S44

arasinda ise negatif yonlii dogrusal bir iliski bulunmustur.

S19 ile S39 ve S43 arasinda pozitif yonlii, S33, S34, S37, S38, S42 ve S44

arasinda ise negatif yonlii dogrusal bir iliski bulunmustur.

S20 ile S39 arasinda pozitif yonii, S33, S34, S37, S38, S42 ve S44 arasinda

ise negatif yonli dogrusal bir iligkiye rastlanmistir.

3.5.1.6. Amirlerden ve Amirlerle Olan iletisimden Doyum ile Performans

Degerleme iliskisi

S21 ile S33, S34, S37, S38, S42 ve S44 arasinda negatif yonlii dogrusal bir

iliskiye rastlanmistir.

S22 ile S36 arasinda pozitif yonli, S22 ile S33, S34, S37, S38 ve S44

arasinda ise negatif yonlii dogrusal bir iliskiye rastlanmistir.
S23 ile ss36, s40 ve s43 arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir. S23
ile s33, s34, s37, s38, s42 ve s44 arasinda ise negatif yonlii dogrusal bir iliski

saptanmustir.

S24 ile S36, S40 ve S43 arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski; S33, S34,
S37, S38, S42 ve S44 arasinda da negatif yonlii dogrusal bir iliski mevcuttur.
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3.5.1.7. Calisma Kosullarindan Doyum ile Performans Degerleme Tliskisi

S25 ile S33, S34, S37, S38, S42 ve S44 arasinda negatif yonlii dogrusal bir

iligki vardir.

S26 ile S33, S34, S37, S38, S42 ve S44 arasinda negatif yonlii dogrusal bir

iliski vardir.

S27 ile S43 arasinda olumlu, S33, S34, S37, S48, S42 ve S44 arasinda ise

negatif yonli dogrusal bir iligki vardir.

S28 ile S36 arasinda olumlu, S33, S34, S37, S38, S42 ve S44 arasinda ise

negatif yonli dogrusal bir iligki vardir.

Kisaca, i3 doyumuna iliskin, farki baghklar altinda 7 grup halinde
olusturulmus toplam 28 soru ile, performans degerleme sorular1 arasinda bazilari
negatif, bazilari pozitif yonli iliskiler mevcuttur. Sonug olarak isletmede performans
degerleme uygulamasinin yapilmasi ve c¢alisanlarin yapilan performans degerleme

uygulamasina yonelik tutumlarinin is doyumlarini etkiledigi sonucuna varilmaktadir.

3.5.2. is Doyumu ile Performans Karsihg Elde Edilen Odiillerden
Doyum iliskisi

S1 ile S29 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardr. Iliski katsayisi
0.52°dir. Bir diger ifadeyle, pozitif yonlii orta sevide dogrusal bir iligki mevcuttur. S1
ile S30 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Iliski katsayis1 0.53 diir
ve pozitif yonlii orta sevide dogrusal bir iliski mevcuttur. S1 ile S31 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Iliski katsayis1 0.44’tiir ve pozitif yonlii

orta sevide dogrusal bir iliski mevcuttur.
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S2 ile S29 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. iliski katsayisi
0.60’tir ve pozitif yonlii kuvvetli dogrusal bir iliski mevcuttur. S2 ile S30 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Iliski katsayis1 0.52°dir ve pozitif yonlii
orta sevide dogrusal bir iliski mevcuttur. S2 ile S31 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski vardir. Iliski katsayis1 0.52°dir ve pozitif yonlii orta sevide dogrusal
bir iliski mevcuttur. S2 ile S32 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

[liski katsayis1 0.44’tiir ve pozitif yonlii orta sevide dogrusal bir iliski mevcuttur.

Ucret bashig altinda yer alan biitiin degiskenlerin, performans doyum

degiskenleri ile pozitif yonde dogrusa,l orta seviyede bir iliskisi vardir.

Calisma arkadaglar1 degiskenleri ile performans doyumu degiskenleri
arasinda da pozitif yonlii dogrusal bir iliski vardir fakat bu iliskinin derecesi Ucret
degiskeni ile olan iliski derecesinden daha diisiiktiir ama istatistiksel olarak

anlamlidir.

Beceri diizeyi agisindan performans doyum degiskenleri arasinda iligski bazi
soru maddelerinde ¢cikmistir. S9 ile S29, s31 ve S32 arasinda anlamli bir iligki vardir.
Ancak, S10 performans doyumu degiskenleri ile iligkili ¢ikmamistir. S11 ile S29,

S31 arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmustur.

Kurum algis1 degiskenleri ile performans doyum degiskenleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli iliski bulunmustur. Sadece kurum algis1 degiskeninin
altinda yer alan S13 ve S14 soru maddelerinin S32 ile iligkisi bulunamamistir. Diger

tiim soru maddeleriyle istatistiksel olarak anlamli iliskisi vardir.

Is dogas1 degiskeninin altinda yer alan tiim soru maddelerinin performans

doyumu degiskenin altinda yer alan tiim soru maddeleriyle anlamli iligkisi mevcuttur.

Amirler degiskeni ile performans doyumu arasinda istatistiksel olarak anlaml

bir iliski bulunmustur.
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Calisma kosullar1 agisindan sorulan sorular ile performans doyumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Bu iliski pozitif yonlii dogrusal ve

orta seviyede giiclii bir iliskidir.

Kisaca, is doyumuna iligkin sorular ile performans degerleme sonucu elde
edilen odiillerden doyuma iligkin sorular arasinda istatistiksel olarak anlamli
iligkilere rastlanmistir. Calisanlarin performans karsiligi ede ettikleri odiillerden

doyumlari arttikca, is doyumlar1 da artmaktadir.

3.6. FAKTOR ANALIZi

Asagida faktor analizi 6ncesi yapilan 6n ¢alismalara ve faktor analizi sonucu

elde edilen bulgulara yer verilmektedir.

3.6.1. Faktor Analizi icin Yapilan On Calismalar

Oncelikle anketteki tiim sorular analize dahil edilmistir. Yapilan faktor analizi
sonucunda bazi degiskenlerin (sorularin) baska hicbir degiskenle korelasyonunun
olmadig1 goriilerek ve analizden ¢ikarilmistir. Bu sorular S38, S41 ve S42’dir.
Asagidaki sonuglar bu {i¢ sorunun veri setinden cikarildiktan sonraki Faktor

Analizleridir.

Ayrica, daha oOnce is doyumu iginde yer alan S1-S28 sorularin
medyanlarindan olusan is doyumu degiskeni de analize dahil edilmistir. Buradaki
ama¢ Faktdor Analizi matrisinde Is doyumu degiskeni ile ilgili faktorleri
belirleyebilmek ve iligkilerini gorebilmektir. Faktdr analizi matrisinde yer alan

katsayilar, bir regresyon denklemi gibi yorumlanabilir.
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3.6.2. Faktor Analizi Bulgular:

Korelasyon matrisinin determinantinin 1’e yakin olmasi faktdr analizinin
uygulanmayacagint  gostermektedir. Bu  durumda, korelasyon  matrisinin
determinantinin  0’a yakin olmasi, bagimsiz degiskenler arasinda dogrusal
bagimliligin, korelasyonun var oldugunu gdstermektedir. Boyut indirgeme yapilabilir

ve faktor analizi uygulanmasinda higbir sakinca yoktur.

Tablo 31. KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme 063
Yeterlilik Ol¢iimii ’
3133,21
Yaklasik. Ki - kare 5
Bartlett'in
Serbestlik derecesi
Kiiresellik Testi 861
(df)
Anlamlilik. ,000

KMO ve Barlett testi sonuglarina gore;

KMO testi 6rneklem biiyiikliigiiniin uygunluguyla ilgilidir (0,863). Bu veriler
i¢in faktor analizinin miikemmel bir bicimde kullanilabilecegini gostermektedir (0.8-
1.0 miikkemmel, 0.7-0.8 iyi, 0.5-0.7 aras1 orta, en az 0.5 olmalidir). 0.5’ten kiigiikse

daha fazla veri toplanmas1 gerekmektedir.

Bartlett testi korelasyon matrisinin birim matrisi (tiim korelasyon katsayilar

sifir, H,: P =1) ile aymdir, bos hipotezini test etmektedir. Burada p—degeri=0.00,

belirlenen a katsayisindan kii¢lik oldugu igin sifir hipotezi reddedilir ve degiskenler

arast iligki vardir.
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Tablo 32. A¢iklanan Toplam Varyans

Doniistiiriilmiis Yiiklerin

Ik Ozdegerler
Bilesenler Karelerinin Toplami
Toplam %’si Kiimiilatif Toplam %’si Kiimiilatif
Varyans % Varyans %

1 14,373 | 34,221 34,221 6,165 14,679 14,679
2 3,387 8,063 42,284 3,931 9,359 24,038
3 2,283 5,435 47,719 3,421 8,145 32,184
4 1,879 4,474 52,192 3,029 7,211 39,395
5 1,725 4,107 56,300 2,693 6,411 45,806
6 1,425 3,392 59,692 2,566 6,109 51,916
7 1,372 3,266 62,958 2,313 5,507 57,422
8 1,232 2,934 65,892 2,207 5,254 62,676
9 1,163 2,770 68,661 2,055 4,893 67,569
10 1,069 2,545 71,206 1,527 3,637 71,206
11 ,989 2,356 73,562

12 ,865 2,060 75,622

13 ,770 1,834 77,456

14 , 742 1,767 79,223

15 ,729 1,735 80,958

16 ,650 1,547 82,505

17 ,593 1,411 83,916

18 ,586 1,394 85,310

19 ,577 1,374 86,684
20 ,495 1,178 87,862
21 476 1,133 88,996
22 441 1,050 90,045
23 ,403 ,960 91,005
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24 ,355 ,844 91,849
25 ,343 817 92,666
26 ,313 , 746 93,412
27 ,304 , 7124 94,136
28 ,289 ,688 94,824
29 ,266 ,634 95,459
30 ,259 ,616 96,074
31 ,226 ,537 96,612
32 ,198 471 97,083
33 ,185 441 97,523
34 ,163 ,387 97,911
35 ,158 ,375 98,286
36 ,148 ,351 98,637
37 ,124 ,296 98,933
38 ,119 ,282 99,216
39 ,094 ,224 99,439
40 ,091 ,216 99,656
41 077 ,183 99,838
42 ,068 ,162 100,000

Cikartim Metodu: Temel Bilesenler Analizi
Temel Bilesenler Analizi sonuglarina gore toplam degisimin %71’ini

aciklayan bilesen sayisi (component number) 10 olarak bulunmustur. Fakat Faktor

Analizi sonuglarina gore 10 faktor buradaki degisimi agiklamada yeterli goriilmiistiir.
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Grafik 7. Cizim Grafigi
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Scree Plot (Cizim) grafigi de , 10 faktoriin yeterli olacagini gostermektedir.
10 faktdrden sonraki her 6zdegerin (Eigenvalue) toplam varyansi agiklama orani ¢ok

diismektedir. Bu nedenle 10 faktor yeterli goriilmiistiir.

Tablo 33. A¢iklanan Varyans Orani

Ik Cikarma
Sorular (Initial) | (Extraction)
S1 1,000 ,570
S2 1,000 567
S3 1,000 532
sS4 1,000 623
S5 1,000 843
S6 1,000 822
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s7 1,000 ;136
S8 1,000 907
S9 1,000 ;780
S10 1,000 748
S11 1,000 685
S12 1,000 149
S13 1,000 134
S14 1,000 ;709
S15 1,000 ;183
S16 1,000 522
S17 1,000 654
S18 1,000 609
S19 1,000 780
S20 1,000 808
s21 1,000 ;148
S22 1,000 850
S23 1,000 172
S24 1,000 ;763
S25 1,000 ;125
S26 1,000 ;790
S27 1,000 79
S28 1,000 613
S29 1,000 189
S30 1,000 839
S31 1,000 764
S32 1,000 641
S33 1,000 687
S34 1,000 508
S35 1,000 ;739
S36 1,000 699
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s37 1,000 620
S39 1,000 ;704
S40 1,000 ;760
S43 1,000 697
S44 1,000 ;710
is Doyumu 1,000 ;746

Oransal varyans degerleri
cikarilacak sonug, biitiin degiskenlerin birbirleriyle iligkili oldugudur. Eger diisiik
oransal varyanshi degiskenler c¢iksaydi, o degiskenlerin diger degiskenlerden
bagimsiz olarak Gl¢iimlendigi sonucuna varilacakti. O degiskenleri analize katmak

icin faktor sayisini arttirma yoluna gidilecekti. Ancak, analiz sonuglarinda bdyle bir

durumla karsilagilmamustir.

Doniistiiriilmiis  (rotated) Yiik Matrisi

yontemi Temel Bilesen Analizi ve dondiirme (rotasyon) yontemi olarak da Varimax

kullanilmistir.

Buna gore;

Faktor 1: UCRET ODUL

Orantil1 (S30, 0.81), beklenti (S40, 0.78), odiller (S29, 0.77), adaletli (S31, 0.75),
ticret yeterli (S1, 0.66), zamaninda (S32, 0.64), kiyas (S3, 0.61), adalet (S2, 0.58),

artis (S4, 0.52) ve vaat (S16, 0.48).

Faktor 2: ARKADAS

Geginme (S8, 0.91), arkadas (S5, 0.88), yakinlik (S6, 0.83), isbirligi (S7, 0.66) ve

ahlak (S17, 0.46).

Faktor 3: AMIiRLER

Astlar (S22, 0.84), amir (S21, 0.76), sikayet (S23, 71), yonetim (S24, 0.69) ve is

doyumu (0.44).

(communality) yiiksek cikmustir.

verilmistir.

Kullanilan ¢ikartma



Faktor 4: BECERI
Zorlanma (S9, 0.82), bilgi (S10, 0.81), basar1 (S12,77) ve yetenek (S11, 0.36).

Faktor 5: KURUM ALGI
Politika (S14, 0.74), giiven (S15,74 ), serbest (S27,42) ve sayginlik (S13,38).

Faktor 6: POZITIF PERFORMANS ALGISI
Politika (S44, -0.75), giiven (S37,-0.57 ), serbest (S39,0.51), fikir yok (S34,-0.44).

Faktor 7: iISIN DOGASI
Fikir (S20, 0.81), gelisme (S19, 0.78 ) ve terfi (S18,0.46).

Faktor 8: CALISMA KOSULARI
Ortam (S26, 0.78), kosullar (S25, 0.77 ) ve gilivenlik (S28,0.60).

Faktor 9: PERFORMANS DEGERLEME
Sayginlik (S13, 0.63), ayirt etme (S35, 0.61 ), eksikler (S36,0.60) ve mantikli
(S43, 0.55).

Faktor 10: PERFORMANS ALGI YETENEK
Memnun (S39, 0.46), yetenek (S11, 0.61 ) ve degerleme (S33,-0.50).

Reproduced (Yeniden Uretilmis) Matris’te kdsegenleri, elemanlari oransal
varyansi, kosegen elemanlarin iist kismi artiklari, kdsegen elemanlarin alt kismi
degiskenler arasi korelasyonlari gostermektedir. Artik matrisinde, faktor sayisi
yeterli ise kdsegen artiklarin 0’a yakin olmasi gerekir. Artik matrisine bakilarak da

faktor sayisinin yeterli oldugu sonucuna varilabilir.

Faktor Yik Matrisi’ni kullanarak her degisken bagimli degisken olacak
sekilde Regresyon Modeli olusturulabilir. Bu c¢ok fazla zaman alacagindan,
calismanin amaci dogrultusunda, sadece is doyumu degiskeni icin asagidaki Model

olusturulmustur.
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Isdoyumu 30381, 0.35f, D441, 0351, D.37f, D.33f, D.28f, 9.33f, 0.20f, 0.11f,,

Bu Model’e gore, i3 doyumu degiskeninin en yiiksek yiikiiniin
(korelasyonunun) oldugu faktor tgiincii faktordiir; amirlerin destek davranis ve

tutumlarini gosteren Amirler faktorii ile en yiiksek iligskiye sahiptir.

Amirleri takiben; ticret — 6diil, Kurum — Algi, Beceri ve Arkadas, Pozitif
Performans Algist ve Calisma Kosullari, Isin dogasi, Performans degerleme ve

Performans Alg:1 Yetenek faktorleri sirast ile gelmektedir.

3.7. REGRESYON ANALIZi

Calismada Faktor Analizi sonucu elde edilen degiskenlere ait skorlar (factor
scores) her bir ¢alisan i¢in yeni degisken olarak kullanilmistir. Buradan elde edilen
degiskenler ile is doyumu degiskeni arasinda daha once Faktdr Analizi ile
istatistiksel olarak varligi tespit edilen iliskiyi modellemek i¢in Regresyon Analizi
yapilmasina karar verilmistir. Ayrica, i doyumunda yas, kidem yili ve egitimin de
etkisi olacagi diisiiniilerek bu degiskenler Regresyon Analizi'ne uygun hale
getirilmigtir. Yas, oransal bir 6lgek oldugu i¢in, analize dogrudan sokulmus, ama
kidem yili ve egitim Model’e yapay (dummy) degisken olarak ilave edilmistir.
Kidem yili degiskeni; 11 yil oncesi “0”, 11 yil sonras1 “1” olarak, egitim yil
degiskeni; yiiksek okul oncesi “0”, yiliksek okul sonrasi “1” olarak kodlanmis ve
Model’e almmmaya c¢alisiimistir. Sonuclarda da goriilecegi lizere, sadece asagidaki
tabloda belirtilen degiskenler istatistiksel olarak anlamli olduklari icin Model’e dahil

edilmistir. Dahil edilmeyen degiskenler yorumlar arasina katilmamastir.
Regresyon Analizi’nde kullanilacak degiskenler, Faktor Analizi’'nden elde

edilmis aralikli/oransal Slgekle sahip yeni degiskenlerdir. Bu nedenle Regresyon

Analizi yapilmasinda bir sakinca yoktur.
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Regresyon Analizi'nde bagimli degisken olarak is doyumu, bagimsiz
degiskenler olarak da Ucret-6diil, Arkadas, Amirler, Beceri, Kurum algi, Pozitif
performans algisi, Isin dogas1, Calisma kosullari, Performans degerleme, Performans
alg1 yetenek olmak tizere 10 tanedir. Baslangicta biitiin degiskenler Model’e alinmus,
adim adim ekleme yontemi (Stepwise) ile sadece anlamli degiskenlerin Modelde

kalmasi saglanmistir.

Adim adim ekleme, tamamen matematiksel dl¢iitlere gore uygulanir. Bagiml
degiskendeki degisimi en fazla agiklayan tahmin degiskeni bulunur, sonra geri kalan
degisimi en fazla agiklayan tahmin degiskeni bulunur ve daha pek c¢ok adim
sonrasinda agiklanan oram1 en yiiksek olan Model’de adimsal degisken alim ve

¢ikarim islemi sona erer.

Tablo 34. Modellerde Yer Alan Degiskenlerin Katsayilari

Katsayilar(a)
Standartlastiril
Standartlastir
mamis t Anlamlilik
Imis Katsay1
Model Katsay1
Standart Standart
B Beta B
Hata Hata
1 (Sabit) 1,187 ,163 7,285 ,000
Amirler ,420 ,043 ,677 9,702 ,000
2 (Sabit) ,665 ,167 3,990 ,000
Amirler ,297 ,043 479 6,908 ,000
Kurum alg1 | ,273 ,046 416 6,002 ,000
3 (Sabit) ,209 217 ,962 ,338
Amirler ,264 ,043 425 6,174 ,000
Kurum alg1 | ,230 ,046 ,351 5,018 ,000
Beceri 177 ,057 ,210 3,123 ,002
4 (Sabit) -,032 ,229 -,138 ,890

148



Amirler ,235 ,043 ,379 5,487 ,000

Kurum alg1 | ,215 ,045 ,327 4,762 ,000
Beceri ,158 ,056 ,186 2,826 ,006

Arkadas ,120 ,045 ,170 2,684 ,008

5 (Sabit) -,081 ,226 -,359 ,720
Amirler ,200 ,045 ,323 4,492 ,000

Kurum alg1 | ,187 ,046 ,285 4,097 ,000
Beceri ,157 ,055 ,185 2,867 ,005

Arkadas ,120 ,044 171 2,739 ,007

Ucret 6diil | ,091 ,039 ,155 2,320 ,022

a Bagimli Degisken: is doyumul

Tablo 34°de, adim adim gergeklestirilen Modeller’e ait katsayilar yer

almaktadir.

Tablo 35. Modellere Ait Rz, Rzadj ve Tahmin Standart Hatalar

Model Ozeti
Model R R Kare Diizeltilmis R Tahminin Standart
Kare Hatas1
1 ,677(a) ,459 ,454 ,436
2 ,770(b) ,592 ,585 ,380
3 ,791(c) ,626 ,616 ,366
4 ,806(d) ,649 ,636 ,356
5 ,816(e) ,666 ,650 ,349

a Kestirici: (Sabit), amirler

b Kestirici: (Sabit), amirler, kurum alg1

¢ Kestirici: (Sabit), amirler, kurum algi, beceri

d Kestirici: (Sabit), amirler, kurum algi, beceri, arkadas

e Kestirici: (Sabit), amirler, kurum algi, beceri, arkadas, ticret odiil
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Tablo 35’e¢ gore, toplamda 5 Model olusturulmustur. Bes Model’e ait R?,

Rzadj ve tahmin standart hatalar1 yer almaktadir. Bu tabloya gore, ilk Model’in

R?=0.459, degisken ekleyip cikardik¢a agiklama orami artmistir. Bu tabloda sadece

aciklama oranlarina iligkin bilgi yer almaktadir.

Tablo 36. Modellere Ait ANOVA Tablolar1 ANOVAC(f)

Serbestlik
Model Kareler derecesi Kare . Anlamh
Toplamu ortalamasi lik.
(df)
1 Regresyon | 17,868 1 17,868 94,134 | ,000(a)
Artik 21,070 111 ,190
Toplam 38,938 112
2 Regresyon | 23,066 2 11,533 79,9321 ,000(b)
Artik 15,872 110 ,144
Toplam 38,938 112
3 Regresyon | 24,370 3 8,123 60,7801 ,000(c)
Artik 14,568 109 ,134
Toplam 38,938 112
4 Regresyon | 25,281 4 6,320 49,9791 ,000(d)
Artik 13,657 108 ,126
Toplam 38,938 112
5 Regresyon | 25,935 5 5,187 42,6821 ,000(e)
Artik 13,003 107 ,122
Toplam 38,938 112

a Kestirici: (Sabit), amirler

b Kestirici: (Sabit), amirler, kurum alg1

¢ Kestirici: (Sabit), amirler, kurum algi, beceri

d Kestirici: (Sabit), amirler, kurum algi, beceri, arkadag

e Kestirici: (Sabit), amirler, kurum algi, beceri, arkadas, ticret 6diil

f Bagimi Degisken: is doyumul
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Tablo 36’da, birinci Model’in anlamli oldugu goriilmektedir. Aslinda
olusturulan tim Modeller’in anlaml oldugu goriilmektedir. Burada kriter R*’nin

yiiksek olmasi, katsayilarin anlamli olmasidir.

Tablo 34, Tablo 35 ve Tablo 36 birlikte degerlendirilirse, analize 6nce amirler
degiskeni alinmustir, katsayist anlamli ¢ikmustir (Tablo 34, p-degeri=0.00<0.05), R?
degeri 0.46 olarak bulunmustur (Tablo35) ve bu degiskenden olusan basit dogrusal
regresyon Modeli’ne ait ANOVA tablosundan Model istatistiksel olarak anlamli
cikmigtir (Tablo 36, p-degeri=0.00<0.05). Bu bilgiler 1s18inda birinci Model sdyle

olusturulmustur.
Birinci Model:

Isdoyumu 3 .18 0.42amirler €
s.hata 0.163)  (0.043) R? =0.459 Rjdj_ =0.454

¢ st 7285 9.702
Cesitli degiskenler ekleyerek olusturulan en son Model besinci Modeldir.
Besinci Model:

Isdoyumu # 2amirler 9.19kurumalgi 9.16beceri 0.12arkadas 9.09 lucretodul +

s.hata (0.045) (0.046) (0.055) (0.044) (0.039)
t st 4.492 4.097 (2.867) (2.739) (2.320)
R?*=0.666 R?>. =0.650

adj.
Bu Modelin yorumu sdyledir:
Is doyumunun sirasiyla amirler, kurum algisi, ¢alisanin sahip oldugu beceri,

etrafindaki arkadas iligkileri ve ticret veya odiil olarak aldigi karsiliklar seklindeki

degiskenlerinden etkilendigi goriilmektedir.
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Amirlerin tutum veya davranislarinda bir birim artis oldugunda ¢alisanlarin is
doyumunda 0.2 birim kadar artis olmaktadir. Ayn1 sekilde kurum algisi, dolayisiyla
kurumdaki rahathi@, kuruma giiveni bir birim arttikca is doyumu 0.19 birim
artmaktadir. Kisilerin kendi yeteneklerini, basarilarin1 ve becerilerini yeterli gorme
durumlarinda bir birim artis oldugunda is doyumunda 0.16 birim artis meydana
gelmektedir. Daha sonra 0.12 birim ile arkadas ve en az etkileyen degisken ise ticret
odiil degiskenidir. Calisanlarin performans degerleme sonucunda aldiklar1 odiiller
veya aldiklar ticretlerde bir birim artis oldugunda is doyumun 0.09 birim kadar artis
olmaktadir. Calisanlarin is doyumunda ticret ve 6diil sistemi 6nemli olmakla beraber,
daha onemli degiskenler de bulunmaktadir ve bunlarin en 6nemlisi de amirlerin

tutumlaridir.

R? degeri 0.66 ¢ikmasi da, is doyumundaki varyansin degisimin %66’s1
Modelde yer alan 5 degisken tarafindan agiklanmaktadir.

3.8. AYRISTIRMA ANALIZi

Bu caligmada, Ayristirma Analizi i3 doyum durumlarina gore yapilmistir. Bu
asamada, calisanlarin i3 doyumlarim1i (l:olumsuz, 2:kararsiz ve 3:olumlu)
birbirlerinden ayiran ozellikleri belirlemede ayristirma analizi ve bu gruplan
birbirinden ayiran degiskenlerin 6nem seviyeleri etkili rol oynamaktadir. Gruplar
birbirinden ayiran durumlar i¢in temel olusturan Ayristirma Analizi, bagimsiz

degiskenlerin dogrusal kombinasyonunu sekillendirmektedir.

Bir igletmenin ¢alisanlarini is doyumlarina gore siniflandirarak, ¢alisanlarin is
doyum durumlarma gore dikkat ettikleri en oOnemli degiskenler belirlenmeye

calisiimustir.
Box’s M test sonuglarmma gore, calisanlarin ankette yer alan sorulara

verdikleri cevaplarin degisimlerinin farkli oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu

testte hipotezler,

152



Hy:Varyans-Kovaryans Matrisleri esittir.
H,:Varyans-Kovaryans Matrisleri esit degildir.
olarak kurulur. Tablo 37 bulgularina gore, (p-degeri=0.063>0.05) H, hipotezi
reddedilemez. Buna gore gruplarin varyans-kovaryans matrislerinin birbirine esit
oldugu sdylenir. Bu da cevaplarin degisimlerinin ¢alisandan ¢aligana farkli olmadigi

sonucunu verir.

Tablo 37. Ayristirma Analizi Test Sonuclari(a)

Box's M 54,218

F Yaklasik. 1,429
Serbestlik derecesi (df)1 30
Serbestlik derecesi (df)2 1412,51

0

Anlamlilik. ,063

Ankette yer alan 44 sorudan hangi degiskenlerin isdoyum gruplar1 acisindan
farklilik yarattigini belirlemek i¢in Wilks’ Lambda test istatistigine bakilir. Burada
Stepwise yontemi kullanilarak en fazla bilgiyi ve en net ayristirmayi yapan
degiskenlerin secilmesi saglanmaya ¢alisilmistir. Bu anlamda 6nemli degiskenlerden

olusan bir Model kurulmaya c¢alisilmistir.
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Tablo 38. Stepwise Degisken Secimi Yontemi Bulgusu
Giren/Cikan Degiskenler(a,b,c,d)

Adim | Girilen Wilks' Lambda
Serb
Serbe | estli
Serbest
) stlik k .
Istatisti Istatisti lik
derec | dere Kesin F
k k dereces
esi | cesi (D)1
i
(df)2 | (df)
3
Serbe Serbe | Serbe
) Serbest
. stlik | Anl | Istat | stlik | stlik | Anla | .
Istatisti Istatisti lik
derec | amli | istik | derec | derec | mlilik
k k dereces
esi lik. | da esi esi
i(dh1
(df)2 (dH1 | (dH)2
110,0 | 39,90 110,00
1 Amirler| ,580 1 2 2 ,000
00 6 0
2 Arkada 110,0| 30,87 218,00
,407 2 2 4 ,000
S 00 9 0
3 Kosulla 110,0| 28,81 216,00
,309 3 2 6 ,000
r 00 3 0
4 110,0| 25,45 214,00
Beceri ,263 4 2 8 ,000
00 5 0
5 . 110,0| 21,76 212,00
Ucret ,244 5 2 10 ,000
00 0 0

Her Adimda degisken genel girilen Wilks’ Lambda degerini minimize etmektedir.

a Maksimum adim sayis1 18.

b Minimum iligki F’ e girilen 3.84.

¢ Maksimum iliski F’ten ¢ikarilan 2.71.

d F Diizeyi, Tolerans ya da VIN eksik ilave hesaplamalar.
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Tablo 39. Analizdeki Degiskenler

Adim Tolerans Fro Wilks'
Remove Lambda

1 Amirler 1,000 39,906
2 Amirler ,958 38,635 ,696
Arkadas ,958 23,013 ,580
3 Amirler ,929 37,049 ,520
Arkadas ,952 19,244 418
Kosullar ,968 17,318 ,407
4 Amirler ,926 33,937 ,429
Arkadas ,940 14,154 ,332
Kosullar ,957 12,725 ,325
Beceri ,971 9,365 ,309
5 Amirler ,924 27,761 ,371
Arkadas ,918 15,554 ,315
Kosullar ,937 8,869 ,284
Beceri ,970 9,032 ,285
Ucret ,949 4,143 ,263

Stepwise degisken se¢cim yontemine gore; ilk Once “amirler” degiskeni
Modele girmis, ikinci adimda ise “arkadas” degiskeni girip “amirler” ile “arkadas”
degiskeninin ayni anda anlamlilik durumu kontrol edilmistir. ikisi de anlaml1 ¢iktig1
icin Model’de kalmiglardir. Bes adimda tamamlanan Stepwise yontemi sonucunda

amirler, arkadas, kosullar, beceri ve licret 6nemli degiskenler olarak belirlenmistir.

Degiskenlerin standartlastirilmis halinden olusan ayristirma fonksiyonunun
katsayilarinin mutlak degerleri biiyiikten kiigiige siralandiginda, en biiyiik degerin
calisanlarin becerisi (0.970), ikinci sirada ticret (0.949), lgiincli sirada ¢alisma
kosullart (0.937), dordiincii sirada amirler (0.924) ve arkadas degiskeni (0.918)

oldugu goriilmektedir.
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Wilks' Lambda istatistigi ile ayristirma analizinin gilicline ait hipotez test
edilmektedir. Elde edilen Wilks' Lambda anlamlilik degerinin (p-value) belirlenen
anlamlilik diizeyinden (0.05) kiiciik olmas1 fonksiyonun ayristirma giiciliniin yiiksek
oldugunu gostermektedir. Wilks’Lambda sonuglarina ve testin basar1 seviyelerine
bakilacak olursa Wilks’ Lambda degerlerinin her degisken ekleniginde azaldigi,

basar1 seviyelerinde ise bir degisme olmadig1 goriilmektedir.

3.9. ARASTIRMA HiPOTEZLERINE ILISKIN BULGULAR

Daha 6nce de belirtildigi iizere, arastirma, bes adet hipotez cergevesinde ele

alimmustir. Bu hipotezlere iliskin bulgulara ise asagida yer verilmistir.

H1: Calisanlarin performans degerleme uygulamalarina iligkin algilar ile is

doyumu arasinda olumlu bir iliski vardir.

Spearman Analizi yapilarak, i doyumuna iligkin 28 adet soru ile, performans
degerlemeye ait sorular tek tek birbiri ile karsilastirilmistir. Sonu¢ olarak is
doyumuna iliskin ifadeler ile performans degerlemeye iliskin ifadeler arasinda
istatistiksel olarak anlamli iligkilere rastlanmistir. Calisanlarin  performans
degerlemeye iligskin tutumlar1 ile is doyumlar1 arasinda iliski oldugu, performans
degerleme uygulamalarinin is doyumunu etkiledigi sonucuna varilmig ve hipotez

kabul edilmistir.

H2: Performans karsilig1 elde edilen o6diiller ile is doyumu arasinda olumlu bir

iliski vardir.

Olusturulan ¢apraz tablolar ile, isletmede calisanlarin is doyumunu gdsteren
Is doyumu degiskeni ile performans degerleme sonucunda elde edilen ddiillerden
doyum arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur ve H2 kabul
edilmistir. Calisanlarin performanslart karsiligi elde ettikleri 6diillerden doyumlari

arttikca, is doyumlar1 da artmaktadir.
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H3: Calisanin iicretten doyumu ile is doyumu arasinda olumlu bir iligki

vardir.

Faktor analizi sonucunda, is doyumunu etkileyen faktorler tizerinde durularak
is doyumunun sirasiyla amirler, kurum algisi, ¢alisanin sahip oldugu beceri,
etrafindaki arkadas iligkileri ve {icret veya odiil olarak aldig1 karsilik
degiskenlerinden etkilendigi goriilmektedir. Buradan hareketle, iicretin calisanin is
doyumunda etkili bir faktor oldugu ancak, daha belirgin ve oncelikli faktorlerin de
oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Calisanin {icretinden doyumu ile is doyumu
arasinda bir iligki var olmakla ve H3 kabul edilmekle beraber, is doyumunu etkileyen

en onemli faktoriin, calisanin amirleri ile olan iletisimi oldugu saptanmustir.

H4: Calisanin is bilgisi ve becerisi ile performans degerleme uygulamalarina

iliskin algis1 arasinda olumlu bir iligki vardir.

Korelasyon analizi sonucunda, calisanlarin bilgi ve beceri diizeyleri ile
performans degerleme arasinda istatistiksel olarak anlamli iliskilere rastlanmis ve H4
kabul edilmistir. Buna gore, calisanlarin islerine iliskin bilgi, beceri ve yetenek
acisindan kendilerini yeterli gérme durumlar1 arttikga performans degerlemeye

yonelik olumlu algilari da artmaktadir.

HS5: Calisanin kidemi ve egitim diizeyi ile i3 doyumu ve performans

degerleme arasinda olumlu bir iliski vardir.

Olusturulan capraz tablolardan elde edilen sonuglara gore, kisinin kidemi
artikca genel olarak is doyumu diizeyi de artmaktadir. Egitim diizeyi ile is doyumu
arasinda iliski bulunamamigs ancak egitim ile ¢alisma kosullarindan doyum arasinda
pozitif yonlii bir iliskiye rastlanmistir. Performans degerleme ile kidem ve egitim
arasinda ise anlamli bir iliski bulunamamistir. Buna gore, H5’in ancak kismen kabul

edildigi soylenebilir.
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Is doyumu, calisanlarin genel olarak islerine yénelik tutumlarini ifade eder ve
islerini sevip sevmedikleri ile ilgilidir. Is doyumu, is verimliligini de etkilediginden
ve is doyumsuzlugunun yaratabilecegi stres, grup i¢i uyumsuzluk ve benzeri olumsuz
etkiler nedeniyle gliniimiiz isletmelerinin lizerinde 6nemle durduklari bir konu haline
gelmistir. Calisanlarinin gereksinimlerini ve doyum diizeylerini belirlemek isteyen
isletmeler, farkli yontemlerle Olctimler yapmakta ve elde ettikleri sonuglardan

yonetsel kararlarin verilmesi asamasinda yararlanmaktadir.

Is doyumunun yasam doyumu, orgiitsel baglilik, verimlilik ve performans
gibi kavramlarla iliskisi bulunmaktadir. Ozellikle performans ile ¢alisanin is doyumu
arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaciyla birgok ¢alisma yapilmistir. Performans,
calisan bireyin gorevini yerine getirirken ne derece basarili oldugunu ve hedeflere ne
derece ulasabildigini ifade eden bir kavramdir. Performans degerleme ise, isletmenin
verimliligini dogrudan etkilemesi nedeniyle isletmeler agisindan olduk¢a Onem
tagimaktadir. Performans degerlemeleri sonucu c¢alisanlara iligkin elde edilen
performans sonuglari, islemelerin terfi, 6diil, ticret gibi konularda karar vermelerine
yardimci olmaktadir. Performans degerlemeleri sonucunda performansi yiiksek olan
bir calisanin iicreti ve elde ettigi ddiilleri de performansi ile orantili olarak doyurucu
olacagindan, c¢alisanin i doyumunun da artmasi beklenebilir. Ayni sekilde is
doyumu yiiksek olan bir calisanin ise, isine baglilig1 artarak daha yiiksek
performansla c¢alisacagi seklinde bir yorum yapmak miimkiindiir. Goriildiigii tizere,
performans degerleme ve is doyumu birbirini etkileyen ve birbirinden etkilenen

alanlardir.

Is doyumu ile performans degerleme iliskisini arastirmak amaciyla anket
yontemi ile toplanan verilerden elde edilen bulgulara gore, is doyumu ile performans
degerleme arasinda olumlu bir iliskiye rastlanmistir. Arastirma sonucu elde edilen

diger bulgular soyledir:
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- Calisanlarin kidemleri ve egitim diizeyleri arttik¢a is doyumlar1 da
artmaktadir. Isletmede calisan ilkokul, orta okul, lise ve 6n lisans mezunlarmim mavi
yakal1 kadrosunda yer aldiklar1 disiiniiliirse, beyaz yakalilarin ddiillerden
doyumlarinin mavi yakali c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu sonucuna

varilmaktadir.

- Calisanlarin egitim diizeyleri yiikseldik¢e caligsma kosullarindan doyumlari
artmaktadir. Buradan da mavi yakali ¢alisanlara kiyasla, beyaz yakalilarin ¢alisma

kosullarindan daha memnun olduklar1 sonucuna varilmaktadir.

- Calisanin kidemi arttik¢a isinde kendisini daha yeterli, bilgili gérme orani

da artmaktadir.

- Isletmede performans degerleme uygulamalar ile calisanlarin is doyumlar

arasinda olumlu bir iliski vardir.

- Is doyumu ile iicretten doyum arasinda bir iliski vardir. Ancak is doyumunu
etkileyen en 6nemli faktor licret olmamakta, diger degiskenler (amirler ile iligkiler,
kurum algisi, calisanin sahip oldugu beceri, arkadas iligkileri) daha ©6n plana
¢ikmaktadir. Ulasilan bu nokta, ¢alismanin birinci bdliimiinde, glinlimiizde iicretin
tek basina doyum arttirict bir etki saglayamayacagi seklindeki teorik bilgiyi de
desteklemektedir.

- Calisanlarin icretlerinden elde ettikleri doyum ile performans karsilig

aldiklar1 6diillerden doyumlar arasinda olumlu bir iligki vardir.

- “Is Doyumu” degiskeni ile performans degerleme sonucunda elde edilen
odiillerden doyum arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur.
Calisanlarin performanslar1 karsiligi elde ettikleri ddiillerden doyumlar arttikga, is

doyumlar1 da artmaktadir.
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Sonug olarak, ¢alisanlar istek ve beklentileri karsilandig1 oranda is doyumuna
ulagirlar. Calisanlarinin i doyumunu artirmak isteyen isletmeler oOncelikle
calisanlarinin gereksinimlerini dogru bir bicimde belirleyebilmelidir. Arastirmada
amirler ile olan iliskilerin i doyumunu etkileyen Oncelikli faktor olarak karsimiza
ciktigir diistiniilerek, amirlerin ¢alisanlar1 ile olumlu iliskiler gelistirerek is
doyumunun artmasina yardimci olmalart miimkiindiir. Bunun disinda ¢alisma
kosullariin 1iyilestirilerek daha kabul edilebilir bir hal kazandirilmasi, calisma
gruplart olusturulurken birbiri ile daha uyumlu c¢alisabilecek kisilerin bir araya
getirilmesine dikkat edilmesi, ¢alisanlara kariyerlerinde yilikselme sansi taninmasi
gibi ¢alismalarla da isletmeler is doyumuna katkida bulunmalidir. Calisanlar sadece
beklentilerinin  karsilanmasima degil, beklentilerinin adaletli bir bi¢cimde
karsilanmasina da 6nem veritler. Isletmeler bu adaleti saglamak amaciyla performans
degerleme uygulamalarina yer vermeli ve lcret, 6diil, terfi gibi konularda karar
verirken performans sonuglar1 dahilinde hareket etmelidir. Performans: karsiliginda
kazanimlarinin arttigin1 goren ¢alisanin bu sekilde hem performansinin hem de is
doyumunun artmasi saglanmalidir. Soyle ki performansi ve is doyumu yiiksek bir

calisan grubuna sahip isletmenin toplam performansi da artacaktir.
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EK 1. SORU 1-12 iLE SORU-29-32 ARASINDAKI SPEARMAN KORELASYON MATRISI

Correlations

ucretyeterli adalet kiyas artis arkadas yakinlik isbirligi gecinme zorlanma bilgi yetenek basari oduller orantili adaletli zamaninda
Spearman's rho ucretyeterli Correlation Coefficient 1,000 L4064 ,382*4 ,483*4 ,135 ,072 ,219*% ,115 ,188* ,207* ,115 ,202* ,515*4 ,525*4 437+ LA5T*
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,153 ,449 ,020 ,223 ,047 ,028 ,225 ,032 ,000 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
adalet Correlation Coefficient ,406*4 1,000 ,369*4 ,405*% ,115 ,101 ,150 ,095 ,192* ,261* ,148 ,145 ,602*4 ,516*% ,521%% ,435*
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,226 ,286 112 ,315 ,041 ,005 ,119 125 ,000 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
kiyas Correlation Coefficient ,382*4 ,369* 1,000 ,389* ,167 ,092 ,231* ,123 ,148 ,134 -,010 ,166 ,430%% ,490*4 AT72% ,259*%
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,077 ,332 ,014 ,195 ,119 ,156 ,914 ,079 ,000 ,000 ,000 ,006
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
artis Correlation Coefficient ,483* ,405*4 ,389*4 1,000 ,102 ,178 ,185* ,131 ,217* , 2454 ,181 ,298*4 ,521*4 ,496* ,389* ,371*
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,281 ,059 ,049 ,167 ,021 ,009 ,055 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
arkadas Correlation Coefficient ,135 ,115 ,167 ,102 1,000 733 ,641* ,783* ,207* ,128 244 ,179 ,338*4 ,368* ,357*4 ,203*
Sig. (2-tailed) ,153 ,226 ,077 ,281 . ,000 ,000 ,000 ,028 77 ,009 ,058 ,000 ,000 ,000 ,031
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
yakinlik Correlation Coefficient ,072 , 101 ,092 ,178 ,733*4 1,000 ,554*4 , 7364 ,237* ,111 ,227* ,228* , 311+ ,317*4 ,284*4 ,139
Sig. (2-tailed) 449 ,286 ,332 ,059 ,000 . ,000 ,000 ,012 ,241 ,015 ,015 ,001 ,001 ,002 ,141
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
ishirligi Correlation Coefficient ,219*% ,150 ,231* ,185* ,641%% ,554*% 1,000 ,694*% ,420% ,276* ,375* ,276* ,359*4 ,309*4 ,383*4 ,268*
Sig. (2-tailed) ,020 112 ,014 ,049 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,003 ,000 ,003 ,000 ,001 ,000 ,004
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
gecinme Correlation Coefficient ,115 ,095 123 ,131 ,783*4 ,736%% ,694*4 1,000 ,285* 171 ,248* ,243* ,301*4 ,331*4 ,307*4 ,225*
Sig. (2-tailed) ,223 ,315 ,195 ,167 ,000 ,000 ,000 . ,002 ,070 ,008 ,010 ,001 ,000 ,001 ,017
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
zorlanma Correlation Coefficient ,188* ,192* ,148 217+ ,207* ,237* ,420*4 ,285* 1,000 ,724%H 4284 ,637*4 ,208* 177 ,243*4 ,275*
Sig. (2-tailed) ,047 ,041 ,119 ,021 ,028 ,012 ,000 ,002 . ,000 ,000 ,000 ,027 ,060 ,010 ,003
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
bilgi Correlation Coefficient ,207*% ,261%4 134 ,245*4 ,128 111 ,276*% 171 724 1,000 ,367* ,634* 173 ,133 ,213* ,220*
Sig. (2-tailed) ,028 ,005 ,156 ,009 A77 ,241 ,003 ,070 ,000 . ,000 ,000 ,067 ,161 ,023 ,019
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
yetenek Correlation Coefficient ,115 ,148 -,010 ,181 , 2444 ,227* ,375* ,248*4 ,428* , 367+ 1,000 ,484* ,284*% ,160 ,262*4 ,101
Sig. (2-tailed) ,225 ,119 914 ,055 ,009 ,015 ,000 ,008 ,000 ,000 . ,000 ,002 ,090 ,005 ,286
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
basari Correlation Coefficient ,202% ,145 ,166 ,298*4 179 ,228* ,276*% ,243* ,637*4 ,634* 484 1,000 176 ,167 ,185 ,158
Sig. (2-tailed) ,032 ,125 ,079 ,001 ,058 ,015 ,003 ,010 ,000 ,000 ,000 . ,062 ,077 ,050 ,094
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
oduller Correlation Coefficient ,515*4 ,602*+4 ,430%4 ,521%4 ,338*% ,311% ,359*4 ,301* ,208* 173 ,284* 176 1,000 ,837*4 ,689*% 567
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,001 ,027 ,067 ,002 ,062 . ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
orantili Correlation Coefficient ,525*4 ,516*% ,490*4 ,496*% ,368*% ,317*% ,309*% ,331*% 177 ,133 ,160 ,167 ,837* 1,000 ,787*% ,620%*
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,001 ,000 ,060 ,161 ,090 ,077 ,000 . ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
adaletli Correlation Coefficient A37+H ,521%4 4724 ,389*4 ,357*% ,284*4 ,383*| ,307*4 ,243* ,213* ,262* ,185 ,689*4 787 1,000 ,604*%
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,001 ,010 ,023 ,005 ,050 ,000 ,000 . ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
zamaninda Correlation Coefficient L4577+ ,435*% ,259*% , 371+ ,203* ,139 ,268*4 ,225* ,275* ,220* ,101 ,158 ,567*4 ,620*% ,604*4 1,000
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,006 ,000 ,031 ,141 ,004 ,017 ,003 ,019 ,286 ,094 ,000 ,000 ,000 .
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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EK 2. SORU 13-24 iLE SORU 29-32 SPEARMAN KORELASYON MATRISI

Correlations

sayginlik politika guven vaat ahlak terfi gelisme fikir amir astlar sikayet yonetim oduller orantili adaletli zamaninda
Spearman's rho sayginlik Correlation Coefficient 1,000 ,312%% AT ,335*% ,342* ,326*%| ,299** ,205* ,299** ,259** ,318** ,375** ,355** ,423* ,351*+ ,219*
Sig. (2-tailed) . ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,029 ,001 ,006 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,020
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
politika Correlation Coefficient ,312* 1,000 ,585* ,394* ,118 ,312* ,339* ,303* ,261* ,270% ,345* ,287* ,327* ,282*% ,227* 177
Sig. (2-tailed) ,001 . ,000 ,000 ,215 ,001 ,000 ,001 ,005 ,004 ,000 ,002 ,000 ,003 ,016 ,061
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
guven Correlation Coefficient AT ,585*%| 1,000 AT79* ,363** ,416%% ,466** ,387*% ,379* \277* ,408** ,365** ,400** A27* ,338** ,259**
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,006
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
vaat Correlation Coefficient ,335%%] ,394%% AT 1,000 ,281*+ ,358*% ,324+ ,307* ,397* ,316%* ,388** ,395** ,511*% ,536** ,469** ATT*
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,003 ,000 ,000 ,001 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
ahlak Correlation Coefficient ,342%+ ,118 ,363** ,281%% 1,000 ,345%% ,272* 131 ,393*+ ,267** ,316** ,225* ,268** ,299*% ,288** ,305**
Sig. (2-tailed) ,000 ,215 ,000 ,003 . ,000 ,004 ,167 ,000 ,004 ,001 ,016 ,004 ,001 ,002 ,001
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
terfi Correlation Coefficient ,326** ,312%% ,416%* ,358* ,345%+ 1,000 AT75% AT2% ,292*+ ,167 ,342% ,370%* ,395** ,311*% ,309** ,309**
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,002 ,078 ,000 ,000 ,000 ,001 ,001 ,001
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
gelisme Correlation Coefficient ,299%+ ,339%% ,466**] ,324%% ,272* AT5% 1,000 ,733% ,381*+ ,351%* ,362*% ,353** ,298** ,257%% ,283** ,282**
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,006 ,002 ,002
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
fikir Correlation Coefficient ,205% ,303* ,387*% ,307*% ,131 AT2% ,733* 1,000 ,342% ,295%* ,350** ,420%* ,324* ,259** 277* ,264**
Sig. (2-tailed) ,029 ,001 ,000 ,001 ,167 ,000 ,000 . ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,006 ,003 ,005
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
amir Correlation Coefficient ,299*% ,261%% ,379*% ,397* ,393** ,292%¥ ,381*+ ,342% 1,000 ,695%* ,593** AT72% ,410%* ,356**] ,309** ,233*
Sig. (2-tailed) ,001 ,005 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,013
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
astlar Correlation Coefficient ,259*% ,270% 277* ,316* ,267* ,167 ,351*+ ,295%¥ ,695*+ 1,000 ,695** ,604%% ,322%% ,295** ,301*% ,233*
Sig. (2-tailed) ,006 ,004 ,003 ,001 ,004 ,078 ,000 ,002 ,000 . ,000 ,000 ,001 ,002 ,001 ,013
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
sikayet Correlation Coefficient ,318*% ,345% ,408** ,388* ,316** ,342% ,362*+ ,350%% ,593** ,695%* 1,000 ,686** ,543** 467 ,389** ,369**
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
yonetim Correlation Coefficient ,375%% 287 ,365** ,395* ,225* ,370% ,353** ,420% AT 2% ,604** ,686** 1,000 ,505** 454 ,430** ,292*
Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,000 ,000 ,016 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,002
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
oduller Correlation Coefficient ,355*% ,327% ,400%% ,511%% ,268** ,395%% ,298** ,324% ,410% ,322%* ,543** ,505**] 1,000 ,837*% ,689** ,567**
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 ,001 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
orantili Correlation Coefficient ,423* ,282*% 427 ,536* ,299** ,311% ,257* ,259*¥ ,356** ,295%* ABT7* 454 ,837*% 1,000 ,787* ,620%*
Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,000 ,001 ,001 ,006 ,006 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
adaletli Correlation Coefficient ,351%% ,227* ,338*% ,469%% ,288** ,309*%| ,283** \277*% ,309** ,301** ,389** ,430%* ,689** ,787*% 1,000 ,604**
Sig. (2-tailed) ,000 ,016 ,000 ,000 ,002 ,001 ,002 ,003 ,001 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
zamaninda Correlation Coefficient ,219* 177 ,259** ATT* ,305** ,309*%| ,282*+ ,264*%| ,233* ,233* ,369** ,292*% ,567** ,620%* ,604** 1,000
Sig. (2-tailed) ,020 ,061 ,006 ,000 ,001 ,001 ,002 ,005 ,013 ,013 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 .
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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EK 3. SORU 25-28 iLE SORU 29-32 SPEARMAN KORELASYON MATRISI

Correlations

kosullar ortam serbest guvenlik oduller orantili adaletli zamaninda

Spearman's rho  kosullar Correlation Coefficient 1,000 ,630*4 L4214 443 ,300*% ,302*% , 311 ,269*
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,001 ,001 ,001 ,004
N 113 113 113 113 113 113 113 113

ortam Correlation Coefficient ,630%4 1,000 AT ,384*4 ,276*4 ,297*4 ,369*4 ,235*
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,003 ,001 ,000 ,012
N 113 113 113 113 113 113 113 113
serbest Correlation Coefficient ,A421%4 AT 1% 1,000 ,313*4 ,278* ,244* ,256* ,150
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,001 ,003 ,009 ,006 ,113
N 113 113 113 113 113 113 113 113

guvenlik Correlation Coefficient 443 ,384*4 ,313*4 1,000 ,419*% ,400%% ,333*% ,322*4
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 . ,000 ,000 ,000 ,001
N 113 113 113 113 113 113 113 113

oduller Correlation Coefficient ,300*4 ,276* ,278*4 ,419*% 1,000 ,837*% ,689*% ,567*
Sig. (2-tailed) ,001 ,003 ,003 ,000 . ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113

orantili Correlation Coefficient ,302*4 ,297*4 ,244%4 ,400*% ,837*4 1,000 787 ,620*
Sig. (2-tailed) ,001 ,001 ,009 ,000 ,000 . ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113

adaletli Correlation Coefficient ,311*4 ,369*4 ,256*% ,333*4 ,689*% , 787 1,000 ,604*4
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,006 ,000 ,000 ,000 . ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113
zamaninda  Correlation Coefficient ,269%4 ,235* ,150 ,322*4 ,567*4 ,620*4 ,604*4 1,000
Sig. (2-tailed) ,004 ,012 ,113 ,001 ,000 ,000 ,000 .
N 113 113 113 113 113 113 113 113

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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EK 4. SORU 1-4 iLE SORU 33-44 ARASINDAKi SPEARMAN KORELASYON MATRISI

Correlations

olumlugel
ucretyeterli adalet kiyas artis degerleme fikiryok ayirtetme eksikler huzursuz adildegil memnun beklenti yapankisi zamanlama mantikli ismeg

Spearman's rho ucretyeterli Correlation Coefficient 1,000 ,406* ,382*4 ,483*4 -,319*4 -,260** ,288** ,409** -,373*¥ -,276*% ,309** LAT79* -,003 -,392*4 ,382* -,290**
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,001 ,005 ,002 ,000 ,000 ,003 ,001 ,000 ,975 ,000 ,000 ,002
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

adalet Correlation Coefficient ,406** 1,000 ,369%% ,405*% -,207* -, 243 ,308*%| ,249* -,329*4 -,361* ,295* ,492*% -,199* -,360** 449%4 -,408*
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,028 ,009 ,001 ,008 ,000 ,000 ,002 ,000 ,034 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
kiyas Correlation Coefficient ,382* ,369*4 1,000 ,389*4 -,251* -,245* ,244* ,262* -,230* -,222* ,204* JA47* -,187* -,386** ,258*4 -,176
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,007 ,009 ,009 ,005 ,014 ,018 ,030 ,000 ,048 ,000 ,006 ,063
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

artis Correlation Coefficient ,483* ,405*% ,389*% 1,000 -,260*4 -,291*4 ,295*% ,432%% -,487* -,367* ,265*%| ,445%%| -,054 -,333* ,331% -, 271
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,005 ,002 ,001 ,000 ,000 ,000 ,005 ,000 ,568 ,000 ,000 ,004
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

degerleme Correlation Coefficient -,319%4 -,207* -,251% -,260%| 1,000 ,282*%| -,296*4 -,412% ,468* ,258*% -,623* -, 424 -,010 ,362%% -,353* ,421%
Sig. (2-tailed) ,001 ,028 ,007 ,005 . ,003 ,001 ,000 ,000 ,006 ,000 ,000 917 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

fikiryok Correlation Coefficient -,260% -,243% -,245% -,291% ,282%% 1,000 -,290*4 -,241*% 247 ,253*% -,345%4 -,341* ,024 ,266*% -,164 ,268**
Sig. (2-tailed) ,005 ,009 ,009 ,002 ,003 . ,002 ,010 ,008 ,007 ,000 ,000 ,803 ,005 ,083 ,004
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

ayirtetme Correlation Coefficient ,288*% ,308*% ,244%4 ,295%% -,296*4 -,290*4 1,000 ,574% -,341% -,133 ,354* ,365* ,020 -,302* ,504*% -,450%
Sig. (2-tailed) ,002 ,001 ,009 ,001 ,001 ,002 . ,000 ,000 161 ,000 ,000 ,830 ,001 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

eksikler Correlation Coefficient ,409*% ,249%4 ,262%% ,432%4 -,412*%4 -,241* ,574*% 1,000 -,308*4 -,217*% ,456* ,533* ,137 -,388* ,5639%4 -,432*
Sig. (2-tailed) ,000 ,008 ,005 ,000 ,000 ,010 ,000 . ,001 ,021 ,000 ,000 ,148 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

huzursuz Correlation Coefficient -,373* -,329*4 -,230*% -,487*4 ,468*%| ,247*% -,341* -,308*4 1,000 ,335%% -,378* -,370%4 ,029 ,486*%| -,426* 475
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,014 ,000 ,000 ,008 ,000 ,001 . ,000 ,000 ,000 ,763 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

adildegil Correlation Coefficient -,276* -,361* -,222% -,367* ,258*% ,253*% -,133 -,217* ,335%% 1,000 -,372%4 - 479% ,086 ,219*% -,354*4 ,326*
Sig. (2-tailed) ,003 ,000 ,018 ,000 ,006 ,007 ,161 ,021 ,000 . ,000 ,000 ,363 ,020 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

memnun Correlation Coefficient ,309% ,295*4 ,204* ,265*4 -,623* -,345* ,354* ,456** -,378*% -,372*% 1,000 ,530* ,066 -,393*¥ JA22%H -, 457+
Sig. (2-tailed) ,001 ,002 ,030 ,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,488 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

beklenti Correlation Coefficient ,A479% ,492%4 JA4T* ,445%4 -, 4244 -,341% ,365*%| ,533*¥ -,370% - 479% ,530% 1,000 -,070 -, 476 ,533*% -,383*
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,460 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
yapankisi Correlation Coefficient -,003 -,199* -,187* -,054 -,010 ,024 ,020 ,137 ,029 ,086 ,066 -,070 1,000 ,109 -,129 ,056
Sig. (2-tailed) ,975 ,034 ,048 ,568 ,917 ,803 ,830 ,148 ,763 ,363 ,488 ,460 . ,252 173 ,559
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

zamanlama Correlation Coefficient -,392*4 -,360%* -,386** -,333% ,362%% ,266*%| -,302*4 -,388* ,486* ,219% -,393* -, 476 ,109 1,000 -,458* ,414%
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,005 ,001 ,000 ,000 ,020 ,000 ,000 ,252 . ,000 ,000
N 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112

mantikli Correlation Coefficient ,382* ,449%% ,258*% ,331% -,353*4 -,164 ,504*% ,539*%| -,426* -,354* ,422%% ,533*%| -,129 -,458*4 1,000 -,482*
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,006 ,000 ,000 ,083 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 173 ,000 . ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
olumlugelisme Correlation Coefficient -,290** -,408*4 -,176 -, 271% ,421*4 ,268** -,450* -,432* LA75* ,326* -, 457* -,383* ,056 ,414%4 -,482*% 1,000
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,063 ,004 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,559 ,000 ,000 .
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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EK 5.SORU 5-8 iLE SORU 33-44 ARASINDAKI SPEARMAN KORELASYON MATRISi

Correlations

olumlugel
arkadas yakinlik isbirligi gecinme degerleme fikiryok ayirtetme eksikler huzursuz adildegil memnun beklenti yapankisi | zamanlama mantikli ismeg

Spearman’'s rho  arkadas Correlation Coefficient 1,000 , 733" ,641%4 ,783*4 -,160 -,096 ,100 ,345*4 -,207* -,294*H ,187* , 301 -,029 -,204* ,402*4 -,203*
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,091 ,310 ,292 ,000 ,028 ,002 ,047 ,001 757 ,031 ,000 ,031
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

yakinlik Correlation Coefficient 733" 1,000 ,554*4 , 736 -,239* -,132 ,109 ,296*4 -,359*4 -,392*4 ,135 ,254*4 -,037 -,227* ,287* -,362*4
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,011 ,164 ,250 ,001 ,000 ,000 ,153 ,007 ,698 ,016 ,002 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

isbirligi Correlation Coefficient ,641* ,554*4 1,000 ,694*4 -,283* -,199* ,108 \274% -,333*4 -,433* ,213* ,380™4 ,019 -,296* ,322* -,316*4
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,002 ,034 ,254 ,003 ,000 ,000 ,024 ,000 ,838 ,002 ,001 ,001
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

gecinme Correlation Coefficient 783" , 736 ,694*4 1,000 -,206* -,139 ,105 274 -,275*4 -,403*4 ,169 ,303*4 ,046 -,294*4 LA12%H -,263*4
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,028 141 ,268 ,003 ,003 ,000 ,073 ,001 ,627 ,002 ,000 ,005
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

degerleme Correlation Coefficient -,160 -,239*% -,283*1 -,206* 1,000 ,282*4 -,296*4 -,412*4 ,468* ,258*4 -,623*4 -,424* -,010 ,362*4 -,353*4 ,421*4
Sig. (2-tailed) ,091 ,011 ,002 ,028 . ,003 ,001 ,000 ,000 ,006 ,000 ,000 ,917 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

fikiryok Correlation Coefficient -,096 -,132 -,199*% -,139 ,282* 1,000 -,290*4 -,241* 24T ,253* -,345*4 -,341* ,024 ,266* -,164 ,268*
Sig. (2-tailed) ,310 ,164 ,034 141 ,003 . ,002 ,010 ,008 ,007 ,000 ,000 ,803 ,005 ,083 ,004
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

ayirtetme Correlation Coefficient ,100 ,109 ,108 ,105 -,296* -,290*4 1,000 ,574* -,341* -,133 ,354*4 ,365*4 ,020 -,302*4 ,504*4 -,450*4
Sig. (2-tailed) ,292 ,250 ,254 ,268 ,001 ,002 . ,000 ,000 ,161 ,000 ,000 ,830 ,001 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

eksikler Correlation Coefficient ,345* ,296*4 274% 274 -,412* -,241* 574* 1,000 -,308* -,217* ,456*4 ,533*4 ,137 -,388*1 ,539*4 -,432*
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,003 ,003 ,000 ,010 ,000 . ,001 ,021 ,000 ,000 ,148 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

huzursuz Correlation Coefficient -,207* -,359*4 -,333* -,275*4 ,468*4 247 -,341* -,308*4 1,000 ,335%4 -,378*4 -,370%4 ,029 ,486*4 -,426™4 JAT75%
Sig. (2-tailed) ,028 ,000 ,000 ,003 ,000 ,008 ,000 ,001 . ,000 ,000 ,000 ,763 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

adildegil Correlation Coefficient -,294*4 -,392*4 -,433* -,403*4 ,258* ,253*4 -,133 -,217* ,335* 1,000 -,372*4 -, 479* ,086 ,219* -,354*4 ,326™
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 ,000 ,006 ,007 ,161 ,021 ,000 . ,000 ,000 ,363 ,020 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

memnun Correlation Coefficient ,187* ,135 ,213* ,169 -,623*4 -,345*4 ,354* ,456*4 -,378*4 -,372*4 1,000 ,530*4 ,066 -,393*4 422+ -, 4574
Sig. (2-tailed) ,047 ,153 ,024 ,073 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,488 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

beklenti Correlation Coefficient ,301* ,254*4 ,380*4 ,303*4 -,424* -,341*4 ,365*% ,533*4 -,370*4 -,479% ,530*4 1,000 -,070 -,476* ,533* -,383*4
Sig. (2-tailed) ,001 ,007 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,460 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
yapankisi Correlation Coefficient -,029 -,037 ,019 ,046 -,010 ,024 ,020 ,137 ,029 ,086 ,066 -,070 1,000 ,109 -,129 ,056
Sig. (2-tailed) 757 ,698 ,838 ,627 ,917 ,803 ,830 ,148 ,763 ,363 ,488 ,460 . ,252 173 ,559
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

zamanlama Correlation Coefficient -,204* -,227* -,296*4 -,294*4 ,362*4 ,266*4 -,302*4 -,388*4 ,486* ,219* -,393*4 -,476* ,109 1,000 -,458*4 ,414%4
Sig. (2-tailed) ,031 ,016 ,002 ,002 ,000 ,005 ,001 ,000 ,000 ,020 ,000 ,000 ,252 . ,000 ,000
N 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112

mantikli Correlation Coefficient ,402*4 2874 ,322%4 L4124 -,353*4 -,164 ,504*4 ,539*4 -,426* -,354*4 ,422% ,533* -,129 -,458* 1,000 -,482*
Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,001 ,000 ,000 ,083 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 173 ,000 . ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
olumlugelisme  Correlation Coefficient -,203* -,362*4 -,316* -,263*4 421 ,268*4 -,450*4 -,432*4 JA75% ,326™4 -, 4574 -,383*4 ,056 A14% -,482*4 1,000
Sig. (2-tailed) ,031 ,000 ,001 ,005 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,559 ,000 ,000 .
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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EK 6. SORU 9-12 iLE SORU 33-44 ARASINDAKI SPEARMAN KORELASYON MATRISI

Correlations

olumlugel
zorlanma bilgi yetenek basari degerleme fikiryok ayirtetme eksikler huzursuz adildegil memnun beklenti yapankisi zamanlama mantikli ismeg

Spearman's rho zorlanma Correlation Coefficient 1,000 , 7244 ,428* ,637* -,224* -,252*% ,269** ,225* -,183 -,222*% ,235* ,253*4 -,002 -,225* ,266** -,278*
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,017 ,007 ,004 ,017 ,052 ,018 ,012 ,007 ,984 ,017 ,004 ,003
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

bilgi Correlation Coefficient 724 1,000 , 367+ ,634** -,263* -,230* ,225* ,263*%| -,162 -,210* ,290*% ,202* ,115 -,192* ,281* -,244*%
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,005 ,014 ,017 ,005 ,087 ,026 ,002 ,032 227 ,042 ,003 ,009
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
yetenek Correlation Coefficient ,428* , 367 1,000 ,484*H -,243* -,063 ,085 ,259*% -,226* -,211* , 390 ,219* ,010 -,299*% ,235* -170
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,009 511 ,373 ,006 ,016 ,025 ,000 ,020 ,915 ,001 ,012 ,072
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
basari Correlation Coefficient ,637* ,634*4 ,484* 1,000 -,303* -,189* ,147 ,266** -,190* -,166 ,196* ,211* ,067 -,199* J247* -177
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,001 ,045 ,119 ,004 ,043 ,079 ,038 ,025 484 ,035 ,008 ,060
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

degerleme Correlation Coefficient -,224* -,263*4| -,243*4 -,303* 1,000 ,282*4 -,296**] -,412* ,468*4 ,258*% -,623* -,424* -,010 ,362*4 -,353* 421
Sig. (2-tailed) ,017 ,005 ,009 ,001 . ,003 ,001 ,000 ,000 ,006 ,000 ,000 ,917 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

fikiryok Correlation Coefficient -,252%% -,230* -,063 -,189* ,282% 1,000 -,290%*] -,241* 247 ,253* -,345* -,341* ,024 ,266** -,164 ,268*
Sig. (2-tailed) ,007 ,014 ,511 ,045 ,003 . ,002 ,010 ,008 ,007 ,000 ,000 ,803 ,005 ,083 ,004
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

ayirtetme Correlation Coefficient ,269* ,225*% ,085 ,147 -,296**] -,290* 1,000 ,574% -,341* -,133 ,354*4 ,365*4 ,020 -,302*+ ,504*% -,450%%
Sig. (2-tailed) ,004 ,017 373 ,119 ,001 ,002 . ,000 ,000 ,161 ,000 ,000 ,830 ,001 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

eksikler Correlation Coefficient ,225% ,263*4 ,259*¥ ,266* -,412% -,241* 574 1,000 -,308* -,217* ,456* ,533*4 ,137 -,388* ,539*¥ -,432*
Sig. (2-tailed) ,017 ,005 ,006 ,004 ,000 ,010 ,000 . ,001 ,021 ,000 ,000 ,148 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

huzursuz Correlation Coefficient -,183 -,162 -,226* -,190* ,468* 247 -,341% -,308** 1,000 ,335% -,378* -,370% ,029 ,486* -,426* AT5*
Sig. (2-tailed) ,052 ,087 ,016 ,043 ,000 ,008 ,000 ,001 . ,000 ,000 ,000 ,763 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

adildegil Correlation Coefficient -,222* -,210* -,211* -,166 ,258** ,253*4 -,133 -,217* ,335*%% 1,000 -,372*4 -, 479*4 ,086 ,219* -,354* ,326**
Sig. (2-tailed) ,018 ,026 ,025 ,079 ,006 ,007 ,161 ,021 ,000 . ,000 ,000 ,363 ,020 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

memnun Correlation Coefficient ,235* ,290* ,390*4 ,196* -,623*X -,345*4 ,354** 456 -,378* -,372*4 1,000 ,530*4 ,066 -,393*4 422% -, 457
Sig. (2-tailed) ,012 ,002 ,000 ,038 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,488 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

beklenti Correlation Coefficient ,253*% ,202% ,219*% 211 -,424% -,341* ,365* ,533*4 -,370* -, 479 ,5630*4 1,000 -,070 -,476* ,533* -,383*
Sig. (2-tailed) ,007 ,032 ,020 ,025 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,460 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
yapankisi Correlation Coefficient -,002 ,115 ,010 ,067 -,010 ,024 ,020 ,137 ,029 ,086 ,066 -,070 1,000 ,109 -,129 ,056
Sig. (2-tailed) ,984 ,227 ,915 ,484 917 ,803 ,830 ,148 , 763 ,363 ,488 ,460 . ,252 ,173 ,659
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

zamanlama Correlation Coefficient -,225% -,192* -,299*4 -,199* ,362%% ,266* -,302*+ -,388*| ,486* ,219% -,393* -, 476 ,109 1,000 -,458* 414
Sig. (2-tailed) ,017 ,042 ,001 ,035 ,000 ,005 ,001 ,000 ,000 ,020 ,000 ,000 ,252 . ,000 ,000
N 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112

mantikli Correlation Coefficient ,266* ,281*4 ,235*% 247 -,353** -,164 ,504* ,539*4 -,426** -,354* ,422*4 ,533*4 -,129 -,458** 1,000 -,482*
Sig. (2-tailed) ,004 ,003 ,012 ,008 ,000 ,083 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 173 ,000 . ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
olumlugelisme Correlation Coefficient -,278% -, 2444 -,170 -,177 ,421% ,268* -,450%*] -,432* LAT5* ,326* -,457* -,383*4 ,056 ,414*4 -,482* 1,000
Sig. (2-tailed) ,003 ,009 ,072 ,060 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,5659 ,000 ,000 .
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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EK 7.SORU 13-16 iILE SORU 33-44 ARASINDAKiI SPEARMAN KORELASYON MATRISI

Correlations

olumlugel
sayginlik politika guven vaat degerleme fikiryok ayirtetme eksikler huzursuz adildegil memnun beklenti yapankisi zamanlama mantikli ismeg

Spearman's rho sayginlik Correlation Coefficient 1,000 , 312 AT , 3354 -,266** -,144 ,382*% ,449* -,251* -,322*% ,255* ,306*% -,094 -,348* LA70%4 -,150
Sig. (2-tailed) . ,001 ,000 ,000 ,004 ,129 ,000 ,000 ,007 ,001 ,006 ,001 ,321 ,000 ,000 ,113
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

politika Correlation Coefficient , 3124 1,000 ,585*4 ,394*% -,231* -,158 ,283* ,326* -,216* -,206* ,374* ,256*% ,091 -,231* ,134 -,258*
Sig. (2-tailed) ,001 . ,000 ,000 ,014 ,095 ,002 ,000 ,022 ,029 ,000 ,006 ,337 ,014 ,157 ,006
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
guven Correlation Coefficient JA79% ,585*4 1,000 L4794 -,227* -,189* ,382* ,311*4 -,406*% -,290*4 ,239* ,298*4 ,050 -,274* ,347*4 -177
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,016 ,044 ,000 ,001 ,000 ,002 ,011 ,001 ,597 ,003 ,000 ,061
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

vaat Correlation Coefficient ,335*% ,394* AT 1,000 -,322*% -,159 ,291*% ,452*4 -,344*% -,383*% ,297* ,519* -,081 -,382*4 JA114 -,388*
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,001 ,093 ,002 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,393 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

degerleme Correlation Coefficient -,266**| -,231* -,227* -,322*4 1,000 ,282*4 -,296** -,412* ,468*4 ,258* -,623* -,424* -,010 ,362*4 -,353*4 421
Sig. (2-tailed) ,004 ,014 ,016 ,001 . ,003 ,001 ,000 ,000 ,006 ,000 ,000 917 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

fikiryok Correlation Coefficient -,144 -,158 -,189* -,159 ,282*% 1,000 -,290** -,241* 247+ ,253*4 -,345* -,341* ,024 ,266*% -,164 ,268*
Sig. (2-tailed) ,129 ,095 ,044 ,093 ,003 . ,002 ,010 ,008 ,007 ,000 ,000 ,803 ,005 ,083 ,004
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

ayirtetme Correlation Coefficient ,382*4 ,283*4 ,382*4 ,291*4 -,296* -,290% 1,000 ,574* -,341% -,133 ,354* ,365* ,020 -,302* ,504*% -,450*4
Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,000 ,002 ,001 ,002 . ,000 ,000 ,161 ,000 ,000 ,830 ,001 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

eksikler Correlation Coefficient L4494 ,326* , 311+ 4524 -,412*% -,241* ,574*% 1,000 -,308*% -,217* ,456** ,533* ,137 -,388* ,539*4 -,432*
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,010 ,000 . ,001 ,021 ,000 ,000 ,148 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

huzursuz Correlation Coefficient -,251*4 -,216* -,406** -,344*4 ,468* , 2474 -,341% -,308*4 1,000 ,335*4 -,378*4 -,370% ,029 ,486* -,426* JAT75%
Sig. (2-tailed) ,007 ,022 ,000 ,000 ,000 ,008 ,000 ,001 . ,000 ,000 ,000 ,763 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

adildegil Correlation Coefficient -,322*% -,206* -,290™ -,383*% ,258*% ,253*% -,133 -,217* ,335*% 1,000 -,372* - 479% ,086 ,219* -,354*+ ,326™
Sig. (2-tailed) ,001 ,029 ,002 ,000 ,006 ,007 ,161 ,021 ,000 . ,000 ,000 ,363 ,020 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

memnun Correlation Coefficient ,255*4 374 ,239*% ,297* -,623*4 -,345% ,354* ,456* -,378* -,372*4 1,000 ,530*4 ,066 -,393* 422 -, 457
Sig. (2-tailed) ,006 ,000 ,011 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,488 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

beklenti Correlation Coefficient 306 ,256* ,298*% ,519*4 -,424*% -,341% ,365*% ,533* -,370% -, 479 ,530*4 1,000 -,070 -,476* ,533*4 -,383*
Sig. (2-tailed) ,001 ,006 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,460 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
yapankisi Correlation Coefficient -,094 ,091 ,050 -,081 -,010 ,024 ,020 ,137 ,029 ,086 ,066 -,070 1,000 ,109 -,129 ,056
Sig. (2-tailed) ,321 ,337 ,597 ,393 ,917 ,803 ,830 ,148 , 763 ,363 ,488 ,460 . ,252 ,173 ,559
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

zamanlama Correlation Coefficient -,348*% -,231* -,274*% -,382*% ,362*% ,266™*% -,302** -,388*4 ,486** ,219* -,393*4 -, 476* ,109 1,000 -,458** JA14%%
Sig. (2-tailed) ,000 ,014 ,003 ,000 ,000 ,005 ,001 ,000 ,000 ,020 ,000 ,000 ,252 . ,000 ,000
N 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112

mantikli Correlation Coefficient 470%4 ,134 ,347*4 L4114 -,353*4 -,164 ,504* ,539*4 -,426*% -,354*4 ,422% ,533*4 -,129 -,458*% 1,000 -,482*
Sig. (2-tailed) ,000 ,157 ,000 ,000 ,000 ,083 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,173 ,000 . ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
olumlugelisme Correlation Coefficient -,150 -,258*% -177 -,388**| L4214 ,268*% -,450** -,432*4 L475% ,326*% -, 4574 -,383* ,056 A14%4 -,482* 1,000
Sig. (2-tailed) ,113 ,006 ,061 ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,659 ,000 ,000 .
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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EK 8.SORU 17-20 iLE SORU 33-44 ARASINDAKI SPEARMAN KORELASYON MATRISi

Correlations

olumlugel
ahlak terfi gelisme fikir degerleme fikiryok ayirtetme eksikler huzursuz adildegil memnun beklenti yapankisi zamanlama mantikli ismeg

Spearman's rho ahlak Correlation Coefficient 1,000 ,345%] ,272% ,131 -,098 -,201* ,296*%| ,295%% -,174 -,259*4 ,104 ,306* -,092 -,251* ,356* -,251%
Sig. (2-tailed) . ,000 ,004 ,167 ,303 ,033 ,001 ,001 ,065 ,006 271 ,001 ,333 ,008 ,000 ,007
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

terfi Correlation Coefficient ,345%% 1,000 475 AT 2% -,179 -,326* ,281*%| ,318*%| -,291* -, 297 ,246* ,389% -,005 -,331% ,390% -,308*
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,057 ,000 ,003 ,001 ,002 ,001 ,009 ,000 ,955 ,000 ,000 ,001
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

gelisme Correlation Coefficient ,272% JAT75% 1,000 ,733*% -,228* -,099 ,276*% ,301*% -,164 -,280* ,337%% ,252%% ,043 -,252*4 ,402%% -,312%
Sig. (2-tailed) ,004 ,000 . ,000 ,015 ,295 ,003 ,001 ,083 ,003 ,000 ,007 ,649 ,007 ,000 ,001
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

fikir Correlation Coefficient ,131 JAT2% ,733%% 1,000 -,197* -,131 ,214* ,320%% -,117 -, 242 ,350%% ,251%% ,068 -,175 ,338%% -,185*%
Sig. (2-tailed) ,167 ,000 ,000 . ,037 ,166 ,023 ,001 ,218 010 ,000 ,007 474 ,065 ,000 ,050
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

degerleme Correlation Coefficient -,098 -,179 -,228* -,197* 1,000 ,282% -,296*4 -,412%4 ,468** ,258**] -,623* -,424* -,010 ,362** -,353*4 ,421%*
Sig. (2-tailed) ,303 ,057 ,015 ,037 . ,003 ,001 ,000 ,000 ,006 ,000 ,000 ,917 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

fikiryok Correlation Coefficient -,201* -,326* -,099 -,131 ,282* 1,000 -,290*4 -,241* 247 ,253** -,345*4 -,341* ,024 ,266** -,164 ,268**
Sig. (2-tailed) ,033 ,000 ,295 ,166 ,003 . ,002 ,010 ,008 ,007 ,000 ,000 ,803 ,005 ,083 ,004
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

ayirtetme Correlation Coefficient ,296*% ,281%% ,276* ,214* -,296* -,290*4 1,000 ,574*% -,341% -,133 ,354* ,365* ,020 -,302* ,504%*% -,450**
Sig. (2-tailed) ,001 ,003 ,003 ,023 ,001 ,002 . ,000 ,000 ,161 ,000 ,000 ,830 ,001 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

eksikler Correlation Coefficient ,295%% ,318*% ,301*+ ,320%% -, 4124 -,241* ,574% 1,000 -,308* -,217* ,456*%| ,533*% ,137 -,388* ,539*% -,432%%
Sig. (2-tailed) ,001 ,001 ,001 ,001 ,000 ,010 ,000 . ,001 ,021 ,000 ,000 ,148 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

huzursuz Correlation Coefficient -174 -,291%% -,164 -,117 ,468** , 247 -,341* -,308*4 1,000 ,335%* -,378* -,370*4 ,029 ,486** -,426*4 ,475%
Sig. (2-tailed) ,065 ,002 ,083 ,218 ,000 ,008 ,000 ,001 . ,000 ,000 ,000 ,763 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

adildegil Correlation Coefficient -,259*4 -,297% -,280% -, 2424 ,258**] ,253* -,133 -,217* ,335%*] 1,000 -,372* -, 479 ,086 ,219* -,354*4 ,326**
Sig. (2-tailed) ,006 ,001 ,003 ,010 ,006 ,007 ,161 ,021 ,000 . ,000 ,000 ,363 ,020 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

memnun Correlation Coefficient ,104 ,246* ,337*% ,350% -,623* -,345*4 ,354*% ,456*%| -,378* -,372* 1,000 ,530% ,066 -,393* 422 -, 457
Sig. (2-tailed) 271 ,009 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,488 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

beklenti Correlation Coefficient ,306*% ,389*% , 252+ ,251%% -, 424 -,341% ,365*% ,533*%| -,370* - 479% ,5630% 1,000 -,070 -, 476% ,533* -,383*
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,007 ,007 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,460 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
yapankisi Correlation Coefficient -,092 -,005 ,043 ,068 -,010 ,024 ,020 ,137 ,029 ,086 ,066 -,070 1,000 ,109 -,129 ,056
Sig. (2-tailed) ,333 ,955 ,649 474 ,917 ,803 ,830 ,148 ,763 ,363 ,488 ,460 . ,252 173 ,559
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

zamanlama Correlation Coefficient -,251*4 -,331*% -,252%4 -,175 ,362* ,266*%| -,302*4 -,388*4 ,486** ,219*% -,393*4 -, 4764 ,109 1,000 -,458*4 ,414%
Sig. (2-tailed) ,008 ,000 ,007 ,065 ,000 ,005 ,001 ,000 ,000 ,020 ,000 ,000 ,252 . ,000 ,000
N 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112

mantikli Correlation Coefficient ,356*% ,390** ,402%+ ,338* -,353* -,164 ,504*% ,539*4 -,426* -,354* ,422% ,533* -,129 -,458* 1,000 -,482*
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,083 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 173 ,000 . ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
olumlugelisme Correlation Coefficient -,251%4 -,308* -,312%4 -,185*% ,421% ,268* -,450*4 -,432%4 A75% ,326**] -, 457 -,383*4 ,056 A14% -,482* 1,000
Sig. (2-tailed) ,007 ,001 ,001 ,050 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,559 ,000 ,000 .
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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EK 9.SORU 21-24 iLE SORU 33-44 ARASINDAKi SPEARMAN KORELASYON MATRISI

Correlations

olumlugel
amir astlar sikayet yonetim degerleme fikiryok ayirtetme eksikler huzursuz adildegil memnun beklenti yapankisi | zamanlama mantikli ismeg

Spearman’'s rho  amir Correlation Coefficient 1,000 ,695*4 ,593* JAT724 -,197* -,147 ,203* ,287* -,234*% -,133 ,125 2714 -,010 -,324* ,289*4 -,283*
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,037 121 ,031 ,002 ,013 ,159 ,188 ,004 ,920 ,000 ,002 ,002
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

astlar Correlation Coefficient ,695*% 1,000 ,695*4 ,604* -,281* -,190* ,182 ,370% -,232% -,141 ,186* ,259*4 115 -,281* 247 -,269*
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,003 ,044 ,053 ,000 ,014 ,137 ,048 ,006 ,226 ,003 ,008 ,004
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

sikayet Correlation Coefficient ,593*4 ,695*+ 1,000 ,686** -,265* -,284* ,285*% ,369* -,363* -,335* ,281*4 4784 ,024 -,252* ,382*4 -,373*
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,005 ,002 ,002 ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 ,800 ,007 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

yonetim Correlation Coefficient AT72% ,604*+ ,686** 1,000 -,250* -,185 ,262*% L4404 -,371% -,264* ,260* JA4T* ,013 -,256* ,434*4 -,286*
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,008 ,050 ,005 ,000 ,000 ,005 ,005 ,000 ,893 ,006 ,000 ,002
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

degerleme Correlation Coefficient -,197* -,281*4 -,265*4 -,250*4 1,000 ,282*4 -,296* -,412%4 ,468* ,258* -,623* -, 424 -,010 ,362* -,353* LA21%
Sig. (2-tailed) ,037 ,003 ,005 ,008 . ,003 ,001 ,000 ,000 ,006 ,000 ,000 917 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

fikiryok Correlation Coefficient -,147 -,190* -,284*4 -,185 ,282*% 1,000 -,290*4 -,241* 2474 ,253*% -,345*4 -,341*4 ,024 ,266*% -,164 ,268**
Sig. (2-tailed) 121 ,044 ,002 ,050 ,003 . ,002 ,010 ,008 ,007 ,000 ,000 ,803 ,005 ,083 ,004
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

ayirtetme Correlation Coefficient ,203* ,182 ,285* ,262*4 -,296* -,290* 1,000 5744 -,341* -,133 ,354*4 ,365* ,020 -,302* ,504*4 -,450%*
Sig. (2-tailed) ,031 ,053 ,002 ,005 ,001 ,002 . ,000 ,000 ,161 ,000 ,000 ,830 ,001 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

eksikler Correlation Coefficient 287+ ,370% ,369* ,440% -,412% -,241* 574 1,000 -,308*4 -, 217 ,456* ,533*4 ,137 -,388* ,539*4 -, 432
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,010 ,000 . ,001 ,021 ,000 ,000 ,148 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

huzursuz Correlation Coefficient -,234% -,232*% -,363* -, 371 ,468* 2474 -,341* -,308* 1,000 ,335* -,378* -,370* ,029 ,486** -,426* 475
Sig. (2-tailed) ,013 ,014 ,000 ,000 ,000 ,008 ,000 ,001 . ,000 ,000 ,000 ,763 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

adildegil Correlation Coefficient -,133 -,141 -,335*4 -,264*4 ,258*4 ,253*4 -,133 -,217* ,335* 1,000 -,372% -, 479% ,086 ,219* -,354* ,326*
Sig. (2-tailed) ,159 ,137 ,000 ,005 ,006 ,007 ,161 ,021 ,000 . ,000 ,000 ,363 ,020 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

memnun Correlation Coefficient 125 ,186* ,281* ,260* -,623* -,345%4 ,354*% ,456*% -,378* -,372% 1,000 ,530* ,066 -,393*4 ,422*4 -,457*
Sig. (2-tailed) ,188 ,048 ,003 ,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,488 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

beklenti Correlation Coefficient ,271%4 ,259*4 L4784 JA4T -, 424 -,341* ,365*% ,533* -,370* -, 479* ,530* 1,000 -,070 -, 476* ,533*4 -,383*
Sig. (2-tailed) ,004 ,006 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,460 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
yapankisi Correlation Coefficient -,010 ,115 ,024 ,013 -,010 ,024 ,020 ,137 ,029 ,086 ,066 -,070 1,000 ,109 -,129 ,056
Sig. (2-tailed) ,920 ,226 ,800 ,893 ,917 ,803 ,830 ,148 ,763 ,363 ,488 ,460 . ,252 ,173 ,559
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

zamanlama Correlation Coefficient -,324*4 -,281*4 -,252*4 -,256*4 ,362%% ,266*4 -,302*4 -,388* ,486*% ,219*% -,393*4 -, 476 ,109 1,000 -,458*4 ,414%4
Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,007 ,006 ,000 ,005 ,001 ,000 ,000 ,020 ,000 ,000 ,252 . ,000 ,000
N 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112

mantikli Correlation Coefficient ,289*4 2474 ,382* 4344 -,353* -,164 ,504*% ,539*4 -,426* -,354* ,4224 ,533*4 -,129 -,458* 1,000 -,482%
Sig. (2-tailed) ,002 ,008 ,000 ,000 ,000 ,083 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 173 ,000 . ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
olumlugelisme Correlation Coefficient -,283*4 -,269*4 -,373* -,286* ,421*4 ,268* -,450* -,432* 475 ,326* -, 457 -,383* ,056 ,414*4 -,482* 1,000
Sig. (2-tailed) ,002 ,004 ,000 ,002 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,559 ,000 ,000 .
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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EK 10. SORU-25-28 iLE SORU 33-44 ARASINDAKiI SPEARMAN KORELASYON MATRISI

Correlations

olumlugel
kosullar ortam serbest guvenlik degerleme fikiryok ayirtetme eksikler huzursuz adildegil memnun beklenti yapankisi zamanlama mantikli ismeg

Spearman's rho kosullar Correlation Coefficient 1,000 ,630*% L4214 4434 -,072 -,208* 277*% 2714 =217 -,226* ,204* ,223* ,066 -,209* ,245*% -,248**
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,450 ,027 ,003 ,004 ,021 ,016 ,030 ,018 ,489 ,027 ,009 ,008
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
ortam Correlation Coefficient ,630%% 1,000 AT 1 ,384*% -,252*% -,074 ,152 ,235* -,242*4 -,229* ,268*% ,288* ,060 -,260* ,185* -,170
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,007 434 ,108 ,012 ,010 ,015 ,004 ,002 ,526 ,006 ,050 ,072
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
serbest Correlation Coefficient 421+ 4714 1,000 ,313*4 -,235* -,105 ,245* ,334% -,235* -,232* ,241* ,323*4 ,095 -,209* ,281*X -,183
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,001 ,012 ,268 ,009 ,000 ,012 ,014 ,010 ,000 317 ,027 ,003 ,052
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

guvenlik Correlation Coefficient ,443%X ,384* ,313* 1,000 -,202* -,132 ,280*¥ ,362*% -,367* -,288*% ,300%4 ,296* -,028 -,342% ,262* -,307*4
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 . ,032 ,164 ,003 ,000 ,000 ,002 ,001 ,001 , 770 ,000 ,005 ,001
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

degerleme Correlation Coefficient -,072 -,252%% -,235% -,202* 1,000 ,282* -,296*% -,412* ,468*¥ ,258*X -,623* -, 424% -,010 ,362*4 -,353*% 4214
Sig. (2-tailed) ,450 ,007 ,012 ,032 . ,003 ,001 ,000 ,000 ,006 ,000 ,000 917 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

fikiryok Correlation Coefficient -,208* -,074 -,105 -,132 ,282*%% 1,000 -,290%% -,241* 247 ,253*% -,345*% -,341% ,024 ,266*%| -,164 ,268**
Sig. (2-tailed) ,027 434 ,268 ,164 ,003 . ,002 ,010 ,008 ,007 ,000 ,000 ,803 ,005 ,083 ,004
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

ayirtetme Correlation Coefficient L277*% ,152 ,245™4 ,280*% -,296*% -,290*4 1,000 ,574*% -,341*4 -,133 ,354*% ,365*4 ,020 -,302*4 ,504*% -,450**
Sig. (2-tailed) ,003 ,108 ,009 ,003 ,001 ,002 . ,000 ,000 ,161 ,000 ,000 ,830 ,001 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

eksikler Correlation Coefficient ,271*% ,235* ,334*4 ,362*% -,412*% -,241* ,574*% 1,000 -,308*4 -,217* 456 ,533*4 ,137 -,388* ,539% -,432**
Sig. (2-tailed) ,004 ,012 ,000 ,000 ,000 ,010 ,000 . ,001 ,021 ,000 ,000 ,148 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

huzursuz Correlation Coefficient -,217* -,242*% -,235* -,367*% ,468*% 247+ -,341*% -,308*% 1,000 ,335%% -,378*4 -,370*4 ,029 ,486*% -,426** JAT5*
Sig. (2-tailed) ,021 ,010 ,012 ,000 ,000 ,008 ,000 ,001 . ,000 ,000 ,000 , 763 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

adildegil Correlation Coefficient -,226* -,229* -,232* -,288*% ,258*% ,253*% -,133 -,217* ,335*% 1,000 -,372*4 - 479 ,086 ,219* -,354*% ,326**
Sig. (2-tailed) ,016 ,015 ,014 ,002 ,006 ,007 ,161 ,021 ,000 . ,000 ,000 ,363 ,020 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

memnun Correlation Coefficient ,204* ,268*% ,241* ,300*% -,623*% -,345*4 ,354*% 456 -,378*4 -,372*% 1,000 ,530*4 ,066 -,393*4 422+ -, 457+
Sig. (2-tailed) ,030 ,004 ,010 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,488 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

beklenti Correlation Coefficient ,223* ,288*% ,323*4 ,296*% -,424%% -,341*4 ,365*% ,533*4 -,370*4 -, 479 ,530*% 1,000 -,070 -, 476 ,533* -,383**
Sig. (2-tailed) ,018 ,002 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,460 ,000 ,000 ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
yapankisi Correlation Coefficient ,066 ,060 ,095 -,028 -,010 ,024 ,020 ,137 ,029 ,086 ,066 -,070 1,000 ,109 -129 ,056
Sig. (2-tailed) ,489 ,526 ,317 , 770 ,917 ,803 ,830 ,148 ,763 ,363 ,488 ,460 . ,252 ,173 ,559
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

zamanlama Correlation Coefficient -,209* -,260*% -,209* -,342*% ,362*% ,266** -,302*% -,388*4 ,486** ,219* -,393*4 -, 476* ,109 1,000 -,458*% JA14%%
Sig. (2-tailed) ,027 ,006 ,027 ,000 ,000 ,005 ,001 ,000 ,000 ,020 ,000 ,000 ,252 . ,000 ,000
N 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112 112

mantikli Correlation Coefficient ,245*% ,185* ,281*4 ,262*% -,353*4 -,164 ,504*% ,539*4 -,426* -,354*% 4224 ,533*4 -,129 -,458*4 1,000 -,482**
Sig. (2-tailed) ,009 ,050 ,003 ,005 ,000 ,083 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 173 ,000 . ,000
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113
olumlugelisme Correlation Coefficient -,248*% -,170 -,183 -,307*% L4214 ,268*% -,450* -,432*% JA75% ,326*% -, 4574 -,383*4 ,056 JA14%4 -,482*% 1,000
Sig. (2-tailed) ,008 ,072 ,052 ,001 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,559 ,000 ,000 .
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113 112 113 113

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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EK 11. ARASTIRMA ANKETI

Sayin, .............ccevoo ... personeli,

Asagida “Performans deSerleme ile Is doyumu Iliskisi” bashkli yiiksek lisans tez calismasinda
kullanilmak iizere hazirlanmis bir veri toplama araci bulunmaktadir. Cevaplarinizin samimi ve diiriist
olmast ¢calismanmin saghkli ve dogru sonuglar vermesi icin onemlidir. Elde edilecek sonuglar
tamamiyla bilimsel ahlaka uygun sekilde gizlilik icinde degerlendirileceginden liitfen isminizi
belirtmeyiniz. Bana ayirdiginiz zaman ve ¢alismama getirdiginiz degerli katkilar igin simdiden
tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dilerim.

Isil TURHAN
1. Cinsiyet [ Kadin 0 Erkek
2.YaS
3. Medeni durumunuz [ Evli [ Bekar [] Bosanmis
4. Kurumdaki Kidem Durumunuz 00-5y1l 0J6-11 yil
012-17 y1l [ 18 yil ve tizeri
5. Ogrenim Durumunuz
0 Hig okula gitmemis 7 Tlkokul Mezunu [ Ortaokul Mezunu
] Lise Mezunu 1 Yiiksekokul (Onlisans) Mezunu ] Universite (Lisans) Mezunu
[ Lisansiistii-Master [J Lisansiistii-Doktora
g =)
2| 2 Mo T
Yaptigim ise karsilik aldigim {icreti yeterli buluyorum. 1 2 13]4] 5
Calisma arkadaslarimla kiyasladigimda ticretim konusunda
C e 1 1 21314 5
adaletsizlige ugradigim duygusuna kapilmam
Baska kurumlarda benzer isler yapan ¢alisanlarla kendimi 1 >l3lal s

kiyasladigimda {icretimin diisiik olmadigin1 gérmekteyim

Isimdeki iicret artislarindan memnunum. 1 213 1| 4 5

Calisma arkadaslari olarak birbirimizle iyi ge¢iniriz, ¢alisma
arkadaglarim uyumlu kisilerdir.

Birlikte calistigim kisilerle yakin arkadagliklar kurabilmekten
dolay1r mutluyum.

Calisma arkadaslarimla igbirligi i¢inde ¢alisiriz, yardimlagmaktan

kacinmay1z.
Calisma arkadaglarimla iyi geginiriz. 1 21314 5
Isimin gerektirdigi faaliyetleri zorlanmadan en iyi sekilde
. ) 1 2 (34| 5

yapabilmekteyim
Isimi yaparken ihtiyacim olan bilgiye yeterince sahip oldugumu 1 >l3lal s
diisliniiyorum.
Yeteneklerime en uygun olan isi yapmaktayim. 1 21314 5
Isimde gergekten basarili oldugumu diisiiniiyorum. 1 2 13| 4 5
Bu kurumda caligmak, bana toplumda sayginlik kazandirtyor. 1 2 (314 5
Calistigim politikalar1 ve hedefleri ile ilgili ¢calisanlarini

o . o 1 213|141 5
bilgilendirme konusunda yeterlidir.
Bu kurumda ¢aligmak bana giiveni bir gelecek sunuyor. 1 2 13]14] 5
Kurumum ¢alisanlarina karst bulundugu vaatleri her zaman yerine 1 2134 5
getirir.
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[sim, dini inanglarima, ahlaki ve vicdani degerlerime ters
, A 1 2 (34| 5
diismeyen bir istir.
Isimde terfi etme olanagina sahibim 1 21314 5
Yaptigim is giinden giine yeni seyler yapmama ve gelismeme
. 1 2 (34| 5
olanak veren bir istir.
Isim, yeni fikirlerimi deneme ve tek basarima karar alma olanag1 1 >l3lal s
saglayan bir istir.
E | E
‘HHEEEL
Isimle ilgili bir sorun yasadigimda amirlerim yardimec1 olurlar. 1 21314 5
Amirlerimin astlari ile arasinda olumlu bir iligki vardir. 1 213141 5
Amirlerim sikayetlerimi dikkate alirlar. 21314 5
Amirlerim, astlarin tepe yonetim ile olan iliskilerinde astlarini
. : 1 2 (314 5
destekleyen bir tavir sergiler.
Calisma kosullarimdan memnunum (1sinma aydinlatma vb...) 1 21314 5
Isimi yaparken bulundugum ortam, bulunmasi gereken fiziksel
. e 1 2 (314 5
imkanlara sahiptir.
Tek basima serbestce ¢alisma imkanina sahibim. 1 2 13]14] 5
Is saglhig1 ve giivenligine yonelik alinan énlemler tatmin edici
; . 1 21314 5
diizeydedir.
Performans degerleme sonucu aldigim odiiller yeterlidir. 1 2 (314 5
Aldigim 6diiller performansimla orantilidir. 1 213 |4 5
Performans karsilig1 verilen 6diiller adaletli bir sekilde belirlenir. 1 21314 5
Performansim karsiliginda ddiiller zamaninda verilmektedir. 1 2 13]4] 5
Performans degerleme yapilmasaydi kendimi daha iyi hissederdim. | 1 21314 5
Performans degerlemenin nasil yapildigi ve ne ise yaradigi 1 >l3lal s
hakkinda bilgim yok
Performans degerleme ¢alisani ¢aligmayan ayirt etmeye yardimci 1 21314l s
olur.
Performans degerleme sonucunda hata ve eksiklerimi goriiriim. 1 21314 5
Performans degerleme sonuglarinin sadece iicret artisi, terfi ve
. . : 1 2 (34| 5
isten ¢ikarmalarda kullanilmasi beniz huzursuz ediyor.
Performans degerlemenin adil yapilmadigini diisiiniiyorum. 1 213]4] 5
Performans degerleme yapilmasi beni memnun etmektedir. 1 21314 5
Performans degerleme sonucunda bekledigim odiilleri yeterince 1 >l3lal s
alabiliyorum
Isletmede performans degerlendirmenin yapilan isle ilgisi yoktur, 1 21314l s
151 yapan kisi ile ilgisi vardir.
Performans degerlemenin zamanlamasi her zaman aklimda bir 1 s131al s
siiphe uyandirir.
Isletmedeki performans degerleme yéntemini mantikli buluyorum. 1 21314 5
Performans degerleme sonuglarinin isimde gelismeme olumlu
1 2 (314 5
katkis1 yoktur.

TESEKKUR EDERIM

185




186



