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OZET

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, bireysel performans, performans degerleme

Giinlimiiz i diinyasinda isletmelerin en onemli degerleri entelektiiel sermaye, yani
insan kaynag: olarak ifade edilmektedir. Modern teknoloji ve iletisimdeki bag
déndiriicii gelismeler sonucunda, insan kaynagi haricindeki iiretim faktdrleri tiim
isletmelerde birbirine benzemeye ve artik 6nemli bir rekabet avantaji saglamamaya
baslamustir. Geriye ise en onemli faktér olarak insan kalmistir. Isletmelerin, bu faktorii
kendileri ve isglici i¢in en verimli ve doyumlu kullanabilmeleri i¢in insanin

ithtiyaglarim 6n planda tutmalan zorunluluk haline gelmistir.

Isletmenin insan giiclinden etkin olarak faydalanabilmesi ancak onun performansin
artirmast ile miimkiin olabilmektedir. Ancak, her seye ragmen performans: artirmak
disiincesi ise, isletmeler ve calisan agisindan oldukc¢a 6nemli olumsuz sonuglara yol
a¢maktadir. Bu olumsuzluklar1 giderebilmek icin g¢alisanlarin is tatminlerini de goz
Ontinde bulundurulmak zorundadir. Ciinki, isletmelerin daha etkin ve verimli olarak
calisabilmeleri i¢in ¢alisanlann performansi ve tatmin diizeyleri giderek ©nem

kazanmaktadir.

Calismamin temel amaci, bu iki 6nemli kavram, is tatmini ve birysel performans
arasindaki iligkileri incelemektir. Bu ¢ergevede, oncelikli olarak is tatmini konusu
cesitli yonleri ile ele alinmistir. Ikinci béliimde ise performans konusu ve is tatmini ile

performans arasindaki iliskiler degerlendirilmeye ¢aligilmisgtir.

Teorik incelemeden sonra, ii¢ tane isletmede tatmin ve performans iligkilerinin

incelendigi bir anket ¢alismas1 yapilmisgtir.
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SUMMARY
The Relation of Personal Performance and Job Satisfaction
Keywords: Job satisfaction, personal peﬁdﬁmée, performance appraisal

The most valuable entity of enterprises in today’s business world is said to be
intellectual capital, namely human resources. As result of modern technology and
vertiginous developments in communjéation, all production factors except human
resources are getting alike in all enterprises and do not provide a significant competitive
advantage. Then it is human resources left back as the most important factor. It has
become a necessity for enterprises to attach great importance to human needs in order

to secure most productive and satisfying use of their human capital.

The most effective use of human resources for enterprises is solely possible by
increasing their performance. However, the idea of increasing performance despite
everything brings about signnificant negative results for enterprises and employees. It
is a necessity to take into consideration workers’ job satisfaction in order to remove
those negativenesses. Because, the performance and level of satisfaction of employees

more and more gain importance for more effective and productive operation of

enterprises.

The main purpose of the study is to examine the relations between, these two concept,
job satisfaction and personal performance. In this framework, first of all, job
satisfaction has been examined in various ways. In the second part, the relations

between performance issue and job satsifaction has been evaluated.

After the theorotical examination, an enguiry about the evaluation of the relations

between satisfaction and performans has been made in three enterprises.

VII



GIRIS

Insan, her seyin odak noktasi, dlgiisii ve varlik sebebidir. Orgiitlerde de ana 6ge
insandrr. Clinkii, orgiitlerin izleyecegi her tlirlii stratejiyi dogrudan yada dolayli olarak
insan hazirlar, tatbik eder ve bu stratejilerin sonuglar: yine insam etkiler. Bu 6zelligi ile
insan, tarih boyunca isletmelerin en 6nemli sermayesi olmus ve degisik Gnem

derecelerinde de olsa , iiretim faktorleri arasindaki yerini hi¢ kaybetmemistir.

Ancak, insan faktoriiniin bu vazgegilmezligine ragmen personel, isletmelerde yillarca
sadece bir gider unsuru olarak goriilmiis, fiziksel smurlhiliklar, 6zel yasami ve

duygularn bir kenara birakilmigtir.

Son yiizyillda yasanan biiylik gelismeler, isletmelerin daha hizli biiylimesini, orgiit
yapilarinin degismesini, yonetim anlayiglarinin, mal ve hizmet iiretimine bakis
agilarinin farklilagmasini da beraberinde getirmistir. Artan rekabet ve kaliteli
mal/hizmete olan talebin artmasi, nitelikli insan giiciine olan ihtiyaci ¢ogaltarak isgiicii
lehine iyilestirmelere ortam hazirlamigtir. Hizlhh ve karmagik degisim ve doniisiimlerin
yasandig1 gliniimiiz is diinyasinda ise, insan kaynaginin Onemi gittikce daha iyi

anlasilmaya baglamigtir.

Insan kaynaginin kendileri igin ne kadar ¢ok 6nemli oldugunun farkina varmaya
baglayan isletmeler, calisanlarin isten, isyerinden ve igverenden memnuniyetlerini
artirarak, onlardan maksimum seviyede fayda elde etmeye caligmaktadirlar. Bu
¢abalarin sonucunda, insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli ilgi alanlarindan olan, is

tatmini ve performans gibi kavramlar is diinyasinda sik¢a kullanilmaya baglanmugtir.

Clinkti, is tatmini ve galisanin performans diizeyi, hem isletme hem de ¢alisan igin
oldukca Onemli kavramlardir. Bu iki kavramin g6z ardi edildigi isletmelerde mal ve
hizmet iiretiminde verim diisiikliigii, calisanlarin kendi aralarinda uyumsuzluk, 6zel

hayatta doyumsuzluk gibi olumsuz tablolar ortaya ¢ikabilmektedir.



Cahismanin Amaci

Giiniimiiz isletmelerinde daha ¢ok deger verilmeye baslanmasina ragmen, bu iki
kavram arasmdaki iligkinin niteligi hala tartigma konusu olmaya devam etmektedir.
Hem teorik, hem pratik, hem de deneysel olarak bircok arastirmaya konu olmasina
ragmen, i tatmini ve c¢alisan performans: arasindaki iliski net olarak ortaya
konulamamastir. Yapilan literatiir taramasinda da bu konudaki karmasa hemen goze

carpmaktadir.

Is tatmini ve performans iliskisinin anlagilmasinin caliganlar ve isletme agisindan
Onemli bir katma deger olusturacag: kesindir. Bu ¢alismada bu iki kavram arasindaki

iligkilerin incelenmesi ve sonuglarin isletmeler agisindan yorumlanmasi amagclanmaigtir.

Cahsmanin Onemi

Is tatmini-performans iligkisinin bilinmesi, isgéren ve isverenin birbirlerinden
beklentilerinin ortaya konulmasi ve bu beklentilerin gergeklestirilmesinin taraflara
saglayacagi faydalarin tamimlanmasi her iki tarafin da arzu edecegi bir durumdur.
Clinkii, ancak bu durumda iligkiler, istekler, beklentiler ve sonuglar ayrintili olarak

ortaya konularak karsilikli faydalar en iist diizeye cikartilabilecektir.

Cahsmann I¢erigi

Calismanin birinci boliimiinde; is tatmini baghig1 altinda, isgoren tatmininin isletme ve
calisan acgisindan Onemi, i tatminini 6lgme yOntemleri, is tatminini etkileyen

degiskenler, tatminsizligin ¢alisan ve igletme agisindan sonuglar: incelenmistir.

Ikinci boliimde; bireysel performans bashgn altinda, bireysel performansin
organizasyon acisindan Onemi, performansi olusturan faktorler, diisik performansin
sebepleri, performans destegi ve bireysel performansin degerlenmesi siireci
anlatilmaya c¢aligtlmigtir. B6liim sonunda ise, is tatmini ve performans etkilesiminin

degisik boyutlar ele alinmistir.



Uglincii boliimde ise, is tatmini ve performans iliskisini analiz etmeye yénelik yapilan

bir alan aragtirmasi ve bu arastirma ile ilgili sonug ve 6nerilere yer verilmistir.

Arastirmamin Metodolojisi

Cahismanin birinci ve ikinci boliimleri teorik incelemelerden olusmaktadir. Ugiincii
boliimdeki alan arastirmasi kapsaminda ise anket yontemi kullamlmgtir. Is tatminini
ve performans: Slgmek igin iki farkhh anket formu diizenlenmistir. Is tatmin anketini
is¢i ve memurlar, performans anketini yoneticiler doldurmustur. Anket uygulamas {i¢

isletmede 111 ¢aligan {izerinde yapilmistir



BIiRINCI BOLUM
1. IS TATMINI
1.1. Is Tatmini Kavram, Kapsam ve Genel Esaslar

Is tatmini, endiistri psikolojisinin en 6nemli konularindan biridir. Yapilan birgok
calisma ile iggoérenin is hakkindaki fikirleri anlagilmaya calisiimistir. isgérénin isten
doyumunun saglanmasi glinlimiizde, Orgiitiin liretim yapmak gibi temel amaglarindan
biri sayilmaktadir. Isletmelerde artik Grgiit yonetiminin, bir yandan 6rgiitiin amaci olan
tirlin ya da triinlerin niceligini ve niteligini artirmaya calisirken, 6biir yandan buna
kosut olarak isgorenlerin isten doyumlarim yiikseltmeye caligsmakla yiikiimlii oldugu
ifade edilmektedir [Basaran, 1991: 198].

Isgorenler, hayatlarindaki o6nemli bir zaman dilimini isleri ile ilgili eylemlere
ayirmaktadirlar. Bu eylemler sirasinda gesitli olumlu-olumsuz, iyi-kotli durumlarla
karsilasmaktadirlar. Is hayatinda bu sekilde edindigi birikimler, calisanin isine,
igyerine ve calisma arkadaslarina karsi tutumunu belirlemektedir. Bu tutumlar ise, ige
kars1 olan pozitif ya da negatif bakis agisim olusturmaktadir. Tatmin kavrami da
ashinda bir tutumdur. Bu agidan is tatmini ise, en basit tamimu ile, ¢alisanin isine karst

tutumu olarak tanimlanmaktadir.

Konu ile ilgili literatiir incelendiginde is tatmini konusunda yapilan tanmimlarin
genellikle birbirine benzeyen 6gelerden olustugu goriilmektedir. Bu tammlardan birkag

tanesi asagida belirtilmisgtir.

Is tatmini, isgérenlerin islerinden duyduklan hosnutluk ya da hosnutsuzluktur ve isin
Ozellikleri ile isgbrenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesir [Silah, 1996:
270]. Bu uyumun gerekliligi sebebiyle is tatmini, is¢ilerin fiziksel ve diisiinsel
sagliklar1 yaninda, bireysel fizyolojik ve ruhsal duygularmin belirtisi ve moralin en

Onemli unsurlarindan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir [Bingol, 1982: 178].

Is tatmini Locke tarafindan; is tecriibesi veya tecriibelerinin degerlendirilmesi sonucu
ortaya ¢ikan olumlu ya da olumsuz duygusal durum seklinde tanimlanmaktadir

[Landy, 1978].



Bagka bir tamma gore is tatmini, kisinin kendisinin farkinda olmasi, ne istedigini
bilmesi ve isine karsi etkili ve degerlendirici reaksiyon goOstermesi olarak ifade

edilmektedir {Greenberg ve Baron, 1997: 178].

Is tatmini, bireyin isine karsi hissettigi duygularin toplami olarak da tarif edilebilir.
Bir birey yiiksek is tatmini hissettiginde, bu kisinin genelde isini sevdigi ve igine

olumlu yonde deger verdigi anlamui ¢ikar [Taner, 1993: 48].

Is doyumu, isgdrenin ¢alistig1 is ve isyeri ile ilgili bir kavramdir. Meslegini ¢ok seven
bircok isgbrenin, ig veya isyeri sartlari sebebiyle tatmin diizeyinin oldukg¢a diigiik
oldugu goriilebilmektedir. Herhangi bir tutum gibi, is tatmini de inanglar, his, duygu,
degerler ve davramssal egilimlerin kompleks bir bilesimini yansitir. Yine diger tiim
tutumlar gibi, gézlenebilir bir degisken degildir. Ancak, kiginin bu konudaki hislerini
dile getirmesi ile anlagilabilir [Silah, 1996: 270]. Genel olarak dort tiir ig tatmininden
bahsedilebilir [Carike1, 2001: 165]:

e Kigsinin isiyle sahip oldugu yetenek, ilgi ve degerler arasindaki uyumla aldig:
tatmin,

e Kiginin ig arkadaslarinin (veya ayni is icinde olanlarin) basarisi ile kendi
basarisini karsilastirip elde ettigi tatmin,

o Kiginin beraber ¢alistig1 insanlarin 6zelliklerinden dolay: elde ettigi tatmin,

o Kisinin i¢inde bulundugu orgiitiin 6zellikleri (iste baski hissetmemesi gibi)

nedeniyle aldig tatmin.

Is tatmininde kesin olan bir nokta, dinamik oldugudur. Yéneticiler bir kez yiiksek is
tatmini saglayip sonra bu konuyu birkag yil gozden uzak tutamazlar. Is tatmini geldigi
kadar cabuk gidebilir. Bu nedenle is tatmininin yillik olarak hatta aylik olarak

izlenmesi ve korunmasi gerekir [Davis, 1984: 97].



1.2. Is Tatmininin Onemi

s tatmini, calisanlarn en ¢ok onem verdikleri konulardan birisidir. Isletme
yoneticileri, c¢aliganlarin tatmin seviyesini yliksek tutmak i¢in ¢aba harcamak
zorundadirlar. Ciinkii isten tatmin duyma; isletme i¢i uyum, iirlin ve hizmet kalitesi,

isten ayrilmalar ve verimliligi 6nemli derecede etkileyen bir durumdur.

Modern isgiler, islerinden onur duyma ve gorevlerini yerine getirme duygusunu elde
edemezlerse veya umduklart ortami bulamazlarsa amaglarim daraltmak, gercekleri
carpitmak yahut saldirgan veya pasif davranista bulunmak suretiyle tepki gosterirler.
Gergekte bir bireyin saghiginin en iyi gostergelerinden birisinin is tatmini oldugu

anlasilmaktadir [Bingol, 1982: 180].

Is tatmini sadece isteki performans: etkilemekle kalmamaktadir. Insanlarin iglerinden
duyduklan tatmin, is haricindeki tatmin diizeylerini de yakindan etkilemektedir. Is

tatmini insanlarin yasam tatminleri {izerinde de oldukg¢a 6nemli bir yer tutmaktadir.

Calisanlarin is tatmin diizeyleri, organizasyonel performans {izerinde de etkili
olmaktadir. Isgorenlerin tatmin seviyeleri yiiksekse, isletmede isler yolunda
gitmektedir. Aksi durumda ise, iste yavaslama, verimde diisme, lirin ve hizmet

kalitesinde gerileme ve ig iletisimde bozulmalar ortaya ¢ikmaktadir.

Yoneticilerin tatmin olgusuna kayitsiz kalmalari, nihai asama olarak Gnemli Olgiide
miisteri Kayiplarina yol agmaktadir. Giiniimiiz ¢alkantili ¢evre kosullarinda, orgiitsel
etkinlik, miisteri degerini anlama ve bu degeri, tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin
yaptiklarnn faaliyetlerle saglamaya baghdir. Cunkii is tatmini isletmede sinerji
olusturarak miisteri tatmin diizeyinin artmasina yol agar [Naktiyok ve Kigiik, 2003:
228]. Ozellikle hizmet iireten isletmelerde {iretim ve tiiketimin aym anda

gerceklegmesi sebebiyle tatminsiz ¢alisan, miisteriyi direkt olarak etkilemektedir.

Bu nedenlerle igletme yonetimi, tatminsizli§i azaltmak igin dzel bir ¢aba gdstermelidir.
Kuskusuz tatminsizlikler, gerginlikler her is orgiitii icin olagandir. Onemli olan,
bunlar ig¢i-yonetim igbirligiyle, zamanla en alt diizeye indirmektir. Bunun i¢in

Ozellikle yonetim, tatminsizlikler ortaya ¢ikmadan gerekli 6nlemleri almali, bagka bir



deyisle, iscilerin islerinden tatmin duymalanm saglayacak diizenlemelerde bulunmal
ve eger igyerinde su veya bu sekilde tatminsizlik egemense bunlarin kaynaklarini,

nedenlerini arastirip ¢oziime kavusturmalidir [Bing6l, 1990b: 96].

Ancak, is tatmininin de kolaylikla saglanabildigi diigiiniilmemelidir. Bireylere egemen
olan gereksinimler doyurulmadikea, is tatmininden s6z edilemez. Is tatmini arttikga
performans ve ise baghligin artmasi beklenmelidir. Insanlarin &rgiitle biitiinleserek
daha etkin, daha iretken, ayn1 zamanda galigma mutluluguna ulasan bir varlik olmas

igin gereken ¢aba ortaya konmalidir [Ehtiyar, 1996: 110].

Fakat, tiim yoneticilerin is tatminin 6nemini ifade eden yukaridaki ifadelere katildigim
sdylemek dogru olmayacaktir. Baz1 yoneticiler caliganlarin, kendilerine verilen isleri
niteligine bakmaksizin yapmak zorunda olduklarimi diisiiniirler. Bu sekilde diiglinen
yoneticilere gore herkese istegine gore is vermek, mevcut ¢aligsma sartlarina gore
imkansizdir. Bu sebeple, isten duyulan tatmin o kadar dnemli bir durum degildir.

Isgorenler sadece islerini yapmalidirlar.

Is tatmininin onemli yada Onemsiz oldugu konusundaki tartigmalar asagida

Ozetlenmistir [Kaynak, 1995: 116].



is Tatmini Onemlidir

Insanlar kigisel yetilerini ortaya koymak
ve gergeklestirmek isterler.

Is tatmini elde edemeyenler higbir zaman

psikolojik olgunluga erisemezler

Is tatmini elde edememek bireyleri hayal
kirikligna ugratir.

Is, insan hayatinin odak noktasidir.

Issiz olan kisi umutsuzdur. Insanlar

zorunlu olmadiklar1 zamanlar bile

caligsmak isterler.

Birey agisindan “ugrasmali challenging”
bir isin olmamasi, psikolojik saghgin

diisiik diizeyde kalmasini nedenler.

Is ve bos zaman birbiri ile yakindan
ilintilidir. Yaratic1 isi olmayan, bos

zaman gegirmeye yoneliktir.

Is tatminindeki bosluk ve isten soguma,
diisiik moralin diisik verimliligin ve
sagliksiz bir topluma gidisin nedenini

olusturur.

is Tatmini Onemsizdir

Hepsi degil, baz1 kimseler ugragmasiz igleri

yeglerler. Kendilerini islerinde

gerceklestirmeyi diisiinmeyebilirler.

Kisilik, daha insan caligmaya baglamadan
olusur. Birey olgun degilse bunun nedeni igte

aranmamalidir.

Cogu kimseleri rutin isler bekler. Is tatminine
olan arzu kisilerde degisik diizeylerde
olusacaktir.

Bu degerlendirme gercek olmayabilir. Birgok

kisi aile ve c¢evreyi odak noktasi

yapmiglardir.

Insan bir isi olmasina y&nelik sosyal baskilar
olmasina ragmen bu, bireyin mutlaka tatmin
duyacagi, ugrasmali nitelikte bir isi olmasini
Kald1 ki,

calismamay1, aylak zamana yeglerler.

gerektirmez. insanlar bazen

Psikolojik saghigin zayif olmasi belki diisiik
gelirin sonuclarina, ya da rutin islere, diisiik
sosyal diizeye baglidir. Aragtirmalar kesin
sonug getirmis degildir.

Ise bazen fazla 6nem vermemek, isteki artan
sikicilifi azaltmaya, monotonlugu gidermeye
yarar.

“kitle
teknolojisini

Herkese ugrasmali is saglamak
tiretimi-mass
ortadan

gerceklestirilebilir.

production”
pahasina
teknoloji
yikksek standarth bir yasam

kaldirma

Oysa bu
sayesinde
tarzina ulagmis toplum, bu bedeli 6demek

istemez.




1.3. Is Tatminini Belirleyen Faktorler

Isletmelerde calisanlarin islerinden sagladiklar tatminin hangi diizeylerde ve ne tiir
degiskenlerin etkisiyle gerceklestiginin bilinmesinin biiyiik 6nemi vardir. Boylece
calisanlar isgiicli potansiyeli ve yetenegine uygun bir iiretim sektorii ve 1is dalina
yerlestirilerek ireticiligi maksimum diizeyde gergeklestirilebilecektir [Silah, 1996:
277).

Sekil 1: Lawler’a Gore Is Tatmini Olusma Siireci

Is Hakkindaki Gergeklesen I
Beklentiler Sartlan
- Odenekler - Odenekler
- Isin Kendisi - Isin Kendisi
- Ikramiyeler - Ikramiyeler
- Yénetim > Fak | yonetim
- Is Grubu t - Is Grubu
- Is Ortamu - Is Ortamu
- Is Sartlan: - Is Sartlan
v

Calisanin Is Tatmini

Kaynak : [Mitchell ve Larson, 1987: 91}

Sekil 1°de goriildigii gibi is tatmini, ¢alisanin beklentileri ve bu beklentilerin
gereklesip gerceklesmedigi durumuyla yakindan ilgilidir. Clinkii, genellikle bireylerin



gerceklesmesini  arzuladiklart istekler ile is ¢evresinden edindikleri izlenimler

birbirine uydugu zaman tatmin olgusu dogar [Eroglu, 1998: 251].

Bu sebeple, is tatmininin olugabilmesi i¢in iggbrenin bir takim hususlarda doyurulmasi
ya da bazi sartlarin olusturulmas1 gerekmektedir. Isten doyum etkenleri, is hakkinda
olumlu duygular olusturan sartlar ve isletmenin doyurdugu ihtiyaglardir. Tatmini, is ile
ilgili ve galisanin kendisi ile ilgili cesitli faktorler belirlemektedir. Orgiit yoneticisi,
isgorenlerin Orgiite ve Orgiitteki ¢abalara kargt tutumlarini olumlu ya da olumsuz
duruma getirecek faktorleri tespit edebiliyorsa, alacagi onlemlerle isgérenleri daha

kolay yonlendirebilecektir [ Yiiksel, 2002: 68].

Sonug¢ olarak, calisanlar, isyerlerinden beklediklerini elde ettikleri &lgiide tatmin
olurlar. Bagka bir deyisle, mevcut durumdaki sonuglar beklentilerine en azindan esit

oldugu zaman, insanlar tatminkar sayilir [Eroglu, 1998: 253].

Is tatminini olusturan sartlar asagida ayrintih olarak incelenecektir,

1.3.1. isve Is Ortamma Bagh Nedenler

Isgorenin, isinden tatmin bulmasinda etkili olan ise baglh faktérler, yoneticilerin
tatmin diizeyini etkilemek amaciyla ¢aligma yapabilecekleri faktérlerden olugmaktadir.

Bunlar, igin kendisi yada dolayl: olarak is ile ilgili ¢esitli degiskenlerdir.

1.3.1.1. Isin Niteligi

Isin kendisi ya da genel goriiniimii is doyumunun 6nemli bir kaynagidir. Baz
durumlarda isin ¢alisana sagladig: ticret, statii ve diger avantajlar yeterli olmasina
ragmen isin genel yapisi ¢alisanin kisilik ve beklentilerine cevap verecek diizeyde
olmadigindan bu durum ¢ogu kez bir doyumsuzluk nedeni olmaktadir [Ozgen ve
digerleri, 2002: 329].
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Toplumun, baz: isleri digerlerine gore daha degerli gormesi de tatminle yakindan ilgili
bir durumdur. Toplumca yeterli seviyede kabul gérmeyen isleri yapmak zorunlulugu,
isgérende tatminsizlik meydana getirmektedir. Isin prestij diizeyi yiikseldikce
calisanlarin da tatmin diizeyi yiikkselmektedir.

Isin zorluk ve kolaylik durumu da is tatmin seviyesini etkileyen dnemli bir faktordiir.
Insanlarin basarma arzulan, basarilanmi gérme ve gosterme egilimleri vardr.
Ozellikle, zihinsel olarak zor olan bir is, kisi tarafindan basariliyorsa ve gevre bu
bagarty1 fark ediyorsa isgbren iist diizeyde tatmin bulmaktadir. Ancak fiziksel
zorlugun, is tatmini agisindan ¢ok zaman tatmin fakt6érii olmadigimi kabul etmek
gerekir [Erdogan, 1999: 237]. Ciinkii, bireyin bedensel kapasitesini agsan ve devamh bir
bedensel c¢abay1 gerektiren yogun g¢aligma hallerine intibak edememesi yorgunluk ve
bikkinlik doguracaktir [Eren, 1984: 187]. Bu durum ise, belli bir siire sonra

tatminsizligin tetikleyicisi olabilecektir.

Ayrica, isin bagkalarinm isi lizerinde kontrol imkani vermesi, organizasyon yapisinda
ist basamaklarda yer almasi, c¢alisana bilgi ve becerilerini pratige dokerek basarma
duygusunu yasatmasi, gerekli yetki ve sorumluluklarin yeterince saglanmasi da tatmini

etkileyen 6nemli faktorlerdendir.

Caligma sartlarinin is tatmininde etkili olmasinin nedeni, ¢alisanlarin fiziksel rahatlig:
icin, kendilerini mutlu edebilecek 1iyi c¢aligma kosullarini arzulamasindan

kaynaklanmaktadir [Feldman ve Arnold,1985: 197].

1.3.1.2. Ucret

Is tatminini belirleyen konulardan bir tanesi de ticret diizeyidir. Ucret, bireyin hem
temel ihtiyaglarim hem de iist diizey ihtiyaglarimi karsilamada 6nemli bir aragtir.
Ayrica, c¢alisanlar aldiklarn {icrete bakarak  yonetimin kendileri hakkinda ne
diistindiiglinii tahmin ederler [Ozkalp ve Kirel, 2001: 131].

Calisan, yaptigi is ile aldifi tUcreti orantili buluyorsa, tatmin duygusu yiiksek

olmaktadir. Psikolojik 6zellik olarak da, insan ne kadar paraya sahip olursa, her tiirlii
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arzusunu ve ihtiyactm o kadar ¢abuk gergeklestirecegini diislindiigi i¢in, tatmin

faktorlerinden biri olarak, licretin ¢alisan yaninda ayr1 bir 6nemi vardir.

Ucret konusundaki 6énemli bir durum da iicret adaletinin saglanmasidir. Isgorenlerin
ticretlerinden tatmin olmalar1 konusunda aldiklar ticret degil de, ticretlerini bagka
kisilerle kiyaslamalar kriter olarak alindiginda, anlamli sonuglar ¢ikt1g1 goriilmektedir.
Insanlar tatminsiz yapan salt kendi iicretlerinin diisiikliigii degil de, diger calisanlarla
karsilastirmalarinda elde ettikleri kanilarin kendi aleyhine olmasidir. Ozelikle grup
veya ekip halinde c¢aligmalarda bu tiir kiyaslamalar daha ¢arpici olarak goriilmektedir
[Giiney ve digerleri, 1996: 56].

Ucret tatmini ile iy basarimi arasinda onemli iligki vardir. Ucret tatminsizliginin is
basarimini etkiledigi goriisti tiim kurumlarda belirtilen sonugtur. Is basarimina ulasmak
icin bireyin giidiilenerek gerekli ¢cabay1 gostermesi gerekmektedir [Ataay, 1988: 141].
Bunun igin ticretler kisinin yapti1 is ve diger ¢alisma arkadaslar1 ile uyumlu olarak
belirlenmeye caligilarak licretten duyulan tatmin arttirllmaya calisilmalidir. Bunun igin

de asagidaki 6nlemlerin alinmasi olumlu sonuglar meydana getirebilecektir [a.g.e.].

e Ucret, bireyin beklentilerine uygun diizeyde belirlenmeye calisiimalidir.
o [sdegerleme sistemine dayanan bir iicret yapisi olusturulmahdir.

e Piyasa arastirmalar1 yapilmalidir.

o Ucret gizliligi yerine, agik iicret politikas1 uygulanmalidir.

o Is basarimina dayal: bir iicret politikasi olusturulmalidir.

o Ulkemizde pek uygulanmasa da segenckli {icret &deme politikas:

benimsenebilmelidir.
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1.3.1.3. Kariyer Imkanlan

Calisanlar, islerinde hep aym diizeyde veya kademede kalmayr arzu etmemekte,
yasamlari boyunca daha iyi kosullarda yasamay: istemektedirler. Daha iyi yasam ve
calisma diizeyine kavusmak, bir terfi olay: ile 6zdes daha yiiksek ticret elde etmek,
¢aligsanlarin beklentileri arasindadir [Bingol, 1998: 163].

Bu sebeple, calisan herkes, calistigi isletmede hangi performans seviyesinde ve hangi
nitelikleri yerine getirdiginde hangi kariyer basamaklarina ulasacaklarini tahmin
edebilecekleri bir yol gérmek istemektedir. Eger ise alinan bir kimse igyerine girer
girmez, Oniinde ilerleme olanaginin bulunmadiina ve lcretinin artmayacagi
duygusuna kapilirsa her tiirlii ¢abanin gereksiz olduguna inanarak ise kars1 olumsuz bir

tutum takinabilmektedir [Eren, 1984: 193].

Bunun yaninda; yiikselme firsat1 yakalayan ¢alisan kendisine daha ¢ok giiven duyar,
kisiligi gelisir, yetkilerinin artmasi nedeniyle ¢alisma istegi de artar. Ayrica yiikselmesi
nedeniyle ¢evrenin gosterecegi ilgi ve takdir, galisan lizerinde ¢ok olumlu bir etki

olusturur [Ozgen ve digerleri, 2002: 335].

Sonug olarak bakildifinda, kariyer haritalarinin net olarak belirlenmedigi ve adil bir
terfi sisteminin olmadig1 isletmelerde c¢alisan isglicii; gelecegi planlayamamak ve
adaletsiz uygulamalar sebebiyle motivasyon eksikligi ile beraber tnemli derecede

tatminsizlik yasayacaktir.

1.3.1.4. Sosyal Etkilesim ve Caliyma Arkadaslan

Calisanin, isletme igindeki bi¢imsel veya bigimsel olmayan gruplarlarla iligkilerinin
niteligi de tatmin lizerinde etkili olmaktadir. Calisanin, is basaris1 yiiksek bir grup
icinde yer almasi, hayat goriisiinlin grupla uyusmasi ve is dis1 sosyal birlikteliklerin

olmasi is tatminini artirabilmektedir.
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Sosyal etkilesim, diger insanlarin tutumlarinin  kisinin kendi tutumlan ile benzer
oldugu durumlarda, diger insanlar tarafindan kabul go6rdiigiinde, amagclarin

basarilmasini kolaylastirdifinda tatmin edici olmaktadir [Silah, 1996: 270].

I¢inde bulunulan grubun, grup iiyelerine yaklasimi da 6nemli bir tatmin faktoriidiir.
Bireyin i¢inde bulundugu grup calisana destek, rahatlama, tavsiye ve is konusunda
cesitli yardimlarda bulunuyorsa, bu tiir bir ortam 1ig tatminini olumlu yodnde

etkilemektedir [Ozkalp ve Kirel, 2001: 132].

Isletme icindeki iliskiler, genellikle karsilikli hizmet temeline dayali islevsel bir
iliskidir. Islevsel iliskide her iliski, karsilikl1 yapilan hizmet, yardim ve dayamismaya
dayanir. Bu iligkilerin iyi olmasi, c¢alisanlarin tatminini saglamaktadir [Basaran, 1991:

204].

Ozellikle ekip calismasi uygulamalarimin yapildig: isletmelerde calisanlarin sosyal
iligkileri daha da 6nemli olmaktadir. Ciinkii, ekiplerin performanslari, elemanlarinin
kaynasma diizeyine baghidir. Kaynagma ekibin tutkalidir. Ekip elemanlarimi bir arada
tuttugu gibi, onlarin hem birey hem de toplu olarak gérevlerini yerine getirmelerini

saglar [Dengiz, 2000: 82].

Tablo 1: Kaynasma ve Ekip Performans: fliskisi

A
g
20 S Orta Yiiksek Yiiksek
’% Goérev Performansi Gorev Performansi
=5
53
,;.)’n ﬁ
i Orta Diisiik Diisiik
'_5 4 Gorev Performans: Gorev Performansi
=y
A
Diisiik Ekip Biittinltgi Yiiksek

Kaynak : [Dengiz, 2000: 85]
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Tablo 1°de goriildiigii gibi, sosyal kaynasma ne kadar yogunsa performans da o derece
artmaktadir, Buradan hareketle, yoneticilerin 6rgiit i¢i sosyal iliskileri giiclendirmek
icin ¢aba igerisinde bulunmasinin is tatmini ve performans1 olumlu yonde

etkileyecegini sdylemek miimkiindiir.

1.3.1.5. istihdam Giivencesi ve i Giivenligi

Gelecegin belirsizligi, insanlar tedirgin eden 6nemli bir olgudur. Bu belirsizligi en aza
indirecek is sartlar1 ise, isgbrenler tarafindan tercih edilen cazip bir durumdur. Kisi,
calisti1 isletmenin kendisine deger verdigini, isini yapmak igin gerekli dzelliklere
sahip oldugunu bilirse daha kolay tatmin olmaktadir [Erdogan, 1999: 244]. Isyerinde
istihdam giivencesi bulunmadigim diigiinmesi, ¢alisanlara siirekli olarak isini kaybetme
duygusu yasatmakta ve bu durum calisma psikolojisinde 6nemli bir sorun olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Ancak, kiginin nitelikleri yiikseldikge kendine olan giiveni
artmakta ve isini kaybetme duygusunu daha az yagamaktadir.

Isyerinde is giivenligi ve is¢i saghgina 6nem verilmesi ¢aliganlar i¢in ayri bir doyum
faktoriidiir. Madencilik, ingaat, havacilik, denizcilik, niikleer santraller gibi bazi isler is
giivenligi agisindan diger islere gore daha ¢ok risk tasimaktadir. Bu tiir diisme
yaralanma, zehirlenme, radyasyona maruz kalma, hatta 6lme gibi durumlarin ihtimal
dahilinde olmas1 bile iggdrenleri bir gerilim ve tedirginlik i¢ine sokmaktadir. [Eroglu,
1998: 325]. Calisan, isyerinde giivenlik unsuruna ¢ok 6nem verildigi ve her tirli
tedbirin alindifina inaniyorsa, nispeten rahatlamakta ve bu durum onun isinden tatmin

saglamasina yardimci olmaktadir.

Ancak ¢alisan, yaptig1 iste giivenlik olmadig1 ya da ihmal edildigi hissine kapildiginda
motivasyonu kaybolacaktir. Bunun sonucunda ¢alisan, emniyet ve giivenlik
duygusundan yoksun olup hosnutsuzluga kapilacaktir. Ise karst olumsuz tutumlar

sergileyip, doyumsuzluk meydana gelecektir [Ozgen ve digerleri, 2002: 334].
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1.3.1.6. Yonetim

Caliganin birgok is ve eyleminde belirleyici bir 6ge olan yonetici, isten tatmin saglanip
saglanmamasinda Onemli bir faktoérdiir. Yapilan arastirmalar, licret gibi onemli bir
doyum saglayic1 faktoriin dahi yetersiz oldugu bazi organizasyon ve is gruplarinda sirf
amirinden dolayi, calisanlarin islerinden son derece doyumlu olduklarini gostermistir

[Ozgen ve digerleri, 2002: 336].

Calisanlarin ig tatmini lizerinde ydnetim tarz iki sekilde etkili olmaktadir. Birincisi,
karar verme siirecine ¢alisanlarin katilimini saglamaktir. Katilim, sonugta kisinin
kendisine saygi duymasini ve tamnma ihtiyactm karsilayacaktir. Islerinde bu
ihtiyaglarmi gideremeyecek olan c¢alisanlar, bunlari bagka yerlerde ve ortamlarda
arayacaklardir. Bu durum ise, ¢alisanin is tatminini etkileyecektir. Ikincisi, calisan
merkezli olmaktir. Yani ¢aliganlara yonelik olma ve onlarla destekleyici iligkiler
geligtirmektir. Yonetimin, personel iligkilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi,

calisanlarin ig tatminini artirmaktadir [Erdil ve digerleri, 2004: 19].

Yoneticilerin tatmin siirecindeki bu 6nemli konumlari, onlarin ¢ok daha bilingli ve
hassas olmalarini gerektirmektedir. Is siireglerinde personelin fikirlerini almayan,
onlarin sorunlar ile ilgilenmeyen ve ig bilgi seviyesi diisiik olan yoneticiler personelde
tatminsizlik duygularma yol agmaktadir. Isgéren yaptigi isin diizenlenmesinde,
denetiminde, yeteneklerini kullanarak rol ve stz hakkina sahip ise yaptig1 isten tatmin
duymakta ve ayn1 zamanda bu durum bagarisini olumlu yénde etkilemektedir [Bingdl,
1990a: 201]. Amirleri tarafindan sevilen, saygi duyulan ve kendilerine deger verildigi

hissini yasayan isgdrenlerin is tatmin seviyeleri daha yiiksek olmaktadir.

Calisanin yOnetime giivensiz olmasi durumunda, ¢alisma sartlar1 ne olursa olsun, is
tatmini gergeklesmeyebilir. Yonetime kars1 giiven olusmasi durumunda, fiziksel sartlar

konusunda sikayetler azalmaktadir [Erdil ve digerleri, 2004: 19].

Bu ¢ergevede, amir hem galisanin isten doyumlu olmasini saglamakta, hem de bireyin
organizasyonla biitlinlesmesini saglayarak ise karsi yabancilasma gibi organizasyon
acisindan istenmeyen olasi sakincalar1 da énleyici bir role sahiptir [Ozgen ve digerleri,

2002: 337].
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1.3.1.7. Denetim

Isletme igindeki denetimler, faaliyetlerin daha saglikh ve verimli sekilde
stirdtiriilebilmest, isletmenin kurulus amaglar dogrultusunda verimliligin saglanarak
rekabet giicliniin artirilmasi, isletme varliklarinin rasyonel idaresi, isletme igerisindeki
kotii niyetli olsun veya olmasin hata, hile ve benzeri isletmeye zarar verecek nitelikteki

fiillerin 6nlenmesi gibi amaglarla yapilmaktadir [ Ozer, 1997: 79].

Bu asil amacindan farkli olarak yapilan kusur arayici nitelikteki denetimler,
calisanlarin tatminlerini olumsuz y6nde etkilemektedir. Bunun yaninda yapici ve
calisgan1 gelistirmeyi amaglayan, diizeltici ve oOnleyici uygulamalar g¢ercevesinde
amaclarina uygun olarak yapilan denetimler, performansi ve tatmini olumlu yénde
etkilemektedir. Belki de bu sebeple olsa gerektir ki, ¢alisanlar demokratik denetime,
Ozellikle de 6zdenetime yer veren isletmelerde ¢alismay1 yeglemektedirler [Basaran,

1991: 204].

1.3.1.8. Sendikal iliskiler

Tatmin, sendikal iligkilerle de ilgilidir. Sendika, isgérenlerin genel olarak arzularina
hitap eden bir toplu is sdzlesmesi i¢in yogun ¢aba gosterip bunlar1 gergeklestirmisse,
dogrudan olmazsa bile, ¢alisanlarin iglerinden tatmin duymalarina katkida bulunur.
Ote yandan toplu is s6zlesmesinin isverence tam uygulanmasi da bu duyguyu etkiler

[Bingsl, 1990a: 202].

1.3.2. Kisisel Nedenler

Isten doyumun derecesi, her isgérende farkli diizeylerdedir. Isten doyum, isgorenin
gereksinmesinin tiiriine, derecesine, siiresine; isinden, Orgiitten beklentisinin
niteligine; igini degerlendirmesindeki yeterlilifine dayamir. Her iggdrenin bu li¢
degiskende degisik olmalan isten doyumlarinin degerini de degistirir [Bagaran, 1991:
205].
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Bu nedenle, aym ig ortami ve aym Orgiitsel sartlari paylagmalarina ragmen, her
calisanin is tatmin diizeyi kisilik 6zelliklerindeki farkliliklara gore degisiklik

gostermektedir. Tatmini etkileyen kisisel sartlar sunlardir:

1.3.2.1. Yas

Arastirmalar yas ve is tatmini arasinda olumlu bif bagint1 oldugunu gostermistir. Bu
duruma gore, zaman gectikge insanlarin iglerinden daha fazla tatmin olduklan
soylenebilmektedir. Isgorenler, ilk calismaya basladiklarinda onemli dlgiide
coskuludurlar. Bu heyecan daha sonralar1 azalir. 20°’li yaslarin sonu 30’lu yaglarin

baginda tatmin diizeyi en asag1 seviyelere kadar inmektedir.

Sekil 2: s Tatmini — Yas Degiskeni Iliskisi

Is Tatmini

20 25 30 35 40 45 50 55 Yas

Kaynak : [Silah, 2001: 198]

Herzberg ve arkadaslarina gbre yas ve is tatmini iligkisi Sekil 2°de gosterilmigtir. Bu
iligkiye gore, calisanlarin isten tatmin duyma diizeyleri donemlere gore farklilik

gostermektedir. Buna goére, is hayatinin ilk zamanlarinda is tatmininde dusiis
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goriilmektedir. 30 — 35 yas civarlarinda iyice diigen tatmin diizeyi, 35 yasindan sonra

artmaya baglamaktadir.

Tatmin seviyesindeki bu diislisiin, ¢calismaya yeni baglayanlarin, ise ve igyerine karsi
gercekei olmayan beklentilerinden kaynaklandifi ksﬁylenebilir. Ancak, zamanla is ve
isyerine kars1 daha gercek¢i bir bakis agisi gelistiren iggOrenin tatmin diizeyi
yiikselmektedir.

1.3.2.2. Cinsiyet

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliski kesin olarak kanitlanamamgstir. Bazi
aragtirmalar, erkeklerin daha ¢ok memnun oldugunu rapor etmektedir. Digerlerinin

raporlar1 ise tersini savunmaktadir [Kantarci, 1997: 34].

Kadin ve erkegin sosyal rollerinin farkli olmasi, is ile ilgili beklentilerinin de farkh
olmasima neden olmaktadir. Bu farklilik ise, is tatmini diizeyinde farklilasmaya sebep
olabilmektedir. Ayrica, kadinlarin annelik ve es rolleri de bu konuda belirleyici bir
durumdur [a.g.e., s. 34]. Toplum tarafindan ailenin ve evin bakim sorumlulugunu
kadmin iistlenmesi beklendigi i¢in, bu roller kadinin diinyasinda onemli bir yer

edinmekte ve tatmin diizeyini etkileyebilmektedir.

Ayrica, kadinlarin ailelerinin ekonomik sorumluluklarini tam olarak yiiklenmedikleri
icin, is yasamina iliskin beklentilerinin az, Ozlem diizeylerinin diisiikk oldugu,
dolayisiyla aym kosullarda erkeklerden daha kolaylikla is tatmini sagladiklar1 seklinde
bir ka1 vardir [Incir, 1990: 52].

1.3.2.3. Egitim ve Tecriibe

Egitim diizeyi, hem c¢alisanin performansim1 hem de c¢alisma tutumlarim
etkilemektedir. Normal olarak, calisanin egitim diizeyi yiikseldikg¢e beklentileri de
yiikselmektedir. Beklentilerin yiikselmesi de dogal olarak, ise kars1 olan beklentilerini
yiikseltmektedir.
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Bu konuda yapilan bir ¢alismada, egitim diizeyi ve i degiskenligi arasinda ilkokul
mezunu olan ve degiskenlik diizeyi az olan bir iste ¢aligan bir isgérenin aym isteki
bir iiniversite mezununa goére daha fazla tatmin oldugu bulunmugtur. Egitim diizeyi ve
{icret arasinda; tiniversite mezunu olup diisiik ticretli iste ¢alisanlarin, aym iste caligan
bir ilkokul mezununa oranla daha az tatmin oldugu bulunmustur [Seybolt, 1976: 75].
Egitim seviyesinin is tatminini etkilemesinde etkili olan husus, bilgi birikimi, ¢alisma
degerleri, 6zlem diizeyleri, orgiitsel beklentileri gibi faktorlerle, yapilan igin sagladig
ortam ve olanaklar arasinda bir dengenin bulunmasidir [Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001:

338].

Is tatminsizligine yol acan faktérlerden bir tanesi de, isgdrenin tecriibesizligi sebebiyle
gercekei olmayan beklentiler iginde olmasidir. Bu beklentiler, zamanla bireyin isini, i
hayatin1 tammasi ve tecrilbe kazanmas1 ile giderek daha gerceke¢i esaslara dayanir
[Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001: 337]. Bu tamima siireci sonucunda isgéren, is ve igsyeri
gerceklerinin iyice farkina varmakta ve beklentilerini bu gergekler dogrultusunda
yeniden sekillendirmektedir. Bu durum, beklentiler ve gergekler arasindaki uyumu
artirdifn i¢in geng ve tecriibesiz is¢ilerin zaman gectikge tatmin seviyelerinde artig

olmaktadir.

1.3.2.4. Sosyal Yap1

Isgorenin, icinde dogup biiyiidiigii ve halen yasadid1 sosyal gevre de bireyin i tatmini
lizerinde etkili olmaktadir. Yasanilan ¢evrenin bireye yillar yili agiladigi degerler,
beklentiler ve is yasaminda kendisine bigilen roller, calisanin ise karst tutumunu
etkilemektedir. Isgoren is yasami gergeklerini 6greninceye kadar, hatta bazen daha

sonralar1 da, olaylar1 kendisine verilen o sosyal gozliikle degerlendirmektedir.

Is tatmini, toplumun ekonomik sartlarindan da etkilenmektedir. Calisanlar kendi is
sartlarim1 toplumsal sartlarla kiyaslamakta ve kendi sartlari toplumun sartlarindan
yiiksek ise tatmin seviyesini yiikseltmektedir. Tersi durumlarda ise tatmin seviyesi

diisiik olabilmektedir.
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Ayrnica, ailesi, gevresi ve diger insanlarla uyumlu olan, onlar tarafindan sevildigini
hisseden bireyin bu sosyal kisiligi, onun isinden doyum saglamasina neden olacaktir
[Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001: 336]. Aile bag1 zayif olan, bireysel standardin altinda
yasayan, duraan yapih olan, is aligkanlifi olusturmayan kisilerin is tatmin

diizeylerinin diisiik oldugu yoéniinde bulgular mevcuttur [Erdogan, 1999: 235].

1.4. Is Tatminini Ol¢me Yontemleri

Is tatmini aslinda ise kars: bir tutumdur. Tutum, bireylerin bir objeye veya objeler
grubuna iligkin giidiisel, heyecansal, biligsel, algisal siireclerin az ¢ok siirekli bir
organizasyonu olarak goriilmekte ve bu sebeple tutumlarin 6lgiilmesi biiylik Snem

tagimaktadir [Bilgin, 1995: 26].

Isgorenin is tatmini duygusunu yasamasi aslinda isine karsi olumlu tutumun ortaya

¢ikmasi demektir.

Is tatmini de bir tutum olduguna gore, dogrudan gozlenmesi zordur. Olgiim, kisilerin
verecekleri bilgiye dayanmak zorundadir. Bu durumda 6l¢limiin saglikli olmasi,
bilgiyi verenin dogruluguna ve bilgi toplama tekniginin tutarlilifina baglidir [Erdogan,
1999: 257]. Ancak, yine de tutum arastirmalari yoneticiler igin 6nemli gostergelerdir.
Ciinkii, yoneticiler elde ettikleri bulgular1 benzer igyerinde yapilan diger arastirmalarla
karsilastirarak kendilerini kontrol edebilirler. Ayn1 zamanda bu tiir arastirmalar

yoneticiler igin bir geribildirim saglamaktadir [Ozkalp ve Kirel, 2001: 137].

Isle ilgili tutumlar konusunda yapilan arastirmalarda baslica alt1 is boyutunun is
tatminine yol agici etkisi saptanmustir. Bunlar ticret, isin kendisi, gézetim, c¢alisma
grubu, ¢aligma kosullar1 ve genel yonetim politikalari ile belirlenen 6rgiitsel ortamdur.
Is tatminini &lgmek tizere genelde bu alt1 boyutu temel alan tutum Slgme yontemleri

gelistirilmistir.

Bir insanin isini sevmesi ya da sevmemesi kiginin beklentileri ve mevcut gegerlilik
arasindaki farka baglidir. Bu nedenle 6nemli olan kisinin iginden bekledigi ve isin ona

verdigini bulmak, yani tatmin ve tatminsizlik arasindaki farki belirlemektir [Kitap¢1 ve
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digerleri, 2002:222]. Bu farki belirleyebilmek amaciyla is tatminini 6lgmek igin gesitli

yontemler gelistirilmisgtir.

Is tatminini 8l¢mek i¢in kullanilan 6lgekler asagida agiklanmstir.

1.4.1. Minnesota Tatmin Olgegi

Bu odlgek, 1967 yilinda Weiss, David, England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir.
Bu olcekte is kosullar1 ile i tatmini iliskilendirilmektedir. Kosullar; yonetim,
yaraticilik, insan iliskileri, bagimsizlik, teknik denetim ve ¢aligma sartlar1 bagliklan

altinda toplanmaktadir [Tarlan ve Tiitiincti, 2001: 148].

Minnesota 6lgegi tiirii yaklasimla c¢alisanlarin is tatmini 6l¢iilmek isteniyorsa, Once
isgorenlerin genel yapisi ve algt doguran o6zellikleriyle tatmin saglayan yonleri
analiz edilir. Tatmin veya tatminsizligi doguran is etkenleri birer 6lgiim faktorii
olarak diistiniiliir ve bu faktorlere dayali olarak bir dlgek gelistirilir [Erdogan, 1999:
258]. Isgéren bu oSlgekten kendisine uyan dereceyi igaretler ve elde edilen toplam

sonuglar, iggorenin isten duydu@u tatmin seviyesini belirler.
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Tablo 2: Minnesota Is Tatmini Anket Sorular

Kendinize isinizin asagida belirtilen yoniiyle ne kadar tatmin oldugunuzu sorunuz.

VS — Tatmin Diizeyi Diisiik

S — Tatminkar

N- Kararsiz

DS - Tatminsiz

VDS — Tatmin Diizeyi Cok Diisiik

VDS DS N S VS

Simdiki Isim Hakkindaki Gériiglerim D D D D D

1-  Beni her zaman mesgul ediyor.

2-  Bana tek basima ¢aligma olanag veriyor.

3-  Toplumda bana belli bir yer veriyor.

4-  Patronun arkadaslarimi idare bigimi.

5-  Damigmanimin is hakkinda karar verme yetenegi.

6- Isimin bana sagladigy devamh istihdam.

7-  Isim bana bagkalan i¢in bir seyler sagliyor.

8-  Yeteneklerimi kullanma imkani veriyor.

9-  Sirketin ¢alisma politikasindan .

10- Ucretimden yaptigim isten.

11- Isimde yiikselme imkanlarindan.

12-  Caligsma sartlarindan.

13- Is arkadaslarimla olan iliskilerimden.

14- Isimde diisiincelerimi syleme imkanlarindan.

Kaynak : [Ozkalp ve Kirel, 2001: 138]

23




1.4.2. Is Tammlama Endeksi (Job Descriptive Index)

Bu olgek, 1969 yilinda Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilmistir. En ¢ok

kullanilan is tatmin 6lgeklerinden birisidir.

Is tanimlayic1 endeks ydntemi; kisinin, isinin bes boyutuna karg1 tutumuna bagl olarak
is tatminini analiz etmeye doniik bir tekniktir. Olglimde faktor olarak kullanilan is
boyutlari; ticret, terfi olanagi, nezaret iligkisi, isin dogrudan kendisi ve is arkadaglan ile
olan iligkidir. Kisi bu is boyutlarindan bazilarindan memnun olurken bazilarindan

memnun olmadigim bildirebilir [Erdogan, 1999: 260].
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Tablo 3: Is Tanimlayic1 Endeks Ornegi

Asafida size isinizin degisik yOnlerini ammsatacak kavramlar verilmektedir. Her
kavramin yanindaki bosluga, eger isinizin tamimina uyuyorsa (E), degilse (H),
karar vermiyorsamz (?) yazimz. Sorulara cevap verirken kesinlikle su anda

yaptiginiz isi diistiniiniiz.
1. Suanda yaptigimz is,
.......... Rutin, can sikici

.......... Tatmin edici

2. Suanda yaptifiniz isin karsiligi aldigimiz ticret,
.......... Yeterli, normal harcamalarim karsiliyor
.......... Gtiivenli degil
.......... Hak ettigimden daha az
.......... Oldukga iyi
3. Suanda yaptiginiz igin size verdigi terfi olanaklarim diistiniiniiz,
........... Terfi yetenege baglidir
........... Terfi olanag: yoktur
........... Terfi politikasi adil degildir

............ Diizenli terfi olanag vardir

Kaynak : [Erdogan,1999: 261}
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1.4.3. Kiritik Olaylar Yontemi

Kritik olaylar yontemi, orgilitteki kritik olaylardan hareket ederek i tatminini 6lgme
yaklasimidir. Ik defa 1959 yilinda Herzberg tarafindan gelistirilip uygulanmistir.
Herzberg, yaptiga arastirmada, ¢aliganlara “Isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi
ve ne zaman son derece kotii hissettiginizi ayrintili olarak agiklaymiz” diye agik uglu
cok basit bir soru sorarak, kendilerini en ¢ok ve en az tatmin eden olaylar ve zamanlar

anlayarak, ig tatminini belirleyen unsurlar tespit etmeye ¢alismugtir.

Bu kuramin varsayimlarina gore, isyerinde ¢alisanlarin kétiimser olmalarina yol agan,
isten ayrilmasina ve tatminsizligine neden olan hijyenik etkenler ile, isyerinde
calisanlar1 mutlu kilan, igyerine baglayan 6zendirici ya da tatmin saglayan etkenlerin
birbirinden ayrilmas: gerekmektedir. Ciinkii isyerinde belirli etkenlerin varlig1 tatmine
katkida bulunmaktadir. Ama bunlarin yoklugu nétr bir durum olusturmaktadir. Bazi
etkenlerin yoklugu ise ¢alisanlar1 kétlimser yapip tatminsizlife neden olmaktadir.
Ancak bunlarin varligi tatmin saglamamakta, yani birey sadece bunlara sahip olmakla
tatmine ulagamamaktadir [Simsek, 1995: 98].

Bu yontemde, diger yontemlerin aksine yonlendirme ve simrlamalar yoktur. Sorular
acik uglu olarak sorulmaktadir. Yontemin en biiyiik avantaji yoneticiye derinlemesine
konusma ve bilgi alma imkam vermesidir [ Ozkalp ve Kirel, 2001: 137]. Ancak

oldukg¢a yorucu ve zaman alict bir yontem olmasi olumsuz bir durumdur.

1.4.4. Porter Ihtiya¢ ve Doyum Anketi

Porter’in  gelistirmis oldugu bu o&lgek, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine
dayanmaktadir. Porter, i doyumunu Slgmede ilging bir yaklasgim gelistirmistir. Bu
yaklagimda, Porter, gergek kosullar ile iggérenin ideal kabul ettigi kosullar arasinda

ilgi kurar. Bu 6lgege gore bir 6rnek soru soyle olabilir:
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Isinizdeki giivenlik duygusu (Sayilardan birini daire i¢ine alhin)
(a) Simdi ne kadar ? (enaz) 1 2 345 6 7 (encgok)
(b) Ne kadar olmal1 ? (enaz) 1 2 345 6 7 (encok)

(c) Bu benim i¢in ne derece 6nemli? (enaz) 1 23 4 5 6 7 (enc¢ok)

Doyumu belirtmek ig¢in, (a) sorusuna verilen yanit (b) sorusuna verilen yanittan
¢ikarilir. Fark ne kadar azsa, is doyumu o kadar yiiksektir. Gereksinmenin 6nemi (c)

sorusuna verilen yanitla l¢tliir [Davis, 1984: 97].

1.4.5. Yiiz Cizelgesi

Bu o6lgek, Kunin tarafindan 1955 yilinda gelistirilmistir. Yontemde, alti adet yiiz
ifadesi bulunmaktadir. Anket kullanicilan is, ticret, terfi, yonetim, i arkadashg ile
ilgili olarak kendilerine yoneltilen sorulara, kendi duygularini ifade eden en uygun yiiz

resmini tercih ederek cevap verirler.

Bu 6lgek digerlerinden ¢ok farklidir ve tek maddeden olugsmaktadir. Bu global tatmin
Ol¢iistidiir [Kantarci, 1997: 22]. Metinleri okuyamayanlar veya okumak istemeyenler
icin oldukga kolay ve pratik bir uygulama bi¢imidir.

Is tatminini 6lcen modeller yukarida sayilanlarla sinirli degildir. Birbirlerinden
bagimsiz ve degisik baska modeller de bulunmaktadir. Is doyumu 6l¢iilmek
istenildiginde, y6ntemin uygulanacag: isletme ve uygulanacak kimseler g6z Oniinde

bulundurularak en uygun yéntem tercih edilmelidir.
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1.5. Is Tatminsizliginin Organizasyon ve Cahsan Uzerindeki Etkileri

Hem toplum hem de ¢alisan birey acisindan is tatmini arzu edilen bir sonugtur. Bu
nedenle hem pragmatik hem de yonetsel ve orgiitsel etkililik agisindan is tatmini ile
sonuclar arasindaki iligkileri bilmekte biiyiik yarar vardir [Ozkalp ve Kirel, 2001:
133].

Isgorenin isine karst tutumunun olumlu olmasi bireysel mutluluk, ise baglihk, daha
tiretken olmak ve huzurlu bir is ortami gibi istenilen sonuglar saglayacaktir. Isini haz
duyarak yapan bir iggbérenin bu glizel yasaminin, 6mriiniin uzamasina yol agacagini
soylemek olanaklhidir. Bunun yaninda isgorenin hem bedensel hem ruhsal saglig
yoniinden isten doyumun, isgérene olumlu etki yapmasi da s6z konusudur [Bagaran,

1991: 205].

Is tatminsizliginin yasandign durumlarda ise durum tersi olacaktir. Islerinden
tatminsizlik duyan insanlarin toplum igerisinde ¢ogalmasi halinde endiistriyel
huzursuzluklar bas gosterir. Isletmeler isten tatmin duyan bireylere sahip olduklar:
siirece, etkenlik ve verimliliklerinin de siireklilik kazanacagi mantiken kabul edilir

[Bingsl, 1982: 181].

Yabancilasmis ve doyum saglamada higbir etkisi kalmamis olan is, sonugta iki tepki
yapar. Bunlardan biri, tam tembellik ideali benimsemek; ikincisi, isle ilgili her seye
kars1 biiylik ama ¢ogu zaman biling alt1 bir diigmanlik beslemektir. Boyle bir durumun
ortaya ¢ikmasi hem orgiitii hem de bireyi yipratmakta ve sonugta bireyde performans

dismesi ve isten uzaklasma meydana gelmektedir [Serbest, 2002: 28].

Ise ve is ile ilgili faktdrlere tutumun olumsuz olmasi durumunda isgdrende ortaya

¢ikabilecek olan davranigsal sonuglar asagida incelenmistir.
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1.5.1. Isgiicii Devir Oram

Isten duyulan tatmin diizeyi ile isgiicii devri arasinda olduk¢a yakin bir iligki
bulunmaktadir. Is doyumu diisiik olan isgérenlerin, islerini birakmalar: daha olasidir
[Davis, 1984: 99]. Is tatmini azaldikca, kiside bireysel uyumsuzluk, aile gegimsizligi
artmaya baslar, olanak bulan kisi bu baskilar sonucu olarak isini terk eder [Erdogan,
1997: 378].

Personel devri oranimmin bilinmesi, isletmeler agisindan Onemli bir geribildirimdir.

Isgoren devri asagidaki sekilde formiile edilebilir [Eren, 1993: 169]:

Bir Yilda Isten Aynilanlarin Toplami

Personel Devri = x100

Ortalama Personel Sayisi

Basarili isgérenlerin isletmeden ayrilmast isletmeler agisindan arzu edilmeyen bir
durumdur. Ciinkii, ise yeni personel alinmasi i¢in duyuru yapilmasi, ise alinan
personelin yerlestirilmesi, egitimi ve benzeri uygulamalar zaman ve kaynak
harcanmasi anlamma gelmektedir. Bu agidan bir degerlendirme yapildiginda, isten
ayrilan bir personelin yerine ige alinan yeni bir personelin maliyetinin 1990 yilinda

2900- 4700 dolar arasinda oldugu ifade edilmektedir [Can ve digerleri, 1995: 149].

Isten aynlmada, is dis1 tatmin faktorleri de 6nemli bir yer tutmaktadir. Is ¢evresinin
genel ekonomik yapisi, ¢alisanlarin kendi 6zellik ve yeteneklerine glivenmeleri, kolay
is bulacaklarina inanmalari, alacaklari transfer teklifleri isten aynimalan belirleyen

[Erdogan, 1999: 254 | g6z ard1 edilmemesi gereken 6nemli hususlardandir.

Yapilan bir insan kaynaklar1 arastirmasinda, isten ayrilanlarin, ayrilis gerekgesi olarak

gosterdigi nedenlerin ¢esitli oldugu goriilmektedir. Bu arastirmaya gore, ayrima
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sebeplerinde ilk sirada % 82.2 ile kisisel nedenler yer almaktadir. Ucretle ilgili
sebepler % 58.5 ile ikinci, % 57.7 oranla kariyerle ilgili sebepler de li¢lincii sirada yer

almaktadir [Andersen, 2000: 98].

1.5.2. Devamsizhk

Isletmelerin  karsilastign onemli sorunlardan bir tanesi de personelin ise
devamsizligadir. Devamsizlik, iggérenin ¢calisma programi veya planina gére ¢aligmasi
gereken zamanlarda isine gelmemesidir [Eren, 1984: 215]. Isinden tatmin bulamayan
isgérenlerin devamsizliklarinin daha fazla oldugu bilinmektedir. Esasinda devamsizlik
ile tatminsizlik arasindaki iligkileri aragtiranlar bu konuda ¢ok glicli sonuglar elde
etmemistir. Buna ragmen is tatminin daha az devamsizlikla iligkili oldugu kesindir

[Erdogan, 1999: 251].

Meslek hastaliklar1 ve is kazalari devamsizlik davramiginin iki 6nemli sebebidir.
Bunlardan baska c¢alisma saatlerinin goklugu, isgorenlerin sorumluluk duygularinin
tam gelismemis olmasi, ulagim sorunlari, k&tii hava gartlar, bagka ig arama cabalari,
yapilmasi gereken bagka kisisel islerin olmasi ve gesitli cevresel etkenler gibi hususlar

O6nemli devamsizlik sebebidir [Eroglu, 1998: 336].

Is tatminsizligi sebebiyle devamsizlik yapan isgorenler, ¢ogunlukla diiriist
davranmamakta ve bu durumu hastalik ve benzeri 6zel mazeretlerle gizlemeye

calismaktadirlar.

Devamsizlik orami genellikle bir yillik donem itibariyle hesaplanir. Bu oran bir yil
zarfinda kaydedilen is giicli saatleri toplaminin planlanan toplam isgiicli saatlerine

oranindan elde edilmektedir [Eren, 1984: 222].

Kaybedilen Giin Sayis1

Devamsizhik = x100

Caligilan Giin + Kaybedilen Giin Say1s1
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Devamsizlik orani bagka bir formiille su sekilde gosterilebilir:

Kaybedilen Toplam Is Giicii Saati

Devamsizhik = x 100

Planlanan Toplam Is Giicii Saati

Ise devamsizlik, bazi isgorenlerin kendi isleri ve igyerlerine kars1 gosterdikleri bireysel
bir uyumsuzluk olmakla beraber, ayni zamanda kolektif bir huzursuzlugun da énemli
bir gostergesi durumundadir. Bu agidan, bir 6rgiitiin belirli bir faaliyet donemi i¢in
devamsizlik oram, kendi personelinin goziinde ne derece tatminkar goriiliip
gorillmedigi hakkmda bilgi verecek objektif bir 6l¢tidiir [Eroglu, 1998: 336]. Bu
acidan bakildiginda devamsizlik oranlari, organizasyon ve yoneticiler i¢in de 6nemli

bir geribildirim olarak degerlendirilebilecektir.

1.5.3. Saghk Sorunlari

Is tatminsizligi arttig1 oranda, zihinsel ve bedensel bazi rahatsizliklarin arttig: yapilan
calismalarda goriilmiistiir. Zihinsel ve bedensel yorgunluk, isteksizlik, basit hastaliklar
is tatminsizliginden de kaynaklanmaktadir [Erdogan, 1997: 380].

Is tatminsizliginin sebep oldugu yiiksek derecede stres, beraberinde siddetli bir endise,
dis kinkhgi, yiiksek kan basinci ve yiiksek kolesterol diizeyi ortaya ¢ikarir. Bu
psikolojik ve fiziki degigmeler g¢alisanlarin sagliginin bozulmasina sebep olabilir.
Bunlardan en 6nemlisi de kalp rahatsizligidir. Bunlarin yami sira tatminsizlikten
kaynaklanan yiiksek is stresi; iilser, eklem iltihabi ve bir ¢ok zihinsel hastaliklara yol
acabilir [Simsek, 1999: 304].

Bu sikintilarin is performansina yansimas: da konsantrasyon problemleri, anlayis ve

hosgoriide azalma, dikkat dagilmasina bagh olarak; hatalarda artig, kisiler arasi
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iliskilerde ¢atismalar, duyarsiziiklar, saldirganlik, verimde diiyme, hizda ve enerjide
azalma, hastalanma ve rapor alma sikliginda artis, igyerindeki arag ve gereglere

verilen zararlar seklinde ortaya ¢ikmaktadir [Sahin ve Batigiin, 1997: 58].

Calisanlarin ruhsal ve fiziksel sagliklarmin korunmast hem isgiici hem de igveren
acisindan oldukga 6nemlidir. Ciinkii; ancak saglikli ve isinden hognutluk duyan
isgbrenler, Orgiitiin amaglarina ulasmasina katkida bulunabilir [Yiksel, 2002: 68]. Bu
nedenle, c¢alisma yasaminda isgorenlerin islerinden sagladiklari doyumun hangi

sartlarda ve hangi diizeyde gergeklestigi iyi analiz edilmelidir.

1.5.4. Davrams Bozukluklan

Isten duyulan tatminsizlikler baslangigta normal sayilabilecek yollarla ifade edilirken,
sonralar1 normal olmayan davrams sekilleri gelistirilebilmektedir. Erisilmek istenen bir
amacin veya bir arzunun gergeklestirilememesinden dogan ruhsal durumlar, beseri
anlagsmazliklara ve bunun sonucunda isyerinde ¢alisma ahengini bozan c¢atigmalara
neden olur. Her ne nedenle olursa olsun psikolojik bir tatminsizlige ugrayan bir kimse,
bununla ilgili belli bir davramigsal bozukluk i¢ine girer ve bu hareketini herkese karsi
gosterebilmektedir [Eren, 1984: 194].

Isinden yeterince tatmin duymayan isgorenler genellikle saldirgan bir tutum igine
girerek, tiretimde kullandiklar1 madde ve malzemeye gereken hassasiyeti géstermeme,
is arkadaglan1 ile gecimsizlik gibi davramglar sergilemektedirler. Hatta bazen bu
doyumsuzluklarimi gidermek igin etraflarina bilerek zarar verme yollarmma da
bagvurabilmektedirler. Tatminsiz isgorenler {iretim isletmelerinde {iretim igin
kullanilan makine-techizata zarar verirken, bu durum hizmet ireten isletmelerde,

miisteriye ilgisizlik ve kaba davranma seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

Simurli sayida da olsa, kendisine haksiz davranildigim diisiinen, adil olmayan
davraniglar algiladign i¢in  isinde tatmin bulmayan bazi isgdrenlerin  yOnetimi
cezalandirmak i¢in isyerlerinde hirsizlik yaptiklarn tistelik de kendilerini bdyle bir yol

izlemekte hakli gordiikleri saptanmistir [Erdogan, 1999: 255].
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Psikolojik tatminsizlik hallerinde ortaya gikan bu olumsuz yonde davramslar, biiyiik
Olgiide inang ve tutumlar1 etkilerler. Boyle durumlarda bireye haksiz oldugunu
aciklamak ve onu bu konuda ikna etmek gercekten gii¢ bir istir. Birey hareketini haklh
gosterecek bir tutum i¢ine girmistir [Eren, 1984: 195].

1.5.5. Yasam Doyumu

Yasam tatmini, bireyin is disi1 yasami hakkindaki duygusal tepkisidir. Hayata kargsi
genel tutumudur. Bireyin is dis1 yasam tatmini, bireyin giindelik hayat1 ile ilgilidir.
Bireyin yasam kosullan, gelir diizeyi, toplumun bireye bakisi, bireyin yasam
standartlarimin  diigtiklagii {/eya yiiksekligi yasam tatminini etkileyen faktorlerdendir
[Ozdevecioglu, 2003: 697].

Bireyin yasam tatmini, bireyin ve ailesinin hayatin1 devam ettirmede 6nemli olan isi
ile yakindan ilgilidir. Pekgok bireyin giindelik hayatinin 6nemli bir kismu i§ yerinde
ge¢mektedir. Baz1 bireyler is arkadaglarini veya yOneticilerini aile bireylerinden daha

stk ve uzun siire gérmektedir [a.g.e., s. 697].

Bu yiizden, is tatminsizliginin olumsuz sonuglari is ve igyeri ile simirli kalmamaktadir.
Is tatminsizligi yasayan isgoren, is disinda 6zel hayatinda da tatminsizligin negatif
sonuglarm yasayabilmektedir. Bu bakimdan is ve yasam sanki bir yap-boz oyunu gibi
birbirinin igerisine girerek bir biitiinii olugturmakta, birbirini anlamlandirmaktadir

[Dikmen, 1995: 115].

Insanin kendine gére ©nemli buldugu bir alandaki duygularim bagka alanlara da
yansitarak, genelledigi goriilmektedir. Isgérenin de aile yasamindaki duygularim
orgiitteki isine, isindeki duygularimi aile yasamina yansitarak genellemesi olagan

goriilebilmektedir [Basaran, 1991: 205].

Nitekim bu konuda yapilan bir arastirmada, yasam tatmini ile i tatmini arasinda

yiiksek korelasyonlu bir iliski bulunmustur [Ozdevecioglu, 2003: 707].
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Ayrnica, yapilan aragtirmalar is tatmini yiiksek olan insanlarin fiziksel ve ruhsal
sagliklarinin ¢ok daha iyi oldugunu ve bunun sonucunda bu insanlarin ¢ok daha iyi

ogrenme potansiyeline sahip olduklarim gostermistir [Ozkalp ve Kirel, 2001: 135].

Is doyumu ile yasam doyumu arasinda bu 6nemli iligkilerle ek olarak, kadinlarin hem
is doyumu hem de yasam doyumu diizeylerinin erkeklere gore daha fazla oldugu, evli
kalinan siire ile is doyumu arasinda da anlamh bir baglant1 olarak evli kalinan siire
arttikga is doyumu ve yasam doyumunun arttii, ¢alisma saatleri daha esnek olan
calisanlarin daha kati sartlarda ¢aliganlara gére is ve yasam doyumlarinin daha yiiksek
oldugu s6ylenebilir [Dikmen, 1995].

O halde kisinin mutlulugunun, tiim yasam alanlarimi igeren, genellesmis bir olay
oldugunu sﬁyiernek yanlis olmaz. Buna gore, ¢ahsanlar ya genel olarak doyuma
ulagmis, ya da yasamun biitiinii icinde doyuma ulasamamis olacaktir. Sonug olarak,
isten saglanan doyumu, yasam alanlarinin tiimiinii igeren, yasam doyumundan
ayirmak miimkiin degildir. Bir bakima yasam doyumu, is doyumunu da igeren daha
genis kapsamli bir kavram olarak algilanmalidir [Giirsel ve digerleri, 2003: 141].

1.6. Calisanlarin isteki Tatminsizliklerini Ifade Bicimleri

Calisanlar, islerindeki tatminsizliklerini gesitli davrams bigimleri ile ifade ederler. Is
tatmininin gézlemlenebilen bu etkileri gekil 3°de de goriildiigi gibi temel olarak doért

sekilde kendisini gosterir.

34



Sekil 3: Isteki Tatminsizlige Kars1 Gosterilen Tepkiler

Aktif
Ayrilma Sesini Yiikseltme
(Kag1s)
Yikici Yapici
Kayitsizlik Baglilik
Pasif

Kaynak : [Ozkalp ve Kirel, 2001: 136]

a) Aynlma: Disa doniik, aktif yapili ve yikier kisilik 6zelliklerine sahip kimseler
tatminsizliklerini ayrilma ya da diger adi ile kagis seklinde gdsterirler. Yonetimin
duyacag ve isten ¢ikarilabilecekleri kaygisi tasimaksizin, istifa edeceklerini veya is

aradiklarim soylerler. Kuruma adeta pamuk ipligi ile bagli gibidirler. Kafalarinda adeta

hep bagka ig veya igyeri vardir.

b) Ses Getirme: Olaylara aktif ve yapici yaklagan kisilerin davranis bi¢imidir. Mevcut
sartlan diizeltmeye ve c¢oziimler {iretmeye yoneliktir. Isteki meveut durumu
iyilestirmeye yonelik tavsiyeler, amirlerle sorunlar1 tartigma ve bazi1 sendikal

faaliyetler icine girme, bu grup davramslarma &rnek olusturur [Ozkalp ve Kirel, 2001:

136].
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¢) IThmal: Pasif davramsl, yikici tiplerin tatminsizlik kargisindaki durumlar1 ihmaldir.
Bunlar olumsuzluklar karsisinda pasif kalirlar. Olaylarin daha kétiiye gitmesine izin
verirler, kronik devamsizlik, ise ge¢ gelme, verimliligi saglayan ¢alismalar baltalama,
is hatalarinin artmasim saglama, bu tiir egilimi esas alan isgorenlerin tipik yaklasimidir

[Erdogan, 1999: 254].

d) Sadakat : Bu gruba giren ¢alisanlar iyimser bir yapidadirlar. Bu iyimserliklerini ige,
isletmeye ve yoneticilere karsi da korurlar. Pasif olarak beklerler. Birglin sartlarin
diizelecegi ve her seyin yoluna girecegi inancimi tagirlar. Isletmeye ve islerine

sadiktirlar. Kurumu disaridan gelecek olumsuz miidahalelere kars: korurlar.
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iKiNci BOLUM

2. BIREYSEL PERFORMANS
2.1. Performans Kavram ve Bireysel Performans

Organizasyonlar, amaglarim1 gergeklestirebilmek igin, belirledikleri bir vizyon ve
nitelikli isgiicii sermayeleri ile yogun bir ¢aba harcamaktadirlar. Ancak bu caba tek
basina yeterli olmamaktadir. Bu ¢aba ile birlikte, igletmelerin pazardan anlamli bir pay
almak, bulunduklar1 yeri saglamlagtirmak ve varliklarim siirdiirebilmek i¢in etkili
yonetim sistemlerine de sahip olmalarn gerekmektedir. Ayrica, bir isletmenin
amaglarin1 gerceklestirebilmesi i¢in, en ist diizeyden en alt seviyeye kadar tiim

calisanlarn is siirelerinde olabildigince olumlu sonuglar liretmeleri gerekmektedir.

Degisen pazar sartlarinda firmalarin varligim siirdiirebilmeleri ve rekabet edebilmeleri
giin gectikce daha zorlagmaktadir. Dolayisiyla bir isletmenin  giinlimiiz pazar
sartlarinda etkin bir sekilde rekabet edebilmesi ve uzun donemde gelecegini
koruyabilmesi ve varligin siirdiirebilmesi igin, i¢inde bulundugu endiistrinin ortalama
performansindan daha iyi bir performans sergilemesi kagimilmazdir [Dalay ve

digerleri, 2002: 285].

Organizasyonel performansin artirilmasi ise, tek tek her calisanin genel performans
seviyesi ile yakindan ilgilidir. Ciinkii bireysel performanslarin toplam1 organizasyonel
performanst meydana getirmektedir. Bu sebeple, isletmenin istenilen performans
seviyesini yakalayabilmesi ve bunu siirekli hale getirebilmesi igin bireysel performans

lizerinde 6nemle durulmasi gerekmektedir.

Performans kavramina iligkin literatiir incelendiginde c¢esitli tamimlar ve 06zet
genellemeler goriilmektedir. Aslinda yabanci bir kelime olan performans yerine
bagsarim ve edim kelimesi kullamilmakla birlikte performans kelimesinin daha ¢ok

tercih edildigi goriilmektedir.

Akal’a gore performans, genel anlamda amach ve planlanmis bir etkinlik sonucunda

elde edileni, nicel ya da nitel olarak belirleme olarak tanimlanmaktadir. [Akal, 2002:
1].
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Ozgen ise, performans kavramim ¢alisanla birlikte diistinerek, bir ¢alisanin belirli bir
zaman kesiti i¢inde verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonug olarak

tammlamaktadir [Ozgen ve digerleri, 2002: 209].

Bir is sisteminin performansi ise, belli bir zaman sonucundaki ¢iktisi ya da galigmasi
sonucudur. Bu sonug, isletme amacinin ya da gorevinin yerine getirilme derecesi
olarak algilanmalidir. Bu durumda performans, isletme amaglarmin gergeklestirilmesi
icin gosterilen tiim cabalarin degerlendirilmesi olarak da tamimlanmaktadir [Akal,

2002: 1].

Bu tanim ve 6rneklerden anlagilacagi gibi performans; bir ¢caliganin, bir {iretim aracinin
ya da bir isletmenin belli bir dénemdeki verim giiclinii mutlak ya da oransal olarak

ifade eden bir kavramdir [Oncer, 2000: 134].

Performans, sonucu mutlak ya da oransal olarak ifade edilebilen bir durumdur. Bir
is¢inin veya toplam olarak isletmenin, iiretim siirecinin bitiminde lirettigi {iriin veya

hizmet miktari gesitli sekillerde ifade edilebilmektedir.

2.2. Bireysel Performans ve Organizasyon

Her kademedeki isgoren, belirli bir etkinligi yerine getirmek iizere isletmede yer alir.
Kisi icin bir is tanim vardir. Isletme icerisinde bulunan, belirli 6zelliklere sahip olan
kisinin {istlenecegi sorumluluklarin tamami onun is taniminin sinirlari igerisindedir.
Bir isletmede yer alan kisi, isletmeye bedensel ve zihinsel yeteneklerini, bilgisini,
kisiligini topluca getirir. Bu 6zellikleri ve yetenekleri yardimiyla kendisine verilen isi
basarmak durumundadir. Sé6zii edilen basarinin sonucu olarak da {icretini alir,
isletmenin terfi sistemi uyarinca bulundugu goérevin ist kademelerine yiikselir.
Isletmede bireysel basariy1, kisinin kendisi i¢in tamimlanan, &zellik ve yeteneklerine
uygun olan isi, kabul edilebilir sirlar i¢inde gergeklestirmesi olarak tamimlamak

miimkiindiir [Erdogan, 1991: 154].

Orgiitlerde toplam performansi belirleyen birgok faktdr bulunmaktadir. Ancak bunlar

arasinda en Snemlisi olarak isgiicii performans: 6ne ¢ikmaktadir. Uretim araglan ile
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cesitli ¢evre sartlarinda girdilerin ¢iktilara donustiiriildiigli is sistemleri bireylerden
olustufuna gére ve toplam performansi da c¢alisma sartlart ile birlikte bireysel
performansin belirledigi g6z Oniine alminca bu faktorler arasinda bireysel

performansin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Sekil 4: Bir Is Sisteminin Insan Tarafindan Etkilenebilen Performansi

Isgorenin Is Sisteminin (Insan Harig)
Yetenekleri b--d Fizyolojik | | Psikolojik Calisma | | Cahsma. | | Calisma
Durumu Durumu Kosullari Yontemi Teknigi
Isgorenin Is Gerekleri

Performans Arz1

Is Sisteminin
Performansi

Kaynak : [Bektag, 1992: 59]

Sekil 4’de goriildiigii gibi is sisteminin performansi tizerinde bireysel performans
oldukga etkili bir durumdadir. Gérevin igerigi ile birlikte calisma kosullari, ¢aligma
yontemi ve tekniklerinden olusan 1is gerekleri, isgbrenlerin i yiiklerini
olusturmaktadir. Bu is yilklerine karsilik olarak ise isgéren yetenekleri, fiziksel
kapasitesi ve psikolojisi ile isletmeye belirli bir performans arz etmektedir. Calisan

performans arzina uygun ig gereklerini de bulmugsa, istenilen performansi
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gOsterebilmektedir. Sonug olarak bakildiginda bireylerin performans diizeylerinin is
sisteminin performansint 6nemli 6l¢iide Dbelirledigi goriilmektedir. Yani bireysel
bagarilar isletmenin bagarisina, bagarisizliklar ise isletmenin basarisizlifina temel
olusturmaktadir. Bu yakin iligki ise, bireysel performans: isletme yoneticilerinin

Onemle iizerinde durmasi gereken bir konu olarak ortaya gikarmaktadir.

2.3. Yiiksek Performansh Organizasyonlar ve Bireyler

Giiniimiiz i diinyasinda isletmeler istikrarh bir performans diizeyi tutturmak ve bunu
devam ettirmek zorundadirlar. Aksi durumda organizasyon uzun dénemde varligim
devam ettiremeyerek ¢okiise gidecektir. Incelendigi zaman, g¢esitli bilimsel yénetim
tekniklerinin hemen hepsinde ortak amag¢ olarak, isletme performansinin ¢esitli

yollarla yiikseltilmesinin temel alindig: goriilmektedir.

Her isletme sistematik olarak normal iistii bir performans saglama ve miikkemmel
sonuglar elde etme siirecinde sahip oldugu farkli, fakat taklit edilmesi veya
kazamlmas1 zor olan, ozellikler sayesinde yiiksek performans: yakalayabilmektedir

[Dalay ve digerleri, 2002: 292].

Pazar odaklilik, etkin liderlik, takim c¢aligmasi, siirekli 6grenme, ¢ok kaynaktan
geribildirim ve benzeri nitelikler yiiksek performanshi organizasyonlarin hemen
hepsinde ortak Ozellikleri olustururken, performans fistiinliigiinii belirleyici temel

faktorlerden biri olarak isgiicii 6n plana ¢ikmaktadir.

Yitksek performansli organizasyonlar incelendifi zaman, temel yapitas;i olarak
takimlarin yer aldig1 gériilmektedir. Ancak bu durum yoéneticileri yaniltabilmekte ve
bireysel performans ihmal edilebilmektedir. Takimlarin da bireylerden meydana
geliyor olmasi nedeniyle, takimlardaki p‘erforman51 artirmak i¢in, bireysel performanst
yiikseltmek gerekmektedir. Bu gekilde, bireysel performans artiglar: takim ¢aligmasinin
sinerjik giicii ile birlesince daha yiiksek bir organizasyonel performans seviyesi

yakalanabilecegi gergegi ihmal edilmemelidir.
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Yiiksek performansli organizasyonlar1 gergeklestirmenin temel kosulu yiiksek
performans becerilerine yani yetkinliklere sahip bireylerle ¢aligmaktir. Bireyleri,
performans becerilerini gelistirmeye 6zendirmenin yolu da kisisel amagclari ile
organizasyonun amaglar1 arasindaki yakin iligkiyi acik¢a gérmelerini ve anlamalarini
saglamaktir. Calisanlarin amaglari, icinde bulundugu departmanin = amagclarim
destekleyecek sekilde belirlenmelidir. Fonksiyonun amaglar1 is biriminin amaglarini

desteklemelidir [Barutgugil, 2002: 46].

Ayrica, personelin organizasyonel performansa katkisimi artirmak i¢in katilimlarimin
saglanmasi, morallerinin yiikseltilmesi, iiretkenligin artirilmasi, karar verme ve liderlik
yeteneklerinin gelistirilmesi gerekmektedir. Clinkii miigteri tatminini, kaliteyi ve ayni
zamanda da personel tatminini saglamanin ve siirdiirmenin yolu bu boyutun ¢ok iyi

anlasilmasindan ve dikkate alinmasindan gegmektedir [Kiliger, 2002: 18).

2.4. Organizasyonlarda Bireylerin Performansini1 Etkileyen Faktirler

Ise baslayan her personel, belirli bir performans seviyesini yakalamak icin calisir.
Isverenler de 6rgiitsel amaglarim gergeklestirmek ve hedeflerine ulagabilmek gayesiyle
belirli bir performans diizeyini yakalamasi igin c¢aliganlarimi cesitli sekillerde
yonlendirmeye ¢alisirlar. Ancak isgiiciiniin performansimi etkileyen gesitli faktorler
vardir. Istenilen performans seviyesini yakalayabilmek ancak bu faktorler arasmndaki
uyumun saglanmasi ile gergeklestirilebilmektedir. Performans: belirleyen bu faktérler

li¢ gruba ayrilarak incelenebilir.

2.4.1. 15 Ortamn Ile Tigili Faktorler

Calhisanin kendisinden beklenilen ya da istenilen performans seviyesine ulasabilmesi
icin is ortaminin buna uygun sartlara sahip olmas1 gerekmektedir. Is ortam ile ilgili
faktorler, organizasyondaki fiziksel sartlar ve organizasyonun amaglar1 olarak iki

baslik altinda incelebilir.
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2.4.1.1.  Fiziksel Sartlar

Isteki performans diizeyini etkileyen en 6nemli faktdrlerden birisi, isyerindeki fiziksel
ortamdir. Cahisanmin bilgi, beceri ve motivasyonu istenilen performans seviyesine
ulagmak ic¢in yeterli olsa bile, fiziksel sartlar buna imkan saglamadigi miiddetce
bireysel performansin istenilen seviyeye ¢ikarilmasi imkansizdir. Calisilan ortamdaki
sartlar isgdrenin istediklerine ne kadar uygunsa ¢alisan o kadar rahat ¢alisma imkamn

bulur.

a) Isi: Isyerindeki performans: etkileyen 6nemli bir fiziksel unsurdur. Bilindigi gibi
insanin viicut 1s1s1 37 °C’ dir. Bu degerden ancak ¢ok kiiglik sapmalar olabilir. Aksi
halde soguk ve sicak rahatsiz edici bigimde algilamir. Calisilan yerdeki iklim
faktérlerinden sicakligin ¢ok yiiksek ya da diisiik, nemin ¢ok fazla ya da az ve hava
akiminin ¢ok fazla ya da az olmasi, 6nemli Olglide stres olusturur ya da ¢esitli
hastaliklara neden olur. Bu da ¢alisan insanin performans arzim ciddi bigimde olumsuz

olarak etkiler [Oncer, 2000: 137].

Isyeri 1sismin iggérenler {izerindeki olumsuz etkilerini en aza indirmek igin, 1s1
sartlarnin en uygun diizeyde bulundurulmasi gerekmektedir. Bu yapilamiyorsa
koruyucu elbise, paravan ve molalarin siklagtirilmas1  gibi koruyucu oOnlemler

alinmalidar.

b) Aydinlatma : Giiniimiizde isler kol giictinden ¢ok, bilgisayar donanimli makinelerle
yapilmaktadir. Kol giiciine diigen gorev azalirken, gérmeye duyulan ihtiyag¢ artmistir.
Calisanlarin iglerini dogru ve diizenli olarak yapabilmeleri igin her seyden oOnce,

ortamun igin gerektirdigi sekilde aydinlatilmis olmasi gerekmektedir.

Isyeri aydinlatmasinin, kazalarin azalmasinda, yorgunlugun en aza indirilmesinde,
hatali iretim miktarinin diismesinde, toplam is siiresinin kisalmasinda, {iretim
miktarinin ve kalitesinin yiikselmesinde azimsanmayacak etkileri vardir [Binbasioglu

ve Binbasioglu, 1989: 125].
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Isgorenlerin sagliginin korunmasi ve istenilen performansin saglanabilmesi igin
igyerinde gerekli olan gérme konforunun saglanmasi gerekir. Bunun i¢in de 151k g6z
kamagmasina sebep olmayacak sekilde ayarlanmali, asir1 golgelenme olmamali ve

yapilan is kolaylikla secilebilmelidir.

¢) Giriiltii : Birgok durumda, giiriiltii is bagarimim etkileme ac¢isindan ¢ok Snemli
degildir. Alisilmis bir ortamda, normale yakin basarimin istendigi durumlarda giirtiltii
cok Onemli bir faktor degildir. Asir1 konsantrasyonun gerektigi durumlarda giiriiltii

stiphesiz olumsuz etki gosteren bir faktordiir [Erdogan, 1991: 161].

Bazi islerde giiriiltii isin normal bir sonucu olabilmektedir. Calisan makineler ve yere
diigen cisimler giiriiltii ¢ikarabilmektedir. Ancak, insanin isitme organina zarar
verebilecek diizeyde yiiksek olan giirtiltiilii ortamlarda yapilan aragtirmalara gore;
giiriiltiili ortamlarda insan hatasina bagli gecikmeler, asir1t malzeme firesi, makine
hatalarin1 fark etmede yavashk goriilebilmektedir. Yine aragtirmacilara gore giiriilti,
caliganlarn titiz ve incelikli is gérme aligkanliklarim1 ortadan kaldirmakta, isyerinde i
kazalarinin meydana gelme ihtimalini artirmaktadir [Binbasioglu ve Binbasioglu,
1989: 137]. Bu durum ise, bireyin performans arzimi 6nemli §l¢iide azaltici bir etki

yapmaktadir.

d) Zararli Maddeler: Calisma ortamindan dogan ve iizerinde calisilan nesnelerin
¢ikardif1 zararli maddeler de galisganin performansina 6nemli 6lgiide etki etmektedir.
Bu zararlilarin ilk etkisi, fizyolojik giic ve kapasite kayiplart oldugu i¢in ¢alisanlarin
verimliligi {izerinde olumsuz etkileri énemlidir [Oncer, 2000: 146]. Bu zararhilardan en
cok karsilasilani ve Snemli olamt tozdur. Toz ve toza benzeyen zararlilar isgiictiniin

saghgin olumsuz yonde etkilerken, iiretim giicii ve performansini da azaltmaktadir.

e) Is Programu: Is programmn ger¢eklesme zamani ve kisiden beklenenlerin 6nemi
de isg6renin basanisim etkilemektedir. Isletmenin vardiya sistemi ve ulasimi, kisilerin

giinliik aligkanliklarini etkiler duruma gelmistir. Yemek yeme, uyuma, dinlenme
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zamanlarinmn iyi segilmesi is bagsarisim artirirken, tersine uygulamalarin basariy:

sinirladig bilinmektedir [Erdogan, 1991: 161].

2.4.1.2. Organizasyonel Faktorler

Orgiitte personelin basarisim belirleyen faktorler arasinda, orgiitiin yapist, amaglari,
politikalar1, gorev, yetki ve sorumluluk bolistiirimii, ¢alisma kosullar1 ve benzeri
orgiitsel faktorler de yer almaktadir. Is tanimlarinin yapilmus, ig gereklerinin orgiitge
belirlenmis olmasi durumunda personelin yerinde istihdamina imkan kazandirilir.
Personel arasindaki iligkiler, uyum durumu, birimler arasinda etkili bir koordinasyon
saglanmis olmasi da kuskusuz personelin bagar1 diizeyini etkilemektedir [Canman,

1993: 9].

Ayrica isletmede orgiitsel amaglarin belirgin bir sekilde ortaya konulmasi ve bunun
isgorenlere izah edilmesi, orgiitsel amacin isgorenler tarafindan benimsenmesi ve
kabullenilmesini kolaylagtirarak performans: artirmaktadir. Aksi durumda ise

isgorenlerin potansiyellerinden faydalanmak oldukca zor olabilmektedir.

Isgorenlerin performans arzini negatif yonde etkileyen orgiitsel sorunlar asagidaki gibi

siralanabilir [Erdogan, 1991: 162}:
o Isletmede yapilan isbéliimiiniin hatali yapilmasina bagl olarak ortaya gikan
zaman yoklugu.

o Isletmenin teknik yetersizligi, isin bagarimi igin gerekli olan arag-gereg

yoklugu veya isi kolaylastiracak baz1 diizenlemelerin yetersizligi.

o Isgorene, isi ve ulagmasi gereken sonuglar igin yeterli ve gerekli agiklamanin

zamaninda yapilmamasi.

e Isgorenden, sahip oldugu 6zellik ve yetenege oranla diisiik diizeyde is

basarimimn beklenmesi.
e Yeterli bicimsel otoritenin yoklugu.

o Isgodrenler arasinda yeterli igbirliginin olmayist.
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Calisma ortaminin huzurlu olmasi, isginin kendini giivende hissetmesi, isinde sz
sahibi olmasi, onu isinde daha verimli olmaya tesvik eder. Uzun siireli i giivencesinin
varligl, ise katilimin saglanmasi gliven ortaminin tesisinde 6nemli katki yapan
uygulamalardir [Yamak, 2001: 335]. Personelin orgiitteki basarisimi etkileyen,
rahatsizlik veren sorunlarin ortadan kaldirilmasi i¢in yapilacak 6nleyici ve diizenleyici
caligmalar ve cesitli iyi niyetli kurumsal yaklasimlar, ¢alisanlar tarafindan hemen
algilanarak bireysel performansi olumlu yonde etkileyecektir. Bu sebeple,
organizasyonel politikalar belirlenirken, atilacak adimlarin g¢aliganin performansi

tizerindeki muhtemel etkileri g6z 6niinde bulundurularak eyleme gegilmelidir.

2.4.2. Kisisel Faktorler ve Stres

Performans seviyesini belirleyen faktérlerden bir tanesi de kigsisel faktorler yani,
isgbrenin kendisinden kaynaklanan sebeplerdir. Kisiler yaptiklari islere duygularim,
digtincelerini, bilgi ve becerilerini katarlar. Bu nitelikler ise hemen hemen her
calisanda farkli yapr ve ozelliktedir. Yapilacak olan isler de kendisine 6zgii ¢alisma
sartlar1 ve isgiicii nitelikleri ister. Isler ne kadar o ise uyan Kkisilik 6zelliklerine sahip
kisiler tarafindan yerine getiriliyorsa, o derece olumlu sonuglar elde edilmesi miimkiin

hale gelmektedir.

Bireyler arasinda farklilik gésteren konusma, yazma, kavrama, fiziki gii¢, zihin giici,
deneyim gibi yetenekler ile kisinin ruhsal yapisi, ilgileri, degerleri, tutumlari, rol algisi
ve benzeri 6geler calisma yasaminda bireyin basart simirinm1 belirlemektedir [Canman,

1993: 8].

Kisileraras1 farkliliklar1 olusturan &zellikler; demografik ozellikler, psikolojik
Ozellikler ve rekabete yonelik 6zellikler olmak tizere ii¢ baglik altinda incelenmektedir.
Bu ii¢ temel ozellik ile iggbrenin bireysel Ozelliklerinin bir birine uydurulmasi
performansa olumlu etkiler yapmaktadir. Isgorenin kisiligi yaptig1 isle uygun oldugu
durumlarda performansin arttifi  gozlemlenirken, uyumsuzluk durumlarinda

performans dustisti ile beraber stres ve is arkadaglari ile gecimsizliklerin artti1
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goriilmektedir. Aslinda bireysel performansin kisinin kendisinden kaynaklanan g

temel nedeni vardir [Barutgugil, 2002]:

a) Beceri Eksikligi: Yapilacak isin nitelikleri veya gerektirdigi bilgi ve beceri seviyesi
calisanin sahip olduklarinin tizerinde ise, ¢aligsan isi basarmakta yetersiz kalmaktadir.
Bu durumda caligan neleri nasil yapacagimi tam olarak bilemedigi icin performans
diizeyi diigiik seyretmektedir. Beceri eksikliginden kaynaklanan bir performans sorunu
yasamamak i¢in Oncelikle bir is i¢in ihtiya¢ duyulan becerilerin analiz edilmesi ve
calisgam1 ise almadan Once, onun uygun beceriler dizisine sahip olduguna iligkin
kanitlarin aragtirilmasi gerekir. Daha sonra, ¢alisan is ortami1 ve sirket kiiltiirii hakkinda
bilgilendirilmeli ve iglerin nasil yapilmasinin istendigi agiklanmalidir. Ayrica, ¢alisan

is i¢in istenen becerileri gelistirmek {izere egitilmelidir.

b) Motivasyon Eksikligi: Bir kisinin, orgiitten, bireysel amaglarim1 gergeklestirecek
hi¢bir ¢ikar1 mevcut degilse, motivasyon sifir olacaktir. Bu degiskenin sifir olmasi,
matematiksel olarak yetenegin de sifir olmasina yol agar. Gergekten de, higbir ¢alisma
istegi duymayan birey, yeteneklerini ortaya koyma hususunda bir ¢aba gdstermez
[Eroglu, 1998: 255]. Isgdrenin motivasyonu ile performans arasindaki bu sikz iliskinin
farkina vararak motivasyonu arttiracak uygulamalar yapilmasi, performansi da

otomatik olarak ylikseltecektir.

¢) Kaynak Eksikligi: Isgorenin kendisine verilen gorevleri yerine getirebilmesi icin o
iste kullanacag, arag, gere¢, malzeme ve benzeri kaynaklarin eksiksiz bulunmasi
gerekir. Bunlardaki eksiklik personelin igini istedigi gibi yapmasina engel olacak ve
performansim1 da olumsuz etkileyecektir. Calisam1 fonksiyonel kilmak ve memnun
etmek igin ek olarak ne gibi kaynak veya egitimlerin verilebilecegi arastirilmalidir.
Bunun en akilci yolu da nelere ihtiyaci oldugunu bir kez de kendisine sormaktir

[Barutcugil, 2002: 85].

Kisiden bilgi, deneyim, egitim diizeyi ve yas: ile bagdasmayan isler ortaya koymasi

beklenemez. Ancak, kisisel yetenekler zaman iginde degisiklige ugramaktadir.
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Kullanilmayan yetenekler zamanla zayiflamakta, siirekli kullanilan yetenekler ise
giiclenmektedir. O  halde, kisilerin  yeteneklerini  kullanabilecekleri ve
gelistirebilecekleri bir caligma ortaminin olusturulmasi, personelin basarili olmas:

bakimindan biiyiik 6nem tagimaktadir [a.g.e., s. 8].

Ayrica, kisisel faktorler grubundan olarak, stresten de bahsetmek yerinde olacaktir.
Giintimiiziin 6énemli hastaliklarindan birisi olan stres, iggiicii performansini etkileyen
onemli bir faktordiir. Orgiitlerdeki ekonomik, politik, teknolojik belirsizlikler ve sosyal
degisimlerin olusturdugu g¢evresel faktorler; izlenen politii<alar, fiziki kosullar, gérev
gerekleri, rol gerekleri, orgiitteki yonetim stili ve orgiitiin iginde bulundugu yasam
seyri gibi faktorlerden olusan Orgiitsel faktérler; bireyin kendisinden, ekonomik
sikintilardan ve aile i¢i sorunlardan meydana gelen olumsuzluklar stresin kaynagim

olusturmaktadir.

Yapilan aragtirmalarda, orgiitlerde stresin fizyolojik, psikolojik ve davranigsal etkileri
sonucunda oOrgiitsel performansin olumsuz yoénde etkilendigi vurgulanmaktadir

[Oztiirk, 1994: 120].
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Sekil 5: Stres ile Performans Arasindaki Iliski

Yiiksek

Performans
Optimal Stres
- Yiiksek Enerji
- Keskin Algilama

- Sakinlik
- Serinkanlilik
- Yitksek Giidiilleme
- Optimal Uretim
—»
Diisiik Stres Yiiksek
- Glidiileme Azlig1 - Uykusuzluk
- Devamsizlik - Alinganlik
- Sikkinlik - Kararsizlik
- Vurdumduymazlik - Artan Hatalar
- Uretim Diistikliigii - Siirekli Yorgunluk
- Karamsarlik
~ Uretim Driigtikligii

Kaynak : [Oztiirk, 1994: 120]

Sekil 5’de gorildiigl gibi, stresin ¢ok disikk veya c¢ok yiksek oldugu durumlar
performanst olumsuz etkilemektedir. Ancak orta diizeydeki bir stres performans
diizeyine olumlu katki yapmaktadir. Buna gore, stres tamamen ortadan kaldirilmasi
gereken bir faktér olmayip, belli diizeyde oldugunda faydali olan bir durum olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumda, isletmedeki karar vericiler stresi isletmenin
amaglarina uygun olarak kontrol altinda tutacak politikalar iiretmeli ve negatifmis gibi

gorilen bu durumu performans diizeyini

getirmelidirler.
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2.4.3. Yonetim Faktorii

Yonetim faktorii, yukarida bahsedilen faktorleri ilgilendiren kararlar1 alan ve onlan bir
anlamda ¢evreleyen bir faktordiir. Yo6neticilerin uygulamalari, diger faktérlerin ¢aligan

lizerindeki etkisinin siddetini belirlemektedir.

Performans lizerinde yoneticinin ilk etkisi personel segme siirecinde olmaktadir.
Organize ve anlamli bir ise alma ve yerlestirme siireci sayesinde isgéren ile is
arasindaki uyum yiiksek diizeyde olacag: i¢in isgéren pozitif bir performans diizeyi ile

gorevine baglayabilecektir.

Yonetimin olumlu uygulamalar1 sonucunda g¢alisanlarin gerekli egitim ve gelistirme
uygulamalarma tabi tutulmasi sebebiyle bilgi ve beceri eksiklikleri giderilerek

performans arz artirilabilecektir.

Gorevlerin, yetkilerin ve sorumluluklarin yeniden organize edilmesi isgtren ile is
arasindaki uyumu artiric1 ve nihai olarak basariy1 yiikseltici bir teknik olarak yine

yonetimin sorumlulugunda olan bir uygulamadir.

Ayrica iyi bir is planlamasinin yapilmasi, organizasyonun yeterliligi, yo6netim
bigiminin uygunlugu, bu arada isletmede ortaya c¢ikan bigimsel grubun yapisimin
uyumlu olmasi; orgiitsel faktorler ile liderlik yapisimin grupla uyumlandirilmasi,

basariy: artirmada yonetime bagli faktorlerdendir [Erdogan, 1991: 165].

Sonug olarak bakildiginda performans seviyesinin ¢alisma yasami kalitesi ile yakindan
ilgili oldugu gorilmektedir. Calisma yasamimin kalitesini belirleyen orgiit igi

davraniglar asagidaki gibi dzetlenebilir [Akal, 2002: 38]:

Hakga ticret sistemleri,

Parasal ve parasal olmayan 6zendirici sistemler,
e Is giivencesi, uygun ve modern fiziki ¢alisma kosullari,

Mesleki egitim, gelistirme egitimi, yiikselme olanaklari,

Katilimce1 yonetim uygulamalari, amaglara gore yonetim, grup ¢aligmalari,
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e Oneri sistemleri, kalite kontrol cemberleri.

Yukarida sayillan maddeler incelendiginde bunlar gergeklestirmenin dogrudan veya
dolayli olarak yoneticilerin etki alan1 iginde oldugu goriilecektir. Yani ¢aligma
yasaminin Kalitesini arttirmak ve buna bagh olarak performans diizeylerine olumlu
katkilar yapmak, yonetim tarzi ile yakindan iligkili bir durum olarak karsimiza

¢ikmaktadir.

2.5. Performans Diisiikliigiiniin Sebepleri

Diisiik ya da koti performans, elemanlarin kendilerine verilen gorevleri yerine
getirmekte isteksiz davranmalarinin bir sonucudur. Boyle olumsuz bir durumun ortaya

cikmasinin gesitli sebepleri olabilir.

a) Davramig Kaliplari: Genel olarak, calisanlara performanslar1 hakkinda Onerilerde
bulunuldugunda ya da rehberlik edildiginde performanslari yiikselir. Bu yapildig1
halde bir elemanin performansi kabul edilebilir standartlarin altinda kaliyorsa, yonetici
o elemanda varligim siirdiiren davramg kalibimin ne oldugunu arastirmalidir. Bu
davranis kalibi, soruna neyin neden oldugunu gésterebilir. Ornegin ¢aligma ortamu, bir
slire gegtikten sonra elemamn tepkilerini bastirmay: basaramadig1 kadar stresli olabilir.
Bu durumda davranislari, performansini diigiirecek sekilde degisecektir [Palmer, 1993:

108].

b) Dogal Yetenek ve Beceri Diizeyi: Kisinin dogal yetenekleri yaptigi ise uygun
degilse, gerekli tiim destekler saglansa bile kisi o isi basarmakta giicliik ¢ekecektir. Isin
gerektirdigi beceri diizeyinin altinda olmak da performans: diigiiriir. Ancak beceri
eksikliginin dogal yetenek eksikliginden farki, gerekli destekler saglandiginda beceri

diizeyinin artirilabilmesidir.
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¢) Kisisel Sorunlar: Insanlar hayatlarindaki tiim sorunlan isyerine getirirler. Is
disindaki gérev, sorumluluk ve rolleri de kisi ile beraber ise gelir ve is performansini
etkiler. Kisinin kendisinden kaynaklanan performans sorunlari yukarida “kigisel
faktorler ve stres” bagh@ altinda incelendigi i¢in burada ayrintih olarak

bahsedilmeyecektir.

d) Kisiler Arasindaki Anlasmazhklar: Isyerlerinde farkl kisilik ozelliklerine, farkls
ihtiyag ve beklentilere sahip insanlar caligmaktadir. Bu sekilde farkliliklar1 olan
insanlar, giiniin ¢ok biiyiik bir dilimini bir arada gecirmeleri sebebiyle anlasmazliklara
ve siirtiigmelere diisebilmektedirler. Bu anlagmazliklar belli bir agamadan sonra

bireysel performanslar etkileyerek {iretkenligi azaltmaktadir.

e) Rol Belirsizligi ve Gorevleri Anlamamak: K&tii bir performansa sahip olduklari
goriilen elemanlar1 etkileyen, en ¢ok karsilasilan durumlardan biri de, isteki rollerinin
agik se¢ik tammlanmamis olmasidir. Muglak, ¢ok genel, ya da yanlis hazirlanmug is
tamimlari, c¢alisanlarin  sorumlu olduklart goérevleri anlamada giigliiklerle
kargilagmalarina sebep olmaktadir [a.g.e., s. 113]. Ayrica elemanin kendisine verilen
gérevleri tam olarak anlamamasi da performansin etkilemektedir. Eger bu anlayis
saglayacak kadar agik iletisim yeterli degilse, ne kadar beceri veya motivasyon olursa

olsun etkili performans saglanamayacaktir [Barutgugil, 1993: 81].

2.6. Diisiik Performansin Yiikseltilmesi: Performans Destegi

Diisiik performansli elemanlarin performanslarini yiikseltmek yoneticiler i¢in 6nemli
bir sorumluluktur. Ciinkii, diisiikk performans hem organizasyon hem yonetici hem de

calisan i¢in olumsuzluk anlamina gelmektedir.

Diisiik performansin onlenebilmesi igin Oncelikle problem teshis edilmelidir.

Arkasindan, elemana uygun yontemlerle geribeslemeler verilmeli ve iyilestirilecek
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alanlar saptanarak uygulamaya gecilmelidir. Bu cer¢cevede uygulanacak performans

destegi dgeleri yedi ana grupta incelenebilir [Bentley, 1999].

1. Calisanlarin ihtiyag duydugu teknik malzeme, ihtiya¢ duyuldugu anda

saglanmalidir.
2. Calisanlar iyi bir is ¢ikarabilmeleri i¢in yaptikian isi bilmelidirler.

3. Sahip olduklan becerilerin gelistirilebilmesi i¢in insanlara gerekli destek

esliginde pratik ve tecriibe saglanmalidir.

4. Yapilan isler zorlayiciliklarimi kaybettikleri zaman sikici hale gelirler.
Caliganlar is basinda izlenmeli ve sikildiklar1 zaman daha zorlayici1 gérevler

verilmelidir.
5. Insanlarn isyerinde farkli tecriibeler edinmelerine imkan saglanmahidir.

6. Yardim, ihtiyaci olan herkesin ulasabilecegi hale getirilmeli ve her
diizeydeki insan hem yardim almak hem de yardim etmek konusunda

cesaretlendirilmelidir.

7. Insanlann yeni seyler denemeye, arastirmaya ve benzeri durumlara

y6nlendiren, kesintisiz ve destekleyici bir 6nderlik saglanmalidir.

2.7. Bireysel Performans Degerlendirme

Isletme iginde cesitli sorunlarin belirlenebilmesi, eksik performansa sebep olan
caliganlarin gelistirilmesi, kariyer planlamalarinin yapilmasi, basarili personelin
Odiillendirilmesi ve benzeri uygulamalarin gerceklestirilebilmesi igin bireysel

performans diizeyinin tespit edilmesi gerekmektedir.

Performanst dogru olgme ve adil bir performans y6netim sistemi kurma, insan
kaynaklar1 yoneticilerinin en 6nemli sorunlarindan bir tanesidir. Ciinkli, makine
techizat gibi mekanik sistemlerin performanst hiz ve {iriin ¢iktilari gibi bir takim

kriterlerle rahatlikla olgiilebilirken, agik bir sistem olan isletmelerde performansin
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Olgiilmesi olduk¢a zordur. Her ne kadar belirli bir kadr merkezinin performansi,
karhilik, pazar payi, gibi oOlgiitlerle; belli bir is siirecinin performansi, hata orani,
zamaninda teslim edilen birimlerin toplam birimlere orami gibi kriterlerle 6lgiilebilse
de, bu performans gostergelerine her bireyin ne kadar katkida bulundugunun net

olarak saptanmasi hemen hemen imkansiz gibidir.

Bu nedenlerden &tiirii, belirli bir performans1 gerceklestiren  calisanlarin
performansimin ~ Olglimii yerine, degerlendirilmesi daha uygun bir ¢6ziim olarak

uygulamaya geg¢irilmistir [Kiling ve Akkavuk, 2001: 106].

Genel anlamda performans degerleme; isgbrenin yeteneklerini, potansiyelini, ig
aligkanhklarimi, davramglarimi ve benzer niteliklerini digerleri ile karsilagtirarak

yapilan sistematik bir 6lgme olarak tanimlanmaktadir [Ataay, 1985: 234].

Diger bir tanima gore, performans degerleme; bir yoneticinin, 6nceden saptanmig
standartlarla karsilastirma ve &lgme yoluyla, isgérenin isteki performansini

degerlemesi siireci olarak ifade edilmektedir [Palmer, 1993: 9].

Performans degerleme bagka bir agidan, bireyin gorevindeki basarisi, istek, tutum ve
davraniglari, ahlak durumu ve O&zelliklerini ayrintilayan ve biitiinleyen, bireyin
kurulusun basarisina olan katkilarim1 degerlendiren planli bir arag olarak tarif

edilmektedir [Cem, 1977: 4].

Isletmelerde performans degerleme calismasi yapmamn hem ¢alisanlara hem de
isletmeye katki saglamadifim [Dessler, 1997: 271, Deming, 1986] diisiinenlere
ragmen, giinlimiizde isletmeler c¢alisanlarin davramiglarint  degerlemeye 6nem
vermektedirler. Ciinkii, performans degerleme isletmelerde en Onemli yonetsel

araclardan bir tanesi olarak kullanilmaktadir.

Performans degerleme siirecinin ana fonksiyonu, g¢aliganlarin performansi ile ilgili
geribesleme vererek, gelisme gerektiren performans ihtiyaglarint ortaya koymak,
promosyon ve odiillendirme iligkisini belirlemek, sonuglara iligkin kararlar1 vermek ve
sonug olarak insan kaynaklari1 se¢im ve yerlestirme kararlar ile ilgili bilgi {iretmektir

[Nelson ve Champ, 1994: 183].
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Isletmelerde performans: diisiik olan personelin isletmeye katkisi istenilen diizeyde
olmayacagindan, boyle bir personel ile c¢aligmak yonetim agisindan avantajli
olmayacaktir. Bu durum isgiicii devrine yol agabilmektedir. Bunun da, igletmeler igin
maliyet artiric1 bir faktor olacag agiktir. Isletmelerde bir degerleme sisteminin varlig,
calisanlarin gelisme gerektiren potansiyellerini, kariyer gelistirme ve basan
planlamasina yonelik bireysel potansiyelin degerlemesini ve performansa gore
icretlendirme deger tespitini de kapsamaktadir. Degerleme sonucu yapilacak
geribesleme, Odiillendirme ya da cezalandirma ile sonuglanabilmektedir. Bu durum

caliganlarin ig tatminini etkileyebilmektedir [Akin, 2002: 100].

2.7.1. Bireysel Performansin Degerlendirilmesinin Amaglari

Performans degerlemenin hem c¢alisanlara hem de yoneticilere yonelik amaglart ve
faydalar1 vardir. Calisanin, is basarilarnn konusunda bilgilendirilmeye, geri ddniitler
(feedback) almaya ihtiyac1 vardir. Insanin psikolojik ihtiyaglar1 arasinda &nemli bir
yer tutan bu bilgilenme ihtiyaci, kisinin kendisine gilivenmesine, c¢aligmalarinda

degisiklikler yapmasina, kendisini gelistirmesine yol agacaktir [Findik¢1, 1999: 299].

Ayrica galisanlar, 6zellikle basarili olanlar, c¢aligmalarimin karsiligini gérmek isterler.
Biitiin iyl niyetini ve c¢alisma giiclinii ortaya koyarak calisan bir kisi, diigik
performansh ve igine kars1 ilgisiz davranan bir kisiyle aym sekilde degerlendirildigini
gordigiinde, moral bozuklugu yasayacak ve giderek ¢alisma isteksizlii artacaktir.
Ote yandan, yapilan degerlendirme sonucu ile, galisan eksiklerini gérme firsat:
bulacagindan, bunlar1 giderme ve yeteneklerini gelisgtirme olanagi kazanacaktir. Bu
acidan bakildiginda performans degerlemesi bir bakima, calisami ise yoneltme ve
Ozendirme araci olarak da nitelendirilebilir [Barutgugil, 2002: 179]. Ayrica, adil bir
bi¢imde uygulanan bir performans degerleme sistemi, ¢aliganda yiiksek bir moral ve

organizasyona giiven duygusu olusturacaktir.

Yoneticiler ise, performans degerlemeyi isgorenlere kendilerinden neler beklendigini
iletmenin bir firsati olarak gormektedirler. Performans degerleme, organizasyon

stratejisi ve basarim beklentilerini kisisellestirmektedir [Walker, 1992: 274]. Ayrica,
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yoneticilerin performans degerleme yoluyla tespit ettikleri eksikleri takip etmeleri,

isgbrenin bagarim potansiyelini de artirmaktadir [Kavanaugh ve Niemeier, 1995].

Performans degerlemenin hem isletmeye hem de c¢aliganlara yonelik amaglar1 iki ana

baslik altinda toplanarak incelenebilir:

2.7.1.1.  Ol¢meye Iliskin Amaclar

Olgme bir bilgi saglama yoludur. Teknik anlamda nesnelerin, olaylarin ve sonuglarmn
gozle goriilebilen ozelliklerini temsil eden simgeleri bulma siirecidir [Akal, 2002:
64]. Olgtimler, modern yonetim anlayisinda ¢ok daha fazla Snem kazanmustir. Ciinkii
birgok yonetim karar1 Olglimlerin neticesinde alinmakta ve uygulanmaktadir.
Olgiimlerle saglanan bilgiler yoneticilerin ve tiim ¢alisanlarin  davramslarim
yonlendiren ve yoneten araglardir. Glinlimiiziin y6netim anlayigi, isletmede olusan bu

bilgi kaynagimi temel almaktadir [a.g.e., s. 65].

Bireysel performans degerleme yapilirken de bir gesit 6lglim yapilmakta ve dolayli
olarak da organizasyonel performans hakkinda bazi ipuglart elde edilmektedir.
Isletmeler bu 6lgiimlerle, islerin iyi yapilip yapilmadigini, istenilen sonuglara ulasilip
ulasilmadigini anlamaya g¢aligirken, yapilan islerin orgiitsel performansa etkileri ve

Orgiitsel stratejilere uygunluk sorgulamalarini da yapmaktadir,

Olgmeyle ilgili amaglar, isgorenin performans: hakkinda temel bilgileri edinmeyi
saglar ve elde edilen bu sonuglar isletmede yonetsel kararlarin alinmasinda kullanilir.

Performans degerlendirmenin 6l¢meye iliskin amaglar1 sunlardir:

a) Isgorenin Degerlendirilmesi: Bir isgéren ise kabul edilip yerlestirildikten ve belirli
bir is i¢in egitildikten sonra; i basariminin beklenen 6lgiitlerine nasil ulasilacagim
bilmek hakkina sahip olur. Ilk amiri, ona bu konuda bilgi vermekle sorumludur
[Bingol, 1998: 228]. Bu durum ise, isletmelerde performans degerleme yapilmasini

zorunlu hale getirmektedir.
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Ayrica, performans degerleme sonucunda elde edilen bilgilere dayanarak, isletmede
calisanlarin ise ve birbirlerine gére degerlemesi yapilir. Isletmede calisanlarin
basarilart konusunda yeterli bir bilgi yoksa, onlarin istenen sonuglara y6nlendirilmesi

veya sonuca gore yetistirilmesi de zor olacaktir [Erdogan, 1991: 157].

b) Ucret ve Prim Calismalari: Performans degerleme calismalarinin  temel
amaglarindan bir tanesi de, performans seviyelerini tespit ederek ticretlerin ve

primlerin belirlenmesinde yonetici kararlarina kaynak olugturmaktir.

Ucret ve primlerin objektif kriterlere gore belirlenebilmesi agisindan performans
degerleme isletmeler icin 6nemli bir zorunluluktur. Saglam bir tcret yapisinin
kurulmasi agisindan, is ve isgéren degerlemelerinin karsilikli bagintilart biiyitk 6nem
tasimaktadir [Askun, 1978: 285]. Ucret sistemindeki en dnemli olumsuzluklardan bir
tanesi bu iligkinin ihmal edilmesi ile meydana gelmektedir. Odenen ficret ve isgérenin
bagarisi arasinda kurulmasi gereken bagintidaki noksanlik ve aym diizeydeki diger
caliganlara verilen iicretlerdeki, performans diizeyinden bagimsiz olan farkliliklar,

ticret ve prim sistemindeki en 6nemli olumsuzluk olarak ortaya ¢ikmaktadir.

c) Egitim ve Gelistirme Caligmalari: Performans degerleme uygulamalari, hedeflenen
performans ve bilgi seviyesi ile, mevcut seviye karsilastirilarak isgoren gelistirme ve
yetistirme programlarinin hazirlanmasi igin gereken verilerin toplanmasi ve duyulan
gereksinmenin saptanmasini saglar [Ataay, 1990: 237]. Bunun sonucunda ¢alisanlarda
goriilen eksiklerin giderilebilmesi igin gesitli egitim uygulamalar yapilir. Performans
degerleme caligmalar1 ayrica, daha Once uygulanmig olan egitim g¢alismalarinin

sonuglarinin degerlendirilmesinde de iyi bir arag olarak kullanilabilmektedir.

d) Kariyer Planlamasi: Caliganlarin gelecege yonelik potansiyellerini belirleyerek
kariyer planlamalar1 yapmak, isletmenin énemli sorumluluklarindan birisidir. Ilerleme
umudu, ¢cogu isgdren icin dnemlidir [Bingél, 1998: 228]. Isgiiciiniin cok 6nem verdigi

bu hususun doyurulmasi, isletmelerin 6nemle ilizerinde durmasi gereken bir konudur.
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Bu ise ancak, isletmenin gelecek igin 1§ planimin bilinmesi halinde gelistirilecek

bireysel 6zelliklerin tespit edilmesiyle miimkiin olacaktir.

Basar1 degerleme ¢alismas1 sonucu, kimin hangi yonde gelistirilmesi gerektigi
saptanacak, yapilan basar1 degerleme goriismeleri ile de gelismeye istekli olanlarin
zamanla Ozellik ve yeteneklerini gelistirmelerine yardim edilebilecektir [Erdogan,

1991: 159].

Performans degerleme bu sekilde, simdiki gorevlerinde basar1 g6steremeyen,
dolayisiyla gorevleri degistirilmesi gereken isgorenler ile kendilerine daha ¢ok
olanagin taninmasiin yerinde olacagi gorevlilerin segilmesinde miikemmel bir arag

niteligi tasir [Askun, 1978: 284].

Ise yeni alinan isgorenlerin isletmeye daimi statiide alinip alinmayacagina da, deneme
stiresi i¢inde yapilacak performans degerleme c¢aligmalar1 sonucunda objektif olarak

karar verilebilecektir.

e) Odil ve Ceza Sistemi: Isletmeler, olumlu davrams gosteren personelini
6dillendirerek, gilizel bulunan o davramista siirekliligi saglamaya c¢alisir. Olumsuz
davranislar1 bulunan personeli ise, gesitli sekillerde cezalandirarak bu olumsuzlugu
gidermeyi amaclar. Isletmelerdeki bu 6diil ve cezalarn, sistemli ve objektif bir sekilde
uygulanabilmesi igin performans degerleme ¢alismalar1 temel girdi olusturmakta ve

yoneticilere 6nemli 6l¢iide fayda saglamaktadir.

f) Insan Kaynaklan Planlamasi: Isletmelerin genel olarak, gelecekteki degisme ve
gelismelere insan giicli kaynaklar agisindan  hazirlikli olmasi gerekir. Personel
y6netiminde bagarinin en 6nemli kosulu, isletme i¢in gerekli olan ve yeterli isgdren
gereksinmesinin ve ondan nasil yararlanilacaginin énceden diizenli ve bilingli olarak

saptanmasidir [Bayraktaroglu, 2003: 33].

Performans degerleme uygulamalar, insan kaynaklar yonetiminde 6nemli bir bilgi

kaynag1 olmaktadir. Basar1 degerleme sonucunda elde edilecek bulgular yoneticinin ige
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alacagi kisilerin mevcut ve gelecekteki isler i¢in tasimasi gereken oOzelliklerini
saptamasina ve personel se¢imi sirasinda bu 6zeliklerin istenmesine cesaretlendirir.
Boylece mevcut isgorenler ile ise yeni alinanlarin is esasina gére planlanmasi ve
diizenlenmesine olanak bulunacaktir [Erdogan, 1991: 159]. Ayrica performans
degerleme, ise alinanlarin performans puanlarim ortaya koyarak, segme ve degerleme

sistemi konusunda yoneticilere 6nemli bir geribildirim imkani saglayacaktir.

2.7.1.2. Gelismeye fliskin Amaclar

Bireysel performans diizeylerinin tespit edilmesinde, Olgmeye yOnelik amaglarin
yanisira, iggbrenin verimini ve isletmeye olan katma degerini artirmak i¢in, onu
gelistirmeye yonelik bazi amaglar da gozetilir. Performans ol¢timleri, performansin
gelistirilmesinde Onemli bir giidiileyicidir. Bagka bir agidan bakildiginda da
performans gelisiminin, Olglimlerin giidileyicisi oldugunu sdylemek miimkiindiir

[Akal, 2002: 66].

Performans degerleme ¢aligmalar ile iyi ve kotii performanslarin sebepleri arastirilip,
kot performansin iyilestirilmesi i¢in gerekli diizenleyici islemler yapilarak, gelisimi

giidiileyici bir ¢alisma ortami olusturulmaya galisilir.

Ayrica performans degerleme, c¢alisanlarin kendi 6zdenetimlerini yapmalarim
saglayarak gelismeleri i¢cin zemin hazirlayabilir. Yoneticilerin g¢alisanlara yo6nelik
geribildirimleri de galiganlarin kendilerini degerlendirmeleri ve gelisimleri i¢in 6nemli

bir firsattir.

Performans degerleme sisteminin asil amaglarini; bireysel performansin saglikli, adil
ve standart kriterler aracilifiyla belirlenerek 6lgiilmesi, bu konuda ¢alisanlara bilgi
verilmesi ve bireysel performansin gelistirilerek organizasyonda etkinligin artirilmasi

olusturmaktadir [Uyargil, 1994: 3].

Bu cergevede performans degerlemenin gelismeye iligkin amaglar1 asagidaki gibi

Ozetlenebilir;
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a) Isgorene Motivasyon Saglamak: Degerlendirme sistemi, en azindan galisanlardan
neler beklendiginin, bulundugu iste gerekli sayilan c¢alisma standartlarinin neler
oldugunun, hangi davramiglarin olumlu, hangilerinin olumsuz sayildiginin, Onceden
belirlenmesini zorunlu kilar. Bu dlgiitlere gére degerlendirilen kisi, glicli ve zayif
yonleri, kisaca basar1 derecesi hakkinda bilgi edinir. Béylece kendisini diizeltme ve
gelistirme olana@: bulur. Bu, kisinin daha iyisini yapmaya ve daha verimli ¢aligmaya
yoneltilmesi demektir. Ote yandan 6diillendirmenin basar1 derecesine bagh oldugunun

bilinmesi kisiyi, basar1 dogrultusunda giidiiler [Tutum, 1979: 153].

b) Calisan - Yonetici iligkilerini Gelistirmek: Performans degerlendirme uygulamalari
araciliftyla, yoneticiler astlarim daha yakindan tamima imkani bulur. Yoneticilerin,
emrindeki isgorenleri iyi tanimalar1 ise aralarindaki uyumu artirmaktadir. Uyumun
sonucu olarak da yoneticiler astlarin sorunlarina egilir, onlar1 daha iyi anlama, daha

dikkatle izleme ve denetleme zorunlulugu duyarlar [Ataay, 1990: 237].

¢) Calisanlara Geribildirim Saglamak: Calisanlar, isletmenin kendilerinden
beklentilerinden ve bu beklentileri karsilamaya yonelik performans seviyelerinin
farkinda  olamayabilirler. Performans degerleme uygulamalann c¢alisanlara
performanslar1 hakkinda somut geribildirim (feedback) saglar. Gelecekteki performans
gelisimini saglamada, ¢alisanlarin gegmisteki hatali davranislarini ve zayif yonlerini
bilmelerinin ve onlan diizeltme yoluna gitmelerinin biiyiik bir yarar1 vardir. Anlaml
ve yapici bir tarzda verilen geribildirim ve yonlendirme, ¢alisan i¢in bir motivasyon
olacag gibi bu tiir degerlendirmeler kigisel gelisim igin de bir aragtir [Sinangil, 1998:

89].

Ayrica, adil bir degerleme sistemi kurarak isletmeye olan giiven seviyesini
yiikseltmek, orgiitsel etkinligi saglamak, tiim c¢alisanlara inisiyatif kullanma sansi
vermek, is tasarimindaki yanligliklan tespit etmek ve bu dogrultuda gerekli diizenleme
islemlerinin yapilmasim saglamak da performans degerleme yapmanin amaglar

arasinda sayilmaktadir [Ozgen ve digerleri, 2002: 212].
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Ulkemizde performans degerlemenin hangi amaglarla yapildigim tespit etmeye yonelik
arastirma yok denecek kadar azdir. Cambaz tarafindan 1975 yilinda Ege Bolgesi
endiistri kuruluslarinda yapilan bir arastirmada isletmelerin ancak ii¢ tanesinin resmi
olarak basarim degerlemesi yaptig1 ortaya ¢ikmigtir [Aldemir ve digerleri, 2001: 268].
Performans degerleme yapilan isletmelerde ise, sonuglarin ¢ogunlukla, licret ve maag
yOnetimi, performans hakkinda geribildirim ve ¢alisanlarin zayif ve giiclii yonlerinin

tespitinde kullamldig goriilmektedir [Ozgen ve digerleri, 2002: 212].

2.7.2. Bireysel Performansin Olgiilmesi Yontemleri

Hangi amagla, ne zaman ve hangi kriterlerin kullanmilarak performans degerleme
yapilacagi belirlendikten sonra, degerlemenin hangi yontemlerle yapilacagina karar

verilir.

Her isletme farkli ve kendine &zgii bir yapidadir. Dogal olarak, ihtiyaglari ve bu
ihtiyaclar karsilama big¢imleri de farkh olmaktadir. Bu farkliliklar da duragan olmadig:
i¢in siirekli degismekte ve yeni boyutlar kazanmaktadir. Is diinyasinda meydana gelen
bu gelismeler, dogal olarak isletmelerin performans degerleme yontemlerinde de
farklilasmaya yol a¢gmaktadir. Bu hizli degisme ve gelismeler iginde, isletmeler

rasyonel davranarak kendilerine en uygun degerleme yontemlerini tercih etmelidirler.

Fakat, performans degerleme sistemlerinin ne kadar Grgilite uygun olarak secildigi
sOylense bile, uygulamalarin zamanla subjektif bir goriiniim aldig1 goriilmektedir. Bu
bakimdan degerlemenin bilimsel 6lgiitlere gére yapilmasina ve bu konuda  evrensel
olarak kabul edilen yontemlerin her orgiit tarafindan kullanilmasina gerek

duyulmaktadir [Dicle, 1997: 44].

Bireysel performans geleneksel ve c¢agdas yontemler olmak lizere iki ana baglk

altinda toplanabilen yontemlerle degerlendirilmektedir.
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2.7.2.1. Geleneksel Yontemler

Geleneksel performans degerleme yontemleri, daha ¢ok alt kademe calisanlara
uygulanan yontemlerdir. Bu tiir yontemlerin amaci ise, ¢aliganin gelisimini
saglamaktan daha ¢ok, onu denetim altinda tutmak diislincesi olarak ortaya
¢ikmaktadir. Béyle oldugu igin de, isgoérenlerin islerinde gosterdikleri basaridan ¢ok,
kisiliklerinin degerlendirilmesine dayanir. Bu y6nteme gore yapilan degerlendirmeler,
isgorenler agisindan korku, baski ve ceza aracina doniisebilmektedir [Yiicel, 1999:
113]. Bu durumda ise performans degerleme calismasimin motive edicilik 6zelligi

kalmamaktadir.

Kisi sayis1 sinirlamalari, uygulama giigliikleri, bazi yontemlerinde genel izlenime gore
degerlendirme yapilmast ve degerlendirmelerde kisilerin  orgiit  igindeki
pozisyonlarinin dikkate alinmamas: gibi olumsuz &zellikleri sebebiyle uygulama alani
oldukca daralan geleneksel yontemlerden konuyu uzatmamak igin, burada

bahsedilmeyecektir.

2.7.2.2. Cagdas Yontemler

Isgorenleri daha ¢ok kisilik agirhikh olarak degerlendiren klasik degerleme yontemleri;
alan uygulamalari, isgbren sayist sinirlari, gelecege yonelik perspektif vermemesi gibi
olumsuzluklar sebebiyle, zamanla ihtiyaglar1 karsilayamaz duruma gelmistir. Hizla
gelisen is diinyasinda, gelisme ve degismelerle birlikte dogan yeni ihtiyaglan
kargilamak ve klasik yontemlerin olumsuzluklarim1 gidermek amaciyla yeni yontemler

uygulanmaya baglanmistir.

Cagdas yontemler denilen bu uygulamalar, bagar1 degerleme olgusuna daha farkli bir
bicimde yaklagsmaktadir. Geleneksel kuramin tersine; daha biitlinciil bir goriisi
yansitmaktadirlar. Geleneksel kuramin kaynaginda, is bagindaki insan temel alindig:
halde, ¢cagdas kuramda insan; ¢evresi, kendi nesnel nitelikleri, davraniglari, tavir ve

beklentileri ile degerlemeye girer [Ataay, 1985: 264].
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Cagdas yontemlerle birlikte, astlarin degerlendirmelerde yonetime daha ¢ok katilmas:
saglanirken, c¢alisanlarin beklentileri de degerlendirmelerde 6n plana ¢ikmaya
baglamistir. Sonug olarak, isgérenler ¢agdas yontemlerle daha aktif ve belirleyici

olarak performans degerleme siirecine dahil olmuslardir.

2.7.2.2.1. Amaclara Gore Yonetim

Amaglara gore yonetim kavrami, bir yonetim teknigi olarak ilk defa Peter Drucker
tarafindan ortaya atilmigtir. Aslinda bir yonetim yaklagimi iken, sonralari bir

performans degerleme y6ntemi olarak daha ¢ok kabul gormiistiir.

Bu yontem, performans degerleme siirecinde amaglarin belirlenmesine vurgu yapan ve
daha ¢ok yonetici degerleme teknigi olarak kullanilan modern bir deZerleme
yontemidir. Bu yontemin uygulanmasinda, bir organizasyonda {ist ve astlarn
amaglarimi birlikte belirledikleri, sorumluluklarin1 ve ulasacaklar1 sonuglan birlikte
kararlastirdiklar1 ve belirli dénemlerde istenilen amaglar ve sonuglarin gergeklesip
gerceklesmedigini beraberce inceledikleri bir siireg en belirleyici dzelliktir [Williams,

1982: 455].

Yontemin uygulanmasinda ilk olarak, yonetici ve yonetilen bir araya gelerek, isgorenin
iistlenecegi sorumluluklar belirler. Ikinci olarak, kisa siireli basan1 amaglan saptanur,
isgbren amaglar1 ile isgéren davraniglar1 arasinda denge kurulur ve her sorumluluk
alani i¢in basan1 standartlarimin  Oncelikleri saptanir [Erdogan, 1991: 201]. Bu
¢aligmalardan sonra, yonetici ve astlar zaman zaman bir araya gelerek gelismeleri

degerlendirir ve gerek duyuluyorsa gesitli degisiklikler yaparlar.

Yontemin uygulanmasindaki temel kurallar su sekilde 6zetlenebilir [Barutgugil, 2002:
188].

e (alisan tarafindan yapilmas: gereken is i¢cin hedefler acgikca olusturulmali ve

tam olarak tamimlanmalidir.

o Bu hedeflere nasil ulagilacagini belirten eylem planlan gelistirilmelidir.
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e Eylem planinin uygulanmasi i¢in, ¢alisan yeterince 6zgiir birakilmalidir.
e Gergeklesen hedefler 6l¢tilmelidir.

e Gerek duyuldugunda diizeltici-gelistirici eylemler yapilmahdur.

e Gelecek icin yeni hedefler olusturulmalidir.

Personel degerlendirmesinin bu esasa gore yapilmasi halinde o6rgiit, beseri kaynagini
olusturan personelden tam kapasite yararlanabilir. Ust, bu yéntem sayesinde astlarin

fikir ve tecriibelerinden yararlanma imkam bulur [Tortop ve digerleri, 1993: 257].

Amaglarin belirlenmesindeki ortak calisma dolayisiyla, ast ve {istiin birbirlerinden ne
beklediklerini agik ve segik olarak belirlemelerini saglar. Bu, catisma ve
anlagsmazliklar azalttig1 gibi, degerlemede de daha objektif bir temel saglar [Kogel,
2001: 115].

Boyle bir degerlendirme sisteminin benimsenmesi halinde, Orgiitiin amaglarim
gerceklestirme ihtimali yiiksek olacaktir. Ciinkii yontemin isleyisi buna son derece
elveriglidir. Yontem, amag tespiti ile ise baglamakta, amaglara ulagmak i¢in careler
aramakta ve amaglara ulagildig: 6lgiide bagarili ve basarisiz olarak nitelendirilmektedir

[Tortop ve digerleri, 1993: 257].

Ayrica diger degerleme yontemlerinin aksine, performans seviyesi belli olmadan

siirecin baslamasi da yéntemin olumlu yanlarindan biri olarak sayilabilir.

Ancak, amagclara asirn 6nem verip bunlara nasil ulasildifimi ve uzun vadeli kararlar
almay1 ikinci plana itmesi, yetki devrinde sorunlar meydana getirmesi, maddi ve
manevi agidan masrafli bir sitem olmas1 yontemin olumsuz yonlerini olusturmaktadir

[Kogel, 2001: 116].
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2.7.2.2.2. Degerleme Merkezi Yontemi

Degerleme merkezi yontemi, gelecege yonelik potansiyeli ele alan ancak, tek
psikologun sonucuna gore karar almayan bir degerlendirme yontemidir. Birden fazla
degerleme yOntemine ve birden fazla degerlemeciye dayali standartlagmis bir

performans degerleme yontemidir [Ozgen ve digerleri, 2002: 234].

Yontem, oOzellikle yonetim kademlerinde yer alan ¢alisanlarin ise yo6nelik
potansiyellerini 6lgmek amaciyla gelistirilmis bir uygulama bi¢imidir. Bu yéntemde;
calisanlar, uzmanlar gozetiminde ve genellikle lidersiz olarak, degerleme merkezi
olarak belirlenen bir yere toplanmaktadir. Burada, bireysel ya da grup olarak rol
oynama, tartisma gruplari, beyin firtinas1 ve benzeri yéntemlerle, isgérenlerin gesitli

yetenek ve potansiyelleri tespit edilmeye galigilmaktadir.

Grup aligtirmalan1 bigimindeki g¢alismalarda, degisik yonetimsel beceriyi gerektiren
Odevlerin ozelliklerine gore gelistirilmis testler kullanilmaktadir. Burada yonetici
adaylarinin, verilen cesitli olaylara iliskin bilgileri degerlemeleri istenir. Bu bilgilere
gore karar almalari, ne islemler yapilmasi gerektigini belirlemeleri, islem sirasim

saptamalar istenir ve basarili bicimde isi tamamlamalar g6zlenir [Ataay, 1985: 272].

Sistem, degerlendirilenlere esit firsatlar sunulmasimi ve alt kademelerde c¢alisanlarin
kesfedilmesini miimkiin kilmaktadir. Ayrica objektiflik, birden fazla adaym aym
zamanda degerlendirilmesi ve adaylar birbirleri ile kargilastirma olanag: saglamasi, bu

yontemin kullanilmasinin olumlu yanlar: arasinda sayilabilir [Sinangil, 1998: 95].

Cok zaman ve para gerektirmesi, insanlarin potansiyellerinin kii¢iik bir zaman
diliminde tam olarak anlagilamamasi, Olgiimlerin sayisal olarak ifade edilmesinin
guicliigii, degerleme merkezlerinin gegmisteki performanstan daha ¢ok gelecektekini

tahmin etmeye ¢alismasi gibi durumlar yontemin negatif yanlarim olusturmaktadir.
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2.7.2.2.3. Kendi Kendini Degerlendirme Yéntemi

Performans degerleme yontemi olarak kendi kendini degerlendirme, ¢alisanin
kendisini genel olarak gbzden gecirmesini saglayan bir yontemdir. Burada amag,
kisilerin kendilerinin ig basarilarina yonelik fikir ve diisiincelerinin belirlenmesidir.
Yontem, bir form yardinu ile yapilabilecedi gibi, yilda bir veya iki kez ¢alisanin
hazirlayip iist amirine verdigi rapor seklinde de uygulanabilmektedir [Findik¢1, 1999:
307].

Bu yontemde, ¢alisanin kendi performansimi degerlendirmesi, baskalarinin yaptigi
degerlendirmelere olan Onyarginin Oniine gecilmesi ve isgbrenin de degerleme
siirecine aktif olarak katilmast olumlu bir durumdur. Ancak, kisi kendisini
degerlendirecegi icin, bireysel yargilar1 6n planda olabilecek ve subjektif bir sonug
cikmasi ihtimali artacaktir. Bu sebeple, degerlemeyi yapacak kisilerin Onceden
egitilmesi ve bagka degerleme yOntemleri ile kontroliiniin yapilmasi yerinde bir

uygulama olacaktir.

2.7.2.2.4. 360 Derece Performans Degerleme

Giinlimiizdeki en popiiler degerleme yontemlerinden birisidir. Son zamanlarda is
diinyasinda meydana gelen degisme ve gelismeler organizasyonlar1 bu yonteme dogru
yonlendirmigtir. Bu degisikliklerin ilki, ydneticilerin sorumlulugundaki ¢alisanlarin
sayisinda meydana gelen artislardir. Yoneticilerin, emrinde calisan Kkisilerin sayisi
arttikga astlar1 hakkinda bilgi edinme olanaklar1 azalmaktadir. Ikinci olarak, bilgi
yogun teknolojilere gecildikgce yoneticilerin bilgileri ¢alisanlart degerlendirmede
giderek artan oranda yetersiz kalmaktadir. Uglincii olarak ise, matris ve proje tipi
organizasyon yapilarina sahip isletmelerde g¢alisanlar proje esnasinda birden fazla
yoneticiyle birlikte caligmaktadir. Bu tip bir organizasyonda c¢aligan Kkisilerin
performans degerlemesinde tek bir yoneticinin goriigleri yetersiz kalmaktadir [Turgut,

2001: 62].
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Bu yontem, sadece amirin veya uzmanlarin inisiyatifi ile yapilan klasik yontemlerin
aksine c¢alisanin kendisi, takim arkadaglari, yoneticiler, astlar ve miisterilerin de i¢inde
bulundugu, yani is ile ilgili birden fazla degerlendirmecinin siirece dahil oldugu bir

yontemdir.

Bu yontem ile elde edilen bilgi, kisinin iligki i¢inde oldugu tiim bireylerden saglandig
i¢in, sadece fistleri tarafindan degerlendirilen klasik degerleme yontemlerine gore
sistem daha adil, daha giivenilir ve daha iyi bir yol olarak goriilmektedir [Bernardin ve

Joyce, 1998 |.

360 derece performans degerleme uygulamasi icin asagidaki hususlarin géz onitinde

bulundurulmasi faydali olacaktir [Aldemir ve digerleri, 2001: 279].

e Kimlerin degerlemeye katilacagina karar vermek kolaydir. Fakat, dikkat

edilmesi gereken, geribildirimin anonim ve giivenilir olmasidir.

o Degerleyiciler ve degerlenenler bu nedenle birbirini tamimali, hatta ortak

tecriibelert bulunmalidur.
¢ Geribildirim uzmam verilerin dogrulugunu kontrol etmelidir.

e Sayisal degerlemelerle, yargisal degerlemelerin birbirini tamamlamasina ve

tutarli olmasina dikkat edilmelidir.

e Yorgunluktan kaginiilmamali, herkesi aym1 anda degerlemeye kalkisilmamalidir.

360 derece performans degerleme yontemi, birden fazla kisiyi stirece dahil edip, ¢ok
yonlii bir anlayisla sorgulama yaparak, calisanin performans bilgilerini ¢ok degisik
kaynaklardan toplamay:r ©n plana ¢ikardi i¢in, bir kiginin tarafli olabilme ve hata
yapabilme riski, birden fazla kisiyi degerleme siirecine sokarak en aza indirilmektedir.
Ayrica, siirece miisterilerin de katilmasi, miisteri beklentilerinin belirlenerek, o
beklentilere uygun iiriin ve hizmet sunabilme sansi vermesi agisindan Onemli bir
rekabet avantaji saglanmaktadir. Bu yontemde, bagkalarinin bakis agilarini daha iyi
anlamak, ¢aliganin kendi gii¢lii ve zayif yanlarin1 daha agik gérmesini saglar. Caliganin
kendini gelistirme ¢abalann daha da odaklanmig ve etkinlik kazanmis olur

[Bayraktaroglu, 2003: 110].

66



Fakat, siirece birden fazla kisinin katilmasi, y6ntemi nispeten karmasik hale
getirmektedir. Ayrica ¢alisanlarin, is arkadaslarini degerlendirirken yeterince objektif
olamayabilecekleri ve miisterilerin isletmeyi ¢ok iyi tamimamast sebebiyle yanlig
degerlendirmeler yapabilmeleri, yontemin olumsuz yanlart olarak kargimiza

cikmaktadir.

2.8. Performans Goriismesi

Performans degerleme calismast sona erdikten sonra bilgilerin ¢alisana aktarilip

aktarilmayacagi sorunu ortaya cikmaktadir. Bazi durumlarda, c¢aliganin degerleme
| sonucundan hi¢ haberi olmamaktadir. Bazi uygulamalar da ise, calisana bilgi
verilmektedir. Caliganlara geribildirim yapilmadigi durumlarda ¢alisanlarin
kendilerinden nelerin beklendigini ve kendisinin bunun ne kadarim yerine getirebildigi
hakkinda bilgi sahibi olmalar1 ve dolayisiyla kendilerini gelistirebilmeleri miimkiin

olamayacaktir.

Calisanin, performans sonuglart hakkinda bilgilendirilmesine karar verildigi
durumlarda, sonuglar ilgili kisiye bildirildigi zaman eger sonu¢ olumsuz ise ¢alisan
buna sert tepki gosterebilmekte ve cesitli kirginlilar olusabilmektedir. Bu sebeple
boyle bir sonucu calisana bildirmek gibi bir gérevi yapmaya yoneticiler pek sicak
bakmamaktadirlar. Ayrica, ¢alisan sayisinin fazla oldugu isletmelerde performans

goriismeleri yapmak zaman agisindan sorun olabilmektedir.

Ancak, performans degerleme galismalariyla, ¢alisanin gelistirilmesi gereken yonler
ve diger performans sorunlar1 tespit edildikten sonra bu olumsuzluklarin ortadan
kaldirilabilmesi i¢in degerleme sonuclarinin g¢alisanla paylasilmasi gerekmektedir.
Ancak bu durumda ilgili kimse durumunu net olarak &grenebilecektir. Ayrica bu
gorlisme ile yoneticiler, isgrenleri hakkinda daha ¢6ziimleyici ve yapici diigiinmeye
Ozendirilmis olacaktir [Bingdl, 1998: 237]. Bu varsayimdan hareket eden pekgok
isletmede, Ozellikle gliniimiizde katillm kavramimin  yoneticilerce daha fazla

benimsenmesi sonucu, performans yonetim sisteminin &nemli bir unsuru olarak, ast
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ile yoneticisi arasinda performans degerlendirme miilakatlar1 gergeklestirilmektedir

[Uyargil, 1994: 86].

Bu gériigmeler dolaysiz ve dolayl olmak tizere iki sekilde olmaktadir [Palmer, 1993:
57].

a) Dolaysiz Yontem: Bu yontem, ¢aliganlara 6nceden saptanmig sorularin yoneltildigi
ya da agiklamalarin yapildig1 resmi bir goriisme yontemidir. Bu yontem, goriismeyi
idare eden ve calisanlarin katkisina pek yer birakmayan, otokratik yonetici imajim

giiclendirmektedir.

Dolaysiz yontem doZas1 geregi, kisisel gelismenin, 6zel ilgi alanlarmin ve isle
dogrudan dogruya ilgisi olmayan bagka konularin tartisilmasina olanak vermez.

Bununla birlikte hizli, 6zlii ve objektiftir.

b) Dolayli Yontem: Bu yontem, performans degerlendirme goriismelerine daha
cagdas bir yaklasimdir. Esas olarak, ¢alisanlarla iistleri arasinda gegen, konular
6nceden smirlanmamig bir tartismadir. Yontem, yoneticinin Onceden saptadigi bir
giindeme bagimlidir ama galisanlarin katkilarina da agiktir. Goriismenin havasini ve

yoniinii yonetici ve degerlendirilen eleman birlikte belirlerler.

Bu yaklasimin en bilylik yarar, caliganlarin performanslarmin ¢esitli alanlarimin
arastirllmasina olanak vermesidir. Organizasyon, bireyleri yeteneklerine uygun

yerlerde kullanmak istiyorsa bu yontemi kullanmas1 daha yerinde olacaktir.

Hangi yontem kullamilacak olursa olsun, yoneticiler miilakat 6ncesinde gerekli bilgi ve
belgeleri toplayip hazirlikli olarak gériisme yapmalidir. Bu amagla, daha 6nce yapmis
oldugu fiili performans ile arzulanan sonuglar/standartlar arasindaki karsilastirmalara
ve performans yetersizliklerini belirlemeye yonelik analizlere de dayal olarak, ilk nce
astimin  performansimin miilakatta goriismek ve tartigmak istedigi olumlu ve olumsuz

yonlerini belirlemelidir [Uyargil, 1994: 89].

Ikinci asama olarak, dolaysiz yontem uygulanacaksa, gériismenin tarihi ve muhtemel

siiresi isgorene Onceden bildirilmelidir. Isgérenden goriisme zamanma kadar isine
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iligkin bilgileri yeniden gézden geg¢irmesi, gorev tammlarin1 yeniden okumasi ve isin
sorunlarini kendisine gore analiz etmesi i¢in uyarida bulunulmasi yararli olacaktir

[Erdogan, 1991: 229].

Uglincii olarak da; goriismelerdeki subjektifligi engellemek icin ilgili diger kisilerin

goriislerini de sormak yerinde bir davranig bigimi olacaktir.

Degerlendirme sonuglarinin ilgiliye aktarilmasinda cesitli kurallara dikkat etmek de
olduk¢a 6nemlidir. Aksi takdirde gériisme sonucunda ¢alisanin incitilmesi ve istenilen
amaca ulagilamamas1 s6z konusudur. Bu tiir goriismelerde kisilikten kaynaklanan
sorunlar abartilmamalidir. Genel kanaatler yerine, vakialarla desteklenebilen konular
ve gbzlenebilmis olaylar tizerinde durulmalidir. Degerlendirmeyi aktaran kisi bir amir
rolii oynamaktan kesinlikle ka¢inmalidir. Aksi halde degerlendirilen, yapilan
degerlendirmeye kars1 kendisini savunmak ihtiyacim1 duyacak ve degerlendirmenin

isabetsizligini gostermeye calisacaktir [Canman, 1993: 15].

Miilakatin son kisminda ise yonetici ve ast, gegmis donemin performans diizeyini ve
organizasyonel hedefleri de dikkate alarak gelecek donemin performans hedeflerini
belirlemelidirler. Daha sonra ¢aliyma prensipleri ve basart sartlar1 iizerinde goriis

aligverisinde bulunarak miilakat1 sonlandirmahidirlar.

2.9. Is Tatmini ve Performans iligkisi

Bu konudaki literatiir incelendiginde is tatmini ile performans arasinda bir iligkinin
var olup olmadigini veya nasil bir iliskinin mevcut oldugunu kesin olarak séylemek
olduk¢a gﬁgtﬁr. Onceleri, is tatmini ile performans arasinda siki bir iliskinin oldugu
distiniilmekteydi. Bu diisiince de, “mutlu bir ¢alisgan ayni zamanda verimli bir

calisandir” inanci tizerine kurulmaktayds.

Fakat, daha sonralar1 yapilan arastirmalar bu varsayimm  dogru olmadigim
gostermistir. Insanlar basar1 derecelerinde herhangi bir artis olmaksizin tatmin veya
tatminsizlik duygusuna sahip olabilmektedirler. Dogal olarak bunun tersi de

olabilmektedir. Ornegin otoriter bir yonetim altinda tatmin diisiik olsa bile, is basarimi
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veya verimlilik yilksek olabilir. Bunun aksine is tatmini yiiksek olsa bile, grup
normlarina uyma zorunlulugu nedeniyle basarida bir yiikselme goriilmeyebilir. Bu
durum da doyum verimlilik iligkisinin, igg6renin aldig: odiiller ve diger bir ¢ok
degiskenden etkilenen olduk¢a karmagik bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir
[Davis, 1984: 97].

Is tatmini personelin, hem isin bizzat kendisi ve hem de isin gevresi konusunda
memnuniyet duymasidir. Kisinin tatmin duygusuna sahip olmasi i¢in, is digindaki
toplumsal ¢evresi agisindan da memnuniyet duymasi gerekir [Tikici ve Deniz, 1993:
49]. Ancak o zaman is tatmini, iggérene performansmi artirmasi yoniinde motivasyon

saglar. Aksi durumda tatminin ¢ok belirleyici bir faktor olamayacag: séylenebilir.

Fakat, ig tatmini ile performans birbirinden tamamen bagimsizdir da denilemez.
1964’te Vroom tarafindan yapilan arastirmalar sonucunda bu iki kavram arasinda
pozitif bir iligkinin var oldugu ortaya ¢ikmugtir. Calisanin is davramglar gesitli dig
faktorler tarafindan kisitlanmadiginda veya kontrol edilmediginde tatmin-verimlilik

iliskisi daha gii¢lit olmaktadir [Carik¢1, 2001: 166].

Ancak biitiin bunlara ragmen, is tatmini ile performans arasindaki iligkinin niteligi net
olarak ortaya konulamamigtir. Ancak hi¢bir iliskinin olmadig: da s6ylenememistir. Bu

iki kavram arasindaki iligkiler temel olarak ii¢ baslik altinda incelenebilir.

2.9.1. Is Tatmini Basarty1 Artirir

Is tatmininin basariy1 arttirdigini ileri siiren goriisler bu konuda bilinen en eski
diistincelerdir. Is tatmininin basany arttirdign goriisiine gii¢ katan en {inlii ¢alismay:
Hawthorne yapmugtir. Bu ¢alismaya gére:

o Kiigiik, tutarli gruplar olusturmak,

e Denetleme ¢esitlerini belirlemek,

e Isin karsihgim ficret olarak 6demek,
o Kendi kendini test etme,

e Katilimcilarin dikkati,
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faktorleri g6z Oniinde bulundurulursa, tatmin ve dolayisiyla yiiksek {iiretkenlik

saglanabilecek ve sonugta ¢alisanlar is hayatindan zevk duyacaklardir [Wren, 1987].

Herzberg’in iki faktor kuram da bu goriise 6nemli katkilar saglamaktadir. Herzberg,
i gorenlerin tatmin olduklari ve olmadiklar1 durumlar tizerinde 6zellikle durmustur.
1959 yilinda yaptigi arastirmalar sonucunda, c¢alisanlar iizerindeki tatmin veya

tatminsizlik faktorlerinin birbirinden farkli oldugunu ileri stirmiigtiir.

Tablo 4: Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Tatmine Yol Agan Faktorler Tatminsizlige Yol Agan Faktorler
- Basan - Yonetim
- Taninma - G6zetim
- Isin Kendisi - Calisma Kosullan
- Sorumluluk - Ucret
- llerleme - Arkadas Iligkileri

Kaynak : [Eren, 1984: 406]

Tablo 4’de goriildiigii gibi, Herzberg’e gore tatmini etkileyen iki grup faktér vardir.
Birinci grupta; ig tatminine neden olan isin direkt kendisi ile ilgili basari, sorumluluk,
kendini gelistirme imkam gibi, giidiileyiciler denilen faktdrler bulunmaktadir. ikinci
grupta ise; isin kendisi ile dogrudan ilgili olmayan isi ¢evreleyen durumlar ifade eden
ticret, is glivenligi gibi hijyen faktorler vardir. Hijyen faktérlerin varligi, is tatminine
yol agmamaktadir. Ancak bu faktorlerin yoklugu tatminsizlige sebep olabilmektedir.
Hijyen faktorlerde iyilestirmeler sadece tatminsizligin Oniine ge¢mekte, fakat tatmin
duygusu saglamamaktadir. s ile dogrudan ilgili motive edici faktorler ise is tatminine
sebep olan faktorlerdir. Bu faktorlerin var olmamast durumu tatminsizlige yol

acmamaktadir.
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Goruldiigi gibi Herzberg de tatminin ilk sart olduguna vurgu yapmaktadir. Yani
Oncelikli olarak tatmini olugturacak veya tatminsizligi ortadan kaldiracak sartlar yerine

getirilmeli arkasindan performans artis1 beklenmelidir.

Herzberg’in iki faktér kurami bu goriisiin bilinen en dnemli destekleyicisidir. Ancak
bu iligkinin her durumda gegcerli olmadig1 da bilinmektedir. Oncelikle hangi diizeydeki
is tatmininin basariy1 ne 6lgtide artiracagi tahmin edilememektedir. Buna ragmen is
tatmininin basariy1 etkileyen faktorler arasinda Onemli bir yerinin oldugunu kabul

etmek gerekir [Erdogan, 1999: 249].

Bu konudaki bagka bir kuram da Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuramidir. Maslow
yapti1 bir ¢ok klinik deneyden sonra insan ihtiyaglarinin hiyerarsik bir diizeni
oldugunu savunmugtur. Kurama gore, insanin ihtiyaglar1 en énemlisinden baglayarak
sirastyla temel fizyolojik ihtiyaglar, gilivenlik, sosyal ihtiyaglar, sayginlik ve kendini
gergeklestirme seklinde siralanmaktadir. Maslow’un bu kuramimin temel 6zelligi, belli
bir diizeydeki ihtiyag¢lar tatmin edilmeden bir iist diizeydeki ihtiyacin ortaya

cikmayacagini savunmasidir.

Maslow kuraminda is doyumunu hiyerarsik bir yap1 izleyen ihtiyaglarin
kargilanmasiyla iligkilendirmektedir. Tiim ihtiyaclar birbirine baglidirlar ve bir ihtiyag
ortaya ciktiginda digeri yok olmayacagindan her bir ihtiyacin belli dl¢iide tatmini s6z

konusu olmaktadir [Giirsel ve digerleri, 2003: 127].

Bu kuramin bakis agis1 ile degerlendirildiginde, Isgiiciinden istenilen performansm
elde edilebilmesi igin 6ncelikli olarak iggorenlerin is ve igyeri ile ilgili baz1 temel
ihtiyaclariin (licret, adalet, is sartlann vb.) doyurulmasi gerektigi anlasilmaktadir.
Hiyerarsik olarak siraya konulan bireysel ihtiyaglar igletmeler tarafindan yeterince
tatmin edildikten sonra, isgiicii daha arzulu c¢alisabilecek motivasyonu kendinde
bulabilecektir. Isletmeler ise, ancak yeterince tatmin olmus ve motivasyonu yiiksek

bireylerle daha ileri performans seviyelerine ulasabilecektir.

Yoneticiler, igyerinde is doyumunun performansa yol agacagi goriisiinii benimsiyorsa,
performansa bakmadan c¢aliganlart ddiillendirmelidir. Bu durumda, ¢ahisanlar goniil

borglarimi gelecekte daha iyi calisarak 6deyeceklerdir [a.g.e., s. 140].
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Tatminin basariyr artirdigim ileri siiren bu teoriler konuya yeterince agiklik
kazandirmamakla birlikte baglangi¢ olusturmasi ve bir durumu aydinlatmas: agisindan

onemlidir.

2.9.2. Performans Tatmine Yol Acgar

Tatminin performansa Onciiliik ettifi yoniindeki goriislerin tam destek bulamamasi,
arastirmacilar1 bu konunun farkli boyutlarimi incelemeye ydnlendirmistir. Vroom’un
bu konudaki yaklagimlart bu konuya farkli bir boyut kazandirmistir. Vroom’® a gore is
tatmini is¢ilerin aldiklar1 6diillerle yakindan ilgilidir ve performans seviyesi de 6diilii
elde etmeye baglh olarak degisiklik gosterir. Bireysel isteklerin gergeklesmesi ve bu

isteklere ulagilmasi, performansi etkileyecek ve yiikseltecektir [Giiney, 1994:10].

Vroom’un yaklagimina ¢ok benzeyen ve onun lizerine gesitli eklemeler yapan, Lyman
Porter ve Edward E. Lawler’in performansin is doyumuna yol a¢tigim ileri siiren

modeli de bu konuda 6nemli bir yer tutmaktadir.

Lawler ve Porter’a gére eger Odiiller is doyumuna yol agiyorlarsa ve bazi durumlarda,
basarim &diilleri beraberinde getiriyorsa, o halde basarim ile iy doyumu arasinda bir

baglant: yeni bir degiskenle yani 6diiller ile olusabilir [Tarlan ve Tiittincii, 2001: 149].
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Sekil 6: Lawler ve Porter’a Gére Performans - Tatmin Iligkisi Modeli

Orgiitlerde Esitlik
Algilamasi
Igsel Odiiller \
/ Tatmin
Performans —
\,
\
\ .0
\ﬁ Digsal Odiiller

Kaynak: [Mitchell ve Larson, 1987: 93]

Sekil 6°da gortildugi gibi odiller ikiye ayrilmaktadir. Kesik cizgilerle gosterilen
kisimlar digsal &diillerdir. Digsal 6diiller, isletme tarafindan kontrol edilen 6diillerdir
ve bu odiillerin basarimla iliskisi daha azdir. Odemeler, terfiler, stati ve giivenlik
digsal &diiller olarak adlandirilabilmektedir. Bu o6diiller, daha ¢ok orta derece
ihtiyaglari tatmin etmektedir.

Igsel odiillendirme, isgérenin is yaparken elde ettigi basarimin kendisine verdigi hazdan
kaynaklanir. Daha dengeli ve uzun stirelidir ve basarimla dogrudan ilgilidir. Bu
nedenle, kendini gerceklestirme ihtiyaci veya daha {ist ihtiyaglart karsilayan her 6diil,
i¢sel 6diil olmaktadir [Tarlan ve Tiitiincii, 2001: 150].

Bu yaklagima gore, ¢alisan birey, kendisine sunulan 6diilleri, i performansi sonucunda
aldigim algilamalidir. Oyle ki ¢alisanin tatmini, 6diilin miktar1 veya sayisinin bir
fonksiyonudur [Kantarci, 1997: 26].

Odiiller konusunda 6nemli olan bagka bir husus da, esit 6diil degiskenidir. Bunun
anlami sudur: Herkes kendi performansi ile bagkalarinin performansini karsilagtirir ve

kendi performansinin nasil bir 6diille 6diillendirilmesi gerektigi konusunda bir anlayisa
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ulasir. Yani bir nevi 6diil algilamasi olusur. Eger kisinin fiilen aldig1 6diil bu algilanan
esit odiilden az ise, kisi tatmin olmayacaktir. Dolayisiyla, tatmin olma derecesine gére
kiginin bekleyisi etkilenecek ve siire¢ yeniden isleyecektir [Kogel, 2001: 523]. Bu
duruma gore, eger elde edilen &diiller bireyin algiladig: adil 6diile esit veya daha
coksa birey tatmin olur. Eger algilanan adil 6diile esit 6diil alinmazsa, performans

sonucu tatminsizlik dogar [Baysal ve Tekarslan, 1996: 119].

Bireyin ddiillerden hangilerinin adil oldugu yolundaki beklentisi, kendi performansinin
farkinda olmasindan etkilenir. Odiillere iliskin algilar tatmin diizeyini belirler [Simsek,

1995: 107].

Porter-Lawler Modeli’nin yéneticiler icin 6nemi biiyiiktiir. Bu yaklagimla y6neticinin
dikkati “6diil” kavramina gekilerek, isgdrenin yiiksek is basarisi i¢in uygun ortamin

olusturulmasi ve bunun &diillendirilmesi 6n plana ¢ikarilmaktadir.

Yonetim, performansin is doyumuna yol agacadt goriisiinii benimsiyorsa, istenen
performans: saglamak igin, performansi pekistirici 6diiller koymalidir [Giirsel ve

digerleri, 2003: 139].

Lawler-Porter Modeli’nden tiiretilen asagidaki kontrol listesi ile, yoOneticilere

caliganlari {izerinde uygulamasi igin su tavsiyelerde bulunulabilir [Simgek, 1995: 107]:

e Deger ifade eden 6diiller teklif edin.

e (abalarin &diile ulastiracagini hissettirin.

e Cabalarin yiiksek performans saglayacag sekilde isleri diizenleyin.

e Nitelikli kigileri istihdam edin.

e Gorevlerini dogru olarak yerine getirecek sekilde egitin.

e Performansi 6l¢ebilecek sekilde gorevleri diizenleyin.

o Qdiilleri performansa baglayacak sekilde 6diil sistemleri tasarimlayin.

e (diillerin adil ve hakkaniyete uygun olarak gériilmesini saglayin.
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2.9.3. Performans ve Tatmin Birbirini Etkiler

Is tatmininin performansi etkiledigi veya performansin i tatminini tetikledigi
yoniindeki goriisleri, aralarinda bir iliskinin varlifina ragmen, net olarak destekleyen
bir diisiince ortaya konulamamistir. Bu konuda ulasilan en 6nemli sonug, yapilan
aragtirmalarda performans ve ig tatmini kavramlarmin birbirini etkilediginin ortaya

konulmas: olmustur.

Ayrica, performans ve is tatmini birbirini etkilemekle birlikte, bu iki kavramin
haricindeki giidiilenme, zeka, adalet gibi kisi, oOrgiit ve is g¢evresinden kaynaklanan
degiskenlerin de tatmin ve performans iligkisinde 6nemli belirleyiciler oldugu kabul

edilmigtir.

Belki de sistem kavrami agisindan en gergeke¢i yaklasim, doyum ve verimliligin
birbirini etkileyen dairesel bir iliski i¢cinde oldugudur. Bu model, basarimin, 6diil ve
doyum sagladigini, bunlarin da algilanan yiiksek bekleyis nedeni ile, daha ¢ok gabaya
yol agtigim varsayar. Yiiksek ¢aba etkin basarima yol agar, bu da yine dairesel bir

iligki i¢inde doyumda artig saglar [Davis, 1984: 98].
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UCUNCU BOLUM

3. IS TATMINI VE PERFORMANS ILiSKiSi ANALIZi
3.1. Isletmelerin Tanitimi

Is tatmini ve performans arasindaki iligkinin incelenmesine yoénelik yaptigimiz anket
uygulamalarindaki giivenilirlii saglamak ve olabildigince ¢ok y6neticinin

degerlendirmelerini alabilmek amaciyla ii¢ ayn isletmede anket ¢calismasi yapilmagtir.

3.1.1. Birinci Isletme : 1994 yilinda Adapazar’nda kurulmus olan isletme, 1997
yilinda el degistirerek simdiki sahiplerine ge¢migtir. Bu el degistirme ile birlikte

fabrikanin teknolojisi yenilenmis ve liretim kapasitesi de 6nemli 6l¢iide artirilmigtir.

Fabrika, siselenmis su ve meyve suyu iretimi alaninda faaliyet gostermektedir.
Fabrikada, 0,5- 1,5 - 5 - 10 - 15 litrelik ambalajlar ve 19 litrelik damacanalarla su
dolumu yapilmaktadir. Ayrica, 1 litre ve 200 ml paketlerle nektar ve aromali igecek

tiretilmektedir. Uretilen meyve sular iki ayn marka ile piyasaya stiriilmektedir.

Fabrika, toplam 4500 m? kapali alana sahiptir. Dolumu yapilan sular, Kerem Ali
Daglari’'nin Camlica Beldesi Gokge Agaclik Mevkiinde 850 metre yiikseklikteki
kaynaktan saglanmaktadir ISO 9002 Kalite Belgesi bulunan fabrikada toplam 140 kigi

istihdam edilmektedir.

3.1.2.ikinci Isletme : 1994 yilinda Ankara’da kurulmustur. 1997 yilina kadar
Ankara/Siteler’de 2500 m? kapali alanda gergeklestirilen liretim calismalari, 1998
yilinda Sincan Organize Sanayi Bolgesi’ndeki 6000 m? kapali alani olan yeni yerinde

devam ettirilmeye baglanmagtir.

Fabrikada, patenti kendisine ait olan cesitli markalarla 6n 6demeli elektronik kartli

dogalgaz sayaci, su sayaclari, elektrik sayaglar ve regiilator iiretimi yapilmaktadir.
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Uretilen sayaglar 6demeyi kolaylastirmas:, fatura takibi sorununu ortadan kaldirmasi,
kirtasiye ve ulagim giderlerini en aza indirmesi bakimindan kullanicilara ve

tahsilat¢ilara 6nemli kolayliklar saglamaktadir.

TS-EN ISO 9001 Kalite Sistem Belgesi’ne sahip olan fabrikada toplam 180 personel
caligmaktadir,

3.1.3. Uciincii Isletme

1995 yilinda Cankiri’’da kurulan fabrika 1997 yilinda el degistirmis ve su andaki
sahiplerine gecmistir. Bu el degistirme ile birlikte iiretim kapasitesi ve {iriin gesitliligi

artinlmgtir.

Fabrikada et iiriinleri {iretimi yapilmaktadir. Uriinler ii¢ degisik marka ile piyasaya

stiriilmektedir.

ISO 9001 Kalite Sistem Belgesine sahip fabrikada yaklasik olarak 200 kisi istihdam
edilmektedir.

3.2. Arastirmanm Konusu ve Amaci

[sgiiciiniin isinden ve isletmeden beklentisi olan “is tatmini” ile, isletmenin
calisanindan memnun olup olmamasinda énemli bir kriter olan “performans” olgusu
arasindaki iligkinin bireysel ve oOrgiitsel faktorlerle degerlendirilmesi bu uygulamanin

konusunu olusturmaktadir.

Insan &gesinin isletmeler acisindan oneminin anlasilmaya baslanmasiyla birlikte,
igglicliniin verimli ve doyumlu kullanilmasi isletmeler i¢in 6nemli bir amag¢ olmaya
baglamistir. Insana verilen bu Onem artisiyla beraber, is tatmini-performans
etkilesiminin bilinmesinin, isletmelere Onemli bir katma deger saglayacag:
distincesinden hareketle; bu uygulamada, is tatmini ve performans iligkisini, ¢esitli

istatistiksel analizlerden faydalanarak agiklamak amaglanilmastir.
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3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri su sekildedir:

Is tatmini ile bireysel performans arasinda iligki vardir.

Genel is tatmini bireysel performansi pozitif yonde etkileyebilir.

Is tatmin faktorleri bireysel performans iizerinde agiklayici olabilir.

Yas, cinsiyet, medeni durum gibi demografik 6zellikler performans puanlarindaki

degisimleri agiklayabilir.

3.4. Arastirmanm Kapsam ve Smirlan

Galismada oncelikli olarak, isgbren ve isletme agisindan is tatmini ve performans
konular teorik olarak incelenmeye ¢alisiimistir. Is tatminini 6lgebilecegi diisiiniilen 25
adet tutum belirlenmistir. Calisanlarin performans diizeylerini belirleyebilmek i¢in de
24 adet sorudan olusan bir anket formu kullanilmigtir. Her iki anket formu da 5’k

likert 6lgegine gore puanlandirilmigtir.

Ulkemizde birgok kiiciik isletmede bigimsel bir performans degerleme sistemi
bulunmamaktadir. Performans degerleme ve calisan tatmini anketi uygulamasinin
isletmelerde heniiz tam olarak yerlesmemesi sebebiyle, profesyonel anlamda olmasa
da, uygulamamizda performans degerleme ve is tatmin caligmalarin yapildigt

isletmeler tercih edilmistir.

Aile sirketlerinden de bir 6rnek isletmede uygulama yapilmas: diigiiniilmiis, ancak bu
isletmelerin ozellikle is tatmini anketlerinin uygulanmasimi istemedikleri goriilmiis ve

bu diistinceden vazgecilmistir.

Arastirmamiz {i¢ farkli isletmede, 75°1 {iretim iscisi ve 36°s1t memur olmak iizere
toplam 111 kisi tizerinde yapilmisgtir. Doldurulan anket formlarnin 15 tanesi gegersiz

sayilarak degerlendirmeye alinmamugtir.
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3.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin alan aragtirmasi kapsaminda anket yontemi kullamlmigtir. Bu ¢ergevede
is tatminini ve performansi belirleyebilmek igin ayr ayn iki adet anket formu

hazirlanmistir,

Birinci form olan is tatmin anketi iki kisitmdan olugsmaktadir. Birinci kisimda,
calisanlarin ise yonelik tutumlarini 6lgmeyi amaglayan 25 Slgek ifadesi bulunmaktadir.

Ifadelerden 1 tanesi olumsuz, 24 tanesi ise olumlu ciimle olarak diizenlenmistir.

Ikinci kisimda ise, demografik bilgilere ulasabilmek amaciyla 6 tane demografik profil

sorusu sorulmustur.
Calisanlara dagitilan formlar ayn1 giin iginde tekrar toplanilmigtir.

Ankette tutum araligim Slgmek icin 5°1i likert Slgegi kullamlmustir. Olgekte olumlu
ifadeler i¢in,

1= Hi¢ Katilmama

2= Katilmama

3= Kararsizlik

4=Katilma

5= Kesinlikle Katilma

tutumunu ifade etmektedir.

Ancak verilerin analiz edilmesinde formlar 3’lii likert Slcegine cevrilerek analiz

edilmistir.

Bu durumda;
1-2 =Katilmama
3 = Kararsizlik
4-5 = Katilma

seklinde ifade edilmigtir.
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Ikinci form olan performans degerleme formu ise; galisanlarin performans diizeylerini
belirlemeyi amaglayan toplam 24 adet ifadeden olusmaktadir. Performans degerleme
formunda olumsuz ifade kullamlmamistir. Form hazirlamrken ilhan Erdogan’in
“Isletmelerde Personel Segimi ve Basar1 Degerlendirme Teknikleri” adli kitabindan

faydalanilmistir.

Anket, birinci degerlendirmeci olarak, is tatmin anketine katilan galisanlarin bagh
oldugu ilk amirler tarafindan doldurulmustur. Calisanlar, ikinci bir degerlendirme
olarak da, ilk degerlemeci amirden bir kademe iistteki amirleri tarafindan
degerlendirilmistir. Dagitilan formlar ertesi giin toplanmigtir. Analiz agamasinda, bu
iki farkli yoneticinin verdigi puanlarin ortalamasi alinarak bu degerler analize tabi

tutulmustur

Performans degerleme anketinde de 5°li likert 6lcegi kullanilmustir. Olgekte;

1= Cok Kotii
2= Kotii

3= Idare Eder
4= lyi

5= Cok lyi

seklinde ifade edilmigstir. Analiz esnasinda performans anket formlar1 da 3°li likert

6lcegine cevrilmistir.
Bu durumda;

1-2 =Kot

3 = Idare Eder

4-5=1lyi

seklinde ifade edilmistir.

Calisma sonucu elde edilen veriler SPSS 10.0 istatistik paket programi ile analiz

edilmistir. Degerlendirme sonuglar tablolar aracilifiyla sunulmusgtur.
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3.6. Bulgular
3.6.1. Arastirma Grubunun Analizi

Bu boliimde ankete katilanlarin birim, cinsiyet, medeni hal, yas, egitim ve su anda
calistiklan isletmedeki ¢alisma siireleri analiz edilerek frekans ve yiizde dagilimlar

Tablo 5’de gosterilmistir.

Tablo 5: Orneklem Profilinin Sayisal ve Yiizdesel Dagilimi

Segenekler Kisi Savisi | Yiizde
Cinsiget Erkek 08 88,3
Bayan 13 11,7
Toplam 111 100
18 — 26 Arasi 36 33,6
Yas Grubu 27 - 35“ Arasi 57 53,3
36 ve Uzeri 14 13,1
Toplam 107 100
Evli 79 71,8
Medeni Hal | Bekar 31 28,2
Toplam 110 100
Ikogretim 43 39.4
Egitim Durumu |58 41 37,6
Universite 25 22,9
Toplam 109 100
0-3 Y1l 31 29,5
Calisma Stireleri 4-7vil - 44 41,9
8 Y1l ve Uzeri 30 28,6
Toplam 105 100
Isci 75 67,6
Yapilan s Memur 36 32,4
Toplam 111 100

Ankete toplam 111 kisi katilmistir. Ankete katilanlarin 6nemli bir ¢ogunlugunun erkek
oldugu goriilmektedir. Yapilan islerin niteligi geregi daha ¢ok fiziksel giice ihtiyag
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duyulmasinin, erkek c¢alisanlarin tercih edilmesinde O6nemli bir faktor oldugu

gorilmusgtiir.

Arasirma grubunun yarisindan fazlasimin 27 yas iizerinde oldugu goriilmektedir.
Ayrica, ¢alisanlarin ¢ogunlugunun evli oldugu tespit edilmistir. Evlilik oraminin

yiiksek olmasina yas dagiliminin etki ettigi séylenebilir.

Aragtirma grubunun egitim durumu incelendiginde, sadece 25 kisinin iiniversite
mezunu oldugu goériilmektedir. Yapilan islerin lise ve alt1 diizeyde personel tarafindan
yerine getirilebilecek nitelikte olmasi sebebiyle genellikle ilkdgretim ve lise

mezunlarinin tercih edildigi gériilmiistiir.

Aragtirma grubu, calisma siireleri bakimindan incelendigi zaman, 6nemli bir

cogunlugun 7 yil ve daha az siiredir su andaki isletmelerinde ¢alistif1 goriilmiigtiir.

Aragtirma grubunun 2/3 {iniin is¢i kadrosunda istihdam edildigi goriilmektedir. Bu

sonug, arastirma yapilan igletmelerin tiretim igletmesi olmasi ile agiklanabilecektir.

3.6.2. I Tatmini Olgegi Bulgular

Is tatminine etki eden faktorleri belirleyebilmek amaciyla, agimlayic1 faktor analizi
(Exploratory Factor Analysis) uygulanmustir. Olcegin faktor analizi yapmaya
uygunlugunun istatistiksel gostergesi olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO degeri) ve
Bartlet Degerleri’ne bakildiginda 6lgegin faktor analizi uygulanmasina uygun oldugu
goriilmiistiir. Olgek tizerinde yapilan faktor analizi sonuglari ve yorumlan asagida

verilmistir.
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Tablo 6: Is Tatmini Anketindeki Madde Ortalamalar

Degiskenler (]))rfﬁfizgl
Yaptigim is bilgi ve yeteneklerime uygundur 2,43
Bu igi sectigim i¢in mutluyum. 2,21
Yaptigim is yogun ve streslidir 2,50
Isyerimde kendimi yetistirme ve gelistirme imkam bulabiliyorum 2,07
Isimle ilgili alinan kararlara katilabiliyorum 1,79
Calistigim ortamin fiziksel (1s1, giiriiltii, 151k, masa gibi) sartlar rahattir 1,64
Moral destegi konusunda yoneticilerim her zaman yanimdadir 1,57
Yoneticilerim, bilgili, becerikli ve yeteneklidirler 2,18
Ozel sorunlarimi yoneticilerimle paylasabiliyorum. 1,89
Aldigim ticret, yasadigim sehrin sartlarina gore yeterlidir 1,68
Is arkadaslarimin aldig1 ticret ile benim {icretim orantihidir 1,61
Aldigim tcret, yaptigim isin degerini karsilamaktadir 1,68
Is arkadaslarim ¢alisabilecegim en iyi insanlardir 2,46
Calisma arkadaslarim ile uyum igerisinde ¢aligtyorum 2,54
Kurumumun sistemli bir terfi uygulamasi vardir 1,75
Kurumumda, gerekli bilgiye sahip herkes uygun bir géreve gelebilir 1,86
Isimdeki izin ve tatil siiresi yeterlidir 2,21
Isler personele adil dagrtilmaktadir 1,89
Isyerinde gerekli tertip ve diizen saglanmaktadir 2,32
Kurumumda kendimi degerli hissediyorum 2,11
Kurumumda basarili personelin édiillendirilmesi yeterlidir 1,89
Isyerimin ceza sistemi adaletlidir 1,75
Gorev, yetki ve sorumluluklarimi tam olarak biliyorum 2,71
Performans degerleme yapilmasini gerekli ve faydali gériiyorum 2,57
Sirketimin performans degerleme sistemini begeniyorum 1,89

Tablo 6’da goriildiigii gibi maddelere ait ortalamalar 1,57 ile 2,71 arasinda
degismektedir. Bu bulguya gore i tatmini Olgegindeki maddelere cevaplayicilarin
kararsiz kaldiklar1 s6ylenebilir. Dondiirme 6ncesi maddelerin 1.faktordeki yiikleri ise
,003 ile ,704 arasinda degismistir. Bu olduk¢a genis bir dagilimdir. Bu durum,

doéndiirme kullanmanin gerekliliinin de bir gostergesi olarak kabul edilebilir. Fakttr
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ortak varyanslar1 ,343 ile ,829 arasinda degismektedir. Bu degerler, tamimlanan dort
faktoriin maddelerdeki ortak varyansinin oldukga yilksek oldugunu gostermektedir.

Dondiirme sonrasinda, degiskenlerin faktorlere goére dagilimi Tablo 7°deki gibi

olusmustur.

Tablo 7: Déndiirme Sonrasinda Belirlenen Maddelerin Dagildig: Faktorler ve
Maddelerin Faktor Yiikleri

- - .. Isyerinde Kurumsal Ucret ve
Degisken No | lsin Kendisi Isl}c;tisim Uygulamalar Adalet
D4 ,618
D17 ,614
D22 ,595
D3 ,578
D1 ,567
D7 ,559
D19 ,555
D25 ,552
D13 757
D20 ,660
D14 ,635
D23 ,603
D8 ,582
D16 7137
D21 ,698
D9 ,610
D15 ,574
D5 ,512
D6 475
D12 ,418
D11 ,739
D10 ,667
D2 ,589
D18 ,563
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Tablo 7 incelendii zaman, birinci faktérde; c¢alisanin igyerinde kendini gelistirme
imkanlar, isteki izin ve tatiller, igyerinin ceza sistemi, i yogunlugu ve stres, isin
yeteneklere uygun olmasi, igi yOnetenlerin calisana destek olup olmamasi, isyeri
disiplini ve igte ortaya konan performansin 6lgiiliis sekli ile ilgili maddelerin toplandig:

goriilmektedir.

Ikinci faktériin altinda, is arkadaslarindan memnuniyet, deger gérme, is arkadaslan ile
uyum i¢inde g¢aligma, gorev ve yetkilerin ¢aligana fistleri tarafindan tam olarak ifade
edilmesi ve ¢alisanin yéneticisinin bilgi ve becerisi hakkindaki diistincelerinden olugan

degiskenler toplanmistir.

Ucgtincii ‘faktérﬁn altinda, gerekli sartlara sahip olanlarin terfi edip edemeyecekleri,
odiillendirme sistemi, sorunlarin kurum iginde baskalar ile paylasilabilmesi, terfi
sistemi, is ile ilgili kararlara katilmaya imkan verip vermeme, c¢alisma ortamina
kurumun yeterince 6nem verip vermemesi ve kurumsal iicret politikas1 ile ilgili

degiskenler toplanmistir.

Dérdiincti faktor ise, licretteki adalet, yasanilan sehre gore licret miktar1 ve islerin

dagitimindaki adalet degiskenlerinden olugmaktadir.

Yapilan fakt6r analizi sonrasi olusan faktorler Tablo 8’de gosterilmisgtir.
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Tablo 8: Dondiirme Sonras1 Faktor Analizi Sonuglar

Faktorlerin Aciklanan
Faktorler Ozdegerler Acikladifi Toplam
Varyans Varyans
Isin Kendisi 7,168 14,819 14,819
Isyerinde Iletisim 2,521 14,384 29,203
Kurumsal Uygulamalar 2,265 13,651 42,854
Ucret ve Adalet 1,888 12,515 55,370

Tablo 8 incelendiginde, yapilan fakt6r analizi sonucuna goére, 6lgegin dort faktdrden
olustugu goriilmektedir. Bu faktdrler dérdi birlikte toplam varyansin = %355°ni
aciklayabilmektedir.

Birinci faktér (isin kendisi), toplam varyansin 0,15 ini, Ikinci faktor (isyerinde
iletisim) toplam varyansin 0,14’unii, tiglincli faktor (kurumsal uygulamalar) toplam
varyansin 0,14°tinti, dordiincii faktor (icret ve adalet) toplam varyansin 0,13”{inii
aciklamaktadir. Faktorlerin agikladiklar1 varyans oranlari arasinda énemli bir farklilik

goriilmemektedir. Dort faktériin de varyans oranlari birbirine yakindir.

3.6.3. Performans Olcegi Bulgulari

Performans 6lgeginin yapist hakkinda bilgi edinmek i¢in de faktdr analizi yapilmistir.

Yapilan temel bilesenler faktor analizine y6nelik bulgular asagida verilmektedir.

Performans 6lgeginin faktdr analizi yapilmaya uygunlugunun istatistiksel gostergesi
olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO degeri) ve Bartlet Degerleri’ne bakildiginda, 6l¢egin

faktor analizi yapilmaya uygun oldugu goriilmiistiir.

Olgekte, déndiirme yapilmaksizin 1’in tizerinde ¢ikan 6zdeger sayisi 6 dir. Kullanilan
varimax dondiirme yontemine goére belirlenen alti faktér, toplam varyansin ,67 sini

aglklam1$t1r.
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Tablo 9: Performans Ol¢egindeki Maddelerin Ortalamalart

Izin kullanma diizeyi (Y1llik)

Degiskenler (]))rf ﬁﬁ:l

Is arkadaslan ile iliskileri 2,64
Planh ¢alisma becerisi 2,47
Ahlaki degerleri 2,86
Kendini gelistirme ve 6grenme istegi 2,53
Isyerini benimseme ve baglihi 2,72
Sirket ¢ikarlarin1 gézetmesi 2,79
Bilgi paylasimi 2,52
Kars1 goriislere 6nem verme 2,34
Hatalardan ders ¢ikarma 2,47
Gorevini yapabilmesi igin gerekli olan bilgiye sahip olma diizeyi 2,45
Kullanilan arag-gere¢ ve makine bilgisi 2,52
Problem ¢6ziimleme bilgi ve becerisi 2,38
Temiz ve diizenli ¢caligmasi 2,60
Is disiplini 2,56
Ekip halinde ig yapabilme becerisi 2,54
Verilen isi zamaninda ve eksiksiz yapma 2,60
Malzeme ve diger kaynaklar1 dogru kullanma 2,58
Yaptig isin kalitesi 2,64
Yaptid isi takip ve sonuglandirma 2,60
Alman kararlara uyma 2,73
Urlinleri hatasiz yapma 2,65
Devamsizlik (Yillik veya Aylik) 2,88
Ise gec gelme  (Yillik) 2,89

2,88

Tablo 9 incelendigi zaman degigkenlere ait ortalamalarin 2,34 ile 2,89 arasinda

.....

degistigi goriilmektedir. Bu bulguya gére performans 6lgegindeki maddelere
cevaplayicilarin katildiklan sGylenebilir. Dndiirme 6ncesi maddelerin 1. faktordeki
yiikleri ise ,530 ile ,750 arasinda degismistir. Faktor ortak varyanslar1 ,578 ile ,826
arasinda degismektedir. Bu degerler, tanimlanan alt1 faktoriin  maddelerdeki ortak

varyansinin  oldukea yiiksek oldugunun goéstergesidir.
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Dondiirme sonrasinda degiskenlerin faktorler arasindaki dagilimlari Tablo 10°da

verilmisgtir.

Tablo 10: Déndiirme Sonrasinda Belirlenen Degiskenlerin Dagildig: Faktorler ve
Degiskenlerin Faktor Yiikleri

‘ Takim Calisma
Is Bilgisi Caligmast Planina
¥ Uyma

Isyerini Kisilik

Degisken| Is
Benimseme | Ozellikleri

No Kalitesi

D21 ,826

D18 ,766

D19 ,0632

D9 ,551

D16 ,550

D17 ,541

D11 ,834

D10 175

D12 714

D4 ,569

D2 ,458

D8 , 747

D1 ,7138

D15 ,701

D7 ,580

D23 927

D24 ,870

D22 ,/16

D5 ,819

D6 ,810

D20 ,430

D3 ,7129

D14 ,623

D13 ,547

Tablo 10 incelendigi zaman; birinci faktorde, yapilan isteki hata, yapilan isin kalitesi,
is ile ilgili siireglere dikkat etme, yapilan hatalar1 tekrarlama, verilen isi zamaninda ve
eksiksiz yapma ve is yapilan arag-gereci koruma degiskenlerinin  toplandig:

goriilmektedir.
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Ikinci fakt6riin altinda; arag-gere¢ bilgisi, problem ¢6zme becerisi, is bilgisi, planh

caligma becerisi ve kendini geligtirme isteginden olusan degiskenler yer almigtir.

Uctincii faktor; kars1 goriislere 6nem verme, is arkadaslan ile iliskiler, ekip halinde is

yapabilme yetenegi ve bilgi paylasimi degiskenlerinden olusmustur.

Dordiincti faktériin altinda; devamsizlik, ge¢ gelme ve izin kullanma diizeyi ile ilgili

degiskenler yer almugtir.

Besinci faktorii; is yerine baglilik, sirket ¢ikarlarin1 gbzetme ve sirket kararlarina uyma

degiskenleri olusturmaktadir.

Altinc1 faktor ise, ahlaki yapy,.is disiplini, temizlik ve diizen degiskenleri tarafindan
olusturulmaktadir.

Tablo 11: Déndiirme Sonras: Faktor Analizi Sonuglari

N s Faktorlerin Aciklanan

Fakiorler iy Agikladig: Varyans Toplgm Varyans
Is Kalitesi 7,523 14,430 14,430
Is Bilgisi 2,480 12,761 27,192
Takim Calismasi 1,957 12,094 39,286
Caligsma Planina Uyma 1,586 10,289 49,576
Isyerini Benimseme 1,368 9,666 59,242
Kisilik Ozellikleri 1,111 7,532 66,774

Tablo 11°de gortildiigii gibi, dondiirme sonras1 faktor analizi sonuglarinda 6zdegeri
I’in tlizerinde 6 fakt6ér belirlenmistir. Bu faktorlerin agikladiklar1 varyanslar ise su
sekildedir: Birinci faktoriin (is kalitesi) %14, ikinci faktoriin (is bilgisi) %13, liglincii
‘faktﬁrﬁn (takim ¢aligmasi) %12, dordiincii faktorin (galisma planina uyma) %10,
besinci faktoriin (isyerini benimseme) %10 ve altinci faktoriin (disiplin)varyansi %8
dir. Al faktoriin agikladigi toplam varyans ise %67’ dir. Bu deger oldukg¢a iyi bir
deger olarak kabul edilebilir.

90



3.6.4. Is Tatmini, Cinsiyet, Medeni Durum ve Yas ile Performans Puanlar

Arasindaki Iligki

Performans puanlari iizerinde is tatmin puanlari, cinsiyet, medeni durum ve yas
degiskenlerinden hangilerinin etkili (agikladigi) oldugunu belirlemek amaciyla ¢oklu
regresyon analizi yapilmistir. Yas, cinsiyet, medeni durum ve is tatmin degiskenlerine
gore performansin agiklanmasina iligkin regresyon analizi sonuglari Tablo 12°de

verilmistir.

Tablo 12: Performans Puanlarinin Agiklanmasina Iliskin Coklu Regresyon Analizi

Degisken B S;gig? B T p
Sabit 20,585 | 3,940 10.302 | ,000
Genel Iy Tatmini | 0,180 | 0,063 | 0,269 | 2,867 |,005
Cinsiyet 2729 2,036 | 0.138 | 1340 |.183
Medeni Durum | 2174 [ 1,709 | 0,150 | -1.272 | ,206
Yas 1009 | 1,082 | 0193 | 1,765 |,081

R=0,339 R?=0,115 p<,05

Regresyon analizinde bagimli deZisken olarak bireylerin genel performans puanlari
kullanilmigtir. Bagimsiz degiskenler olarak ise, yapilan faktdr analizinin daha ¢ok tek
boyutlu bir ifade seklinde ¢ctkmasi sebebiyle, genel tatmin seviyesi yani, “genel olarak

isimden tatmin duyuyorum” ifadesi, cinsiyet, medeni hal ve yas kullanilmigtir.

Bagimsiz degiskenlerle bagimli degisken arasindaki ikili ve kismi korelasyonlar
incelendiginde, performans puanlariyla is tatmin puanlar1 arasinda pozitif yonde,
distik diizeyde (r=,27); cinsiyet (r=,13), medeni durum (r=-,12) ve yas (r=,17)
degiskenleri ile performans puanlart arasinda yine diigiik diizeyde bir iligki
goriilmektedir. Is tatmin puanlan, cinsiyet, yas, medeni durum degiskenleri hep birlikte
bireylerin performans puanlar ile orta diizeyde ve anlamli bir iligki vermektedir
(R= 0,339 R*=0,115 p< 0,05). Bu degiskenler hep birlikte bireylerin performans
puanlarindaki toplam varyansin yaklasik olarak %12’sini aciklayabilmektedir.
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Standardize edilmis regresyon katsayilarima (B) gore; bagimsiz degiskenlerin,
bireylerin performans puanlarimi agiklayabildikleri oranlar bakimindan 6nem sirasinin
is tatmin puanlari, yas, medeni durum ve cinsiyet seklinde oldugu goriilmektedir. Yani,
bagimsiz degiskenler arasinda performans diizeyini en fazla genel ig tatmin seviyesi

agiklayabilmektedir.

Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglar1 incelendiginde, sadece
is tatmin puanlarimin bireylerin performans puanlan iizerinde anlamli bir belirleyici
oldugu gorillmektedir. Diger degiskenlerin ise Onemli bir etkiye sahip olmadigi

belirlenmisgtir.
Performans puanlarinin agiklanmasina iligkin regresyon esitligi asagida verilmisgtir.

PERFORMANS= 40,58 + 0,18 Genel Is Tatmini + 2,73 Cinsiyet — 2,17 Medeni
Durum + 1,9 Yas.

Bu modelde katsayilarin anlamhiligina iligkin f degerine bakildiginda (F= 2,719, p<,05)

modelin anlaml1 oldugu gériilmektedir.

Is tatmin anketinde yapilan faktdr analizi sonucu ortaya ¢ikan dort faktoriin ayr1 ayr
performans diizeyine olan etkilerini belirlemek amaciyla da regresyon analizi

yapilmustir. Analiz sonuglart Tablo 13’de g6sterilmigtir.
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Tablo 13: Is Tatminine Etki Eden Faktorlerin Performans Diizeyine Etkisini Gosteren
Regresyon Analizi

Degisken B Sﬂa;ie:‘t B t p
Sabit 52,540 | 3,725 14,104 | ,000
Isin Kendisi ,258 ,237 ,139 11,089 |,279
i§yerinde [letisim ,523 271 210 1,928 | ,057
Kurumsal Uygulamalar | ,090 273 ,047 |,330 ,742
Ucret ve Adalet -258 |,340 -102 | -,758 | ,450

R=0,270 R?*=0,07 p>,05

Analizde bagimlh degisken olarak bireylerin genel performans puanlar kullanilmistir.
Bagimsiz degiskenler olarak ise, is tatminini olusturan faktorler yani; isin kendisi,

iletisim, kurumsal uygulamalar, ticret ve adalet faktorleri alinmigtir.

Tablo 13’deki bagimsiz degiskenler ile bagimli de§isken arasindaki ikili ve kismi
korelasyonlar incelendiginde, performans puanlariyla isin kendisi, iletisim, kurumsal
uygulamalar, iicret ve adalet degigkenleri arasinda anlamli bir iligkinin olmadif
gorilmektedir (p>,05). Bu durumda is tatmin 6l¢egindeki dort faktoriin, ayn ayr
olarak performans puanlarindaki degisimleri agiklayamadiklar goriilmektedir. Yani is
tatmin faktorleri bagimsiz birer degisken olarak diisiiniildiikleri zaman performansin

aciklanmasina yeterince katki saglayamamaktadir.

Performans puanlarinin agiklanmasina iligkin regresyon esitligi ise s6yledir.

PERFORMANS = 52,54 + 0,25 Isin Kendisi + 0,52 Is Yerinde Iletisim +0,09
Kurumsal Uygulamalar -0,26 Ucret ve Adalet.

Bu modelin anlamlihiga iliskin f degerine bakildiginda ise modelin anlamli olmadigt

(F=2,077, p>0,05) gorilmektedir.
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Caligmamizda ayrica, bireylerin iy tatmin puanlari ile performans puanlart arasinda bir

iliski olup olmadigini belirlemek amaciyla korelasyon analizi (Pearson Momentler

Carpimi) yapilmstir.

Yapilan analizde, isten tatmin duyulmasi ile performans diizeyi arasinda diisiik
diizeyde (r=,25) pozitif ve anlamli (P<,05) bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bu durumda,
iki degisken arasindaki iligki istatistiksel agidan diigiik diizeyli bir iligski oldugu igin, is
tatmini yliksek olan her personelin performansimin da yitksek olacagi tam olarak

sOylenemeyecektir.
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SONUC ve ONERILER

Is tatmini ve bireysel performans kavram, isletmelerin ve insan kaynaklar
profesyonellerinin iizerinde durdugu iki 6nemli konudur. Ticari gayelerle kurulan
hi¢bir isetmenin bunu gz ardi etmesi diistiniilemez. Clinkii, birisi insan sermayesini ve
onun yasam niteligini yakindan ilgilendirirken, digeri isletmenin gelecedi acisindan

cok onemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Isgiicii, iiretime; egitimi, tecriibesi, zihinsel ve bedensel emegi ve benzeri faktorlerle
katkida bulunmaktadir. Bunun karsiliinda ise ¢alistigi isyerinden gesitli ihtiyaglarinin
giderilmesini talep etmektedir. Bu taleplerin yerine getirilip getirilmemesine goére
isinden tatmin olmakta veya huzursuzluk duymaktadir. Isveren ise, calisandan en iyi
sekilde faydalanmak istemekte ve bunun karsiligim da galigana parasal ve parasal
olmayan kaynaklarla 6demektedir. Yani is¢i ve igverenin birbirlerine sunduklari

degerler ikisi i¢in de olduk¢a 6nemli seylerdir.

Teoriler incelendigi zaman isgiicliniin tatminini belirleyen faktorlerin isin niteligi,
ticret, orgiit ve yonetim, kariyer imkanlari, ¢aligma arkadaslar, yas, cinsiyet, egitim
gibi etkenlerin oldugu goriilmektedir. Isten duyulan tatminsizlik duygularinin ise, ise
devamsizlik, hata oraninda artis, saglik sorunlari, uyumsuz davrams bigimleri ve
yasam doyumsuzlugu seklinde sonuglar ortaya ¢ikardig tespit edilmistir. Is tatmininin
sadece caligam ilgilendirdigini diigtinmek yanlis olacaktir. Ciinkii isten duyulan tatmin,
yapilan igin kalitesini dogrudan etkileyebildigi icin isletmeler de artik is tatmini

kavramina daha ¢ok dnem vermek durumundadirlar.

Bireysel performans seviyesinin ise, is ile ilgili fiziksel sartlar, organizasyonel
faktorler ve kisisel oOzelliklerle yakindan ilgili oldugu anlagilmaktadir. Diisiik
performans seviyesi ise isletmelerin en 6nemli sorunlarindan biri olarak ifade
edilmektedir. Performansin yiikseltilebilmesi i¢in o©ncelikli olarak performans
diislikligliniin sebeplerinin tespit edilmesi ve c¢aliganlara mutlaka performans destegi

verilmesi gerektigi vurgulanmaktadir.

Isveren, bireysel performansi sistemli bir seklide dlgmek zorundadir. Ciinkii; ticret,

prim, kariyer planlamasi, 6diillendirme ve cezalandirma gibi birgok karara bu &lgtimler
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kaynaklik etmektedir. Performans degerleme ayni zamanda insan kaynaklari
uygulamalarinin ne kadar iyi yapildigi konusunda da fikir vermektedir. Performans
kavramina iggéren agisindan bakildigi zaman ise, iyi bir performansin normal sartlarda
isglicine odiill olarak dondiigii goériilmektedir. Sonu¢ olarak bakildigi zaman,
degerleme sonucu elde edilen bilgilerin hem igletme hem yonetici hem de isgiicii

acisindan 6nem arz ettidi goriilmektdir.

Yapilan ¢aligmalar i tatmini ile bireysel performans diizeyi arasinda bir iligkinin var
oldugunu ortaya koymaktadir. Bunun i¢in, ¢alisanlarin performanslarinin yiikseltilmesi
calismalarinda isten duyulan tatminlerinin artirilmasi da iizerinde durulmasi gereken

bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Is tatmininin performans: etkileyip etkilemedigini incelemeye yonelik yaptigimiz
caligmamizda; ig tatminini olusturan faktorleri belirlemeye yonelik olarak yapilan
faktor analizinde, is tatmininin igin kendisi, igyerinde iletisim, kurumsal uygulamalar
ve licret olmak lizere dort faktdrden meydana geldigi goériilmiistiir. Bu faktérler
arasinda is tatminini en fazla etkileyen faktor olarak “igin kendisi” fakt6rii 6n plana
cikmaktadir. Yani ¢aliganlar, is ile ilgili diizenlemelere diger faktorlerden ¢ok onem
vermekte, diger faktorler i tatminini belirlemede goreceli olarak diigiik kalmaktadir.
Incelenen isletmelerin iiretim isletmeleri oldugu goz 6niinde bulundurulunca isin
fiziksel zorluklari, izin, tatiller ve disiplin gibi degiskenleri i¢inde bulunduran is
faktoriiniin 6n plana ¢ikmasi dogal goriilebilecektir. Bu durumda isletmelerin daha ¢ok
is ile ilgili sartlara 6nem verip, Oncelikli olarak bu sartlar1 iyilestirmeleri gerektigi

ortaya ¢ikmaktadir.

Burada tizerinde durulmas: gereken énemli bir husus, isletmelerin genellikle en 6nemli
tatmin kaynag olarak goérdiikleri ticret faktoriiniin diger faktorlerden sonra gelmesidir.
[sletmeler ve yoneticiler genellikle en 6nemli tatmin faktérii olarak ticreti gormekte ve
o konuda yapilan diizenlemelerin ¢aliganlarin tatmin seviyelerini hemen yiikseltecegini
diistinmektedirler. Ancak, bu diisiince kismen dogru olmakla birlikte, isin kendisi ile
ilgili faktor basta olmak iizere diger faktorlerin de hicbir sekilde ihmal edilmemesi

gerektigi goriilmektedir.
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Performans olgeginde ise; yapilan igin kalitesi, i bilgisi, takim ¢aligmasi, ¢alisma
planina uyum, igyerini benimseme ve kisisel 6zellikler olmak {izere alt1 fakt6r ortaya
cikmaktadir. Performans diizeyini en fazla etkileyen faktor olarak ise, yapilan isin
kalitesi 6n plana ¢ikmaktadir. Diger faktorler ise bu faktore gore diisiik seviyelerde
bulunmaktadirlar. Buradan, yoneticilerin performans degerleme uygulamalarinda
cogunlukla ortaya konan igin kalitesi ile ilgili degiskenlere dikkat ettikleri
s6ylenebilecektir. Olgek derinlemesine incelendiginde 6lgegin aslinda tek boyutlu

oldugu ve “genel performans” diizeyi olarak adlandirilabilecegi gériilmektedir.

Performans diizeyi bagimh degiskeni {izerinde etkisi olan bagimsiz degiskenleri tespit
edebilmek amaciyla yapilan regresyon analizinde, cinsiyet, medeni hal ve yas
faktorlerinin bireysel performans iizerinde agiklayict bir etkisinin olmadigi yani,

performans diizeyinin bu faktorlere gére farkli sonuglar vermedigi goriilmiistiir.

Faktor analizi sonucu olusan is tatmin faktorlerinin performans iizerinde agiklayici
olup olmadigim anlamaya yonelik olarak yapilan regresyon analizinde, ig tatmin
Olgegindeki dort faktoriin bagimsiz birer degisken olarak diistiniildiikleri zaman,

performansin agiklanmasina yeterince katki saglayamadiklan goériilmektedir.

Is tatmini Olgeginin, genel tatmin seviyesi yani, “biitin sartlar gdz Oniinde
bulunduruldugu zaman isimden tatmin duyuyorum” seklinde disiiniildiigii zaman,

performans diizeyini pozitif olarak etkiledigi goriilmiistiir.

Ayrica is tatmini ile performans diizeyi arasindaki iligkiyi anlamaya yonelik yaptigimiz
korelasyon analizinde; is tatmini ile performans diizeyi arasinda diigiik diizeyde, pozitif

ve anlamli bir iligki bulunmugtur.

Elde edilen bu bilgiler dogrultusunda, is tatmininin performans diizeyindeki
degismeleri etkiledigi, ancak bunun performans kavramim tamamen agiklayacak
diizeyde olmadigi, bu durumda ise is tatmini ile birlikte, baska faktorlerin de
performans tizerinde kismen etkili oldugu sdylenebilecektir. Yani; isletmelerin bireysel
performans: artirabilmek i¢in is tatmini ile birlikte diger faktorlere de 6nem vermesi

gerektigi ortaya ¢ikmaktadir.
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Bireylerin is tatmin seviyesindeki degismelerin performans diizeylerini etkileyip
etkilemedigini incelemek amaciyla yapilan bu ¢alismada ulagilan sonuglar dikkate

alindig1 zaman konu ile ilgili yeni ¢alisma konusu olarak sunlar 6nerilebilir:

Yapilan bu calismada, is tatmininin performansin belli bir miktarim1 acikladig
gorilmektedir. Bu cgercevede performans: etkileyebilecek diger faktérlerin neler

oldugu arastirilabilecektir.

Bu konuda literatiirdeki tartigmalar dikkate alindifi zaman, performansin da is

tatminini agiklayip agiklamadidi ayn bir caligma konusu olabilecektir.
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EK

IS TATMIN FORMU

Asagida, yaptiginiz isten duydugunuz doyum derecesini igmeye ydnelik ifadeler § é E
yer almaktadir. Degerlendirmeler en az seviyeden en cok'a (1'den ....5'e) dogru g. £ §
swalanmnsltl.r. S\i(ze uygunI olan dereceyi g6steren sayiya (x) Isareti Koyunuz. % % %‘
. ] ]
Formlara Isim Yazmayiniz i, g E § i,
(1 : Kesinlikle Katiimiyorum, 2 : Katilmiyorum, 3 : Kararsizim, 4 : Katiliyorum, x| >|N|5|x
5 : Kesinlikle Katiliyorum) E % g %‘ %
No IFADELER MFAFIFF:
1 |Yaptigim is bilgi ve yeteneklerime uygundur. 1]12[3]4]5
2 |Bu isi segtigim icin mutiuyum. 1127]38]4
3 |Yaptigim ig yogun ve streslidir. 112]3)4]5
4 |isyerimde kendimi yetistirme ve gelistirme imkani bulabiliyorum. 1]12)3]4]5
5 lisimle ilgili alinan kararlara katilabiliyorum. 112)13]415
5 {Calistidim ortamin fizikse! (is1, gurlltt, 11k, masa gibi) sartlan rahattir. 1121345
7 IMoral destegi konusunda yoneticilerim her zaman yanimdadir. 1123415
8 |Yoneticiterim, bilgili, becerikli ve yeteneklidirler. 1121345
9 (Ozel sorunlarimi yéneticilerimle paylasabiliyorum. 172]3]4]|5
10 jAldigim Ucret, yasadidim sehirin sartlanina gére yeterlidir. 11213458
11 |is arkadaglarimin aldigi iicret ile benim ticretim orantihdir. 112)13]4]5
12 [Aldi§im Ucret, yapti§im isin degderini karsilamaktadir. 112131415
13 lis arkadaslanm caligabilecegim en iyi insanlardir. 12345
14 1Galigma arkadaslarim ile uyum icerisinde caligiyorum. 1123|415
15 |Kurumumun sistemli bir terfi uygulamasi vardir. 2131415
16 [Kurumumda, gerekli bilgi ve beceriye sahip herkes uygun bir géreve gelebilir. 112]13]4]|5
17 lisimdeki izin ve tatil siiresi yeterlidir. 1|2]3|4f5
18 |igler personele adil dagitimaktadir. 1j213}4]5s
19 lisyerinde gerekli tertip ve diizen saglanmaktadir, 112|3]4]5
20 [Kurumumda kendimi degerli hissediyorum. 1]213]4]5
21 |Kurumumda bagarih personelin ddiillendirilmesi yeterlidir. 11213]14]5
22 [isyerimin ceza sistemi adaletlidir. 1]12]13]4]5
23 |Gorev, yetki ve sorumluluklarimi tam olarak biliyorum. 112]13)|4|5
24 |Performans degerleme yapiimasini gereklii ve faydall gériiyorum. 1213 4})5
25 | girketimin performans degerleme sistemini begeniyorum. 1{2]13]4]5

Biriminiz et e

Cinsiyetiniz : ﬂ_e_k_] Lﬂa_"_l

Medeni Haliniz : [ Evi | | Bekar | [Boganms]

Yasiniz [1821] [2226] [2731 | [32:36]

Egitiminiz : [ Lse | [ MYO |

IFakUI

I L.Ustl l

Bu Sirkette Kag Yildir Calisiyorsunuz  : I 0-3Yil I l 4-7 Yl | |8-11 Yl|l [ 12- ]

[16- 25 Yil
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PERFORMANS DEGERLEME FORMU

Asagida, astlarinizin is performanslarini digmeye yonelik ifadeler yer
almaktadir. Bu ifadelere yapacaginiz degerlendirmeler en kétu seviyeden

en iyi'ye (1'den ....5'e) dogru siralanmigtir. Puanlandirmaniz esnastnda, £
f:legerleqd@receginiz kisiye en uygun olan dereceyi gésteren saytyi 9
isaretleyiniz (X). g § _
__(1: Cok Kétil, 2 : Kétd, 3 :idare Eder/Orta, 4 : lyi, 5 : Cok lyi) : = "é" _':
- IFADELER HEIEIRE
1 (is arkadaglan ile iligkileri 1l2]3)a]s
2 |Planh galisma becerisi 1123 als
3 JAhlaki degerleri 1l213)4]s
4 |Kendini gelistirme ve 6grenme istegi 112|345
5 |isyerini benimseme ve baghilig 1[2]3|4a]s
6 |Sirket ¢ikarlarini gézetmesi 1123 4]s
7 |Bilgi paylagimi 11 2] 3] 4a]fs
8 |Karsi goruslere 6nem verme 1123 4a)s
9 |Hatalardan ders ¢ikarma 112]3]4a]s
10 |Gorevini yapabilmesi igin gerekli olan bilgiye sahip olma duzeyi 112 3] 4] s
11 |Kullanilan arag-gere¢ ve makine bilgisi 11213)4a}s
12 |Problem ¢ézUmleme bilgi ve becerisi 1]1213f4]s
13 |Temiz ve diizenli gcaligmasi 11213 4]s
14 |[s disiplini 112|3alals
15 | Ekip halinde ig yapabilme becerisi 1]12)3)4a]s
16 |Verilen igi zamaninda ve eksiksiz yapma 112)3|4]s
17 [Malzeme ve dier kaynaklari dogru kullanma 11213|4}5
18 | Yaptigi isin kalitesi 11 2]3|4]|s
19 | Yaptig1 isi takip ve sonuglandirma 1l 2|3]14]|s
20 [Alinan kararlara uyma 123845
112]3)4)s

21 |Uriinleri hatasiz yapma

22 IDevamsizlik (Yillik veya Aylik)

23 |ise geg geime  (Yillik)

24 {izin kullanma duzeyi (Y1llik)

Degerlendirilenin
Adi Soyadi :

Gorevi

Degeriemeci
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