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OZET

IS TATMINI VE PERFORMANS ARASINDAKI ILISKININ
BELIRLENMESIi: OZEL SAGLIK iISLETMELERiI ANKARA ORNEGI

DOYAN, Yesim
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Damigmant: Dr. Ogretim Uyesi Haydar ATES
November 2019, 73 Sayfa

Kiiresellesen diinyada orgiitlerin basarili bir sekilde siirdiiriilebilirliklerini
saglamalarinin temelinde 1yi egitilmis ve motive edilmis insan giicli yatmaktadir.
Gelisen teknoloji ve degisen pazarlar, orgiitleri farkli donanim sahibi olmaya itse de
orgiit giicliniin temelinde insan faktorii yoksa varliklarimi siirdiiremezler. Bireyin
psikolojik ve fiziksel durumu orgiitiin etkin ve verimli olabilmesinde aktif bir rol
oynamaktadir. Bu sebeple; ihtiya¢ ve beklentileri karsilanmis insan giicli sayesinde
basarili orgiitler olugsmaktadir. Ayrica orgilit iginde var olan is tatmin seviyesi bireyin
psikolojik ve fiziksel durumunu etkileyerek isten alinacak performansin
belirlenmesine yardimci olmaktadir. Aragtirmanin amaci orgiit bagarisinin son derece
onemli oldugu saglik isletmelerinde, is tatmini ve performans arasindaki iliskinin
ortaya konulmasidir.

Bu amacla Ankara ili Cankaya ilgesinde faaliyet gosteren saglik isletmelerinde
is tatmini ve performans arasindaki iligki incelenmistir. Arastirmada, Cankaya
bolgesindeki bes hastanede calisan 215 oOrneklem secilerek 5°li likert Olgegi
uygulanmistir. Elde edilen verilerin degerlendirilmesi sonucu is tatmini ve performans

arasinda anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, is géren performans, saglik isletmeleri



ABSTRACAT

TO DETERMINE THE RELATIONS OF JOB SATISFACTION AND
PERFORMANCE: SAMPLE OF ANKARA PRIVATE HEALTH
INSTITUTIONS

DOYAN, Yesim
Master, Department of Management
Supervisor: Asst. Prof. Dr. Haydar ATES
December 2019, 73 Pages

In order to ensure successful sustainability, organizations need to well-trained
and motivated manpower in the globalized world. Although, developing technology
and changing markets push organizations to have different equipment, the human
factor takes part on the basis of organizational power. The psychological and physical
conditions of the individual play an active role in the organization for being an
effective. In addition, the level of job satisfaction within the organization affects the
psychological and physical condition of the individual and helps to determine the
performance taken from the job. The aim of the research is to help to measure the level
of job satisfaction and performance in health care organizations which is an important
Issue in organizational success.

For this purpose, the relationship between job satisfaction and performance was
evaluated in health facilities operating in Cankaya province of Ankara city. In the
study, a survey was conducted by selecting 215 samples in five hospitals in Cankaya.
As a result of the evaluation of the data, it has been found that there is a significant

relationship between job satisfaction and performance.

Keywords: Job Satisfaction, working performance, health businesses



GIRIS

Yogun rekabetin yasandigr sektorlerden biri olan hizmet sektoriinde
stirdiiriilebilirligin  saglanmasinda temel faktor etkin ve verimli kullanilabilen
kaynaklardir. Hizmet sektorii i¢inde yer alan saglik isletmelerinde en Onemli
kaynaklarindan birisi de calisanlaridir. Calisanlarin yiiksek performansla ve verimli
bir sekilde calisabilmeleri onlarin islerinden aldiklari tatmin diizeyiyle dogrudan
alakalandirilmaktadir. Orgiit basarisinin ardinda maddi unsurlarin yan1 sira galisan
tatmini ve performansi yer almaktadir. Bu sebeple is tatmini ve performans algisi
orgiitlerin basarisinda aktif rol oynayan iki O6nemli unsurdur. Bu baglamda
yOneticilerin i tatmininin saglanmasi yoniinde gereken Onemi gostermeleri
beklenmektedir. Ayrica, yoneticilerin ¢alisanlart sadece tiiretim faktorii olarak
gormeleri yoniindeki tutum ve davranislarini degistirerek onlarin sosyal olarak istek
ve beklentilerini de géz 6niinde bulundurmalar1 gerekmektedir. Clinkii serbest piyasa
ekonomisi beraberinde rekabet ortami getirmis olup bu da orgiitlerin motive edilmis
etkin ve verimli bir sekilde calisacak personel ihtiyacini artirmistir. Fakat ¢ogu
isletmede calisanlarin is tatmini ve performans diizeyleri yetersiz kalmaktadir. Oysa
bir igletmenin basarisinin temelinde etkin verimli ve motive edilmis is gliciiniin
bulunmasidir. Gorev yapan kisilerin i performansini etkileyen gesitli unsurlarin
olmasi yoneticilerde farkli yaklagimlar gelistirme gerekliliginin zorunluluk haline
getirir. YOnetim sistemlerinde yasanan degisiklikler dolayisiyla Calisan sadakat ve
verimliligini yiikselten etkinlikler saglanmasi ve bu konuda yeni diizenlemeler
getirilmesi gerekliligi artmaktadir. Diinya genelinde yasanan ekonomik ve sosyal
degisiklikler nedeniyle is goren tatmini orgiitler i¢in tiretim faktorii ile ayn1 seviyeye
ulagmustir.

Bir ¢ok aragtirmada is tatmini ve performans arasindaki iligki incelenmis olup
aralarindaki bag aciklanmaya calisilmistir. Bu ¢aligmada is tatmini ve performans lizerinde ki
bir iligki var mudir varsa hangi diizeyde oldugunun agiklanmasina yonelik bir arastirma
gerceklestirilmistir. Ik olarak gerceklestirilen literatiir taramasiyla birlikle is tatmini ve

performans olgulari agiklanmig ve bu olgularin insan kaynaklari yonetimine olan etkisi



aciklanmaya calisilmigtir. Ayrica is tatmini ve performansin 6l¢iilmesine yonelik olarak teknik
yontemler uygulanmistir. Bu baglamda; konunun Onemine vurgu yapmak amaciyla
gerceklestirilen arastirmada Ankara Cankaya da faaliyet gosteren isletmelerde galisan
saglik sektor ig gorenlerinin is tatmin ve performans seviyelerindeki iligki dlgiilerek SPSS
istatistik programinda analiz edilmistir.

Problem Durumu:

Kiiresellesen diinyanin sekillendirdigi dis pazar ve i¢ pazarda orgiitlerin rekabet
edebilmesi ve stirdiiriilebilirliklerini korumasinda yardimci olacak en temel unsur,
sahip olduklar1 kaynaklar1 etkin ve verimli kullanmalaridir. Orgiitlerin varolusu
insanla baslar, insanla gelisir veya insanla ortadan kalkar. Bu sebeple; Orgiitlerin
varliklarini insansiz siirdiirebilmeleri miimkiin degildir. Gelisen teknoloji ve degisen
pazarlar orgiitleri teknolojik donanimlara itmistir. Fakat orgiitler ne kadar teknoloji ile
donatilmis olurlarsa olsunlar temelinde insan faktorii yoksa var olamazlar. Teknoloji
alanindaki gelisim ve degisimler kiiresellesmenin etkisiyle her gecen giin hizlanmakta
ve bu da en iyisine ulagma istegini artirmaktadir. Bu noktada, teknolojiyi kullanan ve
yoneten insan unsuru da one ¢ikmustir. Boylelikle teknoloji alanindaki gelismeye
paralel olarak insan faktoriiniin talepleri, ihtiya¢ ve memnuniyeti de 6nem kazanmustir.

Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesinin temelinde motive edilmis etkin ve verimli
caligabilen insan gilicii yer almaktadir. Ciinkii orgiitlerin amaglar1 dogrultusunda
hareket edebilmesi veya yiiksek seviyede etkin ¢alisabilmesi sadece ihtiyaglari ve
beklentileri karsilanmis insan giicliyle miimkiin olmaktadir. Bu sebeple bireylerin
psikolojik ve fiziksel durumlari, yonetim biliminde orgiit i¢i etkinlik ve performans
agisindan iizerinde durulmasi gereken konularin basinda yer almaktadir. Orgiit i¢cinde
yasanan 1s tatmini seviyesi, bireylerin fiziksel ve psikolojik sagligini derinden
etkileyerek isten alinacak performansin belirlenmesine de yardimci olmaktadir. Bu
nedenle orgiitlerde is tatminine ulagsmis is gérenlerden daha yiiksek diizeyde verimlilik
ve performans artiglari elde edilerek orgiitlerin giinlimiiz rekabet ortaminda varliklarini
stirdlirebilmeleri saglanmaktadir.

Ayni sebeple is yasaminda yasanan tatminsizlik, i gorenlerin psikolojik ve
fiziksel sagliklarmi etkilemekte ve i goren performansinda diisiise sebep olarak
orgiitlerin gelisiminde engel teskil etmektedir. Bu baglamda; “modern yonetim
sistemleri, hizmetlerin etkinligi ile c¢alisan tatmininin saglanmasini ydnetimin
birbirinden ayrilmaz iki temel hedefi olarak gérmektedir. Is tatmini olgusu davranis

bilimcilerin son yillarda en fazla 6nem verdigi davranigsal konulardan biri olarak
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orgiitsel etkinlik ve verimlilik iizerinde de etkisini hissettiren bir kavram olarak dikkat
cekmektedir” (Ozaltin vd. 2002: 423).

Bu arastirmada, is goren performansi {izerinde biiyiik etkisi bulunan is tatmini
ve tatminsizliginin Orgiitler i¢in 6neminin ne oldugu belirtilmeye c¢alisiimistir.
“Calisanlarin (is gorenlerin) isletme igerisinde etkin ve verimli olarak calismalar ise
biiyiik 6l¢iide yliksek is tatminine sahip olmalarina baglidir” (Eren, 2001:241). Dahas1
1§ tatmini, i géren performansini ve buna bagli olarak 6rgiitiin bagarisini ve biiylime
hizini etkileyen 6nemli etmenlerden biridir (Orucu ve Esenkal, 2005:145).

Calismada ayrica, aragtirma problemi ve alt problemlerinin ¢éziimlenmesiyle,
giinimiiz orgiitlerinin ayakta kalabilmesinin birincil faktdrii olan is tatmini ve
performans arasindaki iligki ortaya konulmustur.

Bu kapsamda arastirmanin amaci, saglik orgiitlerinde is tatmininden alinan
doyumun tespit edilerek is gorenin performansina olan etkisini belirlemektir.

Problem Ciimlesi:

Is tatmini ve performans arasinda iliski var midir? Varsa hangi diizeydedir?

Alt Problemler:

1- Is tatminini etkileyen unsurlar nelerdir?

2- Performans: artiran etmenler nelerdir?

3- Is tatmininin performans iizerindeki etkisi hangi diizeydedir?

Arastirmanin Onemi:

Arastirmanin 6nemi; rekabet ortaminin yogun oldugu giinlimiizde, Orgiitlerin
stirdiirtilebilirliklerini korumalari, rekabet edebilmeleri, kaynaklarini etkin ve verimli
olarak kullanabilmelerinin artirilmasina yoneliktir. Bu sebeple orgiitiin en 6nemli
kaynag1 olan ¢alisanlar ve calisanlarin performansi isletmelerin basarisini etkileyen
faktorlerin basinda gelmektedir.. Orgiitlerin gelisimi iyi yonetilen maddi kaynaklar ve
insan kaynagiyla miimkiin olabilmektedir. Bu sebeple orgiit cikarlarina uygun
yonlendirilen insan giicii ile is géren performanslarinin yiikseltilmesine dair gereklilik
ortaya gikmustir. Is tatmin seviyesinin performansa olan etki diizeyinin tespiti is gdren
performanslarinin yiikseltilmesinde O6nem arz etmektedir. Bu nedenle; bu konu
arastirilmaya deger goriilmiistiir

Ayrica calismanin bir diger ©Onemi de bireyler i¢in isin Oneminden
kaynaklanmaktadir. Is, dncelikle finansal ihtiyaclarin karsilanmasi icin gerekli bir arag

olup bireylerin hayatinda yiliksek bir neme sahiptir. Bireylerin isleri vasitasiyla elde



ettikleri gelirleri, hayatlarin her alanina; yasam tarzlarina, sosyal ve kiiltiirel
aktivitelerine etki etmektedir. Is yasamina girmesiyle birlikte bireyin hayatinin biiyiik
bir boliimiinii isyerinde ya da isle ilgili zaman harcayarak ge¢cmektedir.

Bu sebeple calismanin sonucunda elde edilen veriler is hayatina pek ¢ok agidan
fayda saglayabilir. Oncelikle; insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda calisan
adaylara yonelik bir rehber teskil ederek bireylerin kisilik 6zelliklerinin
degerlendirilmesi, Olgiilmesi, ise alim ve yerlestirme asamasinda fayda saglamasi
beklenmektedir. Ciinkii is tatmini ve performans arasindaki iliskinin ortaya konulmasi,
insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaglarindan biri olan is ve is géren uyumunun

saglanmas1 hususunda 6nemli bir arag olarak degerlendirilebilmektedir.



BIiRINCi BOLUM

IS TATMINI

1.1 is Tatmini Kavram

Is tatmini kavrami ve énemine dair ilk bilgilerin 1930’Iu yillara dayandirildig
bilinmektedir. Pek ¢ok arastirma teorik baglamda is tatmini, klasik ve neoklasik
yaklagimlarda oldugu gibi Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi’na
basvurularak tanimlanmaktadir. Maslow da teorisinde yasam doyumunun 6nemine ve
biitiinligline vurgu yapmaktadir. Maslow, ihtiyaglar piramidi teorisinde, bireyin kendi
0z varligin1 gerceklestirmesini saglayan gereksinimleri basamaklayarak anlatmaya
calismistir. “Teori belli hiyerarsik yapidan olusmaktadir. Yani bireyin en temel
ihtiyact olan gereksinimi karsilanmadan bir iist basamaga gecilemeyecegi
belirtilmektedir. Belirtilen bu durum yasam doyumunun en genel tanimidir. Ciinkii
yasam doyumunda tek yonlii bir boyut yoktur ve bireyin yasamina dair genel
biitiinliik¢ii bir yaklagim vardir” (Kula S, Cakar B. 2015:193).
[s tatmininin ¢ok boyutlu yapisi nedeniyle birgok farkli tanimlama ortaya
cikmaktadir. Bu tanimlardan bazilar1 sdyledir:
1. Is tatmini, en genel ve sade tamimla is gdren ve isi arasindaki uyum ve
mutlulugun ifade edilis seklidir (Mrayyan, 2005).

2. Is tatmini, is gorenin isine kars1 hissetmis oldugu tiim duygularin biitiiniidiir
(Odom ve digerleri, 1990).

3. Is tatmini “is gorenin isinden beklentisi ve is sonucu elde etmis oldugu sonug
karsisinda benimsemis oldugu duygusal tepkidir” (Samad, 2006).

Is tatmini, is gorenin isinde daha pozitif olup verimli ¢alismasini ve isine daha
cok baglanmasini saglamaktadir. Ayrica artan i tatmini sayesinde {iretimde hatali {iriin
oraninin azalarak isgiicii devir oraninin diismesi saglanmaktadir. Is tatminsizliginin

yasandig1 durumlarda ise yapilan ise ve is yerine karsi yabancilagsma ve stres duygusu



ortaya ¢ikmakta, buna baglh olarak bedensel ve zihinsel rahatsizliklar artmakta ve
verim diismektedir.

Bunun yani sira; is tatminsizligiyle birlikte yasanan diisiik performans
sonucunda iggoren isi sabote edebilmekte veya isten ayrilabilmektedir.

Is tatmininin 6nemine dair iki temel yaklasim vardir. “Ilki is gorenlerin islerine
yonelik tutum ve davraniglarinin kendilerine ve islerine yansimasi, ikincisi ise is
gorenlerin islerine karsi tutumlarinin performans ve verimlilige dogrudan etkisi olarak
ortaya ¢ikmaktadir” (Feldman vd., 1983:398).

Bu tanimlarin yani sira; is tatmini hakkinda farkli tanimlarda yapilmaktadir. Bu
tanimlardan birisi de Bullock tarafindan yapilmistir. Bullock’a goére, “is tatmini,isle
baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin biitiinii ve
dengelenmesinden sonug¢lanan bir tutum olarak adlandirilmaktadir” (Simsek,1995:91).
Keith Davis ise is tatminini “is gorenlerin isleri neticesinde hissettikleri hosnutluk ya

da hosnutsuzluk™ seklinde tanimlamistir (Daviz, 1988:96).
1.2 is Tatmininin Genel Ozellikleri

Diinyadaki teknolojik gelismelerle birlikte modern calisma sistemlerinde
degisiklikler yasanmaya baslanmistir. Bu degisikliklerin bir sonucu olan is bolimi
sistemi sayesinde isler daha kolay bir sekilde yapilarak beceri gereksinimi azalmistir.
Bu sebeple birey, islerin bitirilmesi neticesinde bitirme ve basar1 duygusu, bir baska
deyisle iy doyumu yasayamamaktadir. Ayrica bu sistem, ¢alisana doyum saglamadig:
gibi sik1 bir sekilde makine denetiminde tutmaktadir (Acar, 1993:80).

Bu baglamda; ¢alisanlarin motive edilerek 1§ tatmin duygularinin gelistirilmesi,
yoneticilerin temel sorunlarindan biri haline gelmistir. Calisan motivasyonunun
artirtlmas1 yontemiyle yoneticiler; sadece ¢alisan motivasyonunu artirmakla kalmayip
ayni zamanda iiretimin maksimize edilmesini saglamislardir (Erdogan, 1991:171).

Ayrica is tatmininin dinamik yapisi sebebiyle konu, yoneticilerin bir seferlik
yiiksek is tatmini saglayip daha sonra goz ardi edebilecekleri bir unsur olmaktan ¢ikarak
stireklilik arz etmektedir. Bu sebeple calisan is tatmin diizeylerinin siirekli takibi, gelisimi
ve korunmasi 6nem arz etmektedir. Ciinkii is tatmininin, “bir is durumuna verilen
duygusal yanit olmasi sebebiyle gozle goriilmez olan birbiriyle alakali pek ¢ok

bilesenden olustugu ifade edilmektedir” (Simsek, 1995:12).



1.3 Is Tatmininin Onemi

Is tatmininin énemi, isin devamliliginin saglanmasi ve gelistirilmesi ile ilgili
olarak “verimlilik, yabancilasma, isten ayrilma, catismalar, is kazalar1 vb.”
kavramlarla olan yakin iliskisine dayanmaktadir (Kok, 2006:294).

Yapilan arastirmalara gore; is ile verimlilik arasinda dogru orantili bir iligki
bulunmamaktadir. Is tatmini artisinin bireysel performans: degil, drgiitsel performansi
ve basariy1 arttirdig1 gézlemlenmistir. Carrol ve Tosi’ye gore “yiiksek is tatmini ise
kars1 gilidiillenmeyi ve verimi artirabilir ayrica kendini gerceklestirme basamagina
gelen calisanlarin basarili olmasini saglayarak onlar yiiksek verime yoneltebilir”
(Basaran,1998:208). Bu sebeple; isini yagsaminin bir pargasi olarak gérmeyen ve kendi
Oziine yabancilasan calisanlarin Orgiite aidiyet hissetmedigi, bu nedenle de is
tatminsizligi yasayarak isine kars1 yabancilasma hissederek verimsizlestigi
gozlemlenmistir.

Is tatmininin 6nemini artiran bir diger durum ise ise devamsizlik ve isi
birakmadir. Yapilan arastirmalar, is tatminsizliginin ise devamsizligi artirdigini agikca
ortaya koymaktadir. Bunun da is giicii devrine sebep oldugu bilinmektedir. Ciinkii
calisanlarin “is ve is ortamindan beklentilerinin yeterince karsilanmamasi is
tatminsizligine yol acarak calisan verimliliginin olumsuz etkilenmesine ve istege bagl
is glicii devrine sebebiyet vermektedir” (Miner,1992:119). Bunun yani sira; igsinden
tatmin olmayan calisanlarin saglik durumlari da olumsuz etkilenerek sinirsel ve
duygusal ¢okiintiiler yasanmasina neden olmaktadir.

Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu goésteren O6nemli kanitlardan biri 1
tatminsizligidir. Is tatminsizligi érgiit varligmi olumsuz ydnde etkileyerek, iiretimin
durmasina veya yavaglamasina sebebiyet vermektedir. Bu sorunlarin basinda ani
grevler, is yavaglatma eylemleri, verim diisiikliigii, disiplin ve diger orgiitsel sorunlar
gelmektedir (Kahn, 1973: 94).

Is tatmininin dnemine ydnelik ¢alismalar neoklasik yaklasimin ortaya ¢ikmasi ve
gelismesiyle birlikte baslamistir. Ciinkii neoklasik yaklagimla beraber yonetim
sistemlerinde degisiklikler yasanarak sisteme yeni ilkeler eklenmis, eski klasik
yonetimin eksik kalan yonleri tamamlanmaya calisilmistir. Bu calismalarin en
Onemlileri arasinda 1930’larda gerceklestirilen Hawthorne arastirmalart yer
almaktadir. Hawthorne arastirmalari, calisanin ise karsi besledigi tutumlarin isin

sirdiiriilebilirligi agisindan 6nemini de ortaya ¢ikarmistir. Her isletme is tatmininin
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onemini farkli sebeplere dayandirmaktadir. Bu arastirmalara gore; toplumsal gelisim ve
degisimle beraber ekonomik agidan belli seviyelere ulasan bireylerin ihtiyag ve
beklentileri de degisme ugramaktadir. Bu nedenlerle; isletmelerde isin yapilis
sekillerine gore degisime gidilmistir. Yasanan bu gelismelerle beraber “1930'larda
ABD'de sendikaciligin 6neminin anlagilmig olmasi ve bu yonde giiclii sendikalarin
kurulmas1 ayrica 1937'de is¢i isveren iligkileri yasasiyla birlikte toplu pazarligin

hukuki bir varlik kazanarak is tatminine olan ilgiyi de artirmistir” (Baysal, 1997:30).
1.4 is Tatminine Neden Olan Degiskenler

Is tatmini iizerinde etkili olan bir¢ok drgiitsel degisken mevcuttur.
Yukaridaki tanimlamaya uyan baslica degiskenler sunlardir: (Davis, 1982:96-
100)

1.4.1 is Giicii Devri ve Devamsizhk

Is tatmini ve is giicii devri arasinda yiiksek bir baglant1 vardir. Bu nedenle is
tatmini yiiksek olmayan is gérenlerin islerini birakma egilimi ve devamsizlik oranlari

oldukga yiiksektir.
1.4.2 Yas

Yapilan isten tatmin olma durumu ve bireyin yas1 arasinda pozitif bir iliski
bulunmaktadir. iste tecriibesi az veya hi¢ olmayan geng iscilerin beklentilerinde yasanan

farkliliklar, asir1 beklenti durumu, is tatmininin de azalmasina sebep olmaktadir.
1.4.3 Meslek

Bireylerde meslek diizeyi ve is tatmini arasinda pozitif bir iligki goriilmektedir.
Statiisii yiiksek mesleklerde c¢alisan kisiler bireysel doyumluluga da ulasarak daha
yiiksek is tatmini almaktadirlar. Buna gore vasifsiz veya yar1 vasifl iscilerde diisiik is

tatmini goriilmektedir.



1.4.4 Kisisel Farkhhklar

Isten tatmin olma duygusu kisiden kisiye degiskenlik gdsteren bir olgudur. s
tatminsizligi yasayan kisilerin genelde 6zgiiven duygularinin diisiik ve yeteneklerinin
sinirlt oldugu, bu sebeple ¢evreye uyum saglayamadiklar1 da gézlenmektedir. Bunun
yani sira; 6zgiiven duygusu yiiksek is gorenler, daha ¢ok doyum saglamaktadir. Is
tatmin seviyesini etkileyen birgok kisisel 6zellik (cinsiyet, zeka, ayni1 iste devam etme

siiresi, yas, kisilik, egitim, sosyal ve kiiltiirel cevre gibi) mevcuttur.
1.4.5 Toplum Kosullari

Is gorenler, yasadig toplumun i¢inde bulundugu kosullarla kendi is kosullarini
kiyaslama egilimindedir. Eger is kosullar1 kotii, toplum kosullar1 daha da kotii ise bu

durumda; isgoren isine kars1 daha memnun bir tutum sergilemeye baslayacaktir.
1.4.6 Calisma Kosullar:

Calisma kosullar1 is gorenin verimliliginde etkili olan unsurlardan biridir. Genel
olarak is ortaminda yapilan iyilestirmeler ¢alisan verimliligini de artirmaktadir. Ayrica
1§ ortaminin 1s1s1, nemi, havalandirmasi, aydinlatmasi, sessizligi, rahatligi, tehlikesiz

olusu yonlerinden ¢alismaya elverisli kosullari isin tercih sebebi olmaktadir.
1.4.7 Ucret

Ucret is gorenin yaptii isten tatmin olmasinda en biiyiik etkiye sahip
etmenlerden biridir. Is goren, calismasi neticesinde elde ettigi iicret ve ddemeler
oraninda tatmin olur. “Ucret, ¢alisanlarm 6rgiit icindeki goreli pozisyonda ve yaptig
isin diger isler ile mukayese edilince Orgiitiin amagclarina ulasmasinda ne derecede
basarili oldugunu belirleyen bir gostergedir. Calisanlarin emek ve katkilarinin
odiillendirilmesi ile geribildirim 06zelligi bulundugundan ¢aliganlarin yaptiklar
hatalar1 diizeltmeleri i¢in de etkili olan bir mekanizmadir.” (Tinar, 1996:63). Bu
sebeple ¢alisan tatminini etkileyen en 6nemli unsur ‘licret’ olmaktadir. Clinkii gelir
insanlarin sadece temel gereksinimlerine ulagmalarini degil, daha iyi bir statii ihtiyaci
nedeniyle psikolojik olarak da tatmin olmalarini saglamaktadir (Ceylan, 1988:79). Bu

baglamda; “bireylerin iicret diizeyi, kisisel 6zellikleri ve ihtiyaglar c¢ercevesinde



belirlenmelidir.” (Cakir, 2006:139). Calismakta oldugu is birey i¢in ne kadar 6nem arz

ediyorsa, bu isten elde edilen kazang da o denli 6nemlidir.
1.4.8 Orgiit Biiyiikliigii

Orgiit biiyiikliigii davramssal degiskenler iizerinde etki gdsteren bir unsurdur. Is
doyumu ve 6rgiit bityiikliigii arasinda negatif bir iliski vardir. Orgiitlerde fiziki olarak
biiyiik hacim, isgdren tatminini azaltic1 etkiye sahiptir. Is gérenin devamsizligin

arttirarak verimliligin diismesine sebep olur.
1.4.9 Orgiitsel Baghhk

Gilintimiizde calistig1 orgiite baglilik duyan is gorenlerin daha verimli ve etkin
olarak calistiklar1 ayrica oOrgiitleri acisindan da degerlilik ve gereklilik arz ettikleri
ortaya cikmaktadir (Chen, 2004). Orgiitsel bagllik, genellikle “kisinin ¢alistigi
isletmeye kars1 hissettikleri” olarak tanimlanmakta ve isletmeye baglilig1 gosteren
etmenler sdyle belirtilmektedir: a) orgiitiin amag ve degerlerine olan giiclii bir inang b)
orgiitiin gelisimine yonelik beklenilenden daha fazla ¢aba sarf etmek c) orgiitiin

devamu i¢in giiglii bir istek duymak (Nijhof ve digerleri, 1998).
1.4.10 Yiikselme Olanaklari

Terfi bireylerin kisisel gelismesine olanak saglayarak daha ¢cok sorumluluk ve
sosyal statii firsatin1 verir. Is yerlerinde kariyer planlarmin belli olmasi sonucunda terfi
kararlariin igveren tarafindan adil bir sekilde yapildig: diisiincesine sahip bireylerde

1§ tatmin orani artig gostermektedir.
1.4.11 Denetim Bi¢imi

Denetim bi¢imi ve is tatmini olgusu arasinda pozitif bir baglant1 vardir. Siki bir
denetim big¢imi, asir1 kontrol mekanizmasi; bireylerin ise olan istek ve verimliliklerini
diisiirerek bireysel esnekligi azaltmakta ve igveren ile is¢i iliskisinin olumsuz yonde
etkilenmesine sebep olmaktadir. Bunun yani1 sira denetimci ve denetim bi¢gimin olumlu

olmasi, igveren ve is¢i diyalogunu artiran bir etmendir.
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1.4.12 Yonetime Katilma

Yonetime katilma, i gorenin aidiyet duygusunu artirarak kisisel huzursuzluk
duygusunun kaybolmasini saglar. Yani “yonetime katilma, asta kendi benligini ifade
etme olanag sagladigindan oOrgiitle kaynasma imkani vererek oOrgiitiin amacglarina
ulasma olanag1 saglar. Is gdrenin dnerecegi ¢oziim yolunun benimsenmesi, is tatminini

artiric etkiye sahiptir” (Bingol, 1990:201).
1.5 Performans Kavram ve Tanim

Performans sozciigli koken olarak eski Fransizca ‘parformer’ geregini yapmak,
icraat gerceklestirmek fiilinden alinmistir. Genel Tiirkge sozliik tanimina gore ise
“basarim: Herhangi bir eseri, oyunu, isi vb.ni ortaya koyarken gdsterilen basari,”
anlamina gelmektedir.

Performans kavrami genis bir yelpazede ele alindig1 i¢in “calisan performansi
konusunda yazilanlarin ve yapilan arastirmalarin, basit bir internet taramasinda dahi
hacim olarak ¢ok fazla oldugu goriilmektedir” (Yasin, 2019:2711). Bu sebeple;
literatlirde performansla ilgili pek ¢ok tanim ve tanimlama yer almaktadir. Bunlardan
bazilar soyledir;

1. Genel anlamda performans planl bir eylemi gergeklestirirken hedefe yonelik
olarak ortaya cikan sonucu nitelik veya nicelik olarak tanimlanmasiyla
aciklanabilir (Akal, 2005: 17).

2. Performans, belirlenen sartlar igerisinde bir isin yerine getirilme seviyesi ya
da calisan davranis1 olarak acgiklanabilir. Ayrica is gorenin belirli bir siire
icerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmesi sonucu olusan
sonuclardir (Bingol, 2006: 321).

3. Performans, bireyin ya da grubun hedefine ulasmak i¢in uygun teknolojiler
kullanarak  harcadigi ¢aba sonucu ortaya ¢ikan sonu¢ olarak
tanimlanabilmektedir (Biger, 1997: 12).

4. Cagdas yonetim sistemlerine gore performans ¢ok boyutlu bir kavram olup
isletmenin amacina ulasmak icin gosterdigi basaridir, kavramdir (Mistepe,
1998: 17).

5. Performans bir igletmenin girdi ve ¢iktilar1 arasindaki iliskinin sonuglarinin

6l¢iilmesi sonucunda ortaya ¢ikan bir kavramdir (Benligiray, 1999: 8).
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Isletmeler amaclar1 dogrultusunda belirli hedefleri gerceklestirmek ve gorevleri
yerine getirmek i¢in kurulmaktadirlar. Bu baglamda isletme ydneticilerinin asli
gorevlerinden biri de Orgiitiin var olmasini saglayan stratejik amag¢ ve hedefleri en
dogru sekilde yerine getirmektir. Bu amag ve gorevlerin yerine getirilebilmesi genelde
isletme performanslariin belirlenmesiyle ilgilidir.

Gilintimiizdeki teknolojik ve sosyal alanda yasanan gelisme ve degisimlere uyum
saglamak isteyen isletmeler amaclar1 dogrultusunda performanslarini 6lgme ve
gelistirme ¢abasi gosterme zorunlulugunu yasamaktadirlar (Zerenler, 2003: 194).

Genel bir tanimlamayla performans belirli bir hedefi gerceklestirmeye yonelik

yapilan plan ve program dogrultusunda ortaya ¢ikan kalitedir.
1.6 Performans Kavraminin Boyutlar:

Orgiitlerde performans kavrami sanayi devriminden kiiresellesme siirecine kadar
kar ve maliyet olarak anilmaktaydi. ilerleyen zamanlarda yasanan gelismelerle birlikte
performans kavrami kar, maliyet ve verimlilik {icgeninde anlamlandirilmaya
baslanmistir (Akal, 2000: 15). Unlii yénetim bilimci Drucker etkin ve etkili arasindaki
farkliliklara deginerek iki kavram arasindaki ayrimin ‘isleri dogru yapmak ve dogru
isleri yapmak’ oldugunu ifade etmektedir. Druker a gére performansta iki dnemli
boyuttan olugsmaktadir. Bu boyutlar1 da etkililik ve verimlilik olarak aciklamistir.
llerleyen donemlerde performans kavraminin boyutlar artirilarak ¢alisma yasamimin
kalitesi, yenilik, girdilerden yaralanma ve kalite gibi yeni kavramlar da eklenerek daha
genis bir ¢cerceveden degerlendirilmeye baslanmistir (Mistepe, 1998: 17).

Gegmisten giiniimiize kadar gegen siirede bu siniflandirmaya kamu
sorumlulugu, Pazar durumu ve {iriin lideri gibi daha ¢ok kavram eklenerek performans
kavrami boyutu artirilmistir. Isletme literatiiriinde nesnel yapilan siniflandirmayla
performans kavrami yedi baslik altinda incelenmektedir.

Bahse konu kavramlar:

1. “Etkinlik

2. Verim ve girdilerden yararlanma

3. Verimlilik

4. Kalite

5. Yenilik

6. Calisma yasaminin kalitesi

7. Karlilik ve biitgeye uygunluk” (Akal, 2000: 15).
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1.7 Performansin Onemi ve Amaclar

Varolus amaglarin1 gerceklestirmek isteyen Orgiitler bazi faaliyetlerde
bulunurlar, faaliyetlerin etkin, verimli ve bagarili bir sekilde gergeklestirmelerinin 6n
sartlarindan biri de oOrgiit ¢alisanlarinin sergilemis oldugu performanstir. Bu basari
diizeyinin belirlenmesi i¢in is goren performansinin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi
gerekir.

Orgiitsel davranis bilimine gore performans is gérenlerin orgiitiin hedef ve
amaclar1 dogrultusunda gerceklestirmis oldugu davraniglar sonucu elde ettigi {iriin
olarak tanimlanmaktadir.

Ozel ve kamu sektorii yonetiminin is gorenlerinin orgiitsel amaca dair neler
yaptiklarini, hangi 6l¢iide katkida bulunarak gorevlerini benimsediklerini bilmeleri
Orgiitiin varolusunu devam ettirebilmesi agisindan 6nem tagimaktadir.

Is goren basarisim1 tanimlamak ve gelistirmek icin gergeklestirilen calismalarin
timii olarak betimlenen performans degerlendirmesi modern insan kaynaklari

yOnetiminin birincil araglarindan biri olarak goriilmektedir. (Pehlivan, 2008)
1.8 Is Goren Performansim Etkileyen Unsurlar

Is ortamu bireyin ruhsal ve fiziksel saghg iizerinde etkili olan bir olgudur. Is
ortaminda yasanan sorunlar, gerginlikler bireyi strese iterek hem ruhsal hem fiziksel
olarak hastalanmasina sebebiyet vermektedir. Esasinda ¢6ziimii ¢ok basit olan
problemlerin g6z ardi edilmesi isletmeler i¢in zaman ve maliyet kaybina neden
olmaktadir. Is gorenle gegirilecek zaman neticesinde neyin is gdreni memnun ettigi,
hangi unsurlarin mutsuz ederek tatminsizlige yol agtig1 belirlenerek yasanan
problemler kolayca ¢oziimlenebilmektedir (Adigiizel ve Keklik, 2011:35).

[s gorenlerin davranislarini etkileyen bazi faktorler vardir. Bu faktdrlerin basinda
isten beklenti, calisma rolleri, talepler, is arkadaslari, yoneticiler, orgiitsel sistem ve
diger tiim durumsal faktorler gelmektedir. Insan davranisinin tiim ydnlerinde oldugu
gibi i goren performansinda da bireyin sahip oldugu kisisel o6zellikler ve yasadigi
ortam ortak bir fonksiyon olusturmaktadir (Robertsonvd, 1999:10).Yani performans
seviyesi, biiylik dlcilide bireyin kisisel 6zelliklerine, yeteneklerine, inang ve degerlerine

bagli bulunmaktadir.
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Is goren performansim etkileyen bircok unsur bulunmaktadir. Bu unsurlarin
basinda ise verilen anlam ve 6nem gelmektedir. Islerini anlamli ve énemli bulan
kisiler, isleri ile ilgili bilgi ve becerilerini gelistirmeye calisarak daha yiiksek
performans gosterebilmektedirler (Col, 2008:39).

Is géren performansini etkileyen diger unsur ise iste inisiyatif alabilme yetisine
sahip olmaktir. Ciinkii bu yetiyle birlikte kisi, psikolojik sorumluluk alma ve
basarabilme duygusuyla isinde daha verimli olabilecektir. Isleri iizerinde daha fazla
kontrole sahip is gorenlerin daha az kontrole sahip olanlara gore daha yiiksek
performans gosterdikleri goriilmektedir. Ayrica is gorenlerin i¢inde bulunduklari
sistemde benimsemis olduklar1 etkililik ve verimlilige dair inanglart da
performanslarini etkilemektedir (C61, 2008:39).

Is goren performansm etkileyen bir diger unsur ise iicret faktoriidiir. Ucret
insanlarin ¢alisma istek ve performanslarini artiran unsurlardandir. Goodman ve
Freadman (1968) tarafindan yapilan aragtirmada, licretin performansi arttirmada etkin
bir rol oynadigi, nitelik diizeyi diisiik olan kisilere nitelik diizeyine uygun fiicret
alanlardan daha yiiksek iicret verilirse, kisilerin bu uyumsuzlugu gidermek ve durumu
daha adil bir sekle getirmek i¢in performanslarimi artirmaya calistiklar ortaya
konmustur (Cakir, 2006:125).

I[s tatmini ve performans baglaminda, is tatmini ve &rgiitsel baghiligin
caliganlarin performansma olumlu etkileri olacagi goriisii yaygmdir. Ozellikle is
tatmininin isten ayrilma egilimine etkisi, diisiik performanst olan kisilerde daha
yiiksektir. Literatiirde is tatmini ile performans arasinda zayif ve tutarsiz iliskiler
oldugunu gosteren calismalar da bulunmaktadir. Is tatmini ve performans arasindaki
iligkinin anlamlandirilmas: i¢in is gorenin kisilik Ozelliklerinin yani sira, 6diil
beklentisi ve esitlik duygusu gibi diger destekleyici unsurlarin da olmasi
gerekmektedir. Is tatmini yiiksek is gdrenlerin, is tatmini diisiik olan is gérenlere oranla

daha fazla performans gosterecegi beklenmektedir (Akinci, 2002).
1.6 Kuramsal Cerceve

Yazicioglu (2010) tarafindan hazirlanan “Orgiitlerde Is Tatmini ve Is goren
Performans: Iliskisi: Tiirkiye ve Kazakistan Karsilastirmas:” baslikli makalede
Tirkiye ve Kazakistan’daki 6gretmenlere gore orgiitlerin basarisi agisindan 6nemli bir

yonetim konusu olan is tatmininin performans diizeyi ile olan iliskisi ortaya
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konulmustur. Verilerdeki sehirler istihdam edilme diizeylerine gore belirlenmistir. Bu
cergevede, iilkemizde en gok dgretmenin istihdam edildigi Istanbul, Ankara ve Izmir
ile Kazakistan’da en ¢ok 6gretmenin istihdam edildigi Astana, Almati, Cimkent ve
Karaganda illeri bu arastirmanin kapsamina alinmistir. Yapilan analiz neticesinde;
Tiirk ve Kazak 6gretmenlerin is tatminleri ile performanslart arasinda anlamli bir iliski
oldugu tespit edilerek is tatmini ve performans iizerinde cinsiyet ve ¢alisma yil1 gibi
degiskenlerin etkisi oldugu da ortaya ¢ikarilmistir (Yazicioglu, 2010:5).

Aydemir (2013) tarafindan yazilan “Is Gorenlerde Ucret Tatmini, Is Tatmini ve
Performans Algis1” isimli teze gore, giiniimiiz kosullarinda rekabet {istiinligi
saglamada sermaye kadar onemli hale gelen bir diger faktor de insan giictidiir. Bunun
farkinda olan bircok isletmenin is gorenlerini isletmede tutarak performanslarini
artirmak amaciyla licreti bir ara¢ olarak kullandigi ciinkii {icretin is gorenlerin
yasamini devam ettirip toplum i¢inde ekonomik olarak sosyal statii kazanabilmesini
saglayan araclardan biri olarak ig tatmini ve performans tlizerinde dnemli bir etkiye
sahip oldugu ifade edilmektedir. Ayrica bu arastirmada {icret tatmini, is tatmini ve i
goren performansinin iligkide olup olmadigi incelenmis, varsa da ne yonde ve hangi
siddette oldugu hakkinda bilgi saglanmas1 amaclanmistir. Bunun yani sira; ¢alismaya
katk1 saglayacagi ve is goren performansi lizerinde etkili olabilecegi diisiiniilen
demografik 6zelliklere de deginilerek iicret tatmini, i tatmini ve is goren performansi
arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Is gérenlerin tatmininin isletmelerin
stirdiiriilebilirligi lizerinde olumlu ve olumsuz etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmustir.
Buna gore, basarili olmak isteyen isletmelerin is goérenlerin tatmin seviyelerini
etkileyen degiskenler ilizerinde durarak Onlem almasi gerektigi ortaya c¢ikmistir
(Aydemir, 2013).

Tekingilindiiz ve Tengilimoglu tarafindan 1-30 Haziran 2011 tarihleri arasinda
yapilan “Hastane Calisanlarmin Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Giiven
Diizeylerinin Belirlenmesi” konulu ¢alismada Bingdl Devlet Hastanesi ¢alisanlarinin
is tatmini, oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel gliven diizeyleri belirlenerek personel
ozelliklerine gore anlamli farklilik gdsterip gostermedigi aciklanmaya g¢alisilmistir.
Olgiim araglar1 olarak, “Is Tatmin Olgegi”, “Orgiitsel Baglilik Olgegi” ve “Orgiitsel
Giliven Envanteri” kullanilan bu c¢aligmada, is tatmin boyutlari, orgiitsel baglilik
boyutlar1 ve orglitsel giiven boyutlar1 ortalamanin {izerinde ¢ikmistir. Ayni zamanda,

is tatmin boyutlari, orgiitsel baglilik boyutlar1 ve Orgilitsel giiven boyutlar ile yas,
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egitim, meslek, gelir ve toplam c¢aligma siiresi arasinda anlamli farklar oldugu
belirtilmistir (Tekindiiz& Tengilimoglu, 2011).

Chisristen, Iyer ve Soberman (2005) tarafindan yazilan “The Relationship
Between Job Satisfaction And Job Performance Among Employees In Tradewinds
Group Of Companies” isimli makalede is tatmini ve performans arasindaki iligki, bu
iligkiyi etkileyen bilesenlerin incelenmesiyle bulunmustur. Tradewinds Grup
Sirketlerinde yapilan arastirmada iicret ve yiikselmenin is tatmini bilesenleri olarak
onemli oldugu ve bu bilesenler arasinda pozitif bir iliski oldugu vurgulanmistir
(Chisristen, lyer&Soberman, 2005).

Akcay (2011) tarafindan yapilan “Pozitif Psikolojik Sermayenin Is Tatmini ile
Iliskisi” isimli doktora tezinde, ¢alisanlarin sahip olduklar1 pozitif psikolojik sermaye
ile is tatmini arasindaki pozitif iliski ortaya c¢ikarilmaya calisilmistir. Makine
sektoriinde faaliyet gosteren ve 450 calisan1 bulunan kokli bir kamu kurulusunda
yapilan bu aragtirmada psikolojik sermaye ve bilesenleri ile ig tatmini arasinda anlamli
ve pozitif iligki oldugu, psikolojik sermayenin gelistirilmesinin i§ tatminini artiracagi
tespit edilmistir (Akcay, 2011).

Asik (2010) tarafindan yazilan “Calisanlarin Is Doyumunu Etkileyen Bireysel
ve Orgiitsel Faktorler ile Sonuglarina Iliskin Kavramsal Bir Degerlendirme” isimli
makalede,bir kisinin yagsamini idame ettirmesinde ekonomik olarak temel igleve sahip
olan isin, bireyin yasantisinda 6nemli bir yer tuttugu ifade edilmektedir. Bu dogrultuda
15 ve 1sin kisiye sagladig1 fayda konusunda yillardir aragtirmalar yapilmaktadir. Bu
arastirmalarin 6nemli bir boliimii ise kisinin isinden memnun olup olmadigini ifade
eden is tatminine odaklanmigtir. Bu baglamda, is tatmini veya tatminsizligini etkileyen
cok sayida faktor (licret, ¢alisma ortami, yiikkselme gibi) oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Bu sebeple, bu calismada ¢alisanlar ve isletmeler agisindan son derece dnemli olan is
tatmini ve tatmini etkileyen bireysel, orgiitsel faktorler ve sonuglar1 incelenmistir
(Asik, 2010).

Cekmecelioglu (2006) tarafindan yazilan “Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik
Tutumlarinin ~ Isten Ayrilma Niyeti ve Verimlilik Uzerindeki Etkilerinin
Degerlendirilmesi: Bir Arastirma” isimli makalede orgiitsel baghilik ve is tatmini,
orgiitsel etkililik, verimlilik ve is performansinin 6nemli unsurlar1 olup isten ayrilma
niyeti ve devamsizligr etkileyebildigi ortaya konmaktadir. Bu c¢alismada, orgiitsel

baglilik ve is tatmininin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkileri, is ile ilgili tutumlarin
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(orgiitsel baglilik unsurlari, is tatmini, isten ayrilma niyeti) verimlilik {izerindeki
etkileri, orgiitsel bagliligin ii¢ bileseni ile is tatmini arasindaki iliskiler incelenmistir.
Gebze’de, kimya sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik 6lgekli dort isletmede yapilan bu
arastirmada, duygusal baglilik ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir korelasyon
oldugu sonucuna varilmistir. Ayn1 zamanda, is tatmininin verimlilik tizerindeki
etkisinin diger degiskenlerin etkisinden daha gii¢clii oldugu tespit edilmistir
(Cekmecelioglu, 2006).

K&k (2006) tarafindan yazilan “Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliligin Incelenmesine
Yonelik Bir Arastrma” isimli makalede Pamukkale Universitesi’nde c¢alisan
akademisyenlere yonelik yapilan ¢aligmada is tatmini/tatminsizligi ve orgiitsel baglilik
faktorleri belirlenmistir. Makalede, is tatmini ve performans arasinda pozitif bir iligki
oldugu ve is tatminini etkileyen faktorlerin basinda orgiitsel bagliliginin geldigi ifade
edilmektedir (Kok, 2006).

Orgiitlerde is tatminin saglanmasi, is kalitesinin de artmasini saglamaktadir. Is
tatmininin iggoren iizerindeki etkisine vurgu yapan Yoon ve Suh (2003) tatmine
ulagmis isgorenlerin daha ¢ok ¢alisip daha etkin ve verimli hizmet sunduklarini ifade
etmistir. Bu sebeple “cesitli yonetsel tekniklerle isgorenlerin is tatmini artirilmaya
calisilmaktadir. Is tatminini artiric1 gabalarm sonucunda ise, yiiksek seviyede tatmine
ulasmig  igsgérenlerin  performans ve etkinliklerinde olumlu  gelismeler
saglanabilmektedir.” (Schoderbek, Cosier ve Aplin 1991: 380, Sevimli ve iscan 2005:
55). Is tatmini sadece isgdren performansimi etkilemekle kalmayip ayni zamanda
1sgoren devir hizini, orgiitiin biilylime hizini, verimliligini ve nihai olarak da orgiitiin
basarisimi etkilemektedir (Oriicii ve Esenkal 2005: 145).

Yumusak (2008) tarafindan yazilan “Is Goren Verimliligini Etkileyen
Faktorlerin Incelenmesine Yénelik Bir Alan Arastirmasi,” isimli makalede is tatmini
ve performans arasindaki iligkinin tek boyutlu olmadigmma ve cesitlilik
gosterebilecegine dair sonuglar ortaya konulmustur. Cikan sonuglarda her orgiit
yapisinin ve oOrgiitlerde ¢alisan is gorenlerin g¢evresel ve psikolojik yapilarindan
kaynakli farkliliklar gosterdigi goriilmektedir. Bu sebeple is tatmini ve performans
analizi her bir orgiit yapisi ve is gdreni igin ayr1 ayri yapilmaldir. Is gérenlerin
performansini ve verimliligini etkileyen birgok etmen vardir. Is gérenlerin yaptiklari
is ve ig ortamina bagl olarak verimlilik oranlar1 degismektedir. Bu yiizden yoneticiler

is gorenlerinin sadece ekonomik ve sosyal gereksinimlerini karsilamakla yetinmeyip
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ayni zamanda duygusal ve psikolojik ihtiyaglarini da gidermesi gerekliligi tespit
edilmistir (Yumusak, 2008).

Odabas (2004) tarafindan yazilan “Is Tatmini ve Bireysel Performans” isimli
yiiksek lisans tezinde Isletme verimlerinin yiikselebilmesinin temelinde yiiksek
performansla calisan insan giicli yatmaktadir. Fakat her seye ragmen performansin
artirllmasi diistincesi isletmeler acisindan olumsuz durumlara da yol agmaktadir. Bu
ylizden performansin artirilmasi istenirken bireyin isinden tatmin olunmasinin
saglanmasi1 gerckmektedir (Odabas, 2004).

Oktay & Giil (2009) tarafindan hazirlanan “Ucret, Kariyer, Is Tatmini ve
Performans Arasindaki Iliskiler: Karaman Valiliginde Bir Uygulama” isimli makalede
kamu kurum ve kuruluslarinda c¢alisan memurlarin kariyer firsatlari, iicret seviyeleri
ve i tatmini ile performans arasindaki iliskinin ne oldugu belirtilmeye caligilmistir.
Calismada ayrica is tatminine ve performansa etki etmesi beklenen egitim, kidem, yas,
cinsiyet gibi demografik 6zelliklerle konu agiklanmaya calisilmistir. Bu g¢alismada
literatlir taramasi1 yapilarak farkli bir arastirma sekli olusturularak degiskenler
arasindaki baglantinin ne oldugu incelenmistir. Arastirmanin datalar1 Karaman
Valiliginde calisan 116 memur ve yoneticiden toparlanmistir. Gergeklestirilen
arastirma sonucunda is tatmini ve performans diizeylerini farklilastiran degiskenin
sadece egitim diizeyi ve kariyer oldugu bulgusuna varilmustir.

Tiirkoglu & Yurdakul (2017) tarafindan hazirlanan “Mobilya endiistrisinde
calisanlarin i doyumu ile is performansi arasindaki iliskinin arastirilmasi” isimli
calismada performans ve el emeginin mobilya sektoriinde kalitenin olusabilmesinin
temel faktorii oldugu belirtilerek is gérenden maksimum verim elde edebilmenin yolu
olarak onlarm is tatminlerinin saglanmasi gerektigi ifade edilmektedir. Yapilan bu
calismada is tatmininin ve is tatminsizliginin ¢alisan iizerindeki etkisi incelenmek
istenmistir. Bu baglamda mobilya sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda ¢aligan 362
kisiye Ol¢ek uygulanmistir. Arastirma sonucunda mobilya sektorii ¢alisanlarinin is
tatmin ve performans diizeyleri arsinda ¢ok giiclii bir iligki oldugu tespit edilmistir.
Bagka bir dille is goren tatmin seviyesi arttikga performans seviyesi de artmaktadir.
Aragtirmaya konu olan ¢alisanlarin is doyum ve performans olgular1 cinsiyete gore
degiskenlik gosterirken bu sektérde medeni durumun etkili olmadig goriilmektedir.
Ayrica yags faktorii ve is yeri lokasyonunun sektorde ¢alisanlarin is doyum diizeylerini

etkilerken performans diizeylerine etkilemedigi anlasilmaktadir. Is gdrenlerin
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performanslarinin artirtlmasina yonelik kurumlarin is goren performansini etkileyen
etmenleri bilmesinin énemli oldugu vurgulanmistir.

Yildiz, Ozafsarlioglu, Yumusak, (2009) tarafindan yazilan “Is Tatmini ile
Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: Usak Tekstil Sektoriinde Bir
Uygulama” isimli makalede is tatmininin Orgiitsel sadakatin saglanmasinda temel
etken oldugu belirtilmistir. Arastirmada tekstil endiistrisinde ¢alisanlarin is tatminleri
ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki bag dlgiilmeye ¢alisilmis olup is tatminini artiran
etmenlerin orgiitsel bagliligi ve buna bagli olarak ta performansi artirdigi ortaya
konulmustur. Ayrica yapilan arastirmada demografik degiskenlerin is tatminine etki
etmedigi gézlemlenirken cinsiyet, caligma yili, egitim durumu gibi kriterlerin orgiitsel
bagimliliga etki ettigi goriilmektedir. Buna gore; etkin ve verimli ¢aligilmasinin altinda
yatan temel prensibin oOrgiitsel bagimlilik oldugu belirtilerek 6rgiitsel bagimliligin
artmasinin hem ig tatmini hem de performansi etkileyecegi belirtilmektedir.

Kog, H. Yazicioglu, I. Hatipoglu H. tarafindan yazilan“ (2009) Ogretmenlerin Is
Doyum Algilari Ile Performanslar1 Arasindaki Iligkinin Belirlenmesine Y&nelik Bir
Arastirma” isimli calismada oOrgiitlerin belirledikleri hedefe ulasabilmelerinin
temelinde insan giicii oldugu ve bu dogrultuda insan kaynaklarini giiclendirici yonetsel
faaliyetler gerceklestirmesi gerektigi ifade edilmektedir. Bu etkinlikler neticesinde; is
tatmininin ¢alisanlarin orgiitle bagdasmasinda Onemli bir yere sahip oldugu
belirtilmektedir. Yapilan ¢alismada is tatmini ve is tatminsizliginin performansa olan
etkisinin neler oldugu vurgulanmaya calisilarak bu baglamda Milli Egitim Bakanligina
bagli devlet okullarinda calisan 432 Ogretmen iizerinde oOl¢ek uygulanmigstir.
Arastirmanin sadece Ordu ilinde yapilmasi sebebiyle konuya dair genel geger bir
sonug ¢ikarmanin zor oldugu anlasilmakla beraber is tatmini ve performans arasindaki
baglantiya bakilarak Ogretmenlerin tatmin seviyelerin yiikseltmeye yonelik
etkinliklerin onlarin egitim 6gretimin gelistirilmesine yonelik olan performanslarini
artirdigr goriilmektedir. Bu yiizden daha gelismis egitim ve &gretim sistemlerinin
kurulmasinin ig doyumu saglamis 6gretmenlerle olacagi ortaya ¢ikmaktadir. Bu yonde
okul yoneticileri ve bakanlik yetkilileri tarafindan i doyumunu artirabilecek etmenlere
yonelik diizenlemeler, mevcut duruma yonelik iyilestirmeler yapilmasi yoniinde emek
sarf edilmesi gerekliligini ortaya ¢ikarir. Ogretmenlerin is doyumu ve performanslar
arasinda gii¢lii bir baglant1 oldugu gézlemlenerek tatmin seviyesi artmis 6gretmenlerin

daha etkin ve verimli ¢alisabilecegi ifade edilmektedir.
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Ozer, E. & Dogan E. (2017) tarafindan yazilan “Yasam Doyumu Ve Performans
Mliskisi: Adiyaman Universitesi Akademik Personeli Uygulamasi1” isimli makalede
isletmelerin stirdiiriilebilirliklerini saglamalar1 daha etkili ve daha verimli ¢aligmalari
i¢in sahip olduklar1 tiim kaynaklarindan en st diizeyde yararlanabilmeleri gerekir. Bu
kaynaklarin i¢inde en 6nemlisi insan kaynaklaridir. Ciinkii insan kaynaklar1 orgiitlere
stiregelen bir rekabet {istlinliigii saglamaktadir. Bu da orgiitlerin varliklarini devam
ettirmelerinde inovasyon ve yaraticilik alanlarinda esas bir rol oynamaktadir.
Isletmelerdeki basarinin ana etmenlerinden biri olan insan kaynagmin etkin
kullanilmasi i¢in hayat doyum seviyesinin belirlenmesi ve yiikseltilmeye calisilmasi
bu nedenle 6nemlidir. Bu baglamda mevcut ¢alismanin temel amaci isletmelerdeki is
tatmini ve performans arasindaki baglantiyr incelemektir. Calisma Adiyaman
Universitesinde gorevli yiiz dort akademisyen iizerinde gergeklestirilmistir. Caligmaya
gore demografik degiskenler ve yasam tatminine iliskin anlamli baglanti
bulunamazken yasam tatmini ve performans arasinda pozitif bir baglant1 bulunmustur.

Yilmaz, F. (2015) tarafindan yazilan “Calisanlarin Is Tatminlerinin
Performanslarina Etkisi: Atatiirk Havaliman1 Giimriiksiiz Satis Isletmesi Ornegi”
1simli yiiksek lisans tezinde cagimizda yasanan yaris ortami aktif ve yararli olunmasini
zorunlu tutmaktadir. Bu mecburiyet ¢alisanlarin is doyumlarmi fazlalastiriimasina
verilen ehemmiyeti ¢ogaltmaktadir. Orgiitlerin daha iyi projeler gikarabilmesi igin
yiiksek is doyumuna sahip personelle sahip olmasi gerekir. Bu sebeple orgiitler
personellerinin verimlilik kriterlerini olusturan etmenleri ytliksek kaliteli hale getirmek
zorundadir. Orgiitler daha yiiksek hedeflere ulasabilmek ve hizmet Kkalitesini
artirabilmek icin calisanlarina kisisel 6zelliklerini géz 6niinde bulundurarak bireysel
yahut takim ¢aligmalarinda en 1yi organizasyonu saglamakla yiikiimliidiir. Bu durum
tiim personelde ayni etkiyi gostermese de iliretim ve hedeflerde istenilen noktaya
gelinebilmesi i¢in atilmasi gereken onemli bir adimdir. Bunu saglayacak temel giic
orgiitlerdeki insan kaynaklar1 yonetim biriminin daha etkin hale getirilmesidir. Is
goren basarimi son yillarin en ilgi ¢ekici konularindan biri olmugtur. Bu baglamda is
doyumunu 6lgmek amaciyla gesitli dlgekler uygulanmis ve bu 6lgek sonuglarina gore
insan kaynaklar1 yOnetim politikalart sekillenmektedir. Arastirmada Atatiirk
Havalimani Dis Hatlar Terminali’nde faaliyet gosteren Glimriiksiiz Satis Magazalari
(Duty Free) calisanlart incelenmistir. Yapilan inceleme sonucunda is goren istek ve

beklentilerinin  karsilanmasi onlarin  ige olan baglhiliklarin1 artirarak  ytliksek
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performansla ¢aligmalarini saglamistir. Yapilan arastirmayla is tatmininin performans
lizerine ne kadar etkisi oldugu Olclilmeye ¢alisilmis ve is doyumu ve performans
arasinda dogru orantili bir iligki oldugu saptamustir.

Karakog, A. (2018) tarafindan yazilan “Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Ve Is
Goren Performans: Uzerindeki Etkisi: Sigorta Acentesi Calisanlar1 Uzerine Bir
Uygulama” isimli makalede is doyumunun Orgiitsel sadakat diizeyi ve calisan
performansi tizerindeki olumlu ve veya olumsuz etkileri belirlenmeye ¢alisilmistir. Bir
diger hedefse orgiitsel sadakat ve 1s performansi arasindaki duygusal iliskiyi de ortaya
cikarmaktir. Bu balgamda Antalya ilinde bulunan sigorta acenteleri c¢alisanlart ile
Olcek uygulamasi yapilmistir. Internet lizerinde es zamanli yapilan 6lgek uygulamasi
yapilmis ve bu uygulama elektronik posta yoluyla 1s gérenlere iletilmistir. Olgeklere
katilim {i¢ ay boyunca siiregelmis ve katilim 483 gibi olumlu bir toplama ulasmistir.
Gergeklestirilen 6lgek sonucunda i doyumunun, Orgiitsel sadakat ve is goren
performansinin énemli yordayicist oldugu ortaya ¢ikmustir. Is veriminde kisisel
ozellikler de dikkate alinmalidir. Psikolojik aidati fazla olan ¢alisanlarin, daha fazla
calismanin kalitesi, calisma giivenligi, calisanlar arasi iletisimler ve bir {iist diizeye
gecis hedeflenmesi saptanmistir. Siirekliligi ve sadakat fazlaligi olan ¢alisanlarda ise
daha ¢ok maas, yiikselme ve 1s kosullari gibi durumlar1 6ne ¢ikarmaktadir. Son olarak
psikolojik aidati ve siirekliligi fazla olan ¢alisanlarin sadakat fazlaligi olan
calisanlardan daha verimli oldugu tespit edilmistir.

Soyler, S (2018) tarafinda yazilan saglik ¢alisanlarinin maruz kaldiklari is stresi

(13

ile i3 doyumu iligkisinin incelenmesi: bir meta-analiz ¢aligmasi “ isimli makalede
orgiitlerin stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilmelerinin temelinde maksimum
verim seviyesine ulagmis insan kaynaklar1 gelmektedir. Insan kaynaklarmin yiiksek
verimlilikle ¢alisabilmesinin ardindaki temel nokta is tatmini ile olan baglantisindan
gelmektedir. Is doyumunu etkileyen bir ¢ok unsur olmasina ragmen en etkili olaninin
1§ stresi oldugu diisiiniilmektedir. Bu baglamda bu arastirmada saglik is gorenlerinde
ig stresi ve i gOren tatmini arasindaki bagin etkisi Olciilmeye calisilmistir. Bu
baglamda yapilan ¢aligmalara bakildiginda is stresinin iy doyumunu negatif yonde ve
orta seviyede etkiledigi goriilmiistiir. Saglik sektdriiniin insan temelli olmasi sebebiyle
hata kabul etmez bir yapiya sahiptir. Bu sebeple saglik endiistrisinde ¢alisan bireylerin

yasadig1 stresin azaltilmasina yonelik onlemler alinarak is tatminlerinin arttirtlmasi

saglanabilir.
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Ceylan, A. & Ulutiirk, Y.(2006) tarafindan yazilan “Rol Belirsizligi, Rol
Catismasi, Is Tatmini Ve Performans Arasindaki Iliskiler” isimli makalede Anket
verilerinin analizi sonucunda istatistiksel olarak anlamli bir sekilde, rol ¢catismasinin is
tatmini ile negatif yonli, is tatmininin performans ile pozitif yonlii, rol ¢atismasi ve
rol belirsizliginin birbirleri ile pozitif yonlii bir iligki i¢inde olduklar1 goriilmiistiir.
Ancak, rol catigmasi ile performans arasinda ve rol belirsizligi ile performans ve is
tatmini arasinda beklenen iliskiler bulgulanamamustir. Ilging bir sekilde rol
catismasinin, rol belirsizliginin hem is tatmini hem de performans iizerindeki etkilerini
yok ettigi gozlemlenmistir.

Olgek donelerinin ¢dziimlenmesi sonucunda sayimlamali olarak diisiindiiriicii
bir sekilde, rol gatismasimin olumsuz yonlii, ¢alisma doyumunun olumlu yonli, rol
catismasi Ve rol bilinmezliginin birbirleriyle olumlu dogrultuda bir iletisimde olduklar1
saptanmistir. Fakat rol ¢atismasi, rol bilinmezligi ile basarim ve calisma doyumu
arasinda beklenen iletisimlere rastlanamamistir. Enteresan bir bigimde rol
catismasinin, rol bilinmezliginin hem ¢alisma doyumu acisindan hem de basarim
istiindeki etkisini kaybettigi tespit edilmistir.

Ozaydin, M,& Ozdemir, O. (2014) tarafindan yazilan “Calisanlarin Bireysel
Ozelliklerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir Kamu Bankas1 Ornegi” isimli
makalede Cagimiz iiretim baglantilarinda rekabetin is gorenler formatinda fazlalagan
ehemmiyeti, i goren ve is arasindaki ahengin ¢ok daha fazla 6nem tagimasina sebep
olmustur. Is gorenlerin gerceklestirdigi calismadan mutlu olmasi anlamini tasiyan
calisma doyumu, is gorenin ¢alisma platformunda maddesel ve duygusal tatminini
gerceklestirmek, hem is gorenin hem de sirketinin amacit olmustur. Insan
literatiirlerinin en mithim girdi ve belirleyeni olan hizmetler dalinda g¢alismanin
hususiyeti ile 1s gorenin bilgi, donanim, yetenek ve maharetleriyle doyuma dair bir
miinasebetin  olusturulmasi, ferdi ve kurumsal muvaffakiyetin belirleyicisi
vaziyetindedir. Ileri teknolojiden faydalanmak, iistiin hizmet verme istek ve ihtiyaci
rekabet kapsaminda hizmet sektdriiniin mithim bir unsuru olan bankacilik sektoriinde
is gorenlerin doyumu daha miihim bir hal almaktadir. Bu arastirmada banka is
gorenlerinin (yas, cinsiyet, medeni durum, tahsil seviyesi, subede/genel miidiirliik
biriminde performansi,, gorev siiresi, ailede baska bankaci olup olmamasi hali, ileriye
donuk hedeflerden olusan) kisisel etkenlerin c¢alisma doyumuna etken yada

etkenlerinin arastirilmasi hedeflenmistir. Bir devlet bankasi 6zelinde gercgeklestirilen
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saha aragtirmasi gostermistir ki, banka is goriiciilerinin ¢aligma doyumu kisisel
unsurlarin etkisinde degisim gostermektedir.

Yenihan, B.(2014) tarafindan hazirlanan “Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini
Arasmdaki Iliski isimli ¢alismada” isimli ¢alismada Kurumsal sadakat ve calisma
tatmini arasindaki bag kuruluslarin edinim ve kazanimlarinda belirleyen Onemli
etkendir. Calisma tatmini fazla olan is gorenler kendi amag ve idealleriyle kurulusun
amagc ve ideallerini birlikte goriip algilayacak ve bu sebepten kurulusunun basarisi ve
kazanimlarin1 kendi basar1 ve kazanimi oldugunu diisiinecektirler. Bunu gelismeyi
basarmis kuruluslar ileri hedeflere dogru yol alirken, calisanlarda tim bu olumlu
etkenlerin sebebiyle bireysel hedef ve ideallerine ulagabilme ihtimallerinin gli¢lendigi
kanisina varacaklardir. Durumun asil sebebi insan ile yararlilik kavraminin paralel
dogrultuda olmasidir. Teknik gelismeler yeni iiretim teknolojileri insan unsurundan
ayr1 kabul edilemez. Kurumlarin ig gérenlerinden bekledikleri yararliligi gorememesi,
diger tiim farkli unsurlarin 6nemsizlesmesi anlamina gelir. Diisiik verimli ¢alisanlarin
calisma doyumu diiseceginden, c¢alistiklart kuruma olan sadakatleri de kaybolmaya
baslayacaktir. Bu vaziyet hem calisan hem de kurum i¢in geri gitme ve basarisizlik
riski doguracaktir. Kagmilmaz olan bu durumu engellemek adina kurumlar
calisanlarin1 da huyu tamimaya calismali, ihtiyac ve vaziyetlerini iyi bilmeli,
verimliligin artisina odaklanmalidir. Bu saglandigi taktirde, saglayan kurumun
saglayamayan diger kurumlara istinaden ileriye doniik hedefleri daha giiclii olacagi
gibi “fayda, biiylime, gelisme ve devamlilik” gereksinimleri karsilanacaktir.

Biiyiiklese, T. & Bakan, 1. (2004) tarafindan yazilan “Calisanlarin Is Giivencesi
Ve Genel Is Davranislar: Iliskisi: Bir Alan Calismas1” isimli makalede Giiniimiiz
globallesen ortaminda teknolojik gelismelerin onu alinamaz bir hizla ilerlemesi
kurumlarin biiyiikk bir yaris i¢ine girmesine sebep oluyor. Bu rekabet durumu
kurumlarda istem dis1 olmasiyla beraber yogun hissedilen bir baskiyr da ¢alisma
ortamina getiriyor. Bu baski kurumlarin 6nem sirasint mecburi degisime ugratiyor.
Konsantrasyonu yiiksek ve kurumsal sadakati olan is gorenlere sahip olmak, gelecek
hedeflerini gergeklestirmeyi cok daha gergek bir vaziyet haline getiriyor. Insan
kaynaklar1 verilerine gore; c¢alisma giivenligi oldugunu diisiinen is gorenler
kurumlarina daha bagl verimli, konsantrasyonu yiiksek bireyler olacagi kani hakim
bir donedir. Bu emekte, calisma giivenligi ve giivencesi,(giidiileme, ¢alisma doyumu,

sosyal doyum, genel doyum ve is veren doyumu) arasindaki bag arastirilmistir. Bu

23



sebepten Giineydogu Anadolu Bolgesinde ¢alismalar yapan genis kadranli ¢alismalar
yapan Ozel bir isletmede ¢alismalar yapilmistir. Arastirmada bilgi toplama islemi
Olceklerle yapilmis, donelerin ¢oziimlenmesinde ise SPSS paket programindan
yararlanilmistir. Olgek done sonuglari ¢alisma giivenligi ile umumi ¢alisma durumlari
arasinda manidar baglar olma ihtimalini g6z dniine sermistir.

Cagimizda artan igletmeler arasi rekabet ve piyasalardaki durgunluk, ¢alisanlarin
faydali olma istek ve giliciinli nispeten azaltmakta olup her an 1s atkinin sona ermesi
endisesi tasimalarma sebep olmaktadir. Nihai sonuca bakildiginda motivasyon,
calisma giivenligi ve giivencesi, toplumsal ve bireysel doyum, idari iliskilerde doyum
parametreleri arasinda sayimsal baglar oldugunu gdstermistir. Cagimizda tiim kurum
ve kuruluslar i¢in bas etken insan unsurudur.

Is gérenine, teknolojik degisimlere entegre hale getirip konsantrasyonu yiiksek,
calisma gilivence ve giivenligini saglanmis bir iiretim sahast sunan 1s verenler global
caga uyumlanmis is goren profiline kavusacaklardir.

Colak, G.(2009) tarafindan yazilan “Is géren Motivasyonu ile Is Doyumu
Arasindaki Iliski — Kusadasi’ndaki Bes Ve Dért Yildizli Otellerde Bir Arastirma”
isimli yiiksek lisans tezinde Otellerde calisanlarin orgiitleriyle bagl hale gelmesi,
motivasyon yiiksekligi, calisma doyumu olmasi oldukc¢a mithimdir. Zira yliz ylize
caligma ortamu vesilesiyle duygusal motivelerinin olmasi isletme i¢in biiyiik bir fayda
saglamaktadir. Hizmet faktoriiniin en etkin bir bi¢imde kullanildig1 bir sektdr olan
turizmin igerisinde bulunan otel isletmeleri ic¢in calisan is tatmini yiiksek
konsantrasyon, giiler ylizlii personel faktorleri dogrudan miisteri odakli olan
isletmenin basarisina yansir. Bunun i¢indir ki igletmeler ¢alisanlarin1 yakindan takip
etmeli ve motive ve saglamalidir. Calisanlarin memnuniyeti, ise sadakati, odaklanmasi
ile is verenlerin memnuniyeti arasinda dogrudan bir bag vardir. Bu bagin olumlu yonde
gelismesi i¢in ¢alisanlarin memnuniyeti, ise sadakati, odaklanmasi olduk¢a 6nemlidir.
Is verenlerin memnuniyeti de bu motivasyonun sekliyle olumlu yénde ya da olumsuz
yonde direkt etkilenir. Bu balgamda bakildiginda is goren memnuniyet ve
motivasyonunu saglamak amaciyla organizasyonlar diizenlenmedir. Is verenlerin
calisanlarin1 ¢alismaya tesvik etmek i¢in imrendirme amacgli ¢alismalar yapmasi
isletmenin bliyiik faydasinadir. Calisanlarinin ihtiyaclarina odakli olan 1s verenler
sonucunda pozitif faydalar saglarlar. Motivasyon saglamak icin yapilacak saha

arastirmalarindan biride oOl¢eklerdir. Bu Arastirmanin amact otel kuruluslarinda
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konsantrasyon ve odaklanma amag¢ edilmesi ve bu balgamda 1s veren tatminine
etkilerinin arastirtlmasidir.

Aydin ilimize bagh Kusadasi’ndaki bes ve dort yildizli otellerin is goren 252
calisanina Olgek uygulamasi yapilmistir. Yapilan 0Olgek calismast sonucunda
modellemeye dahil olan otellerde en fazla kullanilan imrendirme ve 6zendirme
vasitasinin ¢alisana iicretsiz imkanlar verilmesi oldugu ve ¢alisanlarin c¢alisma
tatminini olumlu yonde en fazla etkileyen unsurun pozisyon oldugu saptanmaistir.

Tiirker, F. (2007) tarafindan hazirlanan “Denizcilik Sektériinde Is Tatmini Ve
Orgiite Baghligin Is Giicii Devrine Etkisi” isimli yiiksek lisans tezinde Giiniimiizde
gelismis teknolojinin ve degisim gosteren norm ve kurallarin etkisi Denizcilik
sektoriine de yansimistir. Bu durum denizcilikte de nitelikli ve egitilmis is gorenlere
duyulan ihtiyacin artmasini suratli bir hale getirmistir. Arzulanan is gorenin
bulunmasinin zor olmasi bir tarafa olup bulunan is gorenlerinde nitelikli ve egitilmis
calisanlarda, ihtiyacin artmasi sebebiyle is degisikligine basvurabilmektedir. Bundan
otiirli arastirmamizi Tiirk Denizcilik faaliyetlerinde ¢ok rahmet gérmemis bir husus
olan calisma doyumu ve &rgiite sadakat nosyonuna odakladik. Is verenlerin sahip
olduklar1 nitelikli c¢alisanlar1 kendi isletmelerini de barindirma devamliligini
saglamalar1 ¢alisma doyumu ve Orgiite sadakatin ne derecede tesir ettigi lizerinden
gelistirdik. Neler yapilmabilinir verimlilik nasil arttirilir {izerine arastirmalar yaptik.
Tiim bu inceleme ve aragtirmalar degisik sektor orgiitlerindeki is gdrenlere yapilmistir.
Aragtirmanin sirket temelinde yapilip yapilacak sirketlere is goren siyasallari
hususunda olumlu tavsiyeler olusturmasi temenni edilmistir.

Giin, G (2017) tarafindan yazilan “Ergonomi Ve Is Tatmini Iliskisi (Tekstil
Isletmelerinde Bir Uygulama)” isimli makalede Cagimizda sirketler az literatiirlerini
ol¢iili kullanip faydali ve etken olma hedefiyle izlemsel bir etken diyebilecegimiz
calisan is iligkilerini gelisen teknolojik durumlar 1s1ginda bilime dayali donelere gore
dizayn etmelidir.

Bu durum kagimilmaz bir hal alirken bu balgamda ergonomik ¢alismalarin ve
ergonomi biliminin ¢aligsanlar, sirketler ve kamusal acidan ehemmiyeti ortadadir.
Ergonomi calisan is ahengi bulusturmasini saglamak adina miihim yardimlar
yapabilecek bir diizen teskil etmektedir. Ergonomi alanindaki c¢alismalarin kotii
iktisadi unsurlar yani ekonomidir. Mutlak bir bigimde ferdi ve sonucunda kamusal

yarar ve tesiri arttirmay1 amaglar. Bu arastirmalar sonucunda varilmak istenen hedef,
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is glivenligi, is verimlili§ine paralel motivasyon ve ihtiyaglarini belirleyip karsilama
amacidir. Is giivenligi ¢alisanlari performanslarinmi pozitif yonde etkileyeceginden,
mutlu bireylerin is veren motivasyonuna da biiyiik etkisi olacaktir. Bu balgamda mutlu
personel isletmesine baghiligini artiracaktir, buda verimi artirici motive unsuru
olacaktir. Akabinde ¢alisma doyumunun olusmasi etkin bir bigimde motive araglarinin
kullanilmasima baglidir. Zorunluluk halini almis bu unsurlar uygun 1s ortamini
saglayarak calisanin bedensel ve ruhsal rahatlamasi saglanmalidir. Bedensel ve ruhsal
rahatlamis olan c¢alisanin bu veriler 1s18inda ¢ok daha faydali ve verimli ¢alisma
yapmasini saglayacaktir.

Is ortamininim fiziksel temalarini c¢alisanlara yonelik olumlu ve ihtiyaglarina
karsilik gelecek bicimde bigcimlendirmek, aydinlatma, 151k, havadar olma, genislik,
giiven hissi verebilme, ses ve dokulardan izole konsantreli ortam ayarlamasinin
yapilmasi is verimliligi acisindan olduk¢a onemlidir. Tiim bu fiziksel ve beyinsel
rahatlamay1 saglayacak aydinlatma, 1s1k, havadar olma, genislik giiven hissi
verebilme, ses ve dokulardan izole konsantreli ortam i¢in havasal kosullari iyilestirme,
giiriiltii kirliligini 6nleme, 1s1, nem gibi faktorleri ayarlanmalidir. Is faaliyet alaninin,
herhangi olumsuz bir unsur olmadan ayarlanmasi i¢in ergonomik kurallar esas alinarak
planlanmalidir. Is faaliyet ortaminin ergonomik sartlara gore planlanmasi, ¢alisanlarin
performansini pozitif etkileyecektir. Is faaliyet ortammin ergonomik sartlara gore
planlanmasi, saglikli, emniyetli ve doyum saglayacagindan ¢alisan personel i¢in
oldukca yardimci olacaktir. Arastirmada ergonomik kosullar is verim ve doyumu
arasindaki iliski incelenmistir.

Zincirkiran, M. Celik, G. Ceylan, K. Emhan, A. (2015) tarafindan yazilan “Is
gorenlerin Orgiitsel Bagllik, Isten Ayrilma Niyeti, Is Stresi ve Is Tatmininin Orgiitsel
Performans Uzerindeki Etkisi: Enerji Sektoriinde Bir Arastirma” isimli makalede
enerji endiistrisinde ¢alisanlarin orgiitsel sadakat, is stresi ve isten ayrilma niyetlerinin
performans iizerine olan etkisi arastirilmistir. Bu amacin gergeklestirilmesine yonelik
TPAO Batman Bolge Midiirligii enerji sektorii calisanlarina 6lgek uygulamasi
yapilmis 6lgek sonucuna gore isten ayrilma niyeti, is stresi ve Orgilitsel sadakat arasinda
sayisal olarak anlamli bir iliski tespit edilmis olup Ulke ekonomisinin gelistirilmesi ve
tyilestirilmesi giiclii orgiitlerle, giiclii orgiitler ise gliclii is gorenlerle olusur kanisina
varilmigtir. Bu baglamda is verenlerin ¢alisan performansini artirarak daha giiclii ve

verimli ¢aligmalar yapabilecegini gdstermektedir. Ayrica ¢alismada ortaya ¢ikan bir
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diger konu ise iicret seviyesi diisiik olan ig gorenlerin is doyum seviyelerinin de
yetersiz kaldigidir.

Hussin (2011) tarafindan yazilan * Ticari Isletmelerde Calisanlarin Is Tatmini
ve Performans Iliskisi” isimli makalede is tatmini ve performans arasindaki iliskinin
boyutlar1 incelenmis olup is tatmini ve performans arasinda yiiksek bir iligki oldugu
ortaya konulmustur. Arastirma Malezya’da faaliyet gosteren 115 firma iizerinden
gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen arastirma sonucu is tatmini ve performans
arasinda dogru orantili bir iligki oldugu ve bu iliskiyi etkileyen faktdrlerin baginda ise
ticret, terfi gibi bilesenlerin geldigi ifade edilmistir. (Hussin, 2011).

Shmailan (2015) tarafindan yazilan “The relationship between job satisfaction,
job performance and employee engagement: An explorative study” isimli makalede
basarili firmalarin, basarisinin arkasindaki giiclin ¢alisan memnuniyeti, performansi,
calisan bagliligi oldugu ifade edilmektedir. Arastirmada ¢alisan memnuniyetinin neler
oldugu ortaya konulmaya calisilmistir.Is tatmini ve performans arasindaki iliskinin
onemli oldugunu ve bunu artiracak etmenlerin incelenmesi sonucunda firmalarin daha
basarili hale gelecegi belirtilmektedir. Calismada ayrica is bagimliliginin is tatminine
olan etkisi de incelenerek bir kiyaslamaya gidilmistir. Is tatmini olan personelin daha
verimli ve etkin ¢alistig1 ayrica firmanin da rakiplerine karsi rekabet tistiinligl elde
ettigi tespit edilmistir (Shmailan, 2015).

Talasaz, Saadoldin, Shakeri (2014) tarafindan yazilan “The Relationship
between Job Satisfaction and Job Performance among Midwives Working in
Healthcare Centers of Mashhad, Iran” isimli makalede ¢alisan is tatmin duygusunun
tim sekterler icin belirleyici etmen oldugu 6zellikle de saglik sektorii icin hasta
memnuniyetini etkilemesi sebebiyle dnem arz ettigi, bu nedenle basarili olmak isteyen
her isletme icin dikkat edilmesi gereken bir konu oldugu belirtilerek Iran’da faaliyet
gosteren saglik merkezlerinde calisan 90 ebe iizerinde yapilan bu arastirmada is
tatmini ve performans arasinda giiglii bir iligki oldugu bu sebeple saglik is verenlerinin
rekabet giiclerini artirabilmeleri ve siirdiiriilebilirliklerini devam ettirebilmeleri i¢in
calisan is tatminini saglamaya yonelik calismalar yapilmasi gerektigi belirtilmistir
(Talasaz, Saadoldin, Shakeri, 2014)

Tabassum, Khan, Sherani, Khan (2016) tarafindan yazilan “The Relationship
between Job Satisfaction and Job Performance among Employees: A Case of

Commercial Banks in Punjab City, Pakistan” isimli makalede Pakistanda bir ticari
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banka yapilan aragtirmada is tatmini ve performans arasindaki iliski tespit edilmeye
calistlmugtir. Is tatminini etkileyen temel bilesenler; iicret, terfi, idare yontemleri,
odiillendirme, isletme prosediirleri, is arkadasliklari, iletisim ve isin yapisi olarak ifade
edilmektedir. Ayrica arastirmada performans gorev ve igerik performansi olarak
arastirilmis olup is tatmini ve performans arasinda zayif fakat 6nemli bir iligki oldugu
belirtilmistir (Tabassum, Khan, Sherani, Khan, 2016).

Inuva (2016) tarafindan yazilan “Job Satisfaction and Employee Performance:
An Empirical Approach” isimli makalede kamu ve 6zel sektorlerin maksimum
verimlilige ulagabilmek i¢in {izerinde durdugu konularin basinda is tatmini ve is giicii
gelmekte oldugu belirtilerek is tatmininin her firma i¢in hayati 6neme sebep oldugu
ifade edilmektedir. Buna dair arastirma Nijerya Universitesinde akademisyenler
disinda ¢alisanlar personeller tizerinde yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore isinden
memnun olmayan personel iretkenligi azaltarak is giici kaybina sebebiyet
vermektedir. Ayrica yapilan ¢alismaya gore is tatmini ve performans arasinda pozitif
ve Onemli bir iliski vardir. Bu sebeple arastirma yoneticilere ve is verenlere yol

gosterici olarak onerilmektedir (Inuva, 2016).
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IKiNCi BOLUM

YONTEM

2.1 Arastirmanin Modeli

Betimsel olan bu ¢alismada iligkisel tarama modeli kullanilmis olup ¢aligmanin
verileri niteldir.

Betimsel arastirma sekli “ge¢miste veya giiniimiizde var olan bir olay1 var
oldugu sekilde tanimlayarak anlamlandiran arastirma seklidir” (Karasar, 1982:80).

lliskisel tarama seklinde en az iki degiskenle karsilastirma yapilir ve
kargilastirma yolu ile iligki belirlemede bu degiskenlerden birine gore gruplar
olusturulur, oteki (bagimli) degiskene gore aralarinda bir farklilagma olup olmadigina
bakilir. Ayrica bu tarama sekli iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte
degisim olup olmadigina bakarken degisimin derecesini de belirlemeyi amaglayan

arastirma modelidir (Karasar, 1982:56).
2.2 Arastirmanin Amaci

Saglik isletmelerinde faaliyet goOsteren Orgiitlerin siirdiiriilebilirliklerini
saglamalar1 ve basarilarinin arttirilmasinda 6nemli rol oynayan is tatminin, ¢alisan
performansi {izerine olan etkisini arastirmak bu ¢aligmanin temel amacidir. Hizmet
sektorlindeki is gorenlerin is tatminlerinin performanslar1 {lizerine etkisini tespit
etmeye yonelik olusturulan hipotezler asagidaki gibidir. Tezde ele alinan kavramsal
gerekeeler 1s181nda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Ana hipotez;

Hipotez 1: Is goren tatmin diizeyi ile performansi arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir etki bulunmaktadir.
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Yardimer hipotezler;
Hipotez 2: Is goren demografik ézellikleri ile tatmin seviyeleri arasinda anlaml

bir bag vardir.
2.3 Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Saglik Bakanligi 2017 Istatistik Y1llig1 verilerine gore Ankara’da 33 i 6zel
olmak iizere toplamda 87 hastane Cankaya ilgesinde ise 19°’u 6zel olmak iizere
toplamda 40 hastane bulunmaktadir. il geneli toplam saglik personel sayis1 53.727 dir.
(Ankara Tabip Odasi Dergisi, 2019) Arastirmanin evreni Ankara ili merkezinde
faaliyet gosteren saglk isletmeleridir. Ankara Ilinin niifussal ve sosyo-ekonomik
yapisindan dolay1 6zel saglik isletmelerinin yaklasik olarak 2/3 si Cankaya ilgesinde
yer almaktadir. Arastirma kapsaminda orneklem olarak iliskisel tarama yOntemiyle
belirlenen Cankaya boélgesinde yer alan bes hastanede calisan 215 Orneklem

secilmistir.
2.4 Arastirmanin Giivenirligi ve Gegerliligi

Giivenilirlik analizinde verilerin raslantisalligi incelenmektedir. Giivenilirlik
analizi belirlenen Olgek tiirline gore uygulanan ankete verilen cevaplarin rasgele
dagilim gosterip gostermedigini anlayabilmek i¢in yapilmistir. Ankete verilen
cevaplar rasgele dagilim gosterebilmigse bu anket sonuc¢larinin gilivenilir oldugu
kanisina varilir. Ayrica giivenilirlik analizi var olan Ornegin tutarliligini,
giivenilirligini ve tesadiifii olup olmadigini belirlemek i¢in kullanilir.

Arastirmada kullanilan “Minnesota Is Tatmin Olgeginin ve Performans
Olgeginin” giivenirliginin dlciilmesi i¢in Cronbach’s Alpha (o) degerinin tespiti dnem
arz etmektedir.

Sonucun giivenilir olup olmadig1 ortaya ¢ikacak Cronbach’s Alpha (o) degerine
baghdir.

0,00 < a < 0,40 ise kesinlikle giivenilir degildir.

0,40 < 0. < 0,60 ise diisiik seviyede giivenilirdir

0,60 < a < 0,80 ise yiiksek seviyede giivenilirdir

0,80 < a < 1,00 ise oldukga yiiksek seviyede giivenilirdir.
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Tablo 2.1: is tatmin 6lgegi ve performans degerlendirme 6lgegi giivenilirlik analizi.

Cronbach Alfa Madde Sayisi
Is Tatmini Olgegi 0,930 15
Is Géren Performans Olgegi 0,890 6

Is Tatmini dlgegi giivenilirlik testi uygulamasinda Cronbach’s Alfa degeri o =
0,930 bulunmus ve bu deger 0,80<0<1,00 oldugundan ortaya ¢ikan veriler “oldukca

2

yiiksek seviyede giivenilirdir.” Yani yapilan analiz i¢in 6rnek hacmi oldukca
uygundur. Bu da 6rnegin rasgele se¢ildigini dogrulamaktadir.

Performans 6lcegi giivenilirlik testi uygulamasinda Cronbach’s Alfa degeri a =
0,890 bulunmus ve 0,80<0<1,00 oldugundan veriler “oldukg¢a yiiksek seviyede
giivenilirdir.” Ornek hacminin olduk¢a uygun oldugunu gostermekle birlikte drnegin

rastgele se¢ilmis oldugunu da dogrulamaktadir.
2.5 Arastirmanin Gegerlilik Analizi

Arastirma anketin 5 sorudan olusan is goren performansi 6l¢egi ile 15 sorudan
olusan is tatmini 6l¢eginden olusmustur. Bu dlgeklerin gegerliliginin test edilmesi ve
faktdr yapilarinin belirlenmesi icin faktor analizi yapilmistir. Oncelikle verilerin
faktorlesmeye uygun olup olmadiginin belirlenmesi icin KMO ve Barlett Kiiresellik
Testi sonuglar1 incelenmistir. KMO degeri 0.50-0.60 arasinda ise kotii, 0.60-0.70
arasinda ise zayif, 0.70—0.80 arasinda ise orta, 0.80-0.90 arasinda ise iyi ve 0.90 34
tizerinde ise milkkemmel oldugu yorumu yapilmaktadir. Verilerin faktor analizine
uygun oldugu belirlendikten sonra temel bilesenler analizi yontemine dayali olarak
faktorler belirlenilir. Faktor analizinin en 6nemli asamalarindan biri 6nemli faktor
sayisina karar vermektir. Faktor sayisina karar vermede temel olarak ii¢ yontem
kullanilmaktadir.

1. Ozdeger (Eigen value): Faktor analizin de baslangigta, genel olarak 6zdegeri
1’e esit ve daha biiyiik olan faktorler nemli faktorler olarak alinir. Ancak arastirmact,
analiz sonuglarina gore bu esik degeri artirabilir.

2. Ozdeger Grafigi: Faktor sayisina karar vermede kullanilan bir diger yontem
ise Ozdeger grafiginin (Scree Plot) incelenmesidir. Grafikte dikey eksen 6zdeger

miktarlarini, yatay eksen ise faktorleri gosterir. Grafik, faktorlerin 6zdegerleriyle
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eslestirilmesi sonucunda bulunan noktalarin birlestirilmesiyle elde edilir. Grafikte
yiiksek ivmeli, hizli distislerin yasandigi yerdeki nokta kesme noktasi olarak
diisiiniiliir ve bu noktaya kadar olan noktalarin ara sayis1 olas1 faktor sayis1 hakkinda
bilgi verir. Ayrica yatay cizgiler faktorlerin getirdikleri ek varyanslarin katkilarinin
birbirine yakin oldugunu gosterir.

3. Aciklanan Varyans Orani: Faktor sayisina karar vermede kullanilabilecek bir
diger yontem ise aciklanan varyans oranini incelemektir. Analize dahil degiskenlerle
ilgili toplam varyansin 2/3’1 kadar miktarmin ilk olarak kapsandigi faktor sayisi,
onemli faktor sayist olarak degerlendirilir. Ayrica tek faktorlii yapilarda agiklanan
varyansin %30 ve daha fazla olmasi yeterli goriilebilir.

Bu aragtirmada, faktor sayisina karar vermede bahsedilen bu ii¢ yontem dikkate
alinmustir.

IS GOREN PERFORMANSI OLCEGI ICIN GECERLILIK ANALIZI

Verilere iliskin KMO degeri 0,875 ve Barlett Kiiresellik Testi sonucu 0,01
diizeyinde anlamli bulunmustur. (y 2 =665,496; sd=15; p=.00). Bu bulgular faktor
analizinin varsayimlarinin karsilandigini, yani verilerin faktdrlesmeye uygun

oldugunu gostermektedir.

2.2: Faktor analizi.

Faktorler Faktor 6zdegerleri Aciklanan Toplamh
varyans(%) varyans(%)

1 3,875 74.425 74.425

2 0,591 9,849 84,274

Temel bilesenler analizi sonucunda elde edilen faktor 6zdegerleri ve faktorler
tarafindan agiklanan varyans incelendiginde, 6zdegeri 1’in {lizerinde olan tek faktor
elde edilmistir. Ozdeger, her bir faktoriin faktor yiiklerinin kareleri toplami olup, her
bir faktor tarafindan acgiklanan varyansin oraninin hesaplanmasinda ve 6nemli faktor
sayisina karar vermede kullanilan bir katsayisidir. Ozdeger yiikseldikge, faktdriin
acikladi1 varyans orami da yiikselmektedir. Ozdegeri 1°den biiyiikk olan bu tek
faktoriin toplamda varyansin %74,425 ’sini acikladig1 ve 6zdegerlerin 3,875 oldugu
goriilmektedir. Fakat faktor sayisina karar vermede, sadece 6zdegerlere bakilmasi

anlamli faktor yapilariin elde edilememesine neden olabilmektedir. Bu nedenle faktor
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sayisina karar vermede kullanilan diger yontemler olan 6zdeger grafigi ve agiklanan

varyans oranlar1 incelenmistir.

Scree Plot

Eigenvalue
[35]
1

0

T T T T
1 2 3 4 B g

Component Number

Sekil 2.1: Ozdegerler grafigi.

Ozdegerlere ait grafik incelendiginde birinci faktdrden sonra hizli bir diisiis
oldugu goriilmektedir. Ozdegerler ve agiklanan varyans orani tekrar genel olarak
incelendiginde, birinci faktoriin toplam varyansin %74,425’tinti  agiklamasi,
0zdegerlerin ve agiklanan varyans oranlarinin birinci ve ikinci faktor arasinda keskin
bir diisis gostermesi testin tek faktorlii bir yapiya sahip olabileceginin

gostergelerinden biri olarak ifade edilebilir.

Tablo 2.3: Faktor yiik degerleri tablosu.

Maddeler Faktor 1
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim 0,789
Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim 0,782
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim | 0,818
Bir problem giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢ézlim tiretirim 0,744
Isimle ilgili konularda kendimi siirekli gelistiririm 0,836
Is performansimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum 0,741
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Maddeler tek faktore ayrilmistir ve faktor yiikk degerleri de tablodaki gibi
goriilmektedir. Bu durumda Ankete katilan katilimcilarin is goren performansi
Olcegine verdikleri cevaplar Faktor 1 yiik degerleri ile garpilip is goéren performansi
puanlar1 elde edilmistir.

IS TATMIN OLCEGI ICIN GECERLILIK ANALIZi

Verilere iliskin KMO degeri 0,913 ve Barlett Kiiresellik Testi sonucu 0,01
diizeyinde anlamli bulunmustur. (y 2 =1876,166; sd=105; p=.00). Bu bulgular faktor
analizinin varsayimlarinin karsilandigii, yani verilerin faktérlesmeye uygun

oldugunu gostermektedir.

Tablo 2.4: Faktor analizi.

Faktorler Faktor 6zdegerleri Aciklanan Toplaml
varyans(%) varyans(%)

1 7,610 67.358 67.358

2 0,670 8,245 75,603

Temel bilesenler analizi sonucunda elde edilen faktoér 6zdegerleri ve faktorler
tarafindan agiklanan varyans incelendiginde, 6zdegeri 1’in {lizerinde olan tek faktor
elde edilmistir. Ozdeger, her bir faktoriin faktdr yiiklerinin kareleri toplami olup, her
bir faktor tarafindan acgiklanan varyansin oraninin hesaplanmasinda ve 6nemli faktor
sayisina karar vermede kullanmilan bir katsayisidir. Ozdeger yiikseldikge, faktdriin
acikladig1 varyans orami da yiikselmektedir. Ozdegeri 1°den biiyiikk olan bu tek
faktoriin toplamda varyansin %67.358’in1 acikladigr ve 6zdegerlerin 3,875 oldugu
gorilmektedir. Fakat faktor sayisina karar vermede, sadece 6zdegerlere bakilmasi
anlamli faktor yapilariin elde edilememesine neden olabilmektedir. Bu nedenle faktor
sayisina karar vermede kullanilan diger yontemler olan 6zdeger grafigi ve agiklanan

varyans oranlar1 incelenmistir.
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Tablo 2.5: Faktor yiik degerleri tablosu.

Maddeler Faktor 1
Calistigim kurumda isimi iyi yaptigim zaman takdir ediliyorum 0,797
Birlikte ¢alistigim insanlari seviyorum 0,716
Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum 0,710
Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sans1 veriliyor 0,832
Yaptigim isten memnunum 0,790
Yaptigim isten gurur duyuyorum 0,807
Cabalarimin gerektigi kadar dillendirildigini diisiiniiyorum 0,794
Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu diisiiniiyorum 0,755
Isyerimdeki calisma ortamindan memnunum 0,601
Yapmam gereken isler yeterince agik ve nettir 0,560
Is yerimde kendimi gelistirmek i¢in olanaklar var 0,689
Is yerimde iyi ¢alisma, iistlerim tarafindan oviiliir 0,836
Isimi gergekten severek yapiyorum 0,794
Isimde yeni sorumluluklar almay1 seviyorum 0,609
Isimi para kazanma araci olarak degil, bir yasam tarzi olarak goriiyorum 0,547

Maddeler tek faktore ayrilmistir ve faktor yiik degerleri de tablodaki gibi
goriilmektedir. Bu durumda Ankete katilan katilimeilarin is tatmini 6lgegine verdikleri
cevaplar Faktor 1 yiik degerleri ile carpilip is tatmini performansi puanlari elde

edilmistir.

2.6 Regresyon Analizi

Regresyon analizi, iki ya da daha ¢ok degisken arasindaki iligskiyi 6lgmek icin
kullanilan analiz metodu dur. Regresyon analizi ile degiskenler arasindaki iligkinin
varlig, eger iligki var ise bunun giicii hakkinda bilgi edinilebilir.

“Basit dogrusal regresyon modeli Yi = B0 + B1 * Xi seklinde ifade edilebilir.

Xi: Bagimsiz (agiklayici) degisken

Yi: Bagiml (agiklanan, etkilenen) degisken

BO: sabit katsay1

B1l: bagimsiz degisken katsayisi1” (Bilge, 2017)
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2.6.1 Is Tatmininin Performansa Etkisine Iliskin Ana Hipotezin Regresyon
Analizi

Is gdrenin is tatmini ve performansi arasindaki ortalamalaria dair etkinin tespiti
amaciyla yapilan regresyon analizi sonucu ¢ikan degerler asagidaki tabloda yer
almaktadir. “Bir sayisal degisken iizerinde bir bagimsiz sayisal degiskenin etkisini

incelemek i¢in Basit Dogrusal Regresyon Modeli kurulmustur.” (Bilge, 2017).

Tablo 2.6: Is tatmininin is performansi iizerindeki etkisinin incelenmesi.

Model Katsay1lart Model Istatistikleri
, | Diz.
B St.Hata | St. B t p F p R R?
Sabit Terim {2,939 |0,181 16,281 | 0,000*
- 43,435 (0,000* | 0,169 0,165
Is Tatmini 0,362 |0,055 0,411 (6,591 |0,000*

Bagimli Degisken: Is Performans1 B:Resgresyon Katsayis1 *:p<0,05

Tablo incelendiginde is tatmininin is performansi iizerindeki etkisini incelemek
amaciyla kurulan basit dogrusal regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bir
modeldir (F=43,435 p<0,05). Is Tatmini Is Performansindaki degisimin %16,5’ini
aciklamaktadir (Diiz. R?=0,165).

Is Tatminin Is Performansi iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi
bulunmaktadir (t=6,591 p<0,05). Buna gore is tatmini 1 birim arttiginda is performansi
0,362 artmaktadir.

2.7 Verilerin Toplanmasi

Yapilan alan yazin taramasinda, daha once gecerliligi ve giivenilirligi farkh
calismalarda kanitlanmis is tatmini ve ig goren performansina yonelik Slgeklerden
faydalanilmistir.

Calismada Is Goéren Performans Olgegi ve Is Tatmini Olcegi kullanilmustir.
Kullanilan dlgekler iic béliimden olusmaktadir. Olgegin birinci boliimiinde is
gorenlerin performanslarim1  dlgmek amaciyla alti soru sorulmustur. Is Géren
Performans Olgek maddeleri Kirkman ve Rosen (1999), Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan gelistirilmis olup bu yonde yapilan ¢alismalarda kullanilmistir. Bu 6lgek

Tirkge’ye Col (2008) tarafindan uyarlanarak kullanilmistir.
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Olgegin ikinci boliimiindeki sorularin on tanesi is gdrenlerin is tatminini 6lgmek
amaciyla 1994 yilinda Paul Spector tarafindan gelistirilen ve gegerliligi ve giivenirligi
bircok arastirmayla ortaya konulmus, Tiirk¢e’ye Yelboga (2009) tarafindan ¢evrilmis
1§ tatmin Olgeginden alinarak kullanilmistir.

11 ve 12’nci sorular Job Descriptive Index olgegi, 13-14-15’inci sorular ise
Brayfield and Rothe (1951) tarafindan gelistirilen Index of Job Satisfaction (1JS)
kullanilarak olusturulmustur.

Olgegin iiciincii boliimiinde yer alan demografik sorularla, 6lgege katilanlarin
bireysel ve ¢caligma hayatlari ile ilgili yonlerini belirlemek amaglanmigtir. Arastirmada,
giivenilirliginin korunmasi adma bu bolim genelde baslangicta yer almaktayken,
calisanlarin kimliginin gizli tutulmasi, endise ve Onyargi olusmamasi acisindan bu
calismada 6l¢egin son boliimiinde yer almistir.

Calismaya katilim i¢in kurum isimlerinin gizli kalmasi sartiyla izin verilmistir.
Bu sebeple calisma iginde kurum isimlerine yer verilmemistir. Uygulama yapilacak
kurumlar secildikten sonra kurumlarin yoneticileriyle goriisiilerek hazirlanan 6lgek
formu ve calismanin amacinin anlatildigi bir belge kendilerine iletilmistir.
Yoneticilerin incelemeleri neticesinde kurum is gorenleri iizerinde c¢alisma
yapilmasina izin verilmistir.

Izinlerin alinmas1 neticesinde gerekli destegin saglanmasi amaciyla oSlgek
sorulart birim amirleriyle paylasilmis ve geri doniisler i¢in yardim istenmistir.
Arastirmaya katilanlarin dogru bilgi paylasiminda bulunmalarini saglamak amaciyla
bilgilerin gizli kalacagi, sadece akademik ¢alismada kullanilmak amaciyla 6lgegin
diizenlendigi katilimcilara belirtilmistir. Olgekler, birim amirlerine teslim edilerek is
gorenlere dagitimi saglanmis ve cevaplanmis Olgekler tarafima iletilmistir. Olgek
uygulamasi, 2018 Ocak ayinda bir haftalik siirede tamamlanmustir. Olgek drnegi ekte
yer almaktadir.

Verilerde kullanilan 6lcegin, elde edilen veriler ile gecerligi ve i¢ tutarliligi
analiz edilmistir. Olgegin verilen cevaplar dogrultusunda giivenilir sonuglar verip
vermeyecegi bilinmelidir. Bunun i¢in de giivenilirlik analizi yapilarak Cronbach’s
Alfa degeri hesaplanmistir. Arastirmada is gorenlerin is tatmini ve is goren
performansi ile ilgili bilgileri toplamak i¢in Olgek ¢alismasi yapilmistir. Arastirma
cergevesinde hedef kitle 0zel hastane calisanlaridir. Bes 6zel hastanede tamsayim

yontemi ile saglik personeline dlgek uygulanmustir. Olgme araci 5°1i likert dlgegi
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seklinde diizenlenmistir. Arastirmanin amacina yonelik en olumsuz ifade edene en
diisiik puan, en olumlu ifade edene en yiiksek puan verilmektedir.

Bu kapsamda, oOl¢eklerdeki tiim ifadeler 1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katiliyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum seklinde
yanitlanmaktadir. Katilimcilardan ifadeye olan katilimlarinin  hangi diizeyde

oldugunu, uygun segeneklerden birini isaretleyerek belirtmeleri istenmistir.
2.8 Arastirmanin Simirhhiklari

Genelde hizmet sektorii ¢alisanlart adina yapilmis olan bu calisma 6zelde Saglik
sektorlinde faaliyet gosteren isletmelerle sinirli kalmistir. Bunun yam sira is géren
performans degerlendirmeleri isletmelerden alinmamis is etigi ve gizlilik ilkesi
sebebiyle is gorenlerin kendilerini degerlendirdigi is goren performans Olgegi

uygulanmustir.
2.9 Verilerin Analizi

Iki bagimsiz sayisal degisken (Is Goren Olgegi puanlari, Is Tatmini Olgegi
puanlar) arasindaki iliski Pearson korelasyon katsayisi ile yorumlanmustir. Iki
bagimsiz grup (6rnegin medeni durum) arasindaki farkliliklar Bagimsiz Orneklem T
Testi ile incelenmistir. Ikiden fazla bagimsiz grup (érnegin Sgrenim durumu)
arasindaki farkliliklara ise Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile bakilmistir. Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) sonucunda farklilik ¢ikmasi durumunda ise
farkliligin hangi gruptan kaynaklandigin tespit etmek i¢in Tukey ¢oklu karsilastirma
testinden yararlanilmigtir.

Calismada kullanilan Is Goren Olgegi ve Is Tatmini Olgegi icin giivenilirlikler
Cronbach Alfa katsayis1 ile incelenmistir. Cronbach Alfa katsayilarina gore 2
6lgeginde giivenirliklerin yiiksek seviyede olduklar1 goriilmiistiir.

Sayisal degiskenlerin normallik varsayimlar1 ¢arpiklik, basiklik katsayilari ile
incelenmis ve bu katsayilarin +2 araliginda olduklar1 goriilmiistiir. Bu nedenle
caligmada parametrik olan istatistiksel yontemlerden yararlanilmigtir.

Aragtirmanin  0rneklemi 215 kisiden olugmaktadir. Calisma verileri

degerlendirilirken kategorik degiskenler (6rnegin cinsiyet) i¢in sikliklar (sayi, ylizde),
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sayisal degiskenler (6rnegin is tatmini 6lgek puanlari) igin ise tanimlayici istatistikler

(ortalama, standart sapma, minimum, maksimum) verilmistir.

Kadin
65,4%

*: 5 katilimei bu soruyu cevapsiz birakmustir.

Sekil 2.2: Cinsiyete gore dagilimlar.

Arastirmaya katilan kisilerin %65,4°1 kadin ve %34,6’s1 erkektir. 5 katilimet ise

bu soruyu cevapsiz birakmaistir.

Evli
34,0%

Bekar
66,0%

Sekil 2.3: Medeni duruma goére dagilimlar.

Arastirmaya katilan kisilerin % 66’s1 bekar, % 34’1 ise evlidir. 1 katilimci bu

soruyu cevapsiz birakmistir.
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46 Yas ve Ustii
7,5%

41-45 Yas
5,7%

36-40 Yas
9,4%

31-35 Yas

13,2% 25-30 Yas

64,2%

*: 4 katilimei bu soruyu cevapsiz birakmustir.

Sekil 2.4: Yasa gore dagilimlar.

Arastirmaya katilan kisilerin %64,2°si 25-30 yas grubunda iken %13,2’si 31-35,
%9,4°1 36-40, %5,7°s1 41-45 ve %7,5°1 46 yas ve {istil yas grubundadir. 4 katilimc1 bu

soruyu cevapsiz birakmuigtir.

Doktora
3,3%

Yiksek Lisans
7,5%

Lise
43,9%

Lisans
29,2%

On lisans
16,0%

*: 4 katilime1 bu soruyu cevapsiz birakmustir.

Sekil 2.5: Ogrenim durumuna gére dagilimlar.

Arastirmaya katilan kisilerin %43,9’unun egitim durumu lise iken %16’sinin 6n
lisans, %29,2’sinin lisans, %7,5’inin yiiksek lisans, %3,3 {iniin doktoradir. 4 katilimec1

bu soruyu cevapsiz birakmistir.



Mudiir Yrd. Miidiir Gn. Miid. Yrd. ve
Uzman 1,9% 2,9% st
6,2% 1,0%

yﬂeman

82,3%

Sef
5,7%

*: 6 katilimei bu soruyu cevapsiz birakmustir.

Sekil 2.6: Unvana goére dagilimlar.

Arastirmaya katilan kisilerin %82,4’linlin unvani eleman iken %35,7’s1 sef,
%6,2°s1 uzman, %1,9’umiidiir yardimcisi, %2,9’u miidiir, %1°1 ise genel miidiir

yardimcis1 ve lizeridir. 6 katilimci bu soruyu cevapsiz birakmustir.

12 Yil ve Ustii
23,7%
0-2Yil
45,6%
9-11 vil
4,2%
6-8 Yl
11,6%
3-5Yil
14,9%

*: 1 katilimei bu soruyu cevapsiz birakmustir.

Sekil 2.6: Calisma yillarina gore dagilimlar.

Aragtirmaya katilan kisilerin %45,6’sinin ¢alisma yil1 0-2 yil iken %14,9’unun
3-5, %11,6’s1n1n 6-8, %4,2’sinin 9-11, %23,7’sinin ise 12 y1l ve {izeridir. 1 katilime1

bu soruyu cevapsiz birakmaistir.
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12 Yil ve Ustii
14,5%

9-11vil

5,1%
6-8 Vil —-
7,9%
‘ 0-2 il
56,6%
3.5l
15,9%

*: 2 katilimei bu soruyu cevapsiz birakmustir.

Sekil 2.7: Su anda calisilan igyerinde ¢aligma yillarina gore dagilimlar.

Arastirmaya katilan kisilerin %56,5’inin su anki igyerinde ¢alisma yili 0-2 yil
iken %15,9’unun 3-5, %7,9’unun 6-8, %5,1’inin 9-11 ve %14,5’inin ise 12 yil ve

tizeridir. 2 katilime1 ise bu soruyu cevapsiz birakmustir.

Tablo 2.7: Mevcut ¢alisilan is sayisina gore dagilimlar.

Say1 Yiizde
Ik 73 34,1
Ikinci 52 24,3
Ugiincii 39 18,2
Dordiincii 23 10,7
Besinci ve iistii 27 12,6
Toplam 214* 100,0

*: 2 katilimei bu soruyu cevapsiz birakmustir.

Besinci ve Ustii
12,6%
ilk
Dérdiinci
ordiincii 34.1%

10,7%

| l
Uglincii

ikinci
24,3%

*: 2 katilimei bu soruyu cevapsiz birakmustir.
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Arastirmaya katilan kisilerin %34,1’inin su anki isi ilk isi iken %24,3 {iniin
ikinci, %18,2’sinin tigiincii, %10,7’sinin dordiincii ve %12,6’sin1n ise besinci ve tizeri

isidir. 2 katilimei ise bu soruyu cevapsiz birakmustir.

Tablo 2.8: Is goren ve is tatmini 6lgekleri icin tanimlayic: istatistikler ve giivenirlikler.

Ortalama Standart Medvan Minimu | Maksimu | Madde | Cronba
Sapma y m m Sayis1 | ch Alfa
Is Goren | 4 g 0,85 417 1,00 5,00 6 0,890
Olgegi
Is
'[atmini 3,14 0,97 3,13 1,00 5,00 15 0,930
Olgegi

is Goren Olgegi is Tatmini Olgegi

Arastirmaya katilan kisilerin Is Géren Olgegi skorlari 4,08+0,85 iken Is Tatmini
Olgegi diizeyleri ise 3,14+0,97°dir. 6 maddeden olusan Is Goren Olgegi ve 15
maddeden olusan Is Tatmini Olgegi giivenirliklerinin yiiksek derecede giivenilir

oldugu goriilmektedir (Cronbach Alfa>0,700).

Tablo 2.9: is goren ve is tatmini 6lgekleri arasindaki iliskinin incelenmesi.

Is Tatmini
r 0,411
Is Goren Olgegi |p 0,000*
N 216

*:p<0,05 (Istatistiksel olarak anlaml1)

Uygulanan korelasyon analizi sonucunda Is Géren Olgegi ile Is Tatmini Olgegi

arasinda %41,1°lik pozitif iliski bulunmaktadir.
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4,09 4,04

Kadin Erkek Kadin Erkek
is Goren Olgegi is Tatmini Olgegi
*:p<0,05 (Istatistiksel olarak anlaml1)

Sekil 2.8: Cinsiyete gore is goren ve is tatmini 6lgeklerinin farkliliklarin incelenmesi.

Uygulanan bagimsiz érneklem t testi sonucunda kadin ve erkekler arasinda Is
Goren Olgegi puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlaml farklilik bulunmamakta
iken Is Tatmini Olgegi puanlari bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmaktadir. Buna gore erkeklerin is tatmini diizeyleri kadinlardan anlamli derecede

daha fazladir.
4,09 4,05
' ' i ﬁ

Bekar Evli Bekar Evli

is Goren Olgegi is Tatmini Olgegi
*:p<0,05 (Istatistiksel olarak anlaml1)

Sekil 2.9: Medeni duruma gore ig géren ve is tatmini dlgeklerinin farkliliklarin incelenmesi.

Uygulanan bagimsiz drneklem t testi sonucunda bekar ve evliler arasinda Is
Goren Olgegi puanlar bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamakta
iken Is Tatmini Olgegi puanlari bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmaktadir. Buna goére bekarlarin is tatmini diizeyleri evlilerden anlamli derecede
daha fazladir.
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419 429 4,19
’ 3,48
I I l I i il i

25-30 31-35 36-40 41-45 46Yas 25-30 31-35 36-40 41-45 46Yas
Yas Yas Yas Yas veUstii Yas Yas Yas Yas ve Ustii

is Goren Olgegi is Tatmini Olgegi

*:p<0,05 (Istatistiksel olarak anlaml1)

Sekil 2.10: Yas gruplarina gore is goren ve is tatmini 6lgeklerinin farkliliklarin incelenmesi.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda yas gruplar1 arasinda
Is Géren Olgegi puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmakta
iken Is Tatmini Olgegi puanlari bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamaktadir. Buna gére 25-30 yas grubundaki kisilerin Is Géren Olgegi puanlari,
31-35 yas grubundaki kisilerden anlamli derecede daha fazladir.

4,08 4,16 4,13 3,81
3,48 32
\ I ] ] ,

Lise Onlisans Lisans Y. Lisans Lise Onlisans Lisans Y. Lisans
ve Uzeri ve Uzeri

is Goren Olgegi is Tatmini Olgegi

*:p<0,05 (Istatistiksel olarak anlaml1)

Sekil 2.11: Ogrenim durumlarina gére is goren ve is tatmini l¢eklerinin farkliliklarim incelenmesi.

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda 6grenim diizeyleri
arasinda Is Goren Olgegi puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamakta iken Is Tatmini Olgegi puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir. Buna gore dgrenim durumu lise olan kisilerin Is Tatmini

Olgegi puanlar1 6grenim durumu 6n lisans ve lisans olan kisilerden anlaml1 derecede
daha fazladir.
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Tablo 2.10: Unvanlara gore i goren ve is tatmini 6lgeklerinin farkliliklari.

Standart
Say1 | Ortalama F p
Sapma
1.Eleman 173 4,08 0,79
. 2.Sef 12 3,75 1,32
Is Goren 1,171 0,322
3.Uzman 13 4,37 0,62
4 Midiir Yrd. ve Uzeri 12 3,97 1,28
1.Eleman 173 3,08 0,97
s 2.Sef 12 3,39 1,02
. 1,879 0,134
Tatmini | 3. Uzman 13 3,69 0,95
4 Midiir Yrd. ve Uzeri 12 3,17 0,93
4.08 4,37
- 3,75 3,97 3,69
3,08 3,39 3,17
Eleman Sef Uzman Mudiir Eleman Sef Uzman Mudiir
Yrd. ve Yrd. ve
Uzeri Uzeri
is Goren Olgegi is Tatmini Olgegi

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda unvanlar arasinda Is
Goren Olgegi ve Is Tatmini Olgegi puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli

farklilik bulunmamaktadir.
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Tablo 2.11: Calisma yillarina gore i goren ve is tatmini 6l¢eklerinin farkliliklarin incelenmesi.

Standart
Say1 | Ortalama F p
Sapma
1.0-2 Yil 98 4,14 0,78
. 2.3-5 Y1l 32 4,13 0,71
Is Goren 0,711 0,546
3.6-11 Y1l 34 3,94 0,79
4.12 Yl ve Ustii 51 3,99 1,09
1.0-2 Yil 98 3,30 1,02
Is 2.3-5 Y1l 32 2,84 0,74
.. 2,029 0,111
Tatmini | 3.6-11 Y1l 34 3,04 0,88
4.12 Y1l ve Ustii 51 3,10 1,03
4,14 4,13 3,94 3,99
3,3
I I I I 2’84| i i
0-2vil 3-5vil 6-11YIl 12 Yilve 0-2 il 3-5vil 6-11YIl  12Yilve
Usti Ustii
is Goren Olgegi is Tatmini Olgegi

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda ¢aligma yili gruplari
arasinda Is Géren Olgegi ve Is Tatmini Olgegi puanlar bakimindan istatistiksel olarak

anlaml farklilik bulunmamaktadir.
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Tablo 2.12: Su anda ¢aligilan igyerinde ¢alisma yillarina gore is goren ve is tatmini 6l¢eklerinin farkliliklarin

incelenmesi.
Say1 | Ortalama Standart F p
Sapma
1.0-2 Yl 121 4,12 0,76
2.3-5 Y1 34 3,93 0,85
Is Goéren 3.6-8 Y1l 17 4,14 0,97 0,459 0,765
4.9-11 Y1l 11 3,98 0,91
5.12 Y1l ve Ustii 31 4,00 1,12
1.0-2 Y1l 121 3,20 1,00
2.3-5Y1 34 2,91 0,85
Is Tatmini 3.6-8 Y1l 17 3,54 1,01 1,676 0,157
4.9-11 Y1l 11 2,84 0,75
5.12 Y1l ve Ustii 31 3,05 0,97

4,00

412 g3 414 34
3,54
3,20
2,91 I 284 %

0-2Yil 3-5Yi1 6-8YiIl 9-11Yil 12Yilve 0-2YIl 3-5Yil 6-8YiIl 9-11YiIl 12Yilve
Ustii Ustii

is Goren Olgegi is Tatmini Olgegi

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda suanda c¢alisilan
isyerinde ¢alisma yili gruplari arasinda Is Goren Olgegi ve Is Tatmini Olgegi puanlar

bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.
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Tablo 2.13: Mevcut galisilan igin kaginci is olduguna gore is goren ve is tatmini 6lgeklerinin farkliliklarin

incelenmesi.
Standart Fark
Say1 | Ortalama F p
Sapma (Tukey)
1.1k 73 4,16 0,82
2 Ikinci 52 4,01 0,80
Is  Goéren|————
3.Uglincii 39 4,00 0,91 0,507 (0,731
Performansi
4.Dordiinci 23 3,94 0,83
5.Besinci Ve Ustii |27  |4,15 1,01
1.1k 73 3,44 0,94
2 Ikinci 52 3,00 0,95
Is Tatmini | 3.Ugiincii 39 2,98 1,00 2,732 |0,030* |1-2
4.Dé6rdiincii 23 2,96 0,85
5.Besinci Ve Ustii |27 |2,98 1,05

*:p<0,05 (Istatistiksel olarak anlaml1)

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda mevcut ¢alisilan isin

kaginet is oldugu gruplar arasinda Is Goren Olgegi puanlari bakimindan istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmamakta iken Is Tatmini Olgegi puanlari bakimindan

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Buna gére mevcut ¢alistig isi ilk

olan kisilerin Is Tatmini Olgegi puanlari ikinci isi olan kisilerden anlamli derecede

daha fazladir.
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UCUNCU BOLUM

BULGU VE YORUMLAR

Bu boliimde; giris boliimiinde ve yontem boliimiinde belirlenen alt problemler
ve hipotezler esas alinmak suretiyle; elde edilen verilere iligskin bulgular, yine ilgili alt
problem basligiyla ele alinarak degerlendirilmis ve yorumlara ulasilmistir.

Bolimiin sonunda; alt problemlere iliskin bulgu ve yorumlar esas alinmak
suretiyle, her alt problem i¢in karsilagtirmali degerlendirme tablolar1 olusturulmus ve
incelenen konuya iliskin bulgu ve yorumlar, s6z konusu tablolardan da yararlanmak
suretiyle, sonug ve Onerilere esas genel degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Ana hipotez;

Hipotez 1:

[s goren tatmin diizeyi ile performansi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir etki
bulunmaktadir. Yapilan alan yazin taramasi, 6l¢ek uygulamasi, yar1 yapilandirilmig
goriisme sonuglarina gore is goren performansi ve tatminleri arasinda pozitif ve
anlaml bir iligki goriilmektedir. Regresyon modeli incelendiginde beta (korelasyon)
degeri 0,362 oldugu goriilmektedir. P= 0,000 oldugundan yani p< 0,001 oldugu i¢in is
gorenlerin is tatminleri ile performanslar1 arasinda anlaml bir iliski oldugu ortaya
cikarilmaktadir. Buna gore is tatmini 1 birim arttiginda is performansit 0,362
artmaktadir. Ayrica 5 hastanede uygulanan korelasyon analizi sonucunda Is Géren
Olgegi ile Is Tatmini Olgegi arasinda %41,1°lik pozitif iliski bulunmaktadir.

(Tablo: 3.5 is Géren ve Is Tatmini Olgekleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi)

Yardimci hipotezler;

Hipotez 2: Is gdren demografik dzellikleri ile tatmin seviyeleri arasinda anlaml
bir bag vardir.

H2.1:isgéren cinsiyetleri ile is tatminleri arasinda anlamli bir iliski vardir.
Uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda erkeklerin is tatmini diizeylerinin

kadinlardan anlamli derecede daha fazla oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
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H2.2: Is gorenlerin yaslari ile is tatminleri arasinda anlamli bir etki vardar.

Tablo 3.3 Yas Gruplarina Gére Is Goren ve Is Tatmini Olgeklerinin Farkliliklarin
Incelenmesi

H2.3: Is gorenlerin medeni durumlar ile is tatminleri arasinda anlamli bir etki
vardir. Bekar is gorenlerin is tatmin seviyeleri evli is gorenlerden anlamli derecede
daha fazladir.

(Tablo.3.2 Medeni Duruma Gore Is Goren ve Is Tatmini Olgeklerinin
Farkliliklarin incelenmesi

H2.4:: Is gérenlerin 6grenim durumlari ile is tatminleri arasinda anlamli bir etki
vardir. Ogrenim durumu diisiik is gdrenlerin dgrenim durumu yiiksek is gorenlerden
anlamli derecede daha fazladir.

(Tablo. 3.4 Ogrenim Durumlarina Gére Is Goren ve Is Tatmini Olgeklerinin

Farkliliklarin Incelenmesi)

3.1. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Tablo 3.1: Is tatminini etkileyen faktorler.

Standart
Say1 Ortalama Sapma t p
. Kadin 138 4,09 0,78
Is Goren Performansi 0,374 0,709
Erkek 73 4,04 0,97
. o Kadin 138 3,03 0,94
Is Tatmini -2,293 0,023*
Erkek 73 3,35 1,01

Is tatmini yazim incelendiginde is tatminini etkileyen faktdrlerin basinda
cinsiyetin yer aldig1 goriilmektedir. Yapilan arastirmalar neticesinde kadin ve
erkeklerin i¢sel motivasyon unsurlarinin birbirinden zaman zaman farklilik gostermesi
sebebiyle bazi mesleklerin bazi cinsiyete daha ¢ok hitap ederek cinslerin farkli tatmin
diizeyleri yasamasina kismen sebep oldugunu agiklamaktadir. Bunun yani sira is
tatmini ve cinsiyet arasindaki bagin ortaya cikarilmasi amaciyla cinsiyete gore is
saatlerine gosterilen tutuma dair ¢alismalarda bulunmaktadir. Yapilan aragtirmalarda
kadinlarin ev ve ¢ocuk bakimi gibi sorumluluklar iistlenmek zorunda olmasi sebebiyle
kismi zamanli ve esnek calisma saatleri gerektiren islere erkeklere oranla daha ilgili
oldugu, erkeklerin ise uzun ¢alisma saatleri gerektiren Orgiitsel girisimlere karsi

kadinlara oranlara daha ilgili olduklar1 ortaya ¢ikarilmistir.
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Tablo 3.2: Medeni durum.

Standart
Say1 Ortalama Sapma T p
. Bekar 142 4,09 0,80
Is Goren Performansi - 0,321 0,748
Evli 73 4,05 0,95
. o Bekar 142 3,23 0,97
Is Tatmini - 1,969 0,049*
Evli 73 2,96 0,95

*:p<0,05 (Istatistiksel olarak anlaml1)

Uygulanan bagimsiz érneklem t testi sonucunda bekar ve evliler arasinda s

Goren Olgegi puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamakta

iken Is Tatmini Olgegi puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmaktadir. Buna gore bekarlarin is tatmini diizeyleri kadinlardan anlamli derecede

daha fazladir. Ayrica is gorenlerin medeni durumlarina gore is tatmini diizeyleri

incelendiginde bekar is gorenlerin evli is gorenlere kiyasla islerinden daha tatmin

olduklar1 goriilmektedir. Yapilan bu incelemeye dayanak olarak evli insanlarin ev

cocuk bakimi gibi sorumluluklarinin olmasi sebebiyle isten beklentilerinin farklilagtig

ve tatmin diizeylerinin azalmakta oldugu bunun yani sira bekar is gérenlerin ev, cocuk

bakimi gibi sorumluluklarinin olmamasi veya daha az olmasi evli is gorenlere gore

isinden daha tatmin oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.3: Yas gruplarina gore is goren ve is tatmini 6lgeklerinin farkliliklarin incelenmesi.

Sayi | Ortalama Standart F 0 Fark
Sapma (Tukey)
1.25-30 Yas 136 4,19 0,70
. 2.31-35 Yas 28 3,79 1,00
if;g;:‘am 3.36-40 Yas 20 3,48 1,08 |4524 |0,002* |12
4.41-45 Yas 12 4,29 0,76
5.46 Yas ve Ustii | 16 4,19 1,07
1.25-30 Yas 136 3,27 0,99
2.31-35 Yas 28 2,74 1,02
Is Tatmini |3.36-40 Yas 20 2,89 0,85 2,255 0,064
4.41-45 Yag 12 2,96 0,55
5.46 Yas ve Ustii | 16 3,18 1,02

*:p<0,05 (Istatistiksel olarak anlamlr)
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Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOV A) sonucunda yas gruplari arasinda
Is Géren Olgegi puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmakta
iken Is Tatmini Olgegi puanlari bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamaktadir. Buna gére 25-30 yas grubundaki kisilerin Is Géren Olgegi puanlari,
31-35 yas grubundaki kisilerden anlaml1 derecede daha fazladir. Ayrica 25-30 yas arasi
gengler ve 46 yas ve iistii is gorenlerin islerinde daha tatmin olduklar1 goriilmektedir.
Bunun sebepleri arasinda 25-30 araliginda bulunan ¢alisanlarin genelde tecriibe sahibi
olmamasi ve ilk isi olmasina bagli olarak ise karsi beklenti ve tatmin diizeyleri farklilik
gostermektedir. Benzer bir sekilde 46 yas ve istii is gorenlerin islerinden tatmin
olmasinda ig gérenin yas diizeyinin ve iste gegirilen siirenin artmasi neticesinde yas ve
edinilen tecriibe sayesinde isten beklentilerinin degiserek tatmin diizeylerin arttigini

gostermektedir.

Tablo 3.4: Ogrenim durumlarma gore is géren ve is tatmini 6lceklerinin farkliliklarin incelenmesi.

Say1 | Ortalama flroaig F p Fark
Sapma (Tukey)
1.Lise 93 4,08 0,89
. 2.0n lisans 34 416 0,63
SR 13 Lisans 62 |413  |077 (0925 |0430
4Y. Lisans ve|23 3,81 1,19
Uzeri
1.Lise 93 3,48 0,98
2.0n lisans 34 2,93 0,66
Is Tatmini | 3.Lisans 62 2,76 0,82 8,424 |0,000* |1-2,3
4Y. Lisans ve|23 3,20 1,24
Uzeri

*:p<0,05 (Istatistiksel olarak anlaml1)

Uygulanan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda 6grenim diizeyleri
arasinda Is Goren Olgegi puanlari bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamakta iken Is Tatmini Olgegi puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir. Arastirmada, c¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin egitim
durumlart bakimindan farklilik gosterdigi saptanmistir ve 6zellikle, lise mezunu
calisanlarla iiniversite mezunu calisanlar arasinda is tatmini bakimindan farklilik

bulunmaktadir. Lise mezunu c¢alisanlar {iniversite mezunlarina oranla islerinden daha
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cok tatmin elde etmektedirler. Bu sonug, 6zellikle {iniversite mezunu ¢alisanlarin lise
mezunu olanlara oranla isleri ile ilgili daha yiliksek beklentiler igerisinde olmalari
bi¢iminde yorumlanabilir.

Buna gére dgrenim durumu lise olan kisilerin Is Tatmini Olgegi puanlari
O6grenim durumu 6n lisans ve lisans olan kisilerden anlamli derecede daha fazladir.
Saglik personelinin egitim diizeyleri arttikca, is tatmin diizeylerinde anlamli farklilik
olusturacak derecede diislis goriildiigii soylenebilmektedir. Bu sonug, is tatmini ile
egitim diizeyi arasinda negatif bir korelasyon oldugunu belirten caligmalarla
ortismektedir. Yiiksek egitim diizeyine sahip olan ancak kendine uygun
pozisyon/gorevde olmadigini diisiinen personelin isin getirdigi monotonluk ve daha
ist pozisyonlarda gorev alinmasinin kariyer planlama sistemi i¢inde bir siirece bagl
olmasi nedeniyle is tatminlerinin diistiigli diisliniilmektedir. Fakat bunun yam sira
yiiksek lisans ve iizeri egitim yapan personelin is tatmini diizeylerinin sasirtict bir
sekilde on lisans ve lisans egitiminden daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu
degisiklikte 6nem arz edecek etmenlerden biri de temel egitimden itibaren ilk olarak
alman On lisans ve lisans egitiminden sonra isten beklentinin ¢ok fazla olmasidir.
Bunda 6n lisans ve lisans egitiminden sonra is tecriibesi olmamasindan fakat belli
egitime sahip olmanin getirdigi duyguyla beklentinin yiiksek olmasiyla
aciklanmaktadir. Lise egitiminden sonra zorlu gecen On lisans ve lisans egitimi iste
yiiksek beklentiye sebep olarak is tatmin diizeyini diisirmektedir. “Toplumlarin
ekonomik gelismeleriyle paralel olarak belirli bir maddi ge¢im diizeyine ulasan
bireylerin ihtiyaclar1 da degismistir. Egitim diizeyinin yiikselmesi beklentileri de
degistirmistir” (Caliskan, 2005:10).

3.2 Performansi Artiracak Etmenlerin incelenmesi

Performansi Artiran Etmenler:

Terfi ve Ilerleme Imkanlar::

Is gorenlerin zaman icerisinde edinmis olduklari tecriibe neticesinde ¢alistiklari
is yerlerinde ilerleme firsati olmasini ister ve beklerler. Ciinkii bireylerin zaman
icerisinde ¢aligmalaria bagli olarak deneyim ve tecriibe sahibi olmalar1 yaptiklari isi
monoton hale getirip bulunduklari konumu ve sorumluluklar yetersiz bulmalarina
sebep olacaktir. Bu sebeple daha fazla yetki ve sorumluluk isteyeceklerdir. Yiikselme

ve ilerleme firsatlarina sahip is gérenler gayret ve isteklerini giderek kaybedeceklerdir.
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(Eren, 2001: 510) Ayrica; is gorenin terfi etmeye yiliklemis oldugu anlamlar kisiden
kisiye degisiklik gostermektedir. “Bir is goren i¢in gelisme anlamin tagirken digeri
icin daha ¢ok kazanma, yiiksek mevki elde etme veya yarisi kazanmis olma anlamina
da gelmektedir” (Basaran, 1991:203).

Terfilerin Adil Sartlarda Yapilmasi:

Is yerine ve is verene kars1 hissedilen giiven is gdren performansini artirici etkiye
sahiptir. Iste ilerlemenin siklikla ve adil kosullarda yapilmasi is goren tatmininin
artmasin1 ve is gorenin isinde yiiksek performans gostermesini saglar. (Eren,
2000:232)

Is yeri Ortamu:

Calismada fiziksel kosullar, is tatminine bagli olarak calisma performansini
etkilemektedir. Caligma ortaminin dizayni, aydinlanma kosullari, hijyen vs. gibi
fiziksel kosullar, performansi etkileyerek, islerin daha hizli ve verimli yiirtimesini
saglayacaktir. Fiziksel kosullarin rahatsiz edici olmasi (havasiz ve giiriiltiilii ortam
gibi) calisan motivasyonunda diisiise ve isindeki verimliligin azalmasina neden
olmaktadir.

Is goren is yeri tercihi “havalandirmasi, 15181, sessizligi, rahatlig1 ve tehlikesiz
olusu ydniinden ¢alismaya en elverisli olan islerinden olusmaktadir. Is gérene saglanan

bu olanaklar sayesinde daha etkin ve verimli performans alinmaktadir” (Gone

vd.1988:313).

Tablo 3.5: Is géren ve is tatmini dlgekleri arasindaki iliskinin incelenmesi (korelasyon analizi).

Is Tatmini
r 0,411
Is Goren
p 0,000*
Performansi
N 216

*:p<0,05 (istatistiksel olarak anlamlr)

Uygulanan korelasyon analizi sonucunda Is Goren Olgegi ile Is Tatmini Olgegi
arasinda %41,1’lik pozitif iliski bulunmaktadir. Cikan sonug is tatmininin performans
lizerindeki etkisinin beklenilenden daha az oldugunu ortaya koymaktadir. Olgegin
uygulandig1 yerin 6zel sektdr olmasi sonucu etkileyen unsurlardan biridir. Ozel

sektorde olan diisiik is giivencesi, is kaybetme korkusuna yol acarak is gdrenlerin
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Olceklere dogru cevap vermemelerine sebep olmustur. Her ne kadar oOlgegin is
ortaminda kullanilmayacagi sadece aragtirmada kullanilacagi belirtilse de is gérenlerin
igsveren korkusunu asamayip yaniltict cevaplar vermelerine neden oldugu
diisiiniilmektedir. Is gorenler olceklere verdikleri yamitlarda islerinden tatmin
olmadiklarini,  performanslarinin  6diillendirilmedigini,  igveren  tarafindan
ovillmediklerini, ylikselmek igin yeterli sansa sahip olmadiklarini, cabalarinin
gerektigi kadar ddiillendirilmedigini diistinmelerine ragmen performanslarinin yiiksek

oldugunu belirtmislerdir.
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SONUC VE ONERILER

Sonuc

Uzerinde fazla arastirma yapilmis konulardan biri olan is tatmini, giiniimiiz is
diinyasinda da ¢ok onem verilen bir konu olmustur. Cilinkii is gdrenin yaptigi ise
gosterdigi ilgisi, memnuniyet derecesi, inanci ve bunlarin ortak sonucu olarak ortaya
¢ikan davranislari ise karsi olan tutumunu olusturur. Is tatmini genel olarak is gérenin
isi ile ilgili memnuniyet derecesiyle yani isini ne kadar ¢ok sevdigiyle ilgilidir.

Beklentilerinin karsilanmasi is gérende doyum hissi yaratmaktadir. Yani isinde
ne kadar ¢ok beklentileri karsilanirsa is géren isinden o dl¢iide doyum saglamaktadir.
Is tatminiyle ilgili yapilan arastirmalar is gorenin isine kars1 besledigi tutum ve
gosterdigi davranig arasindaki baglantiyr agiklamaya ¢alismaktadir.

Is goren ve isveren birbirinden beklenti i¢erisindedir. Isveren is gdérenin mevcut
is1 i¢in gereken beceri ve bilgiye sahip olmasini ve bunu dogru sekilde kullanmasini
beklerken ig gérende psiko- sosyal ihtiyaglarinin karsilanarak kendisine motivasyonel
destek ve fiziksel anlamda uygun calisma kosullarinin saglanmasini bekler.

Isveren kendi etik degerlerine uygun calisanlar, is goéren de kendi deger
yargilarina uygun igverenle ¢aligmak ister. Tlim bu karmasik dengelerin kurulabildigi
noktada is géren is doyumu saglar. Is doyumunun sonucu olarak, ise baghlik ve
performans artis1 saglanir.

Is tatmini, is gérenin beklentileri ve isi arasinda bir uyum varken saglanabilir ve
bu uyum sayesinde de is goren performansi artar. Performans ve is gérenin isinde
gosterdigi caba iliskilendirilebilir. Is gérenin gdsterdigi performans sonucunda aldig
odiille ilgili algis1 is doyumunu etkiler. Is tatmini yiiksek performansa, yiiksek
performans sonucunda edinilen kazanimlarda is tatminine sebep olabilmektedir.
Gilinlimiiz kurum ve kuruluslar1 bu dongiiniin 6nemini anlayarak ig gorenin isinden
tatmin olmasini artiracak tutum ve davranislar gelistirmeye baslamiglardir. Ciinkii
isten tatmin olma, performanst olumlu yonde etkileyerek kurum/kuruluslarda

bliylimeyi saglar.
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Yapilan alan yazin taramasinda, uygulanan dlgeklerde ve Ek:4 te belirtilen yar1
yapilandirilmis gériismede de ayni sonuca varilmistir. Yapilan alan yazin taramasinda
i tatmini ve performans arasindaki giiclii iliskiye vurgu yapilmis, is tatmininin
performans1 artirarak  kurum/kuruluslarin  gelisim, inovasyon ve ekonomik
biiylimesine fayda saglayacagi belirtilmistir. Ayrica 5 hastanede uygulanan korelasyon
analizi sonucunda Is Géren Olgegi ile Is Tatmini Olgegi arasinda %41,1°lik pozitif
iliski bulunmaktadir. Olcek sonuglarinin daha yiiksek ¢ikmasi beklenmektedir. Is
gorenlerin “Is yerimde kendimi gelistirmek i¢in olanaklar var; yiikselmek igin yeterli
sansa sahip oldugumu diisiiniiyorum; ¢abalarimin gerektigi kadar ddiillendirildigini
diisiiniiyorum; is yerimde iyi ¢alisma, listlerim tarafindan 6viiliir” gibi 6lgek sorularina
olumsuz yanit vermelerine ragmen performanslarinin her zaman iyi oldugunu
belirtmislerdir. Cikan sonu¢ insan dogasiyla uyumlu degildir. Sonucun bdyle
cikmasinda 0Ozel hastanelerde 657 is gilivencesinin olmamasi, Ol¢egin isveren
tarafindan goriilmesi neticesinde isten atilma korkusu nedeniyle arastirmacilar
gercekei cevaplar verememislerdir. Her ne kadar Olcegin sadece arastirmada
kullanilacag: belirtilse de is gorenin cevaplarinda etkili olmamustir.

Fakat yapilan yar1 yapilandirilmis goriisme is tatmini ve performans arasindaki
yiiksek iliskiyi dogrular nitelikte olmustur. Basarili A Hastanesi’nde yapilan roportaj
sonucu basarinin arkasindaki giiciin isinden tatmin olan is gérenin yarattig1 yiiksek
performans giiciine baglanilmaktadir.

Tim bu sebeplerle; yapilan alan yazin taramasi, uygulanan ol¢ek ve yari
yapilandirilmis goriismeye dayanarak is tatmini ve performans arasinda yiiksek
seviyede bir iliski oldugu belirlenmistir.

Oneriler

Uygulamaya Yonelik Oneriler

Kurum ve kuruluslar rekabet iistiinliigii, gelisim ve ilerleme saglamak istiyorsa
insan giicliniin dogru yonlendirilmesini kabul etmeleri gerekmektedir. Ciinkii i1sini
seven, caba ve gayret gOsteren is goren daha etkin ve verimli igler yaparak
kurum/kurulusun siirdiiriilebilirligini saglamaktadir.

Bu sebeple is goren tatmin seviyesinin artirilmasina yonelik asagidaki tedbirlerin
alinmasinin uygun olacagi degerlendirilmistir;

Is verenlere Yonelik Oneriler

Isyeri terfi sartlarinin acik ve net hale getirilmesi:
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Is gdren motivasyon ve performansinin yiiksek seviyelerde tutulmast igin yiiksek
performans gosteren is gorene terfi ve licret zammi olanaklart saglanmalidir.

Ayrica is gorenin hayal kirikliklar1 yasamasini 6nlemek amaciyla terfi almanin
sartlar1 belli ve tanimli olarak tiim calisanlara ¢ok iyi duyurulmus olmalidir. Bu
sayede; gerekli sartlar1 yerine getiremeyen is goren bu tiir bir beklenti igine girmez ve
terfi alamadigi1 icin motivasyonu bozulmaz. Fakat bazi zamanlarda tiim sartlarin yerine
getirilmesi durumunda bile terfi alinmayabilmektedir. Bu tiir durumlarda da is géren
motivasyonu ve performansiin diismesini engellemek amaciyla igveren tarafindan
terfi alinamamasinin sebepleri agik ve net bir sekilde belirtilerek yapilmasi gerekenler
anlatilir ise ig géren umudunu yitirmeden motivasyonlu bir gekilde ¢calismaya devam
edebilir.

Yoneticilere yonelik yoOnetim becerisi egitimleri yapilarak bu konuda
giiclendirilmesi gerekmektedir. Calisanlara kurum i¢i yonetim bakis agis1 ve vizyonu
dogru zamanda ve net bir sekilde aktarilmalidir. Bu sayede; ¢alisanlar ve yoneticiler
arasinda daha acik iletisim kurulmasina olanak saglanir. Ayrica i gorenin isverene
gostermis oldugu tutum esit seviyede olmali, is gbren goriisii alinmali ve bu goriislere
onem verilerek dogru aksiyona gecilmesi saglanmalidir.

Ulasim ve Iase sorununun giderilmesi: (Ulasim ve Yemek Bedeli Odenmesinin
Saglanmasi)

Calisanin temel ihtiya¢larinin giderilmesi de ¢alisan motivasyonuna etki ederek

daha ytiksek performansla ¢alisilmasini saglayan unsurlardandir.

Objektif degerlendirme, liyakat sisteminin gelistirilerek isverenin kendini
giivende hissetmesinin saglanmast:

Kamu personeli rejimini diizenleyen 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu rehber
alarak sistem gelistirilmelidir. Ciinkii bu kanuna gore, “Hizmete alinmada, gorevin
gerektirdigi niteliklerden baska higbir ayirim gozetilemez” (Anayasa: Madde 70).

“Herkes, dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve
benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun 6niinde esittir. Devlet organlar1 ve
idare makamlar1 biitiin islemlerinde kanun Oniinde esitlik ilkesine uygun olarak
hareket etmek zorundadirlar” (Kanun Oniinde Esitlik, Madde 10). Ayrica is gdrene
kars1 objektif degerlendirme ve liyakat sisteminin gelistirilmesi {ilkenin de kalkinmas1

icin gereken Onemli sistemlerdendir. Bu baglamda asagida detaylar1 verilen
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10.Kalkinma Planimin maddeleri de bu durumu destekler niteliktedir. Cilinkii kalkinma
planlarinin hukuksal statiileri kamu i¢in emredici, 6zel sektdr i¢in yol gosterici olma
niteligindedir.

“Kamuda istihdam tiirleri arasindaki farkliliklarin giderilmesi, liyakata dayali ve
objektif ise alma ve terfi sisteminin olusturulmasi, kismi zamanli ¢galigma imkanlarinin
gelistirilmesi, performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi, kurumlar arasi ve
kurumlarin merkez-tagra oOrgilitleri arasinda personel dagiliminin dengeli hale
getirilmesi, kamu ¢alisanlarinin kariyer planlamasi ve hizmet i¢i egitim faaliyetlerine
erisiminin  artirtlarak  niteliginin  yiikseltilmesi ihtiyaci devam etmektedir”
(10.Kalkinma Plan1 Madde 378).

Ayrica “Hizmet i¢i egitim uygulamalarinin yayginlastirilmasi suretiyle kamu
personelinin bilgi ve beceri diizeyinin artirilmasi, kamu insan kaynaklari siireclerinde
liyakatin temel alinmasi, uygun kurumlardan baglanarak esnek c¢alisma bigimlerinin
yayginlagtirilmasi ve islevsel bir performans degerlendirme sisteminin gelistirilmesi
hedeflenmektedir.” (10.Kalkinma Plan1 2014-2018).

Calisma yerlerine aidiyet duygusunun artirilmasi ve simirlart belli hiyerarsik
yapinin olusturulmasi:

Ait olma hissi, bireyin psikolojik olarak giivende hissetmesini saglayarak
dayanismay1 da artirmaktadir. Caligsanin beklenti ve isteklerinin karsilanmasi, ise olan
goniil bagliliginin artirilmasi sayesinde ben degil bizci diisiinme tarzina sahip olunur
ve sayede motivasyon ve performans artisini saglayan 6nemli faktorlerden biri olan
kurum kiiltiiri olusturulur. Aksi halde aidiyet duygusu gelismeyerek dayanisma
saglanamaz ve kurum kiiltiirii olusturulamaz. Ayrica siir ve sorumluluklar: belli olan
hiyerarsik yap1 sayesinde i§ yerinde giiven ortami olusturulmaktadir.

Calisan ¢ocuklarina yonelik kres ve oyun alanlarinin yapilmasi:

Cocuklarin psikolojik ve bireysel gelisim siireci agisindan egitim yasaminin ilk
basamagi olan okul oOncesi egitim cok oOnemlidir. Yetiskin donemdeki kisiligin
olusturulmasinda, 6zgiivenli, girisimci, sosyal bireyler yetistirilmesinde okul 6ncesi
egitim bireye ¢ok biiyiik fayda saglamaktadir.

Bunun yani sira; kurum tarafindan giivence altina alinmis kres ve oyun alanlari
sayesinde cocuklarinin giivende oldugunu bilmek, ¢alisanlarin yiiksek motivasyon ve

performans gostererek daha etkin ve verimli ¢aligmalar1 saglanacaktir.
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Is gorenlere Yonelik Oneriler:

Dogru Is ve Is Yeri Seciminin Onemi;

Is ve bu baglamda secilecek is yeri tercihi yasamimiz boyunca verdigimiz
kararlardan en o6nemlilerinden biridir. Iste gegirilen siirenin uzunlugu kararmmizin
onemini bir kez daha gozler 6niine sermektedir. Is ve isyeri se¢imi sadece yapilan isi
degil nasil bir yasam tarzi benimseyebilecegimizi de etkileyen olgulardan biridir.
Clinkii segilen is sosyal yasantimizin ve yasam tarzimizin en belirleyici parcasidir. Bu
sebeple is secimi yapilirken ¢ok dikkat edilmelidir, iilkede yasanan ekonomik ve
sosyal kosullar sebebiyle yillar gectikce is degisikligine risk alma giiciimiiz giderek
azalmaktadir. Bu sebeple segecegimiz is ortaminda tatmini etkileyecek “iicret, orgiit
biiyiikliigii, denetim bigimleri, yiikselme olanaklari, yonetime katilabilme firsatlari,
isyeri ortamu (iletisimsel ve fiziksel ortam)” gibi unsurlara dikkat edilerek is v is yeri
tercih edilmelidir. Bu sayede isinden memnun, performansi yiiksek mutlu bireyler
olarak yasamimizi slirdiirme sansina sahip olabiliriz.

Kanun Koyuculara Yénelik Oneriler:

Calisma saatlerinin uluslararasi norm ve sézlesmelere gore diizenlenmesinin
saglanmas:

Uluslararas1 Calisma Orgiitii S6zlesmesine gore belirlenmis saat ve kriterlerin
disina ¢ikilmamasi ve calisma saatlerinin bu sdzlesmeyle giivence altina alinmasi
gerekmektedir. Ciinkii iilke olarak onayladigimiz s6zlesme maddelerinde bu durum
acikca belirtilmektedir.

“Sinai miiesseselerde calisma miiddetinin giinde 8 ve haftada 48 saat olarak
tahdidini istihdaf eden Washington Sozlesmesinde, her Hiikiimet tarafindan kabulii
derpis edilen istisnalar bu S6zlesmeye uygulanmalar1 kabil oldugu derecede nazara
alinmak kayit ve sart1 altinda yapilmistir.” (14 No’lu Haftalik Dinlenme (Sanayi)
Sozlesmesi Madde:1)

“Resmi veya hususi herhangi bir sinai miiessesede veya onun miistemilatinda
calisan biitlin sahislar, bundan sonraki maddelerde derpis olunan istisnalar nazara
almak sartiyla, her 7 giinliik bir devre ig¢inde fasilasiz en az 24 saat zarfinda istirahatten
istifade edeceklerdir. Bu istirahat, imkéan dairesinde bir miiessesenin biitiin
mensuplarina ayn1 zamanda verilecektir. Istirahat miimkiin mertebe, memleket veya
bolge gelenek ve adetlerinde yer alan giinlere rastlayacaktir” (14 No’lu Haftalik
Dinlenme (Sanayi) S6zlesmesi Madde:2)
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Ozel giinlerin, dini ve milli bayram etkinliklerinin birlikteligi artiracak sekilde
diizenlenmesinin saglanmast:

Ozel giinlerin hatirlanmas1 bireye 6nemsedigini ve kendisiyle ilgilenildigini
gosterir. Ayrica milli benligimizin gostergelerinden olan bayramlarimiza yonelik
etkinliklerin yapilmasi da birliktelik ve dayanigmay1 artirarak huzurlu ¢aligma ortami
olusturulmasina olanak saglanir.

Ulasim ve lase sorununun giderilmesi: (Ulasim ve yemek Bedeli Odenmesinin
Saglanmasi)

Is goren yol ve yemek sorununun giderilmesine yonelik is verene devlet
destekleri saglanmali. (Is gorene yonelik yol ve yemek imkani saglanmasi halinde
vergi sigorta primi indirimi gibi destekler verilebilir.)

Calisan ¢cocuklarina yonelik kres ve oyun alanlarinin yapilmasi:

Is gorene yonelik kres ve oyun alanlari yapan isverenlere destek verilerek
istthdam orani artirilabilir 6zellikle kadin istthdam orani artirilarak gelismis iilke
seviyesine daha kolay ulasilmasi saglanilabilir.

Ayrica; i gorenlerin tatmin seviyelerinin isletmeler tizerinde olumlu ve olumsuz
etkilerinin olmasi sebebiyle bu kriterlerin kurum/kuruluslar agisindan da énem arz
ettigi ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca gore etkin ve verimli isler yaparak basarili olmak
isteyen isletmelerin bu degiskenlere dnem vererek is gorenlerin tatmin seviyelerini
yiikseltecek onlemler almas1 6nerilmektedir.

Saglik Sektodriinde Faaliyet Gosteren Isverene Yonelik Oneriler:

Yapilan alan yazin taramasi, analiz sonuglar1 ve 0lgek uygulamasina gore is
tatmini ve performans arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.

Isini Tyi Yapan Is Gorene Adil Bir Sekilde Yiikselme Sans1 Verilmesi:

Personelin yaptig1 is nedeniyle takdir edilmesi, i gérenin kendini ise yarar ve
degerli hissetmesini saglayarak is géren moral ve motivasyonunu artirir.

Isyerinde iletisimi Gii¢lendirici Faaliyetler Yapilmasi

Is goren verimliligini artiric1 etmenlerin basinda uyum iginde calisan is gorenler
gelmektedir. Ekip caligmalar1 yapilarak aidiyet duygusunun gelistirilmesi
gerekmektedir. Bu sebeple ¢alisan uyumunun artirilmasma yonelik iletisimi
giiclendirici hafta sonu etkinlikleri: yemek, piknik ve gezi gibi diizenlenmesi

Onerilmektedir.
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Odiillendirme Sisteminin Kullanilmas:

Saglik calisanlar {izerinde sadakat yaratma is géren motivasyonunu artirarak
kurumun daha etkin ve verimli galismasina olanak saglamaktadir. Odiil sisteminin
siirekliligi basarili isler yapmak i¢in daha fazla emek sarfeden is goren portfoyii
olusturarak performansin artmasini saglamaktadir.

Calisma Ortaminin Diizenlenmesi:

Saglik c¢alisanlarinin daha etkin ve verimli ¢alisabilmesi is yeri ortaminda
tyilestirici diizenlemeler yapilmasi (1s1, 151k, genislik, diizen gibi)

Saglik Sektorii Calisanlarina Yonelik Oneriler:

-Maruz kalinan stresin yogun olmasi sebebiyle is yeri se¢iminin dogru
yapilmasi: ¢alisma ortami ve sartlar1 kotii olan is yeri ¢alisaninin psikolojik olarak daha
cok etkilenmesi sebebiyle fiziksel kosullar1 iyi olan: ¢calisma ve terfi satlar seffaf olan
is yeri tercih edilmesi

Aragtirmaya Y&nelik Oneriler:

Arastirmamda 06zel saglik isletmelerinde is tatmini ve performans arasindaki
iligki incelenerek bu sektorde faaliyet gosteren kurum ve kuruluslara verimli ve
nitelikli is giicli olusturulmasina katki olmasi amaciyla bu ¢alisma yapilmastir.

Ayrica benzer ¢alismalarin Ulkemizde farkli is kollarma ait kurum kuruluslarda
da yapilmasinin faydali olacagi degerlendirilmektedir. Ciinkii bir devletin kendi kiiltiir
ve sisteminin devami i¢in giivenlik, egitim ve saglik is kollarina ait kurum
kuruluglarinin sorunsuz ¢alismasi 6nem tasimaktadir. Bu agidan egitim ve giivenlik is
kollarinda ¢alisanlarin da is tatmini ve performans arasindaki iligskisinin incelenmesi

oOnerilmektedir.
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EK-A: is Goren Performansi Ol¢egi (Kirkman ve Rossen, 1999)

Tablo A.1: Is goren performansi 6lcegi (Kirkman ve Rossen, 1999).

Sayin Katilimet,
Verilen ifadelere katilma durumunuza gore asagidaki
maddelerden her biri i¢in size en uygun olan secenegi;

Arasindan secerek isaretleyiniz

(1)Kesinlikle katilmiyorum, (2)Katilmiyorum,
(3)Kararsizim, (4)Katilryorum, (5)Kesinlikle
katiliyorum

(1)Kesinlikle katilmyyorum

(2)Katilmiyorum

(3)Kararsizim

(4)Katilyyorum

(5)Kesinlikle katilryyorum

1 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim

2 | Is hedeflerime fazlasiyla ulagirrm

3 | Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla

ulastigimdan eminim

4 | Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde

¢Oziim tretirim

5 | Isimle ilgili konularda kendimi siirekli gelistiririm

6 | Is performansimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum
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EK-B: Is Tatmini Olcegi (Spector, 1994)

Tablo B.1: Is tatmini 6lcegi (Spector, 1994).

(1)Kesinlikle
(3)Kararsizim, (4)Katiliyorum, (5)Kesinlikle katiliyorum

Sayin Katilimet,

Verilen ifadelere katilma durumunuza goére asagidaki
maddelerden her biri igin size en uygun olan secenegi;
Arasidan segerek isaretleyiniz

katilmiyorum, (2)Katilmiyorum,

(1)Kesinlikle katilmryorum

(2)Katilmiyorum

(3)Kararsizim

(4)Katilyyorum

(5)Kesinlikle katilryorum

1 | Calistigim kurumda igimi iyi yaptigim zaman takdir
ediliyorum
Birlikte ¢alistigim insanlari seviyorum
Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum
Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi
veriliyor
Yaptigim isten memnunum
Yaptigim isten gurur duyuyorum
Cabalarimin  gerektigi  kadar  &diillendirildigini
diistinliyorum

8 | Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu
diistinliyorum

9 | Isyerimdeki galisma ortamindan memnunum

10 | Yapmam gereken isler yeterince agik ve nettir

11 | Is yerimde kendimi gelistirmek igin olanaklar var

12 | Is yerimde iyi ¢alisma, {istlerim tarafindan &viiliir.

13 | isimi gercekten severek yapiyorum

14 | Isimde yeni sorumluluklar almay1 seviyorum

15 | Isimi para kazanma araci olarak degil, bir yasam tarzi

olarak goriiyorum
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EK-C: Demografik Sorular

Tablo C.1: Demografik sorular.

1. Cinsiyetiniz:
() Kadin () Erkek

2. Medeni durumunuz;
() Bekar () Evli

3. Yasimz:
() 25-30 () 31-35() 36-40
() 41-45 () 46-ve Ustii

4. Ogrenim durumunuz:
() Lise () On lisans () Lisans
()Yiksek Lisans () Doktora

5. Unvaniniz nedir:
() Eleman () Sef () Uzman
() Midiir Yrd. () Miidir () Gn. Mid.Yrd.

ve Ustii

6. Toplam kag yildir ¢aligmaktasiniz:
()0-2()3-5()6-8
()9-11 () 12 ve tistii

7. Su anda calistigimiz Isyerinde kag yildir
Calismaktasiniz:

()0-2()3-5()6-8

() 9-11 () 12 ve iistii

8. Mevcut calistigimz is kaginct Isiniz
() ilk () Ikinci () Ugiincii

() Dordiincii () Besinci ve tistii
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Ek-D: Roportaj

Hastane sahipleriyle yapilan roportajlarda;

Alaninda 6ncii A Hastanesi’nde 150 calisanin yiiksek sosyal haklara sahip
oldugu (vergi diliminden muaf olma, 3 6giin yemek ve servis hizmeti gibi), hastanede
ilerleme imkaninin yiiksek ve adil olduguna vurgu yapilmistir. A Hastanesi’nde
calisan bir kisinin 5 yillik, 10 yillik terfi planlar1 bulunmaktadir. Kisi 5 yil sonra hangi
konuma gelebilecegine dair bilgi ve giivene sahiptir. Bu sebeplerle is géren isinde daha
fazla ¢alisma gayreti gostererek hem kendisini hem de hastanesini gelistirmektedir.
Ayrica sosyal haklarin yani sira is géren performans ve bagliligini artirmanin énemli
yollarindan birinin de hastanenin fiziki sartlarini iyi hale getirmek olduguna vurgu
yapilmaktadir. Ciinkii hijyenik fiziksel ortam, sicaklik, giiriiltiilii bir atmosfer is
gorenin igini tam anlamiyla yerine getirmesini engelleyerek performans diisiikliigiine
sebep olmaktadir. Bu nedenlerle A Hastanesi’nde fiziki sartlara da gok 6nem verilerek
1 gorenlerin bagimsiz odalarda konsantrasyon igerisinde calistiklar1 belirtilmistir.
Terfi ve fiziksel kosullarin 1yi olmasimnin yani sira yiiksek ticretler de is gorenin
motivasyonunu ve ise olan bagliligini artirarak yiiksek performans gostermesini
saglayacaktir. Tiim bu imkanlar sayesinde is goren performans: yiiksek, basarili bir

hastane olduklarini ifade etmektedirler.
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