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IS PERFORMANSI iLE ISTEN AYRILMA NiYETi ARASINDAKI
ILISKILERIN iINCELENMESIi: SIRKET ORNEGI

OZET

Bu aragtirma is performansi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin
incelenmesi amaciyla hazirlanmistir. Arastirma literatiirde bulunan yerli ve yabanci
kaynaklarin incelenmesi ve degerlendirilmesi sonucunda olusturulan kavramsal
bolim ve kavramlarin birbiriyle iligskisini ortaya koyabilmek igin arastirma
boliimiinden olusmaktadir.

Aragtirmanin literatiir taramasinda yer alan is performansi kavrami, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti kavrami lizerine yapilan arastirmalar, yaymlanan makaleler,
kitaplar ve dergilerden yararlanilarak kavramsal boliim tamamlanmaistir.

Arastirmada yontem ve verilerin toplanmasina, evren Orneklem biyiikligi gibi
kavramlara yer verilmistir. Aragtirmanin modeli olarak personellerin, is
performansinin, is tatmininin, isten ayrilma niyetini etkileyip etkilemedigini test
etmek amaciyla betimsel ve iligkisel tarama modeli tercih edilmistir.

Arastirmada kullanilan anket yontemi sonucunda elde edilen verilerin analizi
yapilarak i performansinin, is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerine etkilerini ifade
edebilmek adina bulgular ortaya konulmustur.

Elde edilen bulgular dogrultusunda arastirmanin sonucunda degerlendirmeler
yapilarak ¢esitli 6nerilerde bulunularak ¢alisma sonuglandirilmistir.

Anahtar Kelimeler: is performansi, is tatmini, isten ayrilma niyeti
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INVESTIGATION ON THE RELATIONSHIP BETWEEN BUSINESS
PERFORMANCE, BUSINESS SATISFACTION AND BUSINESS LEARNING
INTENTION: COMPANY EXAMPLE

ABSTRACT

This research is designed to examine the relationship between job performance, job
satisfaction and intent to leave work. The research consists of a research department
in order to be able to reveal the relation between conceptual sections and concepts
formed as a result of the examination and evaluation of the domestic and foreign
sources in the literature.

In the conceptual section of the study has been completed by exploring the concepts
of work performance, job satisfaction and intention to leave the work in the
literature, published articles, books and magazines.

The concepts such as the collection of methods and data used, sample size of the
universe were included in the study. A descriptive and relational screening model
was chosen to test whether the performance of the staff, the job satisfaction, and the
intention to leave the work as a model of the study.

In the study, the results of the questionnaire method were analyzed and the findings
were presented in order to express the effects of job performance, job satisfaction
and job separation intention.

As a result of the research findings obtained, evaluations were made and various
proposals were made and the study was concluded.

Keywords: business performance, job satisfaction, intention to leave work
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1. GIRIS ve AMAC

Gunumuzde rekabet glcu her zamankinden daha 6nemli hale gelmistir.
Rekabet edebilme ve varligini sirdirebilme sireci ¢ok fazla degiskenin es
zamanli optimizasyonunu gerekli kilmaktadir. Bu degiskenlerden birisi olan insan
kaynaklarinin, verimliligin artirilmasinda ve sdrdarilebilir rekabet guclnin
yakalanmasinda Onemli bir etkisinin olmasi, c¢alismalarin bu konu uzerinde
odaklanmasina neden olmaktadir. Rekabet guclinin artirilmasinda en 6nemli
faktorlerden birisi de is performansinin artirnlmasidir. Is performansinin
artirllmasinda pek ¢ok faktor rol oynamaktadir. Burada ekonomik motive
edicilerin yaninda sosyal motive edicilerin de o6nemli bir yeri oldugu

gorulmektedir.

Yiksek performansli organizasyonlar gergeklestirmenin temel kosulu yiksek
performans becerilerine yani yetkinliklere sahip bireylerle calismaktir. Bireyleri
performans becerilerini gelistirmeye O6zendirmenin yolu da kisisel amaclan ile
organizasyonun amagclari arasindaki yakin iliskiyi acik¢a gbrmelerini ve
anlamalarin1 saglamaktir. Calisanlarin amaclari, icinde bulundugu departmanin
amaclarin1 destekleyecek sekilde belirlenmelidir. Departmanmin amaclarn is
biriminin amaclarin1 desteklemelidir. Is biriminin amaclar: da isletmenin genel
stratejisini desteklemelidir. Performans rekabet ortaminda énemli rol oynadig:

icin literatlirde bu konu hakkinda pek ¢ok arastirma yapilmstir.

Calisanlarin isten ayrilmasi sorunu, c¢alisan davraniglart ve bu davranislarin bagl
oldugu faktorler arastiriliyor olmasina ragmen halen organizasyonlar igin 6nemli
bir sorun olma niteligini tasimaktadir. Calisanlarin isten ayrilmasi izerine yapilan
cogu arastirma isten ayrilma davramisinin 6nemli olgiide kisilerin  6rgute
bagliliklarinin bir belirtisi olan is tatmini ile ilgili oldugunu ortaya koymustur.
Kisi eger organizasyon degerlerine bagli ise ve bu degerlerin gerceklestirilmesine
katkida bulunmak istiyorsa,



organizasyondan ayrilmak istemeyecektir. Literatiirde isten ayrilma niyeti izerine
cesitli aragtirmalar yapilmistir.

Arastirma konusunun bu sekilde secilmesinin temel nedeni, is performansinin
isten ayrilma niyetine olan etkisinin isletmeler i¢in ¢cok 6nemli oldugunu ortaya

koymak ve literatiire yeni bir arastirma kazandirmaktir

Arastirmanin amaci, Turkiye’de faaliyet gosteren bir firmada gorev yapan
personelin performansint etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve bunlarin isten
ayrilma niyetiyle iliskilerini analiz etmektir. Ayrica demografik 6zelliklere gore
calisanlarin is performansi ve isten ayrilma niyetleri baglantilarini incelemek

arastirmanin diger amacudar.

Sirket calisanlarimin  performansini en cok etkileyecek faktorlerin ortaya
cikarilarak bunlara 6énem verilmesini saglayacagi icin bu arastirma onem arz
etmektedir. Ayrica bilimsel bir calisma ile is performansini ve isten ayrilma
niyetini etkileyen faktorlerin belirlenmesi aragtirmanin katkisidir.



2. PERFORMANS DEGERLENDIRME TANIMI VE AMACI, ONEMI,
YARARLARI, GELISIM SURECI, YONETIM SURECI VE TEKNIKLERI

2.1 Performans Degerlendirme Tanmim ve Amaci

Performans degerlendirmesi; "Belirli bir zaman araliginda kendisine verilen
calismayr gercgeklestirerek elde edilen sonuclarin seviyesi olarak tanimlanabilir
(Okakin ve Sakar, 2011: 183) Baska bir tanima gore; Performans degerlendirmesi
genellikle verimlilik ve verimliligi belirleme sirecinde uygulanan surecler ve
belirtilen hedeflere ulasmak icin kullanilan araglardan olusmaktadir. Performans

degerlendirmesi, insan kaynaklari yonetiminin en dnemli islevlerinden biridir.

Performans degerlendirmesini, etkinligini ve herhangi bir kisinin basarisinin
diizeyini belirlemek icin calismalar yapar (Kalenderoglu, 2007: 4). Performans ve
basarinin 6l¢iilmesi son derece zor bir istir. Bu zorlugun temel nedeni,

bunun bir insan

degerlendirmesi olmasidir. Bir baska zorluk da performansin veya basarinin 6znel

bir kavram olmasidir (Palmer, 1993: 9).

Is doyumu, tretkenlik, artan orgiitsel etkililik, kisilik, kisisel motivasyonda
cevresel ve kdalturel birikim ve davranis ile ilgili diger sorunlar gibi yeni
yontemleri gelistirmek zorunlu hale gelmistir. Yeni yontemler ginimizde

performans degerlendirmesi kavramina yeni boyutlar getirmistir.

Okakin (2009:95-98), Geylan (1996:140) ve Ceylan (1992:163) soyle ifade
etmiglerdir; “Faaliyetin herhangi bir noktasinda ve isg0renin performans
seviyesinde isgOrenin performansinin degerlendirilmesi, isgOrenin belirtilen
sartlara ve kosullara gore basarisizlig1 veya basarisizligi konusunda bir karar veren

bir degerlendirme stireci olarak ifade edilir.

Palmer (1993:9-10) ve Erbasi (2008:47) performans degerlendirmeyi, yonetici,
amac ve hedeflerini, 6nceden tanimlanmis standartlarla karsilastirma ve 6lgme

yoluyla hangi dereceye kadar ulastigini belirlemek icin ¢alisanlarin performansini



degerlendirme sireci olarak yorumlanmaktadir. Bu degerlendirmenin sonu
calisanlara duyurulur. Dolayisiyla  kendi  performanslart  hakkinda  yorum
yapma  firsati  bulurlar. Can, Kavuncubasi ve Yildirim’a gére (2001:170);
performans degerlendirme “Bir yoneticinin 6nceden belirlenmis standartlarla
calisanlarin performansini degerlendirerek personelin beklenen gorevlerini ne
kadar iyi yerine getirdigini belirlemek icin bir siregctir.” Baltas’a gore (2012:50)
performans degerlendirme, Performans degerli bir eylemdir. Bu eylemin
gerceklesmesi icin, yoneticinin performans: dizenli olarak izlemesi gerekir. Bu,
modern ticaret literatlirinde ortaya c¢ikmistir. Performansa iliskin duzenli
geribildirim, calisanin beklentilerin neler oldugunu anlamasina ve bu ybdnde
hareket etmesine yonelik ipuclart verir. Sabuncuoglu’na gore (2000:160)
Performans degerlendirmesi, dengeli bir Ucret sisteminin uygulanmasinda,
calisanlarin tanitiminda, is degisiminin belirlenmesinde ve egitim ihtiyaglarinda
calisanlarin  se¢cimi  ve  gorevlendirilmesinde  kullanilir.  Performans
degerlendirmesi, kisinin basarisi, tutum ve davraniglari, ahlaki durumu ve

Ozellikleri ile ilgilenen planli bir aractir.

Temelde bireyi odak noktasi alan, bir yandan ge¢cmise, diger taraftan gelecege
yoneliktir ve kurumun Kkarsilikli yararlarint en (st dizeye cikarmay:

amaclamaktadir. (Taymaz, 1997: 64).

Basar1 degerlendirmesi, gecmis donemdeki personel basarisinin 6lcilmesi ve
degerlendirilmesi degildir. Ayni zamanda, gelecekteki basari standartlar
da belirlenmelidir. (Can, Kavuncubasi, Yildirim, 2009:229).

Bir isin gerceklestirilme sekli veya belirtilen kosullara gbre isi yapan kisinin
davranisi olarak tanimlanabilir (Milli Egitim Vakfi, 2004:15).

Firmanin belirledigi belirli periyotlarda, calisanlarin islerini ne kadar iyi yaptiklan
ve ise ne gibi bir degeri getirdigini 6lgmek igin performans degerlendirmeleri
yapilir. Bu degerlendirmelerin sonuclarina gore, egitim ihtiyacglari, maas artisz, terfi
uygulanabilir. Isletmelerde karsilasilan en onemli sorunlardan biri, calisanlara
verilen iglerin ne Olglde tamamlandigini veya is becerilerinin ne derecede
oldugunu belirlemektir. Her yonetici, calisanlarimin ne yaptiklarini ve ne
yapmalar1 gerektigini bilmek ister. iscilerin belirli hedeflere uygun olarak calisip
calismadig yakindan takip edilmektedir. isletmede calisanlardan en yiiksek
verimliligi elde etmek icin istihdam edilecek beceriler yakindan izlenmeli ve
4



iyilestirme cizgisi basar1 yoninde degerlendirilmelidir (Sabuncuoglu, 2000: 160).
Bu uygulama, calisanlar agisindan  degerlendirildiginde  performans
degerlendirmesinden kaynaklanan Ucretler ve terfiler gibi kararlarin nesnel
kabullnin bir gostergesi olarak degerlendirilecektir. Performans degerlendirmesi,
yoneticilerin hedeflerini belirlemesi, iletisim kurmasi, ¢abalar1 birlestirmesi ve
sonuclart degerlendirmesi gorevidir (Guruz ve Yaylaci, 2004:210). Performans
degerlemesinin amaci, 6nemi ve uygulama sirecleri calisanlara acgiklanmalidir.
Degerlemeden etkilenen calisanlar, samimiyetlerinin sirece iliskin bir s6z sahibi
olmasina neden olur. Disiplin, maas artisi, taniim gibi degerlendirmelerde
calisanlar kendi performanslarint ayn1 anda takip edebilirler (Okakin,
2009:95). Hizli bir degisimin yasandigi piyasa ortaminda, meslekler verimlilik
acisindan is hayatinin her asamasinda degerlendirilir. Bu gibi faaliyetler,
performans degerleme gibi bir sistemde yapilmasi durumunda mantikli olabilir
(Oriicti, Koseoglu, 2003). Degerlendirme bir bakima yetersizliklerin giderilmesi,

orgutsel etkinligin arttirilmasi i¢in bir aractir (Erdogan, 2008:108).

Kisacasi: Performans Degerlendirme, orgutlerin énceden belirlenen performans
kriterleri  gercevesinde stratejik hedeflerine ulasmak igin i¢ denetim
yapabilmelerine, genel ve kisisel performansa gore o&dullendirmenin adil
yapilabilmesine, insan  kaynaklari planlamasina, egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesine, Ucret belirlenmesi, terfi, ise alim slreclerine veri saglayan énemli
bir bilgi kaynagidir. Kuruluslarda, performans degerlendirmeleri tamamen
objektif kriterlere dayanmalidir. Ozellikle, calisanlarin goriisleri alinarak

belirlenen objektif kriterler, sistemin gecerliligini artirir,

kabul edilebilirligi ve sisteme itirazlarini en aza indirir. Subjektif yargilara dayali
degerlendirmeler, personel ile yonetim arasindaki olumlu iliskilerin gelismesini

engeller.

Bu nedenle, bir isletmeyi degerlendirmeden performans hakkinda konusabilmek
icin, oncelikle isleri taninmlamak ve bu islerin gerceklestirilme derecesini gdsteren
standartlara sahip olmak gerekir. Bu standartlarin saglanmasi, bireyin basarisi
olarak gorulirken, standartlarin karsilanamamasi1 basarisizligi gosterecektir.
Subjektif yaklasimlarla yapilmadigi takdirde, Orgutsel adaleti yorumlamak

mumkin olmayacaktir.



Performans degerlendirmesinin amaci, calisanlarin yapmalar1 gereken isi
Ogrenmelerini, islerini yapabilmeleri icin gerekli bilgi ve tecrlibeyi saglamak,
kendi kendini gelistirme imkani1 sunmak ve bodylece calisanlarin kendi orgutsel

stratejilerini yerine getirmelerine yardimci olmaktir.

Performans yonetimi aslinda calisanin kuruma deger katan ve rekabet glcuni
artiran unsurlarin baginda gelmektedir. llimli insan kaynaklar: yonetimi diisiincesi
kapsaminda, nitelikli isgilictiniin 6rgite uyum ve bagliligin1 artirmada kullanilan
bir aragtir. Insan kaynaklarimn kat1 gériisii ise, herhangi bir Uretim faktori ve
dolayisiyla  maliyet unsuru olarak  degerlendirildiginden  performans
degerlendirme amacinin, talebe uyum saglamak icin c¢alisan sayisinin
azaltilmasina yardimci olma fonksiyonun Otesine gecmeyecegi aciktir. Her ne
kadar kat1 yaklasimin egemen oldugu az gelismis tlkelerdeki isleyis i¢ acici
olmasa da performans yonetiminin bir gergeklik oldugu, hali hazirda
uygulamasinin bulundugu ve yakin gelecekte de koklu bir degisiklige
ugramasinin  ¢ok olast goOrilmedigini de unutmamak gerekir (Cesur,
2015:159). Etkili uygulanan, iyi planlanmis bir performans degerlendirme

surecinin amagclar ana hatlariyla asagida belirtilmistir (Barutcugil, 2004:429):

e Calisan ve isi hakkinda dogru bilgi almak.

e lyilestirme icin fikir ve firsatlar yaratmak.

e Calisanlarin verimliligini ve is doyumunu artirmak.

e Beklentiler konusunda belirsizlikleri ve endiseleri azaltmak.

e Konsolide etmek ve daha iyi performans gelistirmek.

e Fiyatlandirma ve 6dul standartlarini belirlemek ve basariy: tesvik etmek.

e KOotu performansi belirlemek, nedenlerini ve ¢ézim yollarini ortaya koymak.
e Calisanlarin odaklanmasini saglamak.

e Calisanin egitim ihtiyaclarini belirlemek ve nasil karsilanacagini arastirmak.
e YOnetim becerilerini gelistirmek.

e Calisanlar arasindaki iliskileri denetlemek ve ekip ¢alismasini artirmak.

e Yonetici ve ¢alisan arasindaki iletisimi ve anlayisi arttirmak.

e Calisanin isle ilgili konulari tanimlamak ve Kkurulusun hedefleriyle

uyumlu oldugundan emin olmak.



Orgiitsel hedefleri gergeklestirmek icin gosterilen ortak cabalar, personelin
yonlendirilmesi, degerlendirilmesi, odullendirilmesi ve gelistirilmesi slrecini
icerir. Bu, uzun vadeli hedef ve planlar dogrultusunda performans hedeflerinin
belirlenmesi, yonetim beklentilerinin saglanmasi, performans izleme él¢iimi ve
degerlendirmesi, personelin bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi, cret yonetimi,
kariyer yonetimi ile ilgili bir kavramdir. Performans yonetimi, stratejilerin basarili
bir sekilde uygulanmas1 ic¢in gerekli olan uzun vadeli hedeflerin ve eylemlerin

yapilmasini saglar ve insanlari edinimlerine yonlendirir (Ayan, 2011: 207).

Performans degerleme sisteminin temel amaci, calisanlarin belirlenen hedefler
dogrultusunda kurum icinde etkin bir sekilde ¢alismasini saglamaktir. Buna gore,
performans degerlemesinin ana hedeflerini yonetsel amaclar ve gelecek igin

personel gelistirme hedefleri olmak Gzere iki grupta 6zetleyebiliriz.

2.1.1 YOnetsel amaclar

e Basar1 durumunun isin ¢esitli birimlerinin en diisiik seviyeli birimlerine
Ol¢iilmesini saglayacak ortami hazirlamak.

e Ise yerlestirme, gorev siireleri boyunca adaylar, tesvik, giinliik artis, iicret
sistemi, 6dillendirme, ceza ve yerinden etme gibi ¢esitli islev ve uygulamalar
hakkinda yonetsel kararlar vermek icin gerekli olacak bilgi ve objektif
Onlemleri saglamak.

e Isletmenin amag ve gerekliliklerinin ve ¢alisanlarin amag ve
gereksinimlerinin entegrasyonu i¢in gerekli ortamin hazirlanmasina katkida
bulunmak.

e Isgiicii ve yoneticinin ydnetim kapasitesi hakkinda giivenilir bilgi edinmek.

e Isletmenin genel basar1 durumu ve sorunlari hakkinda bilgi toplamak ve

e gelecekteki olaylarin tahmini yapmak (Eraslan ve Algiin 2005: 96).

2.1.2 Gelecege iliskin personel gelistirme amaclari

e Calisanlarin basar1 duzeyleri hakkinda bilgi vermeleri ve (stlerine kendileri
hakkinda ne diisiindiiklerini ve ne beklediklerini bilmelerine yardimci olmak.
e Kisisel hedefleri belirlemek, elde edilen basarilar1 tanimak ve yapilan isin

mantikli olmasini1 saglamak ve bdylece bir basari ihtiyacini karsilamak



e Is doyumunu ve arzuyu artirmak, yabancilasmay: ve kisinin hedefleri ile
arasindaki ¢eliskiyi ortadan kaldirmak.
e Calisanlara yol gosterilmesi ve egitim, kalkinma planlart ile

cozimlenmelerinin saglanmasi (Bingél, 1998:302).

Performans degerlendirmesi, insanlarin, gruplarin ve isletmenin etkinligini,
basarisini, yeterliligini ve eksikligini saptamak icin yapilan bir cabadir.
Performans  degerlendirmesiyle, performans degerlendirme periyodunda
calisanlarin  performanslart ve gelecek yillardaki potansiyeller belirlenir.
Isletmeler neden performans: degerlendiriyor? Performans degerlendirme

amaclarin1 3 boyutta analiz edebiliriz.

e Personelin is performansi hakkinda bilgi edinebilmek ve dogru yonetim
kararlarini1 verebilmek igin: glnlik personel artisi, ikramiyeler, egitim
ihtiyaclari, terfi vb. Kararlarin dogru alinmasini saglayacakitir.

e Calisanlarin is analizi ve is tammlamalarin1 nasil yaptiklart hakkinda
bilgialmak.

e Isletmelerin mevcut performansmim gucli ve zayif yonlerini 6lgmek ve

hedeflerine ne dlcude ulastiklarini belirlemek.

2.2 Performans Degerlendirme Onemi

Can, Akgin ve Kavuncubasi, (2000: 164) performans degerlendirmeyi,
“Calisanlarin basarisin1 belirlemek ve gelistirmek i¢in yapilan tum isler.” olarak
tanimlamastir. Performans degerlendirmesi sayesinde, personelle yapilan istihdam
sozlesmesinin kosullarinin ne Olgtide gerceklestigini, ¢alisanlarn ilgi ve yetenek
seviyelerini, calisanlarin is basarisini, is tanimi standartlarini belirleyecektir. Ote
yandan, performans degerlendirmesi, dengeli bir lcret sisteminin uygulanmasi, is
degisiminin ve egitim gereksinimlerinin belirlenmesi, calisanlar1 segme ve atama

veya calisanlarn kaldirilmasi igin etkili bir yontemdir (Sabuncuoglu, 2000).

Performans degerlendirmesi, organizasyonun basariya ulagsmasi i¢in ¢ok
onemlidir. Kurumdaki kisinin basarist ile kurumun basaris1 arasinda buyik bir
iliski vardir. Cinkd bireyin performansini arttirmak kurum performansini
arttirmak demektir. Hayatta kalmak igin kurum, calistirdig1 kisilerin gorevlerini
ne O0lcude yerine getirdigini kontrol etmelidir.



2.2.1 Cahistiran acisindan performans degerlendirmenin énemi

e Karsilikli giiven ve saygiya dayali ¢alisanlariyla yakin ¢alisma iligkileri kurar
ve onlardan ne beklediklerini agikca ifade eder.

e Calisanlarin yeteneklerini en iyi sekilde kullanmalarina yonlendirir, egitim
ihtiyaclarini planlar, performans sonuclarina dayal: geribildirim verir ve kisisel
gelisimine katkida bulunur.

e Sirketin vizyon ve stratejilerine gore belirlenen organizasyon hedeflerinin
departmanlara ve bireylere teslim edilmesi ve entegre olmasinin saglanmasidir.

e Bolinme hedefleri ve bireysel hedeflerin katkilar1 ayirt edilir.

e Egitim, gelistirme planlamasi, isglct planlamasi, kariyer planlamasi, Ucret

yonetimi, terfi ya da is ayrimi1 vb. Insan kaynag: sistemleri saglanmaktadir.

Gercekten de yapict ve oOzverili calismalar geribildirim alir ve performans
degerlendirmesine bagli olarak kurulustaki ¢alisanin kariyerinin nasil ilerledigini
gorebilmeyi saglar. Calisan, 6zellikle basarili olup olmadigini gérmek ister. Bu
bakis acisina gore, calisanlarin degerlendirilmesi, calismayr yoénetmek ve
yonlendirmek icin bir ara¢ olarak diistiniilebilir. Nesnel 6l¢utlere gére uygulanan

calisan degerlendirmesi, ¢alisanin moralini ve giivenini de artiracaktir.

2.2.2 Is goren acisindan performans degerlendirmenin 6nemi

Degerlendirme, is acisindan da 6nemlidir. isci, her seyden once nasil calistigini
gormek ister. Bu nedenle, calisan olmayan bir calisan ile basarisiz bir calisan
arasinda bir fark goriiliir. Ote yandan, basar1 diizeyi hakkinda bilgili olan kisinin

kendini gelistirme firsati bulunmaktadir.

2.2.3 Stratejik insan kaynaklar1 acgisindan performans degerlendirmenin

onemi

Stratejik yonetim acisindan, performans degerlendirmesinin énemini asagidaki
noktalarla aciklamak mumkundir. Performans degerlendirmesi ilk 6nce bir
stratejiyi aktarmak icin gerekli olan bireysel davraniglart ve sonugclart belirler.
Degerlendirme sistemleri, yalnizca stratejiye uygun Kriterleri iletmekle kalmaz,
ayn1 zamanda davranisin is yasam dongisinde neden 6nemli oldugunu anlamaya
da yardimci olur. Performans degerlendirmesi, stratejilerin gelistirilmesi ve kolay

uygulanmasinin saglanmasi igin diger yonetimsel kararlarin ( 6rn. Tanitim,



egitim, tazminat kararlari) etkili bir sekilde alinmasina katkida bulunur.
Performans degerlendirmesinin hedeflerinden biri, insan kaynaklar1 hakkinda
veri Uretmektir. Degerlendirme sonuclar temel alinarak, kuruluslar mevcut ve
gelecekteki insan ihtiyaclar1 hakkinda veri saglayabilirler. Performans
degerlendirmesinin de yeni stratejiler yaratmada bilyiik bir giicii vardir. Ozellikle
insanlarin  periyodik hedefleri ile degerlendirildigi geleneksel olmayan
sistemlerde, hedef belirleme surecinin kurumlar igin stratejilerin olusturulmasina
onemli katkida bulundugu anlasilmistir (Akbal, 2010:17-18).

2.3 Performans Degerlendirmenin Gelisim Streci

Performans, g0zetim ve degerlendirme yontemlerinin ne zaman kullanilmaya
baglandigini tam olarak bilinmemektedir. Koontz'a gore Cin'de 221-265
déneminde imparatorluk, Wei hanedaninin c¢alisma ve performansini
degerlendirmek icin "imparatorluk Degerleri” adli bir sistemi uygulamistir.
Yizyillar sonra, ispanyol rahip Ignatius Loyola (1491-1556), Cizvit tarikati
uyelerinin  sorumluluklarin1  degerlendirmek icin bir performans sistemi
olusturulmustur (Oztiirk, 2001:26). Orgiitlerde calisanlarin performanslarinin
resmi degerlendirmelerine iligkin ilk 6rnekler, 19. yizyilda Amerika'daki kamu
hizmeti kuruluslarinda bulunur. 1813'te Birlesik Devletler savas departmaninin
resmi olarak is degerlemelerini rapor ederek erkek calisanlarin performansini
degerlendirmeye basladigr kabul edilmistir. 19. yizyilhn sonlarinda performans
degerlendirmeleri artmistir. Ornegin, ABD Federal Sivil Hizmetinin, devlet gérev
randevularinda etkin isin kiymeti olarak bilinen basari oranini gecgerli saydigi
bilinmektedir (Gok, 2006: 41).

Ik yapisal performans izleme sistemi I. Diinya Savasi'ndan 6nce Frederick Taylor
ve asistanlar1 tarafindan kurulmustur. 1920'de ilk uygulama Amerikan Ordusu
biro personelinin degerlendirmesinde yapildi ve sonraki yillarda Ingiltere'deki
bazi fabrikalarda uygulanmaya baslandi. Basar1 degerlendirmesi 1950'lerde ve
1960'larda Ingiltere'de basit bir performans degerlendirmesiyle basladi. 1970'de
sonu¢ odakli bir performans degerlendirme sistemi ortaya ¢ikti. Ayni yilda ilk
defa "Performans Yonetimi" terminolojisi kullanildi ve 1980'den beri sistem
uygulanmaya baslandi. Tirkiye'deki bazi performans yonetimi uygulamalarinin

Osmanlh Imparatorlugu dénemine kadar uzandigini soyleyebiliriz. Nitekim bu
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sistem, Mimar Sinan'in Stleymaniye Camii insasi sirasinda uzmanliklarina gore
calisacak olan basarili ¢alisan sanatgilarin ise alim, istihdam, ddullendirme ve
tanittmina iyi bir érnektir. Ik basvurunun Cumhuriyet déneminde Tirk Silahli
Kuvvetleri'nde, Tirk Hava Yollart ve Eregli Demir Celik fabrikasinda oldugu
gorilmektedir. Ulkemizde 1980 sonras: agirliklandirma ile performans degerleme
uzerine yogunlasildigi sOylenebilir ve son yillarda performans ve sonuglarin

kullanimz dahil olmak tizere basarili 6rnekler olmustur (Oztiirk, 2001: 27).

Ozellikle, 4857 sayilh Is Kanununun 2003 yihinda vyirirlige girmesiyle,
performans degerlendirme sisteminin sonuclari, ¢alisanlarin is s0zlesmelerinin

sonunda yasal bir belge olarak kabul edilmis ve igverenlerin talepleri artmistir.

2.4 Performans Degerlendirmenin Yararlari

Insan kaynaklan yOnetiminin en O6nemli unsurlarindan birini olusturan
performansin degerlendirilmesinin birgok yarar1 bulunmaktadir. Performansin
degerlendirilmesi calisan seciminden egitim ve gelisimine kadar genis bir alanda
kullanima sahiptir. Performans degerlendirilmesi dongusel bir sireci ifade
etmektedir. Nerede basladigi ve nerede bittigi tam olarak belli olmayan ancak

strekli ve her zaman devam eden bir olayr ifade etmektedir (Cevik, 2001: 36).

Performansin degerlendirilmesi, hem calisana hem de kuruma hizmet etmektedir.
Calisan icin mikemmel bir iletisim aracidir. Kurum igin yoneticilere calisanlarin
degerlendirilmesinde tam ve dogru kriterleri tanimlamay: saglamaktadir (Kilig,
2011). Performansin degerlendirilmesinden beklenen temel fayda kamusal mal ve
hizmetlerin Kalitesinin artirilmasidir. Oncelikle iyi ve kot performans ortaya
konulmaktadir. Bireysel performans degerlendirilmesiyle, bireylerin kurum
performansina Kkatkilart gortulmektedir. Degerlendirme sonuclari, bireylerin
yaptiklar: isi algilamasi ve kurumun ne bekledigini gorebilmelerine ve kendi

kendilerine ilerleme kaydetmelerine yardimci olmaktadir (Yenice, 2006: 58-59).

OECD’ye gore performansin degerlendirilmesi hesap verilebilirligi yukseltmek
icin 6nemli bir aractir. Performans degerlendirilmesi hizmetin sunulmasindaki
etkinligin ve etkililigin nasil oldugu hakkinda bilgi vermektedir (Kilig, 2011).
Bunun yaninda performansin degerlendirilmesi, performansin 6zellikle nerelerde

gucli  ve zayif oldugunu gostermektedir. Performansin degerlendirilme
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kaynaklarin paylasimina, secim, egitim, yerlestirme ve yikseltme prosedurleri ile
gercek ihtiyaca gore planlamasina izin verir. Calisanlar arasinda adil bir is yuki
dagilimina yardimci olur (Kihg, 2011). Performansin degerlendirilmesi, kuruma
kars1 ayrimcilikla ilgili sikayetlere yasal bir koruma saglar. Performans
degerlendirmeleri ile ortalamanin istiinde ve altindaki c¢alisanlar ayirt edilebilir
(Kilig, 2011).

Calinanlarin  degerlendirilmesi, terfilerde ve Ucret ayarlamalarinda yararli
olmaktadir. Calisanin moralini yukseltmektedir. Cunku insanlar
performanslarindaki  distiklik ve  yukseklikleri  bilmek istemektedirler.
Performansin degerlendirilmesi, yoneticiler ve ustler icin bir enstrimandir.
Kurumun ihtiyaclarin1 belirlemede ve egitim ihtiyaclarinda kullaniimaktadir.
Bireyin, is performansinin Kalitesi kontrol edildiginde performansin
degerlendirilmesi tercih edilen bir aracgtir. 1ideal olarak performansin
degerlendirilmesi isi, uygun Kriterlerde karar verme siirecine odaklanan bir
mercektir. Performansin degerlendirilmesi, ise yeni alinanlarin deneme surecinde,
personelin  denetiminde, Ucret duzenlemelerinde, personel egitimi ve
gelistirilmesinde ve is degisimlerinde sorunlarin ¢6zimlenmesinde kolaylik
saglamaktadir (Filiz, 2008: 56). Performansin degerlendirilmesi ile kurum
calisanla yaptigi is anlagsmasinin kosullarmmin ne oranda gergeklestigini
gorebilmektedir. Calisanin  basarisim1  daha 0Onceden yapilmis olan s
tanimlamalarindaki standartlara ulasip ulasmadigini gérmekte ve calisanin kariyer

planlama diizeyini belirlemeye yardimci olmaktadir (Aslantas, 2004: 54).

Performansin degerlendirmesi, calisanlarin ne yaptiklarinin degerlendirilmesi
yaninda kendilerini gelistirme, yetersiz yeteneklerine odaklasma, gelecek
performanslarini gelistirme imkani sunmaktadir. Performansin
degerlendirilmesinin geri bildirimiyle, yonetim arasinda iletisim olusmaktadir.
Etkili bir performansin geri bildirimi ile hem calisanlar bilgilendirilmis ve motive
edilmis olmakta hem de calisan ile yonetici arasinda iletisim gelistirilmektedir.
Etkili performansin degerlendirilme, calisanlarina ve yoneticilere bireysel ve
kurumsal  basarilar1  yikseltme  imk&m1  saglamaktadir.  Performansin
degerlendirilmeleri yoneticilere yararli ve yararli olmayan performansin ayirt
etmekte yardimci olur. Calisanlara basarili olmalar i¢in neye ihtiyaclari oldugunu

gostermektedir. Performans degerlendirilmeleri ayn1 zamanda, seffaflig
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getirmekte ve hesap verebilirligin sekillendirilmesinin guzel bir yolunu teskil
etmektedir (Paksoy, 2006).

Performans degerlendirmenin vyararlari, sistemden etkilenenler acisindan

degerlendirildiginde su basliklar karsimiza ¢ikmaktadir.

Kurum Acisindan Yararlari: Performansin degerlendirilmesi kurum agisindan,
verimlilik, hizmet kalitesi, planlama konularda kurumun hedeflere ne kadar
yaklasabildiginin ortaya konulmasinda yarar saglar. Ayrica degerlendirme
sonuclarina  dayanarak ~ kurumun insan  kaynaginin  dddllendirilmesi,
cezalandirlmasi, is ara¢ ve gerecleri ile is yontemlerinin g6zden gecirilmesine
imkan saglamaktadir (Bilgin, 2004:61). Bununla birlikte kurumun etkinligi ve
karlilig: artar. Hizmet ve Gretim Kalitesi gelisir. Egitim ihtiyaci ve egitim bitcesi
daha kolay ve dogru bicimde belirlenir. insan kaynaklarini planlanmas: igin
gerekli bilgiler daha guvenilir bicimde elde edilir (Uyargil, 2008:13). Kurumun
vizyon ve stratejilerine gore belirlenen kurum hedeflerinin, boélimlere ve

calisanlara ulastirilmasi ve entegrasyonu saglanmaktadir (Isigigok, 2008:44).

Yoneticiler Acisindan Yararlari: Performansin degerlendirilmesi, yoneticilere
calisanlart ile daha iyi bir iletisim kurma imkan: verir. Calisanlarin gucli ve
gelismeye ihtiya¢c duyulan yonlerinin tespit edilmesini saglamaktadir. Yoneticiler
calisanlarini yakindan tanidikga tist yonetimin ihtiya¢ duydugu vasifli personeli
tespit etme ve gelistirme imkan1 elde etmektedirler (Paksoy, 2006). Ydneticilere
yikseltme kararlarin1 almada ve yeni gorevler i¢in uygun personeli tespit etmede
imkén saglar (Barutcugil, 2002:182). Ayrica, performansin degerlendirilmesi ile
yoneticiler kendi giclu ve zayif yonlerini gordrler, yetki devri kolaylasir ve

yonetsel becerilerde olumlu gelisme saglanir (Bilgin, 2004:61).

Calisanlar Acisindan Yararlari: Performansin degerlendirilmesi ile calisanlar
ustlerinin kendilerinden neler beklediklerini 6grenirler. Calisanlar kurumda
ustlendikleri rol ve sorumluluklarin1 daha iyi anlarlar (Uyargil, 2008:12). Calisan
acisindan énemli yararlarindan biri, calisan insan kaynag: ile calismayan insan
kaynaginin yonetim tarafindan bilinmesidir. Cinki calisanlarin bekledigi en
onemli fayda basarili ve basarisiz calisanlarin  yonetimce gbzlemleniyor
olmasidir (Bilgin,2004:62).
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2.5 Performans Yonetim Sireci

Sirket calisanlan, sirketin finansal yapisi gibi bilesenlerinin timuinden en iyi

sonucu elde etmek icin kullanilan araclardan biri de performans yonetimidir.

2.5.1 Performans planlama

Planlama, tanim geregi, gelecegin akil Oninde tasarlanmasidir. Buradan
planlamanin gelecek odakli bir kavram oldugu sdylenebilir. Buna ek olarak,
planlama zihinsel bir faaliyettir. Planlamanin ve planin Karistirilmamasi
gerektigini belirtmek gerekir. Ilki bir strectir, ikincisi bu sirecin sonucudur.
Planlamanin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan plan, plan1 hazirlayan kisi veya kurum
icin bir yol haritasidir (Sahin, 2011: 152). Planlama, "alternatifleri segme ve
optimize etme ve bu alternatiflerin en iyisini segcme” olarak tanimlanabilir
(Calcioglu, 1994: 1).

Orgitsel hedeflerin belirlenmesi, performans yonetim sistemindeki ilk adimdr.
Amag, bir kisinin veya kurulusun belirli bir zaman diliminde gergeklestirilmesi
beklenen sonucudur. Iyi performans yonetimi icin calisanlar, Ne yapmalar
gerektigini, Ne yaptiklarini ve sirketin performansina katkisini bilmeleri gerekir.

Bu nedenle, dogru hedefler belirlenir. Bu hedefler;

e Basar1 6lgme yetenegi,

e Oncelikleri tammlama,

o Hedefleri gergeklestirmek igin adimlari ve zaman ¢izelgesini planlamak,

o Hedefleri sistemli olarak galisanlara devretme,

e Performansin objektif ve art arda degerlendirilmesini saglama. Hedeflerin
olmas1 gereken nitelikleri soyle siniflandirabiliriz:

e Tutarlilik: Kurulusun hedefleri ve degerleri; bolum ve orgitsel hedefler.

e Kusursuzluk (netlik ve hassasiyet): Hedefler agik ve iyi tanimlanmig olmalhdir,

e Zorluklar: Hedefler, yiiksek performans standartlarii ve gelisimini tesvik
etmelidir.

e Olcllebilirlik: Hedefler, niceliksel performans élctitleri biciminde olmal1 veya
niceliksel olarak iligkilendirilmelidir.

e Erigilebilirlik: Hedefler, bireyin yetenekleri dahilinde olmalidir.
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e Kabul Edilebilirlik: Ust ve alt ilgili hedef lizerinde anlasmahdir. Hedef iki
tarafli olarak diistiniilmelidir.

e Zaman Birlesimi: Hedeflere belirli bir stre icinde ulagiimalidir.

e Takim ¢alismasina odaklanma: Hedefler bireysel basar1 kadar takim

calismasina da odaklanmalidir (Kirbas, 2014).

2.5.2 Performans degerlendirme

Performans degerlendirmesi, performans yonetimi sistemi icinde Onemli ve
karmasik bir siirectir. Kuruluslarin etkin ve verimli bir calisma gerektiren bircok
hedefleri vardir. Performans yonetim sisteminin ana amaci, belirlenen kriterlere
ve standartlara uygun olarak bireysel, organizasyonel veya grup performansini
belirlemek, 6lcmek ve gelistirmektir. Bireysel performans veya organizasyon
performansinin belirlenmesi ve 06lcilmesi performans degerlendirme surecini
onemli kilar. Bu sirecte, objektif kriterleri belirlemek i¢in mimkin oldugunca
duyarli olunmas: 6nemlidir. Performans degerlendirmesi, yonetim stratejileri
tanimlandiginda idari konumda olanlara yol agar. Degerlendirme sonuglarina
gore hedeflerin ne kadar yakinina yaklasildigi, basarilar ya da basarisizliklar
vurgulanmali, eksik yonler tamamlanmali ve basar1 saglanmalidir. Bununla
birlikte, organizasyonlarin cogunda performans degerlendirmesi Kklasik bir
yaklasimla tek yonlii bir ara¢ olarak uygulanmaktadir. Ozellikle istatistiklerin,
kayitlarin ve resmi prosedurlerin 6nemli oldugu kuruluslarda, performans
degerlendirmesi yargilama ve cezalandirma seklinde sonuc¢lanmaktadir. Bununla
birlikte, performans degerlendirmesi bir érgutsel buttnlik icinde ele alinmalidir.
Performans olgutleri ve standartlart agik ve 0Oznel olmali ve Oznel
degerlendirmelere yol agcmamalidir. Performans degerlendirmesi dinamik bir
sistemdir ve basari, basarisizlik, egitim ve gelisim icin takim calismasi, bilgi

aligverisi, sorumluluk paylasimi saglar (Barutcugil, 2002: 178).

Literatirde performans degerlendirmesi ile ilgili pek cok tanim vardir. Bu
tanimlarin bicimi farklidir, ancak amaci ve igerigi benzerdir. Findik¢i'nin
tanimiyla performans degerlendirmesi (2003: 297): "Orgutiin gorevi ne olursa
olsun, isi, faaliyetlerini, eksikliklerini, yetkinliklerini, isten ¢cikarmalarini, bitin

olarak gdzlemlemektir.
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Barutcugil (2002: 179)’e gore performans degerlendirmesi: "Bireyin isindeki
basarisini, tutum ve davraniglarini, ahlaki durumunu ve Ozelliklerini
degerlendiren planli bir aractir.” Glnimizde “Performans Degerlendirme
Sistemi” adi verilen sistem, performans degerlendirmesi kavramini duragan
olmayan bir dinamik degerlendirme sireci olarak gérmektedir. Bu yaklagimin
amaci, calisanlarin performansin1 planlamak, degerlendirmek, egitmek ve
iyilestirmektir  (http://www.msxlabs.org). Performans degerlendirmesi ve
performans yonetimi genellikle aynm1 anlamda kullanilirken, performans
degerlendirmesi de performans yonetim sisteminde énemli bir islemdir. Etkili bir
performans yonetimi igin c¢alisanlarin performans: ve kurumun performansi
birbirlerini tamamlamalidir. Burada yonetim ile calisanlar arasinda samimi ve
darast bir iletisim kurulmasi 6nemlidir. Bu anlamda, her iki tarafin da
sorumluluklart oldugu bilinmelidir. Yoneticiler, organizasyonun ama¢ ve
hedeflerini agikga calisanlara iletmeli ve bu hedeflere, performans godstergelerine
ve performans kriterlerine ulasmada elde edilecek yollar1 ve faaliyetleri acik bir
sekilde tanimlamalidir. Calisanlar ayrica is gelistirme ve performans artirimi

konularinda fikir ve 6nerileri yonetimle paylasabilir olmalidir.

2.5.3 Performans gelistirme

Performans degerlendirmeleri durumunda, calisanlarin performans: 0Orgutsel
hedeflere ulasamiyorsa performans yetersizligi ortaya c¢ikar. Bu yetersizligin
nedenleri tespit edilmis ve bunlar ortadan kaldirmak icgin egitim ve gelisim
planlar1 hazirlanmigtir. Bu terim bazi kaynaklarda gelisme olarak, bazi
durumlarda iyilestirme olarak kullanilir. Performans Yonetimi'nin en 6nemli
amaci, verimlilik ve etkinlik saglayarak her calisan icin basari1 olusturmaktir.
Yoneticiler planlama, iletisim, degerlendirme ve geri bildirim saglamaya
calisgmamalidir. Tim bu asamalarin bir sonucu olarak istenen performansin nasil
elde edilecegi, neden basarisiz olabilecegi ve ne zaman basarisizlik yasanmasi gibi
konulari arastirmak, organizasyonun, yoneticilerin ve calisanlarin basarisinin
anahtar1 olabilir. Performansi iyilestirme surecinde, alinmas1 gereken bazi énemli

adimlar vardair.
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Bunlar:

e Performans eksikligi nedir.

e Eksiklik tiirlinlin tanimi.

e Eksikligin nedenlerinin tanimlanmasi.

e Eksikligin nedenini belirlemek i¢in bir plan gelistirilmesi.

e Bu planin uygulanmasi.

e Sorunun ¢oziillip ¢oziilmediginin incelenmesi ve eksikliklerinizin ¢oziilmesi.

e Gerekli eylem planlarinin olusturulmasi ve uygulanmasi.

Bu asamada oncelikle yapilmasi gereken performans eksikliginin sebebini ortaya
koymaktir. Sebepler ortaya ciktiktan sonra, performans iyilestirme planlarini
calisanlarla  isbirligi icinde hazirlayip  uygulayarak  siireci  basariyla

tamamlayabiliriz.

2.6 Performans Degerlendirme Teknikleri

Belli is grubunda bulunan personeller farkli 6zelliklere sahip olduklarindan farkli
degerlendirme teknikleri uygulanmak zorundadir. Bu degerlendirme bilimsel

Olcitler dogrultusunda evrensel yontemlerle yapilmalidir.

Se¢cmis oldugumuz yontemin 6rgutiin yapisina uymamas: ve basarisiz olmasi
durumunda o6rgutteki calisanlarin moral ve motivasyonlarinin diismesine ve 0rgut

performansinin gerilemesine neden olur.

2.6.1 Klasik degerlendirme yontemleri
2.6.1.1 Grafik degerlendirme

Bu metot belli bir is grubunda bulunan personellerin islerindeki kisisel basariy
genel manada degerlendirebilmek maksadiyla kullanilmaktadir. Bir birimde
bulunan personellerin tamami ya da az miktarda personeli bulunan isletmelerde
uygulanmas: vyararli Dbir metottur. Belli zaman periyotlarinin sonunda
personellerin  bagli bulunduklart y0Oneticilerce personellerin isle alakali
davranislari, sahsi nitelikleri ve isteki ciktilarin degerlendirmeye alindig: sistemli

bir metot olup 6znellik barindirmaktadir.

17



2.6.2 Kontrol listesi ve zorunlu se¢gim yontemi

Bireylerin karsilastirilmasiyla yapilmakta olan degerlemelerde kullanilmakta olan
bu yontem degerlendirmeyi yapanlarin 0znel davranislar sergilemeleri ve bu
acidan tutarsizlik olusmasina mani olmak i¢in ortaya konmustur. Bu yontemdeki

degerlendirmelerin normal siklik dagilimlarina uymasi: beklenmektedir.

Performans degerleme sistemlerindeki temel hareket noktas:t personellerin
aralarindaki basar1 farkini hassas bir sekilde belirleyebilme ihtiyacidir. Bu
farklarin ortaya konabilmesi adina zorunlu dagitim metodu degerlendirmecilerin
bazilarina kisitlamalar getirmektedir. Orgiitler igerisinde kisilerin bireysel
niteliklerinde oldugu gibi performans seviyelerinde de normal dagilim egrisine
(can egrisine) uygun olan dagilimlar sergilemeleri gerektigi diisiincesinden yola
cikilarak bu metotta astlar, yontem kapsaminda besli bir skalaya

yerlesmektedirler.

2.6.3 Tamimlayici-metin tipi degerlendirme yontemi

Kompozisyon ydnteminde degerlendirilecek kisinin niteliklerini, yeteneklerini,
ustinliguni ve zayif yonlerini degerlendiren bir veya daha fazla paragraftan
bir kompozisyonu hazirlamasi gerekir. Personel secimi s6z konusu oldugunda,
degerlendirmeler daha Once calismis isverenlerden, Ogretmenlerden veya
meslektaglardan, 6zellikle de pozisyonlara atanacak personelin seciminde alinacak
yazili bir kompozisyona dayanmaktadir. Yakin, iyi bilgilendirilmis ve tamidik
olanlardan dogru ve aciklayici bilgileri hem s0zli hem de yazil olarak toplamak
icin, genellikle resmi degerlendiricilerin gegerli bir bigimi vardir (Oberg, 1972:
63). Bu yontemin 6nemli dezavantajlar1 vardir. Bu dezavantajlar (Aldemir, 2004:
307):

e Her degerlendirme farkli kriterleri kullanacagindan, genellemeler ve
karsilagtirmalar yapmak miimkiin degildir.

e Bazi durumlarda ¢ok 6znel olabilir. Oznellik éniinde &nlem almabilecek
hicbir dnlem yoktur.

e Her degerlendirme iyi bir yazar degildir ve olumlu bir durum bile olumsuz bir
etkiye sahip olabilir.

e Makalelerin uzunlugu ve igerigi farkhdir.
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2.6.4 Kritik olay yontemi

Bu metotta degerlendirmeci, personeli isi yaparken gdzlemleyip onun etkisiz ve
etkili taraflarin1 belirleyip kaydetmektedir. Bu kayitlarsa is esnasinda olusan
personelin basarisizlik veya basarisina etki eden olaylar olmaktadir. Bu da
personellerin caligma sartlariyla alakali tanimlanmalarini kapsamaktadir. Bu
metotta personelin isine donik davraniglari gbz Onune alinmaktadir. Personel
strekli gozetildiginden rahatsizlik duyacak ve bu da performansini koti

etkileyecektir.

2.6.5 Derecelendirme ve puanlama yontemi

Bu degerlendirme yontemi, en yaygin kullanilan degerlendirme yontemidir. Genel
izlenim ve basar1 durumuna gore, isgalciler dnceden belirlenmis yeterlilik
seviyelerine ayrilmigtir. Genellikle bes yeterlilik seviyesi kullanilir. Bunlar; ¢ok
ivi, iyi, ilhimly, yeterli, zayif. Calisan nitelikleri bu tanimlardan herhangi biriyle
eslesirse, gruba dahil edilir. Ayn1 zamanda, her grup kendi aralarinda bir azalma
siras1 sergiler. Bu degerlendirme yonteminde, givenilirlik, girisimcilik, tstnluk,
insan iliskileri, is bilgisi ve benzeri faktoérler acisindan gecmisteki belirli bir
zamanda bagli oldugu degerlendirici tarafindan degerlendirilir. Bu yontemin
uygulanmas1 ¢ok kolaydir ve az zaman arahig ile kullanmak mimkindir. Ote
yandan, degerlendiriciler kisisel degerlendirmelerine gore sokrandigindan,
degerlendiriciler bu yontemi yerine getirirken o6nyargilidir ve yanhs bir

degerlendirme yapabilirler (Ozgen ve arkadaslari, 2000: 224).

Calisan1 degerlendirmek igin olusturulan Olgitler icin en uygun secenegi
isaretlemeye dayanan bir uygulamadir. Seceneklerin  tanimlanmasinda,

degerlendirici Olgutler ve secenekler arasindaki farklari anlamaya yardimci olur.
Derecelendirme yonteminin avantajlari (Ayan, 2011: 213):

e  Diger yontemlerden daha agiktir.
e  Tutarli bir degerlendirme saglar.

e  Sonuglarin elde edilmesi kolaydir, maliyet diigiiktiir.
Derecelendirme yonteminin dezavantajlari;

e  Segenekler arasindaki farkliliklarin agike¢a ifade edilmesi gerekir.

e  Secim yapmak profesyonellik gerektirir.
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2.6.6 Karsilastirma ve siralama yontemi

Siralama yontemi performansin degerlendirilme yontemleri igerisinde kullanilan
en eski yontemlerindendir (Bilgin, 2004:56). Siralama yontemi ucuz ve pratiktir.
Degerlendirme az zaman ve en az gayret gerektirir. Siralama yontemi kendi icinde
uygulandigi teknige goOre farkliliklar gosterir. Basit siralama yonteminde
degerlendirmeyi yapan kisi ¢aligsanlarini en basarilidan en basarisiza dogru siralar.
Diger bir siralama yontemi ise ikili karsilastirma yontemidir. Bu yontemde daha
onceden belirlenmis olan ciftler halindeki calisanlar birbirleri ile karsilastirilir.
Basarili olanin isminin yanina bir isaret konulur. Bu isaretlerinin toplanmasinda en
fazla isarete sahip olan calisan en basarili olarak kabul edilir. Bu yontemde
karsilastirilacak calisanin fazla olmasi ¢ok zaman alici olacaktir. Karsilastirma

sayis1 formul kullanilarak bulunmaktadir (Uyargil, 2008:52-53).

Siralama yonteminin uygulamasinin kolay olmasmin yaninda, degerlendirme
esnasinda hale etkisi ve en son olayin etkisinde kalma gibi nedenlerden dolay

yanls degerlendirmelere neden olabilmektedir (Ozgen, 2005:246).

Bu yontemde, yoneticilerden, calisanlarini belli bir Olgite gore basarilidan
basarisiza dogru siralanmasi istenir. Yirmi kisiden az gruplarda uygulanabilen bu
yontemde basarili ve basarisiz arasinda kalan calisanlarin siralanmasinda zorluk
yasanmaktadir. Bunun yaninda diger bir sakincas1 da calisanin hangi acgilardan
basarili, hangi acilardan basarisiz oldugunu géstermemesidir (Yuksel, 1997:174).
Bu yobntemde yoneticiler calisanlarini genel basart durumlarina goére veya
kendilerinde biraktiklart izlenime gbére bir degerlendirme yapar (Tortop,
2007:281). Bu yontem az zaman almasi ve kolay olmasinin yaninda, yukarida
sayilan sebeplerden dolayr tam, objektif ve adil bir degerlendirme sonucunu

dogurmamaktadir.

Basit siralama yonteminde, degerlendirici, ¢alisanlari en basarilidan en dogru
siralar. En basit yontem budur. Bu yOntem, degerlendiricinin listeye
yerlestirmesiyle baslar, en iyi eleman1 en Uste, en kot en sona yerlestirilir. Daha
sonra tim calisanlar listeye yerlestirilir ve ikinci en iyi ve ikinci en kotu olur.
Calisanlarin, degerlendiricinin basarilarina gore siralandigi bu yontem, kicuk
igletmelerde uygulanabilir.
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Cizelge 2.1: Basit Siralama Yontemi

1. Ebru Gilindes 7.

2. 8.

3. 9.

4, 10.

5 11.

6 12. Mustafa Keser

Kaynak: Dursun Bingél, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Arikan Yayincilik, Istanbul,2006, s.341.

Ikili karsilastirma yontemi, meslekleri birbiriyle karsilastiran bir yontemdir.
Calisanlar Ustten alta dogru soldan saga matris masasina atanir ve her meslek
diger mesleklerle karsilastirilir ve diger meslege gore basarili oldugu gorilenlerin
uzerine "+" isareti konur. Karsilastirmanin sonunda, form "+" sayis1 asgari
degerden diisiik olana kadar calisan sayisim1  Yyazarak tamamlanir. Ikili
karsilastirma yonteminde basar1 siras1 kolayca elde edilir ve her meslek birbiriyle
karsilastirilir (Eraslan, 2005: 97). Kalabalik gruplara yontemi uygulamak zor ve
zaman alict olur, cunkid ikili karsilastirma yonteminde karsilastirilacak insan
sayis1 karsilastirma sayisini artirir. Bu nedenle, bu yontem, az sayida calisani olan
kicik isletmelerde kullanilabilir. Gunimizde, basit siralama ve ikili
karsilagtirma yontemlerinin kullanimi ¢ok sinirlidir. Ciinkii bu ydntemlerde,
basar1 veya basarisizlik sayisi1 belirlenemez, cunki insanlar nicelik kazanamazlar
(Bayraktaroglu, 2003: 118-119).

2.6.6.1 Davranis degerlendirme 6lcegi

Zorunlu secim yontemi ve siniflandirma yontemini birlikte kullanarak olusturulan
bu yontem, calisanlarin durumunu gosteren tek secenegin isaretlenmis olmasi
gercegine dayanir. Davranis degerlendirme formunun hazirlanmasina ¢alisanlarin
katilimina izin verilmesi, ¢alisanin formu diger yontemlere gore kabul etmesine

izin verir.
Davranis degerlendirme yonteminin avantajlar1 (Ayan, 2011: 215);

e (alisanin diger yontemlerden daha ¢ok benimsedigi bir uygulamadir.
e Planlama ve kariyer planlamasi i¢in igerik kaynagidir.

e (alisanin yaptid1 ise gore, puanlara gidecekler.
Davranis degerlendirme yonteminin dezavantajlari (Ayan, 2011: 215);

e YOntemin gelistirilmesi uzun surtyor, bu da zaman alici1 ve masrafli.
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2.6.6.2 Zorunlu dagihm yontemi

Boyle bir yontemin ortaya ¢ikmasinda temel amaclardan biri, degerlendirmeler
esnasinda ortaya Gikabilecek tutarsizhiklari oOnlemektir. Ornegin; sureklilik
gOsteren beseri olaylarin normal dagilm 0Ozelligi gdstermelerine Kkarsin, bazi
degerlendiricilerin ¢ok merhametli hareket ettiginden, degerlendirdigi kisileri
Olcegin ya en yiksek noktasinda ya da orta noktalarinda kiimelendirilebilirler.
Zorunlu dagilim yontemi bu tir durumlart 6nlemek amaciyla gelistirilmistir
(Bingdl, 2006:341). Bu yontemde, degerlendirme yapilirken istatistikteki normal
dagilim egrisinin 6zelliklerinden yararlanir. Bu yontemde kullanilan varsayim, bir
kurumda calisanlardan kuguk bir grubun ¢ok basarili ve ¢ok kiicuk bir grubun ise
cok basarisiz olacagi, digerlerinin ise bu iki grup arasinda dagilacagidir (Yuksel,
1997:175). Degerlendirmeyi yapanlar astlarin1  belirli  dagilimlar icinde
degerlendirmeye zorlanirlar. Ornegin; %10 en basarili, %20 basarili, %40 orta,
%20 basarisiz, %10 en basarisiz seklinde dagilim yapabilir ve degerlendirmeyi
yapanlar astlarin1 bu belirtilen dagilim igerisine yerlestirmek zorunluluklar: vardir
(Ozgen, 2005:248). 100 kisilik bir calisan grubu bu dagilima gore dagitildiginda
en basarili 10 kisi, basarili 20 kisi, orta 40 kisi, basarisiz 20 kisi ve en basarisiz 10
kisi seklinde dagilimini yapmak zorundadir. Bu yontemin guvenirlik acgisindan
diger yontemlere gore yiiksek oldugunu savunanlar vardir. Ozellikle birden fazla
degerlendirme yapan kisinin ve ¢ok sayida degerlendirilecek kisinin bulundugu
durumlarda tek dize sonuglara ulasilmasini saglayan bir yontem olarak
gorulmektedir (Uyargil, 2008:55). Bu yontemin en buyiik avantaji tarafliliklardan
etkilenmemesidir. Ancak, bu yontem sonucunda elde edilen sonu¢ da, calisanlar
arasindaki gercek farkliliklar hakkinda tam bilgi vermemektedir (Ciftci,
2007:179).

Bu yontem de siralama yonteminde oldugu gibi calisanlarin performans
diizeylerini genel bir Olglye dayandirilarak 6lgen bir yontemdir. Bu nedenle bu
yontemin, sonuclarin calisanlara bildirildigi ve birlikte tartisildigi, aciklhik
ilkesinin var oldugu sistemlerde kullanilmas1 uygun gorilmemektedir. Bu
yontemde, degerlendirilen her grupta, normal dagilim egrisine uygun sonuclar
elde etmek guctir. Bunun yaninda, Ucretlere dayali kararlarin alinmasinda bu
yontemin kullanilmasi sakincalidir. Clnki calisanlar arasindaki farkliliklar acik

ve belirgin olmadigindan adil bir Ucret artis1 yapilmasi zordur (Uyargil, 2008:55).
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Ayrica belirli standartlara gore secilerek ise alinan calisanlarin, 6rnegin ilk yil
degerlendirmesinde %10 basarisiz sayilmasi zorunlu olacaktir. Bu da bu yontemin
tutarsizligin1 goéstermektedir (Dicle, 1982:43-41).

2.6.7 Modern degerlendirme teknikleri
2.6.7.1 360 derece degerlendirme yontemi

"360 derece geribildirim", bir meslegin performansinin meslektaslari, yoneticileri,
kendinden direktdrler, i¢c ve (uygun oldugu yerde) harici misterilerin toplanan
belirli is performansi bilgileri 1s1ginda degerlendirildigi dénemdir (Barutcugil,
2002: 202). Geleneksel performans degerlendirme yaklasiminda, isgal sadece
ustten gelen geribildirimi alirken, 360 derece geribildirim yontemi, isyerine
geribildirim vermek icin mesleki performansi gdzlemleyerek daha genis bir
meslek grubundan geribildirim saglar. Bu metot, mesleki performans Uzerine
birden fazla perspektif yansitir ve her yoniyle performansin degerlendirilmesini
saglar. Kllturimuzde insanlar, 6zellikle iyilestirilmesi gerekenler veya olumsuz
yonleri hakkindaki goriisleri olan insanlar hakkindaki diistincelerini 6zgirce
paylasmak icin tereddut ediyorlar. Kendimizle ilgili olarak iyilestirmek icin ihtiyac
duydugumuz seyle yapict bir sekilde ilgilenmekle birlikte, yanlis anlama ya da
bireysel bir sorun olarak algiladigimizdan korkuyoruz. Bu, sonug olarak, insanlar
kendileri hakkinda yeterince durist geri besleme almiyorlar. Benzer sekilde,
kurulustaki calisanlar yilda bir kez performanslarina ya da performans
goriismelerinde iki kez geribildirim almasina ragmen, bu geri bildirim
yOneticilerin goriisleri ile sinirlidir. 360 derece geribildirim, isgalin, is ortaminda
yakindan izlenebilen farkli gruplarin goriislerini is diinyasina iletmesini saglar. Bu
dogrultuda, yolcu, performansiyla ilgili olarak birden fazla kisinin goriisiini
gorebilir ve bu, kisinin tek bir kisinin goriistinii yansitmamak acisindan sonuglara

itiraz etmesini Onler.

360 derece geribildirim, insanlarin birbirlerine geri bildirimde bulunmalarina,
gelismelerin glclu ve acik alanlarina iliskin ayrintili bilgi vermek i¢gin insanlarin
gelisimlerini destekleyen bir sirectir. 360 derecelik degerleme yaklasimi, ¢ok
sayida kisi ve degerlendirme sirasinda kullanilan dnlemler nedeniyle bu ismi
almistir. Bu sistem, bir yonetici ya da bir personel, ayn1 seviyede calisan ekip

uyeleri, isverenle isbirligi icerisinde calisan diger bolim mudurleri, bagh
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olduklart muddr ve mudur ile birlikte calisan personel olarak degerlendirilebilir.
Degerlendiren gruba misteriler veya tedarikciler eklenir. Sistem dort ila on
arasinda degerleme yapiyor. Anlati parcalarina ek olarak, objektif kriterler de
vardir. Kisinin degerlendirmesinde yer alan 360 derece yaklasimin etKisi
anonimdir. Incelemecilerin kim oldugu bilinmemekle birlikte, hangi pozisyonda
olduklart (isg6renler, denetciler) bilinir. Sistem savunuculari, 0Onyargidan
kaynaklanabilecek degerlendirme hatalarini en aza indirgemek icin sistemin ¢ok

yararli oldugunu dusuinmektedir (Payam, 2002).
360 derece geribildirim belirli avantajlara sahiptir (Barutgugil, 2002: 203);

e Bagkalarinin perspektiflerini daha iyi anlamak, giiclii ve zayif yanlarin1 daha
net goriilmesini saglar. Mesleki yonden kendini gelistirme ¢abalar1 daha
odakli ve daha etkin hale gelir.

¢ Kisi daha genis performans bilgisi alir.

e Qeri bildirim daha diiriist ve net olacaktir.

e Basarinin beklentisinin ne oldugunu agiklanir.

e Meslekler ve yoneticiler arasindaki agik ve odakli iletisimin temelini
olusturmaktadir.

e Calisanlarin, gucl yonlerinin ve gitim ihtiyaglarinin belirlenmesini
kolaylastirir.

e Ekip tiyelerinin grubu etkileyen performans sorunlarina daha fazla katkida

bulunmasina izin verir.

"360 derece performans geribildirimi”, ekip anlayisina dayanan ve kigilme gibi
buylk organizasyonel degisiklikler yasanmadiginda gelisen ve guven veren bir is
ortam1 oldugunda basariyla uygulanir. 360 derece geribildirim ve gelistirme
sistemi ile bireysel performanslarla ilgili geri bildirimlerin yani sira bir grup veya
ekibin performansiyla ilgili genel egilimler de saglanabilir. Bu aracin bir diger
kullanimi, ekip calismasini guclendirmek, ekip icinde iletisimi artirmak ve
astlarin, kendi performanslarini istleri ve diger meslektaslar1 ile Qoris
bildirmelerine izin vermektir. Son olarak, bu ara¢ organizasyondaki degisiklikleri
belirlemek ve degisikligi hizlandirmak icin kullanilabilir. 360 Derece Geri
Bildirim ve Gelistirme Sistemi, kurum tarafindan kullanilan mevcut bir
performans degerlendirme sistemi olmadiginda performans: degerlendirmek igin
kullanilabilir veya mevcut bir performans degerlendirme sistemine ek olarak
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kullanilabilir. Bununla birlikte, calisan performansinin en etkili 6lglsine hem
hedef hem de yeterliliklerin Olgtlmesiyle ulasildigi unutulmamalidir. 360 derece
geribildirim yalnizca yeterliligi 6lcebilmeyi saglar. Bu agidan bakildiginda, bir
sirketin 360 derece geribildirim ve gelistirme sistemini uygulama yetenegi,
tanimlama kabiliyetine baglidir. Buna ek olarak, kurum igerisinde bu yontemin
sagliklt bir sekilde uygulanabileceginden ve kurumun kendi gelisimine katkida
bulunabileceginden emin olmak i¢in kurum icerisinde bir giiven ortaminin olmasi

onemlidir (Payam, 2002).

360 derece uygulama icin asagidaki Onerileri goz Oniine almak yararlidir
(Aydemir, 2001: 276);

o Degerlemeye kimlerin katilmast konusunda karar vermek kolaydir. Fakat
dikkat edilmesi gereken geri bildirimler gtivenilirdir.

e Degerlendiriciler bu nedenle birbirlerini tanimali ve hatta deneyimleri
paylagsmalidir.

e Geri bildirim uzmanu, verilerin dogrulugunu kontrol etmelidir.

e Sayisal degerlemelerin tamamlayici ve adli (anlat1) degerlemelerle tutarli
olmasini saglamak icin 6zen gosterilmelidir. Tek basina sayilari ¢ok mantikli
olmayabilir.

¢ Yorulmaktan kaginmali, herkesi ayn1 anda degerlemeye ¢alisilmamalidir.
2.6.7.2 Basari kayitlarn yontemi

Bu yontem, dénem basinda bireysel performans hedeflerinin belirlenmesine ve
ulagma derecesinin 6lctilmesine ve ulasilamazlarsa nedenlerinin arastirilmasina
dayanir. Yoneticileri egitmeyi ve gelistirmeyi hedeflemektedir. Burada, hedeflerin
yoneticilerle istisare edilerek 6lctlebilir bir sekilde konmasi, degerlendirmelerin
sik¢a yapildigr ve basariyla ilgili bilgilendirilmelerini de kapsar. Bu nedenle,
performans: degerlendirilen elemaninin veya yoneticinin, sapmalar1 dizelterek

bireysel iyilestirme planin1 hazirlamasi beklenir (www.koniks.com).
2.6.7.3 Alan incelemesi yontemi

Bu yontem amir ve yoneticilerin dogru degerlendirme yapabilmek icin ihtiyag
duyduklar1 destegi saglar. insan kaynaklar1 béliimiinden bir kisi biirosundan
ayrilarak dogrudan c¢alisanlarin yanina gider ve onlarin davranislarini takip eder.

Daha sonra hazirladigi sorular1 yoneticilere ileterek cevaplar alir ve bu cevaplar
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rapor haline getirir. ihtiyag halinde bu raporlar giincellenebilir. Bu sayede,
degerlendiriciler arasindaki farklilik en aza indirilir ve standardizasyon saglanmis
olur (Bingdl, 2013:396)

2.6.7.4 Amaclara gore yontem yaklasim

Hedeflere go6re, yonetim, yoneticilerin ve astlarin Dbirlikte hedeflerini
belirledikleri, sorumluluk alanlarin1 ve sonuclarini belirleyecekleri ve bu
hedeflerin ve sonuglarin belirli donemlerde basarildiginin incelendigi bir surectir.
Sonuglarnn degerlendirilmesi surecinde, astlar toplu olarak zerinde anlagsmaya
varilan hedeflerin ne dereceye kadar ulasildigini belirlemeye calismak igin bir
araya gelirler. Hedefler, calisanlarin performans olcitleri olarak kullanilir.
Degerlendirme, personelin bu hedeflere ulasma derecesine dayanir (Balci, 2000:
150).

Basarinin degerlendirilmesi icin bir yontem olarak, cesitli amaclarla motivasyon
tekniklerine gore yonetim amagclarini belirlemede astlarin katilimimi saglamak igin
bir planlama teknigi, bir yonlendirme ve objektif geri bildirim sagladig: icin
cesitli kullanim alanlar1 vardir, yoOneticiler ve astlar birlikte performansi
degerlendirir. Amaclara go0re, yonetim programmin olusturulmasinda atilan
adimlar su sekildedir (Woods, 1997: 209);

e (Calisan, degerlendirme siiresi i¢in hedefler 6nermektedir.

e (alisan ve yonetici, bu hedefleri tartisir, neye ihtiya¢ duyuldugunu belirler ve
cok spesifik bir hedef lizerinde anlagmaya varir. Bunlar yazilir.

e (alisma ve yiiriitme amagclarina ulasmada c¢ok 6zel bir eylem plani
hazirlamak konusunda anlagsmaya varilir.

e Yonetici, degerlendirme periyodu sirasinda gayri resmi basariya tesvik eder.

e Donem sonunda, calisanlar ve yoneticiler basarilarini tartisir ve ulasilan
hedefler konusunda anlagsmaya varilir.

e Siiregler tekrarlanir.

e Hedeflere gore, tiim ¢alisanlar yonetim tekniginde ayni sinirda yer aliyorsa,

her personel tek basina degerlendirilir.
2.6.7.5 Davramssal degerleme skalalar:

Davranigsal degerlendirme o6lcekleri, geleneksel degerlendirme skalalarinin

dezavantajlarin1 ortadan kaldirmak icin gelistirilmistir. Bunlar Davranissal
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Beklenti Olgekleri ve Davramissal Goézlem Olgekleri'dir. Davranissal Beklenti
Olgekleri yonteminde, diger geleneksel degerlendirme skalalarinda oldugu
gibi, bir kisinin performans: cesitli Olcutlerle 6lgctilmeye calisiimaktadir.
Davranissal beklenti 6lcegi, bireylerin farkli kisilik Ozelliklerine sahip olup
olmamasina bagl olmaksizin, spesifik is gereksinimlerini etkin bir sekilde yerine

getirecek davraniglar sergileyebilecegini degerlendirir (Uyargil, 2013: 51).

Belirli olcutler icin gelistirilen alternatif yanit ifadeleri ayn1 zamanda 0Olcekte
cesitli performans duzeylerini temsil eder. "Davranis beklentisi dlcekleri lizerine
odaklanmis performans sonuclarn degil, is slrecinde gosterilen islevsel
davraniglardir (Barutgugil, 2002: 192). Bu davranislarin etkin is performansindan
kaynaklandigi varsayilmaktadir. Yontemin olumlu yonleri yoneticilerin ve
calisanlarin aktif katilimi nedeniyle ve davranis tanimlar1 isgiye goére
belirlendiginden calisan performans: hakkinda geribildirim vermek mumkunddr.
Ama zaman ve istikrar ihtiyaci yontemin gelistirilmesinde bir sorun olarak
gorulmektedir (Barutcugil, 2002: 193). Ek olarak, is gruplar: ve farkli isler i¢in
farkli formlara duyulan ihtiyag, yontemin gelistirilmesini zorlastirir ve ayni
zamanda maliyeti artirir. Davranigsal gozlem oOlgeklerinin yonteminde en 6nemli
fark, bir calisanin davranisinin bir goézlemci tarafindan aktif olarak izlenmesidir
(Uyargil, 2013: 52). Davranissal gozlem dlcekleri, davranigsal beklenti
Olceklerinin  zayifliklarint  gidermek ve gucliklerinden yararlanmak igin
gelistirilmis  bir degerlendirme yontemidir. Bu yOntemde astlar, gdzlenen
davranislarin arzu edilen davranislarin derecesine gore degerlendirilir; onlardan
beklenen davraniglar1 ne Olclide yerine getirebildikleri dlclsine gore degildir
(Ada, 2008). Calisanlar, cesitli kritik olaylara gore degerlendirilir. Her olay icin,
puan araligindaki belirli noktalarda puanlanir ve toplam puanlar degerlendirme
sonuclarint  olusturur. Bu yOntemin avantaji, g0zlemlenen davranislar
degerlendirildiginden  geribildirim yapmak daha kolaydir ve astlarin
degerlendirme yapmalari daha elveriglidir. Dezavantaj, diger yontem olan

davranigsal beklenti 6lcekleri gibi zaman alici ve masrafli olmasidir.
2.6.7.6 Degerlendirme merkezi yontemi

Degerlendirme merkezleri, bir kisinin kendi meslegine iliskin becerilerini ve
yeterliklerini degerlendirmek icin guclu bir yontem olarak tanimlanabilir.

Uygulama boyunca c¢ok yakindan yapilan simulasyonlar ile bu yontem,
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degerlendiricilerin gucli ve zayif yonlerini degerlendirmek ve ilgili pozisyona
ulagma potansiyeline sahip olup olmadiklarin1 tahmin etmek i¢cin mikemmel bir
firsat sunmaktadir. Degerlendirme merkezi, ¢cok sayida katilimcinin ve ¢ok sayida
degerlendirmenin katilimcilarin performanslarini belli asamada degerlendirdigi
bir stre¢ olarak ifade edilebilir. Degerlendirme merkezi genellikle dis alanda
uygulanmakta ve altt ila on iki c¢alisanin katilimiyla gerceklestirilmektedir.
Degerlendirme merkezleri agirlikh olarak kisilerin karakter 6zelliklerine, yonetsel
becerilere ve yonetim gorevleri icin gereken bireysel becerilere sahip olup
olmadiklarini belirlemek icin kullanilir. Ayrica, insanlarin ekip tzerinde calisma
becerisine sahip olup olmadiklarini belirlemek igin kullanilir. Degerlendirme
merkezlerinde kullanilan c¢alismalar; lidersiz grup tartismalari, miilakatlar,
bekleme sorunlar1 ve rol oynama (Erkut, 2004: 51). Liderlik grup tartismalari:
Bir ekip olarak liderlik grup tartismalarinda 5-7 kisi belirli bir zaman araliginda
beraber calismak ve belirli bir sorunu ¢ézmek zorundadir. Bu problem, alim
satim, bir calisanin belirli bir seviyede atanmasi veya bir trlin yaratilmasiyla ilgili

olabilir.

Bekleyen sorunlar: Bu, bir yoneticinin masasinin bekleyen sayir bdliminde
gorunecek cesitli belgeleri icerecektir. Katilimcilardan materyalleri okumalar: ve
gerekli tepki seceneklerini secmeleri istenir. Bu tepkiler, yonetici transferi,
muhalefet, toplantilarin planlanmasi veya gundemi tam olarak diisiinmek gibi
konular igerebilir. Rol oynama: Bu yontemde, katilimcinin yonetici veya baska
bir kisi rolii Ustlenmesi anlamina gelir. Ornegin; degerlendirme merkezindeki
katilimcinin daha 6énce bir astin Gzerinde olumsuz bir performans sergiledigini
bildiren bir yoneticinin rollinu Gstlenmesi istenir. S6z konusu personelin
performans: hakkinda katilimciya bilgi verilir. Katilimcinin belirtilen personelle
olan performans sorunlar1 Uzerine 45 dakikalik bir toplanti hazirlamasi ve
yaptirmasi istenir. Personelin roli degerlendirme merkezi ya da sirketin baska bir
uyesinden bir yonetici ya da bir tasarim grubu tarafindan yuratilir (Erkut, 2004:
52).

Degerlendirme merkezi de bazi testleri igerebilir. Ilgi ve beceri testleri, kisinin
kelime dagarcigini, genel zihinsel becerilerini ve akil ylrutme becerilerini
degerlendirmek icin de kullanilabilir. Kisilik testleri; personelin baskalariyla

birlikte olup olmadigi, belirsizlik durumlarinin toleranslari ve yoneticinin
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basarisin1  etkileyecek olan diger bireysel Ozelliklerdir. Degerlendirme
merkezindeki aligtirmalar, ¢alisanlarin yonetim ve bireysel becerilerini 6lgmek
icin tasarlanmistir. Bu Olciilen beceriler genellikle; liderlik, s6zli iletisim, yarg,
orgutsel yetenek ve hosgorudir. Degerlendirme merkezlerinde yoneticiler
genellikle uzman olarak Kkatilirlar. YOneticiler, beceri ile ilgili hareketleri
degerlendirerek personel segimleri yapmak icgin egitilmis kisilerden olusur.
Genellikle her uzmanin her egzersizde bir veya iki Kisinin hareketlerini
gbzlemlemesi ve kaydetmesi gerekir. Uzman Kisilerin notlarina taniklik eder ve
personelin beceri diizeyini derecelendirir. Tim tatbikatlar tamamlandiktan sonra,
uzmanlar toplantiya ve degerlendirmeye Kkatilan her kisi hakkindaki
g6zlemlerini tartisirlar. Uzmanlar, birbirlerinin derecelerini karsilastirir ve her bir
becerinin her bir personelinin derecelendirilmesi konusunda anlagsmaya calisirlar
(Cetin, Arslan 2000:155).
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3. IS TATMINI TANIMI, ONEMI, ETKILEYEN FAKTORLER VE
SONUCLARI

3.1 is Tatmini Tanmm

Orgiitlerde surekliligi temin eden etmenlerden bir tanesi is gictudir. Hizmet ve
emege dayanan islerde personeller Orgitler agisindan ciddi 6nem tasimaktadir.
Calisma ortamlarinda personellerin gorevleri ile alakali gelistirmis olduklar:
pozitif tavir ve tutumlar is tatminiyle alakali bilgi saglamaktadir. is sartlariyla
alakali beklentinin pozitif dogrultuda karsilanabilmesi personellerin is
tatminlerini ve doyumlarin1 saglamaktadir. Aylik gelir, kurumsal imaj statd,
Ozguven, kisisel tatmin gibi kazanimlar bulunmas: is tatminine destek olan
etmenlerdir. Ydnetenlerin var olan is gicini planlayip harekete gecmeleri
personellerin verimini ve performansini yikseltmede destek etmenler olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu husus yonetimi strekli hem rekabet Gstunligi hem
zaman yOnetimi bakimindan 6rgutlerin yer almis olduklar1 pazar piyasalarinda bir
konumda bulunmalarini saglamaktadir (Kale, 2015:104). Erdil ve digerlerine
gbre (2004) is tatmini o&rgltlerdeki personellere ait duygusal beklentinin
gerceklesmesi ile gelismekte olan memnuniyet hissidir (s. 18). Personel
beklentisinin karsilanmamasi halinde is tatminleri azalmakta ve Orgitlere
aidiyet hissinde diistis goOrulebilmektedir. Turk’e (2007) gore personellerin
islerine yonelik pozitif tutumlarinin stirmesi is tatminiyken negatif davranislarsa is
tatminsizligidir (s.68). Ceylan ve Ulutlirk’e gore (2006) is tatminsizligi personelin
is ile alakali beklentisinin karsilanamamasidir (s. 50).

Odom, Boxx ve Dunn (1990) is tatmininin personelin isle alakali pozitif ve
negatif bicimde yasamis oldugu etkilesimler oldugunu ifade etmislerdir (s. 159).
Mitchell ve Larson’a (1994) gore is tatmini yapilmakta olan isin kiymetli olusu
ve personelin bu kiymetin bilincinde olarak haz duymasidir (s. 54). Demografik
nitelikler, biligsel kabiliyetler, is deneyimi gibi birtakim unsurlar is ve is tatminiyle

alakali tutumlara etki edebilmektedir.
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Belirtilmis olan unsurlar 6rgutlerce degistirilememekte olan hallere 6rnektirler.
Literatlire bakildiginda is tatminini saglamanin Orgitlerdeki dncelikler igerisinde
oldugu gorulmektedir (Yelboga, 2012:172).

Is tatmininde tarihi gelisim 1. Dinya Savasi ile beraber Amerikali ve Avrupal
psikologlarca personellerin is ortamlarinda yasamis olduklar1 problemlerin
incelenmesiyle baslamistir. Savasin ardindan is ortamlarinda isgucl veriminde
meydana gelen diismeler ve isten ayrilmadan dogan problemlerin
cozumlenebilmesi adina bazi arastirmalar gerceklestirilmistir. Yapilmis olan
aragtirmalara gore personellerin fiziki niteliklerinin onlara ne sekilde etki
ettigine bakilmistir (Turk, 2007: 71). Bu konu ile alakal1 ilk olarak Elton Mayo ve
arkadaslar1 1920 ve 1930’larda Chicago Western Elektrik isletmesinde Hawthorne
calismalar1 gerceklestirmislerdir. Hawthorne calismalar1 ile birlikte is tatmini
olgusu dogmus, fakat kuramsallasmamistir. Yapilmig olan arastirmanin isverenler
ustiindeki finansal neticeleri olarak girultd, 1s1, 1sitklandirma, Ucret gibi etmenler
saptanmigken personel bakimindansa bu fiziki calisma sartlar1 olmustur.
Hawthorne etkisinin yaratmis oldugu akima yonelik elestirilerin en serti Brayfield
ve Crockett’ten gelmistir. Elde edilmis olan neticelerin bireylerin davranis ve
fikirlerini degistirebilmeye donik yapay metotlarla gerceklestirilen caligsmalar
oldugunu ve literature delil teskil etmeyecegini ifade etmislerdir (Gir, 2006: 83-
84).Saklan’a gore (2010) Michigan Universitesi Arastirma Merkezi’nin yaptig
aragtirmalardan bazilarinda is tatmini genel olarak pozisyon ve maddi bakimdan
tatmin, orgutsel etkinlige yarar saglama, kendiliginden meydana gelen is tatmini

ve ekipteki arkadaslar ile gurur duyma biciminde doért sekilde belirlenmistir.

II. Dinya Savas’inin ardindan is tatmini olgusu net bicimde olusmustur.
Isverenler bu olguya gerekli 6zeni gostermedikleri icin o dénemlerde yirirlikte
bulunan fabrikalardaki fiziki sartlar yetersiz olmustur. Koétii is sartlar1 sebebiyle
personel performansinin diismesi, isten ayrilmalar artmistir. Orgitlerin karsi
karsiya kaldiklari maddi problemler ve sanayi iliskileri ¢ikmazi is tatminine
gerekli 6nemin verilmesine ve bu hususta gerceklestirilen arastirmalar

desteklemeye katki yapmistir (Saklan, 2010:42).

1940’larda Maslow tarafindan yapilan calismalar ve ilerleyen ddénemlerde
Alderfer’in yaptig1 calismalarla is tatmini olgusu personellerin gereksinimlerinin

doyuma ulasmasi ile iliskilendirilmistir. Kisi Maslow’a gore tam olarak bir
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doyuma varamamaktadir. Kisinin gereksinimlerinin giderilemeyen boélumleri
kisiyi daha st duzeye gelebilmek adina istenen hedefe yonlendirmektedir (Turk,
2007: 71-72). Personele yaklasma bi¢imi 1950-1960 déneminde degismistir. Bu
yaklagim kapsaminda kisiler psikolojik ve sosyal bakimdan ele alinmislardir.
Organizasyonlarin elde ettikleri maddi deger ve sermayelerin tek basina anlamsiz
oldugu ve bunun personele etki etmedigi goriilmiistiir. Orgiitlerin kalifiye ve
yiksek donanimli personele sahip olmalarinin disinda bunlarin timind harekete
gecirebilecek is tatminini kurum icinde saglamalar: gereklidir (Davran, 2014:7).
Gur’e gore, (2006) 1960’larda Edwin Locke is tatminine degisik bir acidan
yaklagsarak bunu bir tutarsizlik islevi seklinde diisiinmiistiir. Bu durumuysa
beklenen performans ve gercek performans dizeylerinin tutarsizligi bigiminde
degerlendirmisti. Bati’da 1970’lerin ardindan is tatmini olgusu dogmus ve bu
sureg icerisinde personellerin ise yonelik gelistirmis olduklar: tavir ve tutumlar
ele alinmistir. Gen¢ personeller; mesleklerin  toplumdaki yerlerinden,
amaclarindan, statulerindense maddi getirilerini daha cok 6nemsemektedirler
(Gir, 2006: 87). Is tatmini olgusunun performans olcitiinde bir belirleyici mi
yoksa netice mi olduguna dair 1980’lerden itibaren gergeklestirilen galismalarda
catismalar ve fikir ayriliklari meydana gelmistir (Turk, 2007:73). Bu konu ile
alakali 1990’da yapilan bir calismada 6rgutin elde etmis oldugu kér oranlan
misterilerle personellerin iliskileri ve personellerin is tatmininden etkilenmis
olduklar1 gérilmiistiir (Gur, 2006: 87).

3.2 Is Tatmininin Onemi

Orgiitlerde is tatmini personellerin etkililigini 6lgmek icin kullanilmakta olan
araclardan bir tanesidir. Bunlar yonetici, 6rgit ve personel bakimindan incelenmis

ve asagida aciklamasi yapilmistir,

Personel agisindan: Personelin hayatinda mihim bir yeri bulunan is, gundelik
yasamin muhim bir boliumunt meydana getirmektedir. Personellerin bagl
olduklart 6rgutlerde islerini severek yapabilmeleri diger yasamsal alanlarda da
pozitif olmalarin1 saglamaktadir. Is doyumunu Gst dizeyde yasayan personel
Saklan’a gore (2010); huzurlu bir aile hayatinin devami, toplumsal ihtiyaglarinin
karsilanmas1 ve i¢ huzur igin gereken sart1 saglamislardir. Orgut icerisindeki

pozitif yaklasim bicimi personel genel, dissal ve i¢sel tatmin manasinda doyuma
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ulagabilmesinde etkilidir. Bunun neticesinde olumlu bir is tatmini yasayan
personellerin rglt icerisinde isten ayrilma niyetlerinde diisme olurken is kazalarn
da azaltmaktadir (s. 44). Orgit acisindan: Orgltlerdeki personellerin uyum
saglama sireclerinde insan kaynaklari son derece etkilidir. Isgiicti profillerine
gore yapilmakta olan degerlendirmelerin neticesinde ise uygun olan galisanlarin
almmasinin 6rgutsel devamliligt temin eden bir etmen oldugu gorilmiistir.
Calisma ortamlarinin  personelin  is tatminine gbre degistirilmesi ve
diizenlenmesiyle bu surec icerisinde pozitif etkiler yaratmaktadir. Dereli’ye gore
(2005) uluslararas1 ve ulusal seviyede hizmet gdsteren orgitlerin her birinin
calisan gereksinimini saptamalari gerekmektedir. Sdrekli bigcimde yenilenen
calisma sartlar1 ve teknolojiye g6re orgltlerin personellerini egitmeleri ve
ucretlerini 6demeleri gerekmektedir (s. 60). Personelin beklentisini karsilayabilen
igletmelerin calisanlarin ise alinmalarinda zorlanmadiklari gortlmekteyken is
tatminini temin edemeyenlerse ciddi zorluklarla karsilasmaktadirlar. Bunun
yaninda personellerde is tatmininin bir neticesi olarak verimin diismesi, isten
ayrilma ve devamsizlikta artiglar olabilmektedir. Yasanmis olan bu slrecler
sebebiyle 6rgutin baglilik dizeyinde diismeler olmaktadir (Urhan, 2014:7). Var
olan dizenin devam ettirilmesi ve personellerin beklentilerinin karsilanmasi; geri
planda kalmis olan personelin toplumsal yerini pozitif olarak etkilemekteyken

orgutsel baglilik manasinda is devamliligini stirdartlebilir hale getirmektedir.

Yonetici acisindan: Is tatmin dizeyi diisiik olan personeller bulunduklar:
orgltlerde gorevlerini yaparken negatif davranislar ortaya koymaktadirlar. Is
tatmini yuksek olanlarsa daha istekli ve pozitiftirler. Yonetici ve o6rgut
bakimindan pozitif davraniglara sahip personellerin tutumlar: pozitif kazanimlar
getirecektir. Personelin, orgitte huzurlu olabilmesi halinde is devamsizligi ve
tiikenmisligi azalacaktir. Yoneticiler bakimindan incelendiginde Ozkalp ve Kirel
(2003) is tatmini olgusunu personellerin verim, mutluluk ve Uretkenligini
orgutiine tasimasi biciminde ifade etmislerdir. Bunun yaninda personellerin
motivasyon ve morallerinin yiksekte olusu orgit yoneticileri ve orglte pozitif
etkiler yapmaktadir (s. 80). Hiyerarsik anlamda Ust veya astlar calisma saatleri
icerisinde ziyaretgiler, personel ve isverenlerle iletisim halinde olmaktadirlar.
Programli ve planli bicimde hareket etmekte olan yoOnetici, zamanini etkili

kullanip orgiite yiiksek bir verim getirebilmektedir. is ortaminda etkili bir zaman
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yonetimi saglayabilen yoOnetenler, personellerin calisma saatlerini de verimli
bicimde degerlendirmelerinde renber olmaktadir. Fidan’a gore (2011) yoneticinin
personelini etkili bicimde calistirip 6rglt acisindan pozitif gelismeler elde edip
hedeflerine varma yolunda ilerlemektedirler. Bu bicimde yonlendirilmis olan
personellerin is tatminleri artmakta, hizmet ya da tretimde performanslar: etkin
hale gelmektedir (s. 49).

3.3 Is Tatminini ile Tlgili Temel Kuramlar

Is tatmini; cahsanin isinden duydugu mutluluk olarak nitelendirilebilir. Bu

calisanin 6z degerlendirme sonucu isine karsilik duygusal tepkisidir.

3.3.1 Maslow "un ihtiyaclar hiyerarsisi kuram

Abraham Maslow ihtiyaclar hiyerarsisi teorisini gelistirmistir. Bu teoride
bireylerin gereksinimleri bes temel safhadan olusmaktadir. Diger safhalara
gecilmesi icin 0Onceki basamaktaki gereksinimin giderilmesi gerekliligi
savunulmaktadir. Bunun yaninda insanlar Maslow’a gore butun gereksinimleri
aym anda hissetmemektedirler. Temel gereksinimler giderildiginde yenileri
asamali bicimde hissedilmektedir. Bunun yaninda Maslow, modelde bulunan
safhalarin duruma go6re esneyebilecegini ifade etmektedir. Bahse konu
gereksinimlerin Onceligi kisi veya toplumsal degerlere gore degismektedir
(Altunisik vd.,2014:119).

Cizelge 3.1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Basarma Ihtiyaclar: (Kendini ispat etme, gosterme)

Sayg1 Gorme ihtiyaclar: (Sayg1 gérme, prestij, statii)
Sosyal Ihtiyaclar (Ait olma, sevme, sevilme)
Guvenlik ihtiyaclar (Fiziki, toplumsal ve ekonomik)

Fizyolojik Ihtiyaclar  (Aclik, susuzluk)

Kaynak: Altunisik vd., 2014: 120.

Bireysel davranis Maslow’a gore genel bes ihtiyacin bir ya da daha ¢ogunun
doyuma ulastirilabilmesi istegine donlktir. Bireylerdeki bes temel gereksinim
sirayla Sekil 3’te gosterilmistir (Tinaz, 2013:7).
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3.3.2 Alderfer’in erg teorisi

C. Alderfer, Maslow’un gereksinimler gruplandirmasini basite indirgeyip diger
bir motivasyon anlayis1 olan ERG’yi ortaya koymustur. Ayn1 Maslow’da oldugu
gibi burada da bir ihtiya¢ siniflamasi mevcuttur. Bu siniflama Maslow’a nazaran
daha basit yapiImistir. (Kogel, 2015:738).

Bu teori kapsaminda insan gereksinimlerini belirtmede genis ¢ kategori vardir.
Bunlar buyime (Growth), iliskisellik (Relatedness), var olma (Existence)’dir. Var
olma gereksinimi maddi ve fiziki isteklerin tamamini1 igermektedir. Bunlar
susuzluk ve aclik gibi gereksinimlerle beraber isle alakal1 fiziki giivenlik, Ucret ve
diger haklar gibi gereksinimlerdir. VVar olma gereksinimi 6ncelikle maddi bir seyler
elde edebilmek maksadiyla, ikincil olaraksa kaynaklar sinirli oldugu zaman
birinin tatmininin digerinin hayal kirikhigi olusuyla ifade edilmektedir. iliskisel
gereksinimler bireylerin karsilikli diisiince ve duygu paylasabilecek olduklari
diger bireylerle iletisime gecme istegi olup en mihim niteligi karsilikli
olmadiginda tatmin edilememesidir. Buyime gereksinimleriyse bireyin cevresine
ve kendine Uretken ve yaratic1 olabilecegi arzulann kapsamaktadir (Schneider ve
Alderfer, 1973:490).

3.3.3 Mcclelland’in basar gudusu teorisi

McClelland’in gelistirmis oldugu bu teorinin diger adi kazanilmis ihtiyaclar
teorisidir. Ona gore Kisiler gereksinimlerini sonradan 6grenmektedirler. Bahse
konu teori sonradan kazanilan bu gereksinimleri gruplara ayirmaktadir.
Calisanlarin yerlestirilmesi ve secilmesine yonelik sistemin gelistirilmesi adina
onlarin gereksinimlerinin saptanmasi gerekmektedir. Boylelikle kisilerde basarili
olma gereksinimi arttikca buna uygun islere yerlestirilmeleri mimkin olacaktir.
Neticede kisi, motivasyonu acisindan gereken ortamin temin edilmesiyle sahip
olmus oldugu yetenek, beceri ve bilgiyi daha etkili bicimde isine
yansitabilmektedirler. Yaptigi arastirmalarla McCellandi basar1 gudisunin
yiksek oldugu kisilerin genelde liderlik roliini benimseyerek (st seviye yonetici
olduklarini ortaya koymustur. Bu teoriye gore bireyler tg¢ tur gereksinimin etkisi
ile davranisa gecmektedirler (Findik¢i, 2000:385). Bunlar: basar1 kazanma
ihtiyaci, gi¢ kazanma ihtiyaci iliski kurma ihtiyacidir.
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Basarma ihtiyaci: Burada birey ulasilmasi zor olan, ugras ve calisma gerektiren
anlamli amaclart  secerek bunlara ulagsmak adina gereken bilgi ve
kabiliyeti kullanmaktadir. Calisanlarin sahip olduklar1 gereksinimlerin saptanmasi
halinde personel yerlestirme ve secme sistemleri gelistirilebilmektedir. Boylelikle
basar1 gosterme gereksinimi yiksek olan calisanlar bunu temin edecek bir ise
yerlestirilebilmektedirler. Bunun yaninda bireyin mutlu olabilecegi bir ortam
icerisinde calisma olanagi yakalayacagi ve motivasyon saglayabileceginden kisi,

sahip oldugu beceri ve bilgiyi isine tam yansitabilecektir (Kogel, 1998:442).

Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Gii¢ kazanma gereksinimi giiclii olan bir bireyin otorite
ve glc kaynaklarini genisletip digerleri Ustiinde etkili olabilme ve koruyabilme

davranislarini géstermesidir.

Iliski kurma Ihtiyaci: Baska grup ya da bireylerle etkilesime girerek sosyal iliski
gelistirme imkanidir. iliski kurma gereksinimi yiiksek olan bireyler, kisileraras:
iliskiler gelistirmeye 0Onem vermektedirler. Ayni zamanda iliski kurma
gereksinimi baskalaryla etkilesimde olma, bir gruba dahil olma ve toplumsal

iliskiler gelistirebilmeyi ifade etmektedir.

3.3.4 Herzberg’in ¢ift etmen kuram

Herzberg tarafinca gelistirilmis olan bu teori is tatminiyle alakali en mihim
teoridir. Bunun yaninda bu teori motivasyon teorisi seklinde de bilinmektedir.
Personellerin is yasamlarindaki birtakim gereksinimleri bu teori kapsaminda
gudileme ve hijyen etkenleri seklinde incelenmektedir (Greenberg ve Baron,
2003:153). Tibbi bir terim olan hijyen, ortam: mikroplardan arindirma manasina
gelmektedir. Herzberg, personellerin 6rgiti benimsemis olmalari ve 0orgit
icerisinde kalabilmelerine engel teskil eden birtakim 6zendirme araglarinin
yetersiz olmas1 hususuna vurgu yapmaktadir. Isletmedeki genel politika ve
yonetiminin beceriksizligi personellere en yakin yoneticilerin yetersizligi gibi
unsurlarla beraber (cret seviyesinin kotulugu, UGcrette artis yapilmamasi, is
yerlerindeki fiziki calisma sartlarinin kot olmasi, isletme organizasyonunun
yetersizligi sebebiyle problemlerin olusmasi, personellerin giivenliklerinin yeteri
diizeyde saglanamamasi gibi etmenler de personellerin 6rgut iginde durmasini
imkansizlagtirmaktadir. Bu ylzden Orgltler kendileri i¢in hayati bir 6nem arz

eden hijyeni saglamaya gayret etmektedirler (Eren, 2015:32).
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3.3.5 Beklenti teorisi

V. H. Vroom tarafindan ortaya ¢ikartilmistir. Bu teoriye gore calisan kisinin bir
isi yapabilmesi icin emek sarf etmesi gerekmekte ve calisanin ise emek sarf etmesi
icinse bir gi¢ ya bir gudi sayesinde eyleme gecirilmesi gerekli olmaktadir.
Beklenti teorisine gore g¢abanin tanimi; algilanan, beklenen deger ve aragsallig

kapsayan U¢ degiskenin bir iglev halinde olmasidir.

Caba (effort): Secilen isin c¢esidi, verilecek emegin seviyesi, isin tirl ve
harcanacak enerjinin dizeyi calisan1 eyleme gecirecek gucln seviyesini
belirlemektedir. Calisan kisinin isini ve bu ise ne seviyede emek sarf edecegini
belirlemektir. Beklenti (expectancy): Calisan kisinin yaptig: isin sonucunda belli
bir hedefe varacagina inanmas: seklinde tanimlanmaktadir. Calisanlar tarafindan
algilanan ilk hedef, eylemin bitiminden sonra ilk elde edilecek olandir. Ornek
vermek gerekirse bu, is sonucunda fazla bir verim almak olabilmektedir. Beklenti
teorisine gore ikinci hedef ise elde edilmis olan ilk hedef vasitasiyla elde edilecek
olandir. Ote vyandan cahisanin kazanmis oldugu yiksek eylemle (cretinin
arttirilmasi veya daha da kapsaml bir ise baslayacak olmasin1 amaclamis olabilir.
Ozetle; bunlar gibi ilk hedefe dayali olarak tictinciil, dérdincil vb. gibi hedefler de
var olabilmektedir.

Algilanan deger (valence): Is bitiminde elde edilecek olanlarin personelin
zihninde canlanmakta olan degeri algilanan degerdir. Algilanan degerin seviyeleri
eksi, art1 ve sifir olabilmektedir (Basaran, 2000:88). Algilanan deger pozitif
oldugunda calisan algilanan degerle dogru orantili bigimde gabasini artirirken
algilanan eksi deger seviyesindeyse, calisan kisi emek vermekten vazgecmeye
egilim gosterebilmektedir. Algilanan deger sifir oldugunda ise calisan eyleme
kars1 beklentisini kaybedecektir.

3.3.6 Esitlik teorisi

S. Adams tarafindan hazirlanan bu teoriye gore Kkisilerin is iliskilerindeki
beklentileri herkese esit davranilmasidir. Esit davranilma ihtiyaci kisinin
motivasyonunu yuksek seviyede etkilemektedir. Calisan kisiler genelde
kendilerini benzer pozisyondaki calisanlarla kiyaslamakta ve bu da diger
calisanlarla aralarinda bir esitlik aramalarina neden olmaktadir. Bu kiyaslama

sonucunda esitlik ya da esitsizlik oldugunda bu durum calisanin isinde basarisini ve
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tatmin seviyesini buyuk 6lclde etkilemektedir. Calisanin kendini esitsizlik i¢inde
buldugu durumlarda esitsizligi gidermek icin caba sarf edecektir. Ozetle;
insanlarda is sonrasinda elde edecegi sonucun adaletli olmasi beklentisi s6z
konusudur (Tikici, 2005:315).

Bu teorinin temel amaci verilen esit emegin esit bigcimde o6dullendirilmesi
temeline dayanmaktadir. Esitlik teorisinin Lawler-Porter modeli ile yakindan
alakali1 oldugu da gozlenmektedir. Aslinda Lawler-Porter Modeli, bir derecede
esitlik modelini de kapsamaktadir. Performans dendiginde anlasilan esit 6dil,
icsel odul, digsal 6dul ve tatmin olma arasindaki baglantilar, esitlik teorisinin
amact ile benzerdir. Esitlik teorisi bu baglantilart motivasyonun temeli olarak

gorerek motivasyonu bu temeller Uzerine kurmustur (Kocel, 2003:499).

3.3.7 Locke’un amag belirleme teorisi

Edwin A. Locke tarafindan iyilestirilen bu teoriye gore, kisinin bilin¢li olarak
hedefinin olmas1 hareketinin de olusmasina sebep olmaktadir. Locke kisinin,
harekete ge¢cmesi ile beraber, hedefine varmasi i¢in calismak zorunda oldugunu
savunur (Taspinar, 2006: 49; Demirdag, 2015:79). Kisilerin kendileri igin
sectikleri hedefin ulagilabilirlik seviyesi bu teorinin temeli olma Ozelligindedir.
Bunun disinda kisilerin koydugu hedefler, onlarin motivasyon seviyelerini
belirlemektedir. Bu teoriye gére zor ve yiksek hedefler koyan kisinin ulasilmasi
kolay hedefler koyan kisiye kiyasla daha fazla performans gosterecek ve daha ¢ok
motive olacaktir. Kisilerin koydugu hedeflerin ne kadar zor oldugu performans
seviyesini 6nemli derecede belirlemektedir. Ozetle zor hedefler koyan kisi ile
kolay bir hedef koyanlara kiyasla daha fazla performans gosterecektir. Locke’a
gore kisilerin belirlemis oldugu hedeflerin acik ve net olmasi basarinin artmasini
ve kisinin daha verimli olmasini saglayacaktir. Kisisel hedeflerin 0rgitsel
hedefler ve sartlarla catisma seviyesi fazlalastik¢a, kisisel davranislarin is
yerlerinde basar1 saglama imkan1 azalacaktir. Orgiit icindeki katilim durumu,
catismanin az olmast ve uyum seviyesinin yiksekte olmas: calisanlan
guduleyecek ve basar1 getirecektir. Bunlarin yaninda calisanlarin katilim durumu

da catismalar1 azaltacak ve ¢aliganlar: harekete getirecektir. (Akyiiz, 2015:61).

38



3.4 Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Calisan kisinin istedigi sartlara ulasmis olmasi1 kisisel bir kavram olmas: ile
birlikte ekiplerin de isleyis bicimi ile etkilenebilen bir durumdur. Ozkalp ve
Kirel’ e (2001:129) gore, 6rgutler; fiziksel bakimdan benzer kosullara sahip olsalar
da calisan vasiflar: degisiklik gosterdiginde bu davranislarini destekleyen ve alaka
gosteren ekipler kurumsal olarak da fark yaratmaktadirlar. Bir ekip yalnizca
yonetim ve organizasyon yapisiyla 6n plana degildir. Ekip calisanlari ve ekip
calisanlarinin isten memnun olmalar: ekip kalitesini de arttirmaktadir. Calisanlar
duygularini, hayat tarzlarini, fikirlerini yaptiklan ise yansitmaktadirlar. Is tatmini
kisinin 0nem verdigi etkilerin degerlendirmesinin sonucu olarak ortaya gikar
(Bulbil, 2016:31).

Kisiler calistiklart yerde mutlu olduklar: takdirde, ekibe duyduklar1 bagliliklar
artar ve ekip de bu sayede ekip kimligini ve birlikteliklerini daha da

kuvvetlendirme olanag: elde eder.

Is tatminine etki eden nedenler bireysel ve orgiitsel faktorler olarak ikiye ayrilir,
bu calismada, iki baslik da kendi icinde alt dallara ayrilarak arastirmanin hedefine

goOre incelenmistir.
3.4.1.1 is tatminine etki eden bireysel faktorler

Bireysel faktorler, bireylerin kendileri tarafindan olusmus faktérlerdir. Kisi
dogdugundan itibaren bir 6grenme asamasina girer ve bu durum icinde bulundugu
ortama gore degisiklikler gosterir. Kisiler yasantilarina gore yasamdan farkl
beklentilere girerler. Sosyoekonomige gore degisen bu beklentiler kisiyi tatmin

etmediginde kisi, mutsuzluk yasar.

Eren’ e (1996:234) gore, is tatmininde kisisel faktorler kisilerin dogustan gelen
ozelliklerin, deneyimler ile butiinlesmesinden olusmaktadir. Is tatmini tanim ile
kisisel faktorler arasindaki baglantilar oldukga fazladir. Ekip hedeflerini
benimseyen ve kendi hedefleri ile bir gézeten calisanlar ayn1 is yerinde daha fazla
seneler boyunca ¢alismaktadir. Ayn1 is yerinde ve ayni kosullarda calisanlarin is
tatmin seviyeleri birbirinden farklilik gdésterebilir. Bunun agiklamasinda, kisisel
faktorlerin ig tatminine ¢ok biyuk derecede etki etmesinden kaynaklanmaktadir.

Ornegin, ayni statiide ve ayn1 vasiflarda calisan iki Kisinin aldiklar maas esit olsa
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da yasamdan istedikleri farkli oldugu igin bu maas isteklerini esit olarak
karsilamamaktadir (Bilbul, 2016:31-32).

Kisisel is tatmininin sundugu ekiplerdeki calisanlar ekibin gelmek istedigi hedefi
ve amaclarin1 umursar ve benimser. Dolayisiyla istenen duruma gelebilmek igin

calisma motivasyonunu ve kaliteyi artirmaktadir.

Is tatmininin; egitim duzeyi, degerler, kidem, beklentiler, cinsiyet, yas, stati, zeka
ve Dbeceri, karakter, meslek gibi kisisel etkenlerden etkilendigi yapilan

calismalarda gorilmistar.
e Egitim
Calisanlarin egitim dlzeyine gore is tatminleri de farklilik gosterebilir. Yiksek

egitim dizeyi ve diisiik egitim dlzeyine sahip olan calisanlarin isten ve kurumdan
beklentileri de farklidir.

Ozturk’ e (2001:334) gore, egitim, is tatminini etkileyen en mihim
unsurlardandir. Egitimde 6nemli olan, bilgi birikimini saglamis calisanlar, is
degerleri ve oOrgutten beklenenler olarak orgutsel anlamda dengenin
saglanmasidir. Egitim diizeyine gore is farklilik gosterebilmektedir. Bazen egitim
diizeyi lisans alt1 olan calisanlarin is tatmin seviyesiyle lisans ve Ustl ¢alisanlarin
is tatmin seviyeleri arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Bunun sebebi, egitim
dizeyi yiksek olan calisanlarin ayni oranda bekledikleri fiyatin da fazla
olmasindandir. Bu beklentiler cogunlukla karsilanmadigindan is tatmin seviyesi
de azalmaktadir. Diger bir arastirmadaysa egitim dizeyi yiuksek olan ¢alisanlarin
daha cok isten tatmin oldugu g06zlenmistir. Bunun nedeniyse 0Orgltin

odullendirme politikas1 ve maaslarin yiksek olmasidir (Sat, 2011:9).

Egitim siresi boyunca daha fazla ve uzun olan kisilerin beklentileri, egitim
boyunca verdikleri caba ile dogru orantili olarak daha fazla oldugu icin is
tatminlerini saglamak da zorlasir. Ucretlerinin yiiksek olmasi ve artislar ile ancak

is tatmini saglanabilmektedir.
e Degerler

Kisilerin  degerleri dogduklarindan itibaren yasamis olduklart ortam ve
cevrelerindeki kisilerin durus ve hareketlerinden etkilenerek bigim almaktadir.

Degerler, dogustan olmamakla beraber hayatlarimiz ve deneyimlerimiz
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sonrasinda kazandiklarimizdir. insanlar digerlerinden ayiran faktorlerden biri de
deger faktorudir. Toplumda farklilik yasansa da toplumun ahladk ve degerlerini
korumalar: gerekir. Orgit icinde de ayni1 degerlere sahip cikilmalidir. Mesel3,
calisan diger kisilere saygi duymak, dirust davranmak, yardima ihtiyaci
olanlara yardimci olmak gibi degerlere 6nem verilerek orgutsel anlamda is
tatmini saglamaya yardimci olunmaktadir (Turk, 2016:9).

Toplum icerisinde var olmanin en blyik degerlerinden biri ahlaktir. Yazisiz
ahlak degerlerine gore yasayan kisiler birbirleri ile sayg: cercevesinde iletisim
kurmakta ve bunu calistiklar 6rgiite de yansitmaktadirlar. Orgut igindeki etkili
iletisimin saglanmas: icin yazili olmayan bu kurallara 6nem wveren kisiler

beraberinde is tatminini de saglamaktadirlar.
e Beklentiler

Beklentiler, kisisel olarak gelisen faktorlerdendir. Beklentilerin karsilanip

karsilanmamasi is tatminini direkt etkilemektedir.

Higsman’ a (2003:38) gore, ¢alisanlarin beklentileri ile gerceklesenler arasindaki
fark kisiye is tatmini veya is tatminsizligi olarak donmektedir. Beklentiler,
beraberinde duygusal sonuglar da getirmektedir. Beklenmeyen basar1 ve beklenen
basarisizlik Uzerinde yapilan arastirmalarda kisiler genelde beklenen basarisizlig
tercih etmistir. Bunun sebebi calisanin beklemediklerinden ¢ok bekledikleri seyle
karsilagsmak istedikleri icindir (Sat, 2011:7).

Daha once de belirtildigi gibi farkli nedenlerle degisen beklentiler kisilerin 6z
durumlar ile alakalidir. Beklentilerin karsilanmamasi kisilerin ruhsal durumlarini
direkt olarak etkiler ve is ile alakali tatminsizlik yaratmakta, bu durum da is

verimliligini dolayli yoldan etkilemis olmaktadir.
e Cinsiyet

Cinsiyet farkliliklart kisilerin beklentilerini de degistireceginden is tatminin
tizerindeki bir etki olarak ele alinmaktadir. Is tatminini etkileyen onemli
etmenlerden biri olan tanesi cinsiyet ile alakali gesitli gozlemler de yapilmistir. Is
tatminini blyuk o6lctde etkileyen dnemli bir etken de cinsiyet kavramidir. Tang
Ve Talpade yaptiklari arastirmalarda cinsiyetin is tatminine nasil etki ettigini
asagidaki sekilde aciklamaktadir. Erkek calisanlarin maas seviyesinin yiksek
olmasi ile daha cok is tatmini yasadigini belirtmektedir. Kadin ¢alisanlarinsa, is
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yerindeki sosyal ortam ve is arkadaslari ile iyi iliskileri olmasinin daha fazla
tatmin sagladig: ortaya ¢ikmistir (Cakmak, 2016:20).

Kadin ve erkek cinsiyetinin beklentileri, degerleri ve 6nem verdikleri cesitlilik
gostermektedir. Kadinlar sosyal iliskilere daha fazla énem verirken erkekler
maddi konularda daha ¢ok 6nem vermistir. Yani kadin ve erkegin is tatminleri de
farkl: sekillerde saglanabilmektedir.

e Yas

Kisilerin yas araliklan farklilik gosterdikge bulunduklar1 orgutlerdeki statuleri,
kidemleri, aldiklari maas ve calisanlarla iliskileri de degiseceginden is tatminleri

de bu gibi durumlardan etkilenmektedir.

Schultz’ a (1998) gore, is tatmini yasla beraber artmaktadir. Yasi1 kiicik olan
calisanlarda is tatmin oraninin daha az oldugu gozlenmektedir. Bunun sebebi
genclerin ilk is deneyimlerinde kendilerini yeterli gérmemeleri ve istekleri
dogrultusunda bir is bulamadiklari i¢in is tatminleri diisiik olmaktadir. Spector’ a
(1997) gore, yasca biyik olan galisanlar yas ve is tatmini kavramlarinin ilisgkisi
bakimindan daha avantajlidirlar. Bunun sebebi, istedigi sartlarda is ile yaptiklar is
arasindaki kiyaslamayr daha mantikl gotirebilmektedir. Ayni1 zamanda yas1 blyiik
olan calisanlar daha c¢ok tecriibeye sahip olduklari icin maaslart fazla ve
odillendirme sistemine dahilinde olmaktadirlar. Ozetle yas1 biyiik olan
calisanlarin daha fazla is tatmini yasadigini gorilmektedir (Sat, 2011:8).

Yas1 blyik olan kisiler islerinden ve bulunduklar1 ortamda mutlu olduklarindan,
daha verimli bicimde calismaktadirlar. Ama daha gen¢ yastaki calisanlarin
beklentileri daha fazla oldugu icin ve heniiz baslangi¢ diizeyinde olundugundan
istenilen pozisyona gelememe durumundan kaynakli is tatminlerinin kot

etkilenmesi durumu yasanabilmektedir.
e Kidem

Is tatminine etki eden diger bir unsursa aymi iste kalma siiresi ve kidemdir.

Kisinin uzun bir stre aym1 6rgutte faaliyet gostermesiyle seviyesinin degismesi

gerekmektedir. Bu temin edildiginde bireylerde is tatmini olusabilmektedir

Muchinsky’e gore (1993:123), kisinin ayni iste ¢aligmasini surdirmesi pesinden

terfi, kidem ve Ucretten artis1 getirmektedir. Bunun yaninda 6rglte ve arkadaslara

uyumunu da yikseltmektedir. Personellerin uzun sire aynmi iste calismalari
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beklentilerini gercekci yapmaktadir. Bu husus personelin kideminin artmasiyla is
tatmininin de yiikselmesini saglamaktadir (Bulbil, 2016: 33). Is tatmini kidem
artisiyla saglanmis olan personeller dogal yollardan motive edilerek verimleri

artirilmaktadar.
e Statl

Yukarida da bahsedilmis oldugu gibi cevre, yasanmislik ve deger unsurlaryla
olusan; kisilere psikolojik a¢idan etki eden hallerdir. Bu tarz degerlerden bir tanesi
de statlidur. Eren’ e gore, (2006:40-51) statu, toplum icerisinde kabul goren
degerler ile olusan bir olgudur. Personellerin is fark etmeden calismanin
neticesinde takdir gérmek, kabullenilmek is tatmini seviyesini yikseltmektedir
(Sat, 2011: 10). Mesleki agidan statl arttikg¢a is tatmininde de artis olacaktir.
Yiksek stattlt personellerin is tatminleri yuksektir ¢tnki personelin statusi

yukseldikce istek ve Ucretleri beklentilerini karsilayabilmektedir.

Is tatmininin ve statiinin artmas: dogru orantil1 bir ilerlemedir. Statusii daha iyi
hale gelen kisi halk nazarinda daha fazla takdir gérmekte, maas1 artmaktadir. Bu
kapsamda sosyal ve maddi olarak tatmin saglayan kisinin is tatmini ve is baglilig

da olusmaktadir.
e Zeka ve Yetenek

Kisiler her zaman kabiliyet ve zekalar: ile ortiisen isler bulamayabilmektedirler.

Bu kisilerse isyerlerinde mutsuz olmaktadirlar.

Takim’ a gore (2012: 49), kabiliyet ve zeka olgularinin gerceklestirilen
caligsmalarin neticesinde is tatminine etki ettigi gorilebilmektedir.

Meslek dallarinin bircogunda belli bir zeka seviyesi gereklidir. Zeka seviyelerinin

farkli olmasi is ortamlarinda tatminsizligi getirmektedir (Kaya, 2016:47).

Kabiliyet ve zekasina uygun olan isi bulamamis birey yetersizligi kapilacagindan
tatminsiz ve mutsuz olacaktir. Aksi halde yapmis oldugu is kendi kabiliyet ve
zekasindan ¢ok daha diisiik olan birey acisindan da sorumluluk ve goérevler son

derece basit olacak, bu kisiler sikilip motivasyon kaybi yasayacaklardir.
o Kisilik
Her bireyin kendine &zgu nitelikleri vardir. Bunlar dogustan gelebilmekte,

cevre unsuruyla degisebilmektedir.
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Ilies ve Judge’ ye gore (2002:1120), kisilikteki yapilar farklilik arz ettiginden ayni
isteki personellerden bir tanesi tatmin olmusken digerinde tatminsizlik
gorulebilmektedir. Ayn1 bi¢imde ise yeni baslamis calisana surekli bicimde aynmi
is wverildigi zaman tatminsizlik olmazken tecriubeli olanlarda bu durum
tatminsizlik sebebidir. Is tatmini olgusu kisiye gore degismektedir (Cakmak,
2016:22).

e Meslek

Dunyada birbirlerinden farkli pek ¢cok meslek vardir. Bu mesleklerin bir kismi
buylk oranda zihinsel, bir kismiysa fizikseldir. Mesleklerin bazilar1 daha populer

bazilariysa tercih edilmeyen durumdadir.

Meslek, is tatminin calisanda artmasi Uzerinde 6nemli etkiye sahiptir. Toplum
tarafindan kabul gormiis bir meslek, yaptigi is ile prestij sahibi olmak, bagimsiz
calisma imkani olan ve insan1 konu alan meslek kollarinda galisan is gorenlerin is
tatmin oranlarn daha yuksek olmaktadir. (Turk, 2016: 13). Kisiler cevreleri
tarafinca saygi gorerek belli bir statiye sahip olduklarinda kisisel olarak daha

mutlu olmakta, mesleklerini benimsemekte ve bu da is tatminlerini artirmaktadir.

3.4.2 Is tatminine etki eden 6rgutsel faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel unsurlarin yani sira Orgitsel unsurlar da
bulunmaktadir. Is kosullari, personellerin aralarindaki iliski gibi etmenler
orgutlerin olusumunu saglamaktadir. Personeller hayatlarinin buyik bolimind
islerinde gecirmektedirler. Bu yizden personeli Kisisel unsurlarin yaninda
orgitsel unsurlar da etkilemektedir. Orgutsel unsurlar kisinin kontrolii disinda
gerceklesmektedir (Biilbil, 2016: 33). Is tatminine orgutsel unsurlarin etkisiyle
alakal1 gerceklestirilen arastirmalarda rol catismasi, rol belirsizligi, yonetimin ve
yoneticilerin tutumu, Kkariyer olanaklari, calisma arkadaslar ile iliskiler, takdir,

ucret, calisma sartlari, isin fiziki yapisi, isin kendisi gibi etmenler ele alinmistir.
e Isin Kendisi

Is tatminine etki eden orgiitsel etmenlerin ilk unsuru isin dogrudan kendisidir.
Yapmis oldugu isten memnuniyet duyan kisinin is tatmini de saglanmis
olmaktadir. Ozdemir’ e gore (2009:42), kisilerin calismay: istedikleri islerde

sorumluluk ve gorev almalar ve bu is ortami isin Kendisini olusturmaktadir.
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Urlu’ ya gore (2010: 19), personelin iginden tatmin olabilmesi, yapmis oldugu isi
sevebilmesi ve anlamli bulabilmesiyle alakalidir. Personellerin ayni isleri surekli
bicimde tekrarlamalar1 bireyi umutsuzluga sevk etmektedir. Gardell tarafindan
yapilan arastirmalarda monoton islerdeki kisilerin is tatminlerinin daha disiik

oldugu gorilmistir (Kaya,2016:51).
e Isin Fiziki Yapis1

Isin kendisiyle ilgili olan is kosullar1 &rglitsel diizeyde is tatminine etki eden diger
bir unsurdur. Calisma kosullarinin agir olmasi, fiziki durum, ruhsal etkiler ve
calisma saatleri, kisilerin is tatminlerine etki etmektedir. Bingbl’e gore,
(2003:454) is kosullarn personele etki eden en mihim unsurlardandir. Is
diinyasinda meydana gelen gelismeler, personellerin kosullarini iyilestirmeyi
mecburi kilmistir. Boylelikle personellerin sosyal haklar: da iyilestirilmektedir. Is
sartlar1 daha iyi hale gelen personellerde Orgitsel verim de yukselmektedir.
Personellerin saglhigin1 korumak adina calismalar yapilmaktadir. Is ortamlarinin
personele uygun olarak dizenlenmesi gerekmektedir. Ortamda asir1 ses, rahatsiz
eden 151k, tehlike yaratabilecek unsurlarin kaldirilmas: gereklidir (Iscan ve Sayin,
2010:199-200). Sosyal haklarin korunmasiyla beraber personellerin mutluluklar
artmistir. Bu husus fiziki ve ruhsal sagliga da pozitif etki etmis ve is tatminini
temin etmistir. Saglikli sartlarda calismakta olan kisilerin verimleri de pozitif

bicimde etkilenebilmektedir.
e Ucret

Diger bir oOrgitsel etmense (cret olmaktadir. Kisilerin (cret beklentileri
degismekle birlikte harcanmakta olan zaman ile verilen emek kapsaminda
personellerin tatmin olacak bir Gcret beklentileri bulunmaktadir. Is tatminin en
muhim unsuru Erdogan’ a (1996:239) gore ucrettir. Personeller yapmis olduklari
iglerin karsiliginda ucret almaktadirlar. Personellerin ise yonelik bakislari, almis
olduklar1 tcretin kisisel gereksinimleri karsilayabilmesiyle dogru orantili
olmaktadir. Personelin Ucretten tatmin olmadigi durumlar da bulunmaktadir.
Orgutteki personellerin iginde (icret politikas1 esit olmayip, adaletsizlik
yasandiginda personellerin verimleri de bu durumdan kotu etkilenmektedir
(Emre, 2016:9).
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Ozetle yapmis oldugu isin Kkarsiligin1 gorebilen ve orgitte adaletli bir maas
dagilimmin oldugunu bilen personeller islerinden memnuniyet duymakta ve

bagliliklar yukselmektedir.
e Takdir

Takdir gorebilmek kisilere orgiitte ve toplumda en fazla manevi tatmin sunan
etmendir. Yapmis oldugu isin fark edilmekte oldugunu ve onaylandigini bilen
personelde motivasyon artisi olmaktadir. Telman’ a (1988) gore, personeller
yapmis olduklart is karsiligi Ucret beklentisinin yaninda takdir edilmeyi de
beklemektedirler. Takdir gérme istegi Korman’a gore U¢ degisik bicimde
meydana gelebilmektedir (Cakmak, 2016: 27-28):

Gorevle ve deneyimle ilgili kendini takdir ihtiyaci: Kisinin ayn1 is igerisinde daha
O6nce deneyim kazanmis olmast ve bunu tekrarlamasinin neticesinde

kabiliyetlerine bagli bicimde takdir gérme arzusudur.

Kronik kendini takdir istegi: Kisilik niteliklerine gore farklilagsa da bireyin her
durumda takdir gérme istegini ifade etmektedir.

Cevrenin etkisi ile olusmus kendini takdir ihtiyaci: Personelin cevresinden
gelmekte olan beklenti ve tepkiler sebebiyle ortaya c¢ikan takdir edilme
arzusudur. Kisacasi nedeni fark etmeksizin personeller Gstlerinden takdir gérmeyi
beklemektedirler. Takdir edilen kisi yapmis oldugu isin dogru oldugunu
anlayabilmektedir. Bu da personellere bir donit oldugu anlamina gelmektedir.

Bunu alabilen personeller 6zguven kazanarak is tatminini yakalamaktadirlar.

e Calisma Arkadaslari ile iliskiler

Insan sosyal bir varlik olup farkli sebeplerle cevreleriyle daimi bigimde
iletisim kurmaktadir. Orgit icinde de bunu siirdiirmektedir. Is arkadaslariyla ézel
konularda ve isle alakali konularda daimi bir diistince, duygu ve bilgi alisverisi
icerisindedir. Erdogan’ a gore (1996:242), orgitlerde bicimsel olmayan ve
bicimsel gruplar vardir. Bunlann iginde yasanmakta olan basar1 diger
personellerin aralarinda da olumlu etki yapmaktadir. Personeller hayatlarinin

ciddi bolumuni is yerlerinde gecirdigi icin is arkadaslariyla iletisimleri is

46



tatminine etki etmektedir. Aksit’ e gore (2010: 79), orgutlerin basarili
olabilmeleri igin personellerinin is tatminlerini artirici takim c¢aligmalarini
onemsemeleri  gereklidir.  Personellerin  aralarinda  takim  ¢alismasinin
yaratilmasiyla karar alma safhalarina hiz kazandirilmakta, érgitun icinde bilgi
kolayca aktarilip sorumluluk paylasilabilmektedir (Emre, 2016: 11). Ortak
calisma sahalarinin meydana getirildigi Orgutlerde kisilerin paylagimlari da
fazlalasmaktadir. Ortak basarilar katlanip beraberinde artis gosteren ortak
mutlulugu da getirmektedir. is arkadaslariyla uyumlu bicimde calismakta olan,
birbirleriyle etkin iletisimler kurabilen personeller yapmis olduklar: islerden

memnuniyet duyacaklardir.
o Kariyer Olanaklari

Bireyler is secimlerinde Kkariyer firsatlarin1 dikkate almaktadirlar. Kendilerini
gelistirebilecek olduklari, istedikleri statliye erismeleri mimkin olan 6rgutlerde

calismaya gayret etmektedirler.

Erol’a gore (1993), kariyer imkanlarinin is tatminine etkileri bireye gore
degismektedir. Bu husus personellerin degisik algilarindan kaynaklidir. Ancak
genel manada personeller kariyer imkanlarinin kisith oldugu 6rgitlerde calismay:
tercih etmemektedirler. Kariyer imkanlar1 bireylere prestij kazandirmasinin
yaninda bireysel beklentileri de karsilama olanagi sunmaktadir. Basaran’ a gore
ise (1982), ust seviyedeki pozisyonlarin vyetkinlik ve sorumluluklar fazla
olmaktadir. Kariyer artistysa bu sorumluluk ve yetkinliklerle alakalidir.
Personeldeki kariyer artisiyla beraber prestij ve sayginhik da fazlalasmaktadir
(Cakmak, 2016: 26-27). Bu yuzden orgutlerde kariyer imkanlarinin bulunmas: ve
adaletli bir terfi sisteminin olmasi1 personellerin isg tatminine etki etmektedir.
Kendi kabiliyetlerini gosterebilecegi ve takdir gorecegini bilen personel daha fazla

calisabilmektedir.
e YoOnetimin ve Yoneticilerin Tutumu

Neticede orgltsel iletisimlerin is tatminine etkilerinden bir tanesi yoneticilerin ve
yonetimlerin tutumlaridir. Adil bir yonetim, etkili iletisimi tesis eden bir yonetici
acisindan i¢ huzur temin etmektedir. Sabuncuoglu ve Tiz’ e gore (2003:127),
organizasyonlarda is tatminine etki eden en mihim faktdrlerden bir tanesi de

yoneticilerin ve yonetimlerin tutumlardir. Personeller 6érgitteki butin sartlardan
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memnun olsalar da yalnizca yoneticiyle negatif iliskilerinin bulunmas: iglerine de
kot etki etmektedir. Bu yizden orgltsel kosullarin yeterli bulunmasi is tatminini
artirsa da tek basina yeterli degildir. Personelin yoneticiyi sevmesi is tatminini
yikseltmektedir. Orgutsel kurallardaki  katihik  personelin  is  tatminini
azaltmaktadir. Bozkurt ve Bozkurt’a (2008:4) gore, yonetenlerin orgltte verilen
kararlar1  personellerle  paylasmalari, onlarin  distincelerini  dnemseyip
problemleriyle ilgilenmeleri personellerin timine esit davranmalari, is tatminini
artirmaktadir (BUlbil, 2016: 35-36). Isverenle personel dogru ve etkili bir
iletisim kurabildigi zaman personeller kendilerini rahatca ifade edebilmekte ve
orgutsel hedefler icin miisterek bir calisma yapilabilmektedir. isverenden aciklik
ve samimiyet gorebilen personel kendini daha givende hissedecek ve is tatmini,

verimlilik artacaktir.

3.4.3 Is tatminine etki eden sosyal ve cevresel faktorler

Personel hayatini1 yalnizca Orgltte gegirmedigi igin cevre faktort de dikkate
alimmalidir. Sosyal yasaminda mutlu kisiler is yasamina da bunu yansitacaklardir.
Akbal’a gbre (2010: 61), personellerin is cevrelerinin haricinde de etkilesime
girdikleri roller vardir. Kisiler icin Orgutsel yasam kadar sosyal cevre de
muhimdir. Sosyal ¢cevrede en mihim unsur ise ailedir. Bireyler sosyal cevre ve is
cevresi dengesini kurmak mecburiyetindedirler. iki kavramin arasinda denge
kurulmadig: takdirde bireyde is tatminsizligi ve stres meydana gelmektedir.
Sosyal cevrede vakit gecirmek isteyen kisinin hafta sonunu isinde gegirmesi
tatminsizlik sebebidir (Tirk, 2016: 21). Ozetle evdeki huzur, isteki basariyr da
pesinden getiren bir unsurdur. Arkadaslari ve aileleriyle mutlu olan birey onlar ile

zaman gegirebildiginde isinde daha motive bicimde calisabilmektedir.

3.5 Karsilastirma Yodntemi

Bu Olceklerde amag bireylerin kiyaslanmasidir. Benzeri sartlarda olup farkli
basarilar sergilemeleri durumunda bu farkin sebebini incelemek gerekmektedir. Bu
arastirmada bir yandan kabiliyetleri ve nitelikleri agisindan gelistirilecek olan
personeller saptanirken diger yandan personellerin kiyaslanmalariyla bilgiler
uretilebilmektedir. Dolayist ile  bu tarz kiyaslamalarla personellerin

degerlendirmelerinin  yapilabilmesi adina gereken bilgiler saglanabilecek,
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personeller igin kritik davranislart belirlemek muimkin olacaktir. Neticede
personellerin birbirleriyle kiyaslanmas: temelinde dizenlenmekte olan bu
yontemler bazen farkli degerlendirme metotlarinin bir karisimi  olarak
gorulebilmekte, bu tarz metotlardaki temel anlayisin da personellerin kisisel
basarisinin is arkadaslariyla kiyaslanmasi seklinde nitelendirilmesi muimkin
olmaktadir (Aki1 ve Demirbilek, 2010).

3.5.1 360 derece degerlendirme yontemi

Bu yontemde gerek personellere gerek orglite dondt verildiginden yonetsel yap1
acisindan en muhim bilgi kaynagi olup o6rgitin tiim islevlerinin uyumlu bigimde
calismasin temin etmektedir. Bu metodun uygun kullanilmasi: durumunda 0Orglte
pozitif neticeler saglamas1 mumkundir. Bu yontem personelin yapmis oldugu isle
alakali performansinin yalnizca Ustiinin bakis acisiyla degil 6rgute girdi sunan
tum kaynaklarin goriisleriyle degerlendirilmesini icermektedir. Amirler donut
saglayacaktir fakat is arkadaslari, misteriler ve astlar da degerlendirme

surecine girecekleridir (Camgoz ve Alperten, 2006).

3.5.2 Calisanin kendini degerlendirmesi

ingilizcede “self-evaluation” denen kendi kendini degerlendirme olgusu kisinin
kendiyle alakal1 degerlendirmelerini ortaya koymasini ifade etmektedir. Genellikle
bu tarz degerlendirmelerin belli bir motivasyon tasimakta oldugu, diger bir
ifadeyle bireyin kendisiyle alakali olumlu imaj1 koruyabilmesinin saglandig: ifade
edilmistir. Kisiler i¢sel durumlarini, duygularini, tutumlarint kendi davranislar: ve
bunlarmn igerisinde oldugu sartlardan yola ¢ikarak yordayip tanimaktadirlar. icten
kaynaklanan isaretler zor yordanabilir, zayif ve belirsiz olduklar1 oranda kisi
islevsel acidan ayni bir dis godzlemci gibidir. Bu degerlendirmede 6znellik

bulunmaktadir.

3.6 Performans Degerlendirmenin Onemi

Orgiitler kiiresellesen rekabet ortamlar: igerisinde varliklarini idame ettirebilmek
adina performans: giinden giine daha ¢ok onemser hale gelmislerdir. Orgitsel
verimin artmasi1 konusunda personellerin ortaya koyduklar: performans son derece

muhimdir (Turung, 2010). Personellerin memnun olma duzeyleri etkinlik ile direkt
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olarak iliskili oldugundan 6rgutin basarisinda son derece mihim bir roli vardir
(Cakmak ve Biger, 2006).

Performans yonetimi, orgut icerisinde belirlenmis olan amaclar ile iliskili bicimde
personellerin performanslarinin incelenmesi, hedef belirleme ve geri bildirimin
onemini ortaya koymakta olan bilimin belirli bir alanini ifade etmektedir.
Performans yonetimi, birey, takim ve orgitlerin daha verimli olmasini ifade
etmekte olup Ustiinde anlasilan amaclar kapsaminda gereken yeterliligi, beceri ve
bilgiyi personele kazandirmada temel teskil etmektedir. Daimi olarak degisimin
devam ettigi bir ortam igerisinde Orgutlerin, personellerin  egitim
gereksinimlerinin  karsilanmasinda, zayif ve guc¢lu taraflarin  ortaya
cikartilmasinda, motivasyonun yikseltilmesinde etkili bir performans yonetiminin
yasamsal bir énemi vardir (Helvaci, 2002). Performans degerlendirme, 6rgitte
karar mercilerinin dogru kararlar vermeleri ve neticesinde orgut basarisini

gerceklestirme ve kurulustaki amaglara ulasabilmede son derece muhimdir.
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4. iISTEN AYRILMA NiYETi KAVRAMI VE NiTELIiGi

4.1 Tsten Aynlma Niyetinin Tamm ve Kapsami

Orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimlerinin basarisin1  gostermekte olan
unsurlardan bir tanesi kabiliyetli personellerin  orgutte kalabilmelerini
saglayabilmektir. Bu kapsamda takip edilecek en basarili yol verimli ve etkin
personelin Orglte baglanabilmesidir. Fakat personeller her daim o6rgutlerin
degerlerine bagli olamayacaklarindan ayrilmak isteyebilmektedirler. Onlari
ayrilmaya sevk eden sartlarin ciddi bigcimde arastirilmas: gerekmektedir.
Y oneticilerin bunu yapmalarindaki en miihim sebepse isten ayrilmaya meyilli olan
personeli en iyi oldugu ve geri kalanlarin ortalamanin alti bir dizeyde verim
verebilecegidir (Tanova, 2007: 94). Bu kapsamda 6rgit icinde beraber caligilan
arkadaslar ve orgitteki diger calisma gruplarinin performansina etki eden is
birakma davranisinin  Onceki safhast olan isten ayrilma niyetinin farkli
uzmanlarca arastirilarak Uzerinde calisildigi gorulmektedir (Poyraz ve Kama,
2008: 149). isten ayrilma niyetiyle alakali alan yazinda ortaya konan farkli

tanimlar sOyledir:

e Isten ayrilma niyeti, personelin isinden ayrilmasi konusundaki temkinli,
bilincli niyet ve kararidir (Batili, 2010: 50).

e Isten ayrilma niyeti, personellerin cahsmis olduklar1 isyerleri
icerisinde islerinde doyumsuz olmalari neticesinde ortaya koyacaklar: aktif ve
yikici eylemleri ifade etmektedir (Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous,
1988: 599- 601).

Isten ayrilma niyeti, personellerin islerinden ayrilacagina isaret eden en mihim
haberci niteligindedir (Tett ve Meyer, 1993:259-260).

e Isten ayrilma niyeti, personelin kendi istegiyle baslatmis oldugu toplumsal

sistemden ¢ikma egilimidir (Gaertner, 1999: 479).
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Isten ayrilma niyeti, personellerde orgitsel baghhk ve is tatmini arasinda
yasanmakta olan negatif iliski sebebiyle isi birakma egilimini ifade etmektedir
(Slattery ve Selverajan, 2005: 53).

Ise uygun olan calisanin bulunmas1 kadar gii¢ bir gorevi ifade eden Kkaliteli
personelin isletmede tutulabilmesi gibi bir gorev de insan kaynaklarina aittir.
Gelisen teknolojiyle mesafelerin daha kisa olmasi, kisinin haber alma imkaninin
gelismesi, Kaliteli personelin glcunin farkinda olusu gibi nedenlerle nitelikli
isglcini elde tutmak daha zor olmaktadir. Nitelikli isgicunin kaybedilmesi
orgutler acisindan mihim olan para, emek, zamanin kaybina neden oldugu goz
onune alindiginda insan kaynaklari basarisinin Olgulmesinde personel devir
oraninin Onemi artmaktadir. isten ayrilma davranismnin ¢ok oldugu firmalarda
insan kaynaklar1 basarisiz olarak goriilmektedir. Bu neticeleri ortaya ¢ikartan islet
ayrilma niyeti, kisinin ise girmesi ile baslamakta olan bir sire¢ olup sOyle
surmektedir (Azakli, 2011: 84).

Kisi is yasamina girmeyi istedigi zaman farkli ilanlar araciligiyla is aramakta,
mulakatlara girmekte, bu islerin icinden érgutinde kabul goren alternatiflerden en
iyi secip orgiitte sosyallesmeye baslamaktadir (Azakl, 2011: 84). Is yasaminda
Orgut ve bireylerin birbirlerinden karsilikli olarak beklentileri bulunmakta olup
bunlar psikolojik sozlesme olarak bilinmekte ve iki tarafin aligverisine
dayanmaktadir (Ozdevecioglu, 2004: 97). Bu alisverisle kisi oOrgute baglilik
duymakta, basar1 yakalamakta ve is tatmini saglamaktadir. Bunlarin eksikligi
halinde isten ayrilma niyeti dogabilmektedir (Azakli, 2011: 84).

Isten ayrilma niyetine girilmesine etki eden pek cok neden bulunmaktadir.
Ornek vermek gerekirse kisinin orgiitte gereken performans: ortaya koyamamast,
personel ve yonetici iletisimleri, érgutteki yonetimsel politikalar, kisilerin yetki
ve sorumluluk alanlarinin net olarak belirlenmemesi, gorev tanimmin olmamasi,
orgitlerde adaletin bulunmamasi bunlardan bazilaridir (Ozdevecioglu, 2004: 99).
Orgiitlerde isten ayrilma davranis1 cift taraflidir. Birisinde orgit kisiyi isten
cikartmakta digerindeyse kisi gonillii bicimde ayrilmaktadir. Isten ayrilma
niyetiyle bireyin gonilli olarak ¢cikmasi arasinda kuvvetli bir iliski bulunmaktadir
(Alica, 2008: 43). Isten ayrilma niyeti 6rgiit icerisinde devamsizhig: bildirmekte
olup isletme acgisindan ciddi bir maliyeti vardir (Gul, Oktay ve Gokce, 2008: 3).

Tett ve Meye’e gore (1993) isten ayrilma niyeti drgutten ayrilmanin habercisidir.
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Isten ayrilma niyetine giren kisi diger secenekleri aramaya yonelmekte ve bu
bicimde kisiye isi biraktirmakta ya da kisinin isi direkt olarak birakmasina neden
olmaktadir (Glrblz ve Bekmezci, 2012: 193-194). Kisinin isten ayrilma davranisi
kiginin orglite yonelik tutumunu da kapsamakta olan bir sire¢ olup orgutler
acisindan son derece mihimdir (YuUrumezoglu, 2012: 26). Kisilerin Orgltten
ayrilmalarinin birey ve orgut icin iyi olma olasiliginin yaninda k6t olma olasiligi
da bulunmaktadir (Ozdevecioglu, 2004: 98). Kisilerin kendi istekleri
dogrultusunda isten ayrilmalarinin altinda buna niyetli olmalarn yatmaktadir
(Ozdevecioglu, 2004: 98). Kisinin tutumlar1 neticesinde isten ayrilma niyeti
dogmakta fakat bu niyet her zaman eyleme dékiilmeyebilmektedir (Ozdevecioglu,
2004: 99). Fakat niyet eyleme dokilmese de bu davranisla alakali bir haber
vermektedir (Bal, Art ve Ar, 2010: 146). Mobley (1977: 238) tarafinca yapilmis
olan calismalarda kisinin isten ayrilmayi diisiinmesine neden olan en muhim

etmenin is tatmini oldugu gorulmektedir.

Mobley’e gore (1977) kisi is tatminini saglayamadig: takdirde isten ayrilmayi

distinmektedir. Bunun yaninda kisinin bu karar1 alabilmesi igin;

e Iste kalma veya isten ayrilma niyeti

e Alternatif is imkanlarmin mevcut ¢alisilan is ile kiyaslanmasi

e Alternatif is imkanlarmin degerlendirilmesi

e Alternatif is imkanlarinin aranmasi

e Alternatif is imkanlarinin aranmasi niyeti

e Aramanin beklenen faydasinin ve isten ayrilmanin maliyetinin
degerlendirilmesi

e Isten ayrilmay: diisiinme

e s tatmini/ tatminsizligi

e Mevcut isin degerlendirilmesi

e iste kalma veya isten ayrilma agisindan is imkam seceneklerine bakmas: ve

maliyet kiyaslamasina gitmesi gerektigi gorilmektedir.

Yiksek issizlik, ekonomik kriz gibi sebepler kisilerin yeni isler bulmalarini
guclestirdigi icin kisilerin isten ayrilmaktan vazge¢meleri ya da ertelemeleri
mumkandur (Glrbuz ve Bekmezci, 2012: 193-194). Fakat bu niyetin eyleme

dokilmemesi davranislara etki etmeyecegi manasini tasimamaktadir.
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Isten ayrilma niyetindeki calisanlarin performanslarinin diismesi, stirekli sikayet,
bagliliklarinin azalmas: gibi tutumlarinin gelisecegi gorilebilmekte bu da 6rgit
iklimini bozmaktadir (Alica, 2008: 43). Orgiit icinde performans seviyesi diisiik
seviyede olan calisanlar varken yiksek seviyede performans ortaya koyan
calisanin ayrilmak istemesi isletme acisindan son derece kot bir durumdur. Bu
nedenle henliz niyet asamasinda gereken tedbirler alinarak iyilestirmeler ortaya
konmalidir (Ar vd., 2010: 144-146). Bu surecin ne sekilde olustugu, buna neden
olan unsurlarin neler oldugu bilindigi takdirde gereken iyilestirmeler
yapilabilmekte, nitelikli isglicu orgite baglanabilmektedir (Avci ve Kiiglkusta,
2009: 37). Orgiitsel 6diller, ise yonelik yatirimlar ve is tatmini; kisilerin isten
ayrilmalarina mani olan unsurlardir (Gil vd., 2008: 4). Isgiicti havuzunun hali
nifus degisiminden etkilenmektedir. Bunun yaninda sosyal normlar da degisime
ugramakta, isverene sadakate statiiko olarak bakildigindan bireyler is kosullarn
uygun degilse islerini surdirmemektedirler. Bu nedenle sanayi alaninda
isverenler Kkaliteli personellerini koruyabilmek adina onlara yonelik Ust seviyede
bir hizmet vermektedirler. Nitekim organizasyondaki yoneticiler acisindan
kalifiye is glcuni elde tutabilmek oOncelikli duruma gelmistir. Bu kapsamda
personellerin islerinden ayrilma niyetlerinin de minimuma indirilmesi personelin
ve Orgutin verimi acisindan mihim oldugu gorilmektedir (Turung ve Celik, 2010:
164). Cagimizda bircok faaliyet sahasinda degisiklik goOsteren is sartlar1 ve
igletmelerin arasindaki rekabetin yiikselmesiyle beraber insan kaynaklar1 One
cikmigtir. Bu yuzden isten ayrilma disilincesindeki personellerin  bundan
vazgecirilmesinde konuyla alakali arastirmalar muhimdir (Altin6z, 2009: 3).
Orglitler de bu konuda arastirmalar yaparak konuyu anlamaya calismislardir
(Cakir, 2007: 134).

4.2 isten Ayilma Niyetine Etki Eden Nedenler

Personellerin isten ayrilma niyetlerine etki eden pek cok unsur vardir. Toplumsal
unsurlar, tlkedeki ekonomik durum, yonetim tutumu, yetersiz is givenligi ve
saghg politikalar, orgitteki terfi ve Ucret politikalarinin yaninda stres, is
arkadasligi, performans, medeni hal, egitim, cinsiyet, yas, daha iyi bir is bulma,
yOonetim bicimi, organizasyonel yapi, is arkadasligi gibi sebepler de bu niyete etki

etmektedir. Personellerdeki isten ayrilma diisiincesini giclendirecek orgut disi
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ekonomik faktorlerin yani sira isletme icindeki birtakim faktorler de bu niyeti
artirmaktadir (Ozel, 1998: 15). Bunun disinda bireyin tamamen kendi &zel
hayatiyla ilgili problemler de olabilmektedir (Yilmaz ve Halici, 2010: 95;
Zeffane, 1994. 24). Bunlarnn ayr1 ayr1 incelenmesiyle literatiire daha ¢ok katki
saglanabilecektir.

4.2.1 Genel ekonomik (isletme dis1) nedenler

Genel ve makroekonomik sebepler personellerde bazen isten ayrilma niyetini
ortaya Gikartabilmektedir. Orgutlerde personellerin isten ayrilmasma donik
onlemler aliniyor olsa da su sebepler nedeniyle personelleri bundan
vazgecirebilecek dnlemleri almak sinirli olmaktadir (Kaynak, 1996: 37; Simsek,
Akgemci ve Celik, 2011: 400):

¢ Kidem tazminati maliyetinin yiiksek olmasi,

o Bilhassa gelistirilen vergi kanunlarinin fazla gelire artis gostere bir vergi
yuki yiklemesi,

e Normlagma, makinelesme, otomasyon sebebiyle kolaylikla baska islere uyum
saglayabilme ve sigrama imkaninin yiikselmesi,

e Genel refah seviyesi ve ekonomik durumun artmast,

e Genel ekonomik durum ve iggiicii piyasasina etkisi.

Baz: durumlarda personellerin isten ayrilma egilimi artis gosterse de calisilan
isten ayrilma halinde issiz kalma endisesiyle bu kisiler islerine devam
etmektedirler. Ozetle personellerin isi birakmalarina mani olan unsur is birakinca

gelecek maddi problemleri goze alamamalaridir (Agin, 2010: 29).

4.2.2 isletme ici nedenler

Personellerin isten ayrilmasina sebep olan isletme ici unsurlar orgitin kendi
yonetim ve iretim sireclerinde olusan aksamalardan olusmaktadir. Isletmelerin
bu kapsamda personellerin isten ayrilmalarinda veya bu niyetin azaltilmasinda
etkili oldugunu soylemek mumkindiir. Isletme ici sebepler soyledir (Kaynak,
1996: 38):

e s sartlarmmn kétii olmas,
e Bozuk bir licretleme sistemi,

e Orgiitsel kosullarin iyi olmamasi,
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Ulasimin 6zelligi,

Isletmenin kuruldugu yer,

Isin ne oldugu ve zorlugu,

Personelin ¢ok zorlanmasi,

Koti insan kaynaklar1 uygulamalari,

Is yerindeki sosyal hizmetlerin yetersiz olmas1 veya hi¢ olmamast,

Uretim siireglerinin iyi isletilememesi,

4.2.3 Kisisel yasam sartlarina iliskin nedenler

Personellerin bireysel hayat kosullari sebebiyle isten ayrilma egilimlerinin

yukselmesinin sebepler soyledir (Kaynak, 1996: 38-39):

Isle alakali ideallerin gergeklestirilememesi,
Egitim ve 6grenim ihtiyaci,

Yasla alakali zorunluluk sebebiyle isten ayrilma,
Aile iligkilerinde degisimler meydana gelmesi,
Baska bir ise istek duyma,

Farkl1 fizyolojik ve psikolojik sebepler,

Hayat aligkanliklarinin degigmesi,

Kisisel yasam sartlari, isletme ici sebepler ve genel ekonomik sebepler olarak (¢

kisimh bir ayrima gidilse de pratikte bunlar i¢c ice gecmis bicimdedirler.

Birbirlerini etkileyip tamamlamak suretiyle bireylere iste kalma ya da ayrilmayla

alakal1 karar verme davranis sergiletmektedirler (Kaynak, 1996: 39).

Yukarida bahsedilmis olan sebeplerin yaninda isten ayrilma niyeti farkli

kavramlar ve teorilerle de iliskilendirilmektedir (Isci, 2010). Bunlar su sekildedir:

Herzberg tarafindan ortaya konan cift faktor teorisinde bulunan hijyen ve
motivasyonun karsilanabilmesi halinde isten ayrilma niyeti azalacaktir.
Is-caba modeline gore (job investment model) is cabasiyla elde edilmekte olan
orgutsel bagliliklarin isten ayrilma niyetine ve is doyumuna etki ettigi
gorulmektedir.

Personel hareketliligi teorisine goreyse (turnover theory) islerin
karakteristiklerinin (anlamli is, is kimligi, otonomi gibi) is doyumunda ve

isten ayrilma niyetinde etkili oldugu bir gergektir.
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e Birey kurum uyumu teorisinde (person to organizastion fit theory) uyumlu
olma halinde isten ayrilma niyetinin ortadan kalkacagi diistiniilmektedir.

e Personel hareketliligi teorisi (turnover theory) is doyumu, kurumsal bazi
seceneklerin varligi, baska is arama niyeti (search intention) (quit intention) ile
alakalidir.

e Maslow’un ortaya koydugu ihtiyaclar hiyerarsisi igerisinde bulunan unsurlarin

karsilanmasi halinde isten ayrilma niyeti diisecektir.

Bu kapsamda isten ayrilma niyeti igsveren ve is gorenlerden kaynaklanmakta olan
sebepler nedeniyle artabileceginden olusabilecek olumsuz durumlar da gerek
personel gerek isveren icin dnemlidir. Makro agidan ele alindigindaysa bir is
gict planlamas1 yapilmasi, tlkede uzun ve kisa vadede nitelik ve niceliksel
olarak gereksinim olacak isguclinin saptanmasini icermektedir (Simsek, 2004:
316). Bu bakimdan ele alindiginda orgutlerde olusan isten ayrilma egilimlerinin
neticesinde meydana gelebilecek pozitif ve negatif durumlarin Glke ekonomisine
etki ettigi gorilmektedir. Bu ylzden isten ayrilma niyeti ekonomik acidan,

isverenler acisindan ve personeller acisindan incelenmesi gerekmektedir.

4.3 Isten Aynlma Niyetinin Cesitli Agilardan Onemi

Isten ayrilma niyeti, personellerin is kosullarindan tatmin olmamalar1 durumunda
gosterdikleri aktif ve yikici eylemlerdir. Bu tanim icgerisindeki aktif ve yikici
eylemler orgitlere verdikleri zarar sebebiyle yoneticilerce 6nemsenen bir
durumdur. GUnumdizde isten ayrilma niyeti son derece muhim olan kurumsal

bilgi, yetenek,

kultirin yani entelektiiel sermayenin kaybedilmesi, ise yeni alinacak olan
personellerin egitim ve oryantasyon giderleri gibi negatif durumlara yol
agmaktadir. Orgiitlere deneysel calismalarda makro acidan bakildiginda isten
ayrilma niyeti yonetim bilimciler ve sosyologlarin ilgi alanindadir (Isci, 2010). Bu
kapsamda makro acidan isveren ve personel agisindan isten ayrilma niyetinin
6nemine bakildiginda tlke ekonomisi kapsaminda bu kavrami ayri ayr1 ele almak

daha faydalidir.
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4.3.1 isletmeler agisindan 6nemi

Personelin daimi bigimde isverenin menfaatine eylemde bulunmalarini saglayip
ayni isletme icerisinde kalabilmelerini saglamak son derece glgctlr. Personeller
verimli bir calismanin temin edilemedigi, sorunlarin c¢ozilmedigi bir yerde
kalmak istemeyeceklerdir (Bi, 2003: 241). Bu durum ise personelin baska isler
bakmalarina sebep olmaktadir. Firmalarda isten ayrilma niyetindeki yikseklik
isletme verimi, isletmedeki iliskiler ve genel saglik, moral bakimindan da
muhimdir (Eren, 2012: 267). Bu kapsamda isten ayrilma niyetinin getirecegi
problemler soyledir (Simsek ve digerleri, 2011: 398-399):

e Isten ayrilma egilimindeki artis, maddi giderlerin yaninda kabiliyetli kisilerin
kaybedilmesi, rekabette bulunulan diger firmalara personelin kaptirilmasi ve
isine devam edenlerdeki stresin artmasi gibi olumsuz durumlara sebep
olabilmektedir.

e Isten ayrilma niyeti, is kazalar1 ve is giivenligine de etki etmektedir. Bu
egilimdeki bir personelin gereken 6zen ve dikkati gostermemesi durumunda
1s glivenligi ve is saglig1 tehlikeye girecektir.

e Isten ayrilma egiliminde artis olan personelin bir siire sonra isini birakmasiyla
personel devir oraninda artig olacagindan vasifli elemanlar yetistirebilmek
giiclesecektir.

e Isverenler halihazirdaki personelleri igin yapmis olduklari gelistirme ve ise
yerlestirme masrafini yeniden karsilamak durumunda kalmaktadirlar.

e Personelin verimi diisebilmektedir.

Bir personelin ne sekilde oldugu fark etmeksizin isini birakmasi, is hayatinda
istenmeyen bir durumdur. Personelin isi birakmasi is gOrev devir oraniyla
olgimlenmektedir. Isverenler bunun kendi kontroliinde olmasin1 ve bunu takip
edebilmeyi istemektedirler. Bunun ana nedeni ayrilan bireylerin yerlerine alinacak
kigilerin getirecegi maliyetin istenmeyen bir durum olmasidir. Bu yizden
isverenlerin bu slrecleri iyi yonetebilmeleri olusabilecek pek cok olumsuzluga
engel olabilecektir (Barutcugil, 2004: 474). Bu kapsamda personellerin 6rgltlerde
personel devir oranlarini azaltabilmeleri adina oncelikli olarak isten ayrilma

egilimindeki personelleri bundan vazgecirmeleri gerekmektedir.
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Isletmeler bakimindan isten ayrilmalarmm  yalnizca negatif  yanlarina
bakilmamalidir. Makul diizeyde personelin isten ayrilmasi 6rgit bakimindan
faydal: da olabilmektedir. Makul olan personel devir oran1 genelde %13-14tdr.
Bunun altina inilmesi disiik, tstlyse yuksek devir hizidir (Yilmaz ve Halici,
2010: 99). Ozetle isten gonillii bicimde ayrilmalar firmalarin kadrolamada
yapmis olduklar1 hatalar1 dizeltme ve isletmelere taze kan sokulmasi agisindan
faydal1 olabilecektir (Bingdl, 1997: 161). Isten ayrilmanin az olmas1 ve dolayist ile
personel devrinin seneler boyunca son derece diisiik oldugu bir ortamda birgok
personelin Kkariyer beklentilerinin gerceklesemeyecegi bir gercektir. Buralarda
yaratict ve yeni fikirler ortaya konamayacak, degisim hissedilemeyecek, bu da
personel performansini kotu  etkileyecektir (Barutcugil, 2004: 475). isten
ayrilmanin diger bir yarar1 isletmelere girmekte olan yeni personellerin
kendilerini kanitlamak adina Ust duzey performans gdstermesi, alinacak yeni
calisanlarla alakali gelismelerin daha yakindan izlenecegi ve uzman kadronun
genisletilmesi olanagi olacagidir (Sabuncuoglu, 2013: 47). Sayet bir 6rgitte
personel kesinlikle isten ayrilmayi distinldyorsa bu kisiyle goriisiip kararin
sebepleri 6grenilmelidir. Personelle gerceklestirilecek bu goriismenin sonucunda
ayrilmadaki haklilik payir ve ayrilma sebeplerinin diger personeli de etkiler
nitelikte olup olmayacagi 6grenilebilecektir. Bu sorunlarin tespitinin ardindan

¢ozum de getirilmesi mimkin olacaktir (Barutcugil, 2004: 477).

4.3.2 i gorenler acisindan 6nemi

Personellerin kendi rizalanyla isi birakmalarina neden olan sey is kosullar daha
iyi durumda olan bir firsat ise bu durum personelin faydasinadir. Aksi durumda
isi birakma sonucunda personellerin birtakim kayiplara ugramalart mamkuandur
(Simsek ve digerleri, 2011: 399; Tutuncu ve Demir, 2002: 41). Bunlar:

e Isini birakan bir personel yeni bir isi bulana kadar sigorta primleri dolmayacak
ve sosyal giivenlik olanaklarindan faydalanamayacaktir.

e s yerini degistirmis olan personel i¢in yeni ortama ve insanlara uymak miihim
bir problemdir. Bu ise pazen personelde psikolojik problemlere yol
acabilmektedir.

e Ikramiye, tatil ve igsizlik sigortasi gibi avantajlar yitirilecektir.

59



e Personel, kanunlarin getirmis oldugu birtakim mecburiyetler sebebiyle kendine
saglanan haklardan faydalanamayacaktir.

e Yeni isyerinde kazaya ugrama veya kaza yapma olasilig1 artacaktir.

e Ucret geliri yeni bir ise alisirken azalacaktir.

e Alternatif isler kapsamindaki iicret diisiikliigii neticesinde iicretlerde azalma
olacaktir.

e Personeller isletme igerisinde kidemlerini kaybedeceklerdir.

Bu olumsuz durumlar islerini birakmayr diisiinmekte olan bir personelin karsi
karsiya kalma olasiligi olan negatif durumlardir. Personel agisindan isten
ayrilmanin 6nemine bakildiginda konu yalnizca is gorenlerin kayiplari degildir.
Personeller birtakim faydalar elde edebilmek igin de isten ayrilabilmektedirler. Bu
fayda beklentileri s6yledir (TUtlncl ve Demir, 2002: 41; Zeffane, 1994: 23):

e Kendi niteliklerine uygun olmasi,

e  Onceki caligma yerine nazaran daha itibarli ve biiyiik bir yerde ¢alismak,
o Terfi etmek,

e Daha uygun calisma kosullari,

e Dabha ytiksek ticretle bir ig imkanu,

Personeller sahsi olarak daha iyi olan is olanaklarini degerlendirmek
isteyeceklerdir. Cevresel sartlar sebebiyle toplumsal olanaklarin daha iyi oldugu
is Yyerlerini secebilmekte veya is arkadaslarn yahut isin kendisi ile alakali
nedenlerden isten ayrilabilmektedirler (Tutlinct ve Demir, 2002: 41). Bu
kapsamda isten ayrilmaya meyilli personellerin alternatif bir is arayisina
girdiklerinde yukarida bahsedilmis kazanimlari alacaklarina emin olduklar:

zaman isten ayrilmalart mantiklidir.

4.3.3 Ekonomik acgisindan 6nemi

Ulkelerin ekonomileri bakimindan ele alindiginda dinamik ve gelismekte olan
ekonomik yap: neticesinde belirli bir seviyede “emek seyyaliyeti” olustugu
gorulmektedir. Emek seyyaliyeti, calisma 6zgurligi ve calismanin bulundugu
ortamlarda emek arzi yapanlarla talep edenlerin bir araya gelmesini, bu arz-
talebin dengeli olmasin1 temin etmektedir. Bilhassa gelismekte olan
ekonomilerde emek seyyaliyeti daha mihimdir. Kendi istegiyle isten ayrilmalarin

neticesinde diger alanlarda calisma ylriten sanayi veya isletmelere lazim olan is
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guclerine katki saglandigi stire zarfinda makro bakimdan emen seyyaliyetinin
fayda vermeyi surdirecegini soOylemek mumkindur. Tarimdan sanayiye, oradan
da bilgi ve hizmet sektériine yonelmis ekonomiler ile beraber personeller tarim

isciliginden ¢ikip hizmet alaninda ¢alismaya baslamislardir.

Emek Seyyaliyeti: Personelin bolgeler ve isletmeler arasinda is degistirme
hareketliligini ifade etmektedir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 397).
Ekonomilere yapmis oldugu pozitif katkidan yararlaniimaktadir (Simsek ve
digerleri, 2011: 397). Turkiye’de de Anadolu’daki pek ¢ok yerde tarlada vasifsiz
bicimde calismakta olan personelin topragini birakarak hizmet ya da sanayi

sektdrune girdigini gormek mimkundur.

Makro acidan isten ayrilma sirekli pozitif bir netice vermeyebilmektedir.
Orgiitlerin personele yonelik yapmis oldugu yatirimlarin pek cogu gelecege
dondktar. Fakat bir orgutte yetismis olan nitelikli bir personelin ayni alandaki
rakip sirkette ise girmesi, firma acisindan ciddi bir kayiptir. Ekonomik olarak
isten ayrilmalarda Ustinde durulacak muhim bir baska husus sektorlerin
aralarinda personel hareketliliginde calisanlarin fazlaligi sebebiyle nitelikli bir
personelin beklentisine cevap verilememesi neticesinde veriminin azalmasiyla is
motivasyonu da diisecek dolayisiyla ekonomik kayip yasanacaktir. Isten ayrilma
neticesinde meydana gelebilecek baska bir mihim husussa personelin ayni
bélgede calismaya devam etme talebi neticesinde bdlgede is guclinin yigilmasi ve
pazarin kotu etkilenmesidir. Bunun yani sira isgicinin ayni bolgede yigilma

gOstermesi issizligi de arttiracaktir (Tutiinc ve Demir, 2002: 39).

4.4 Isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Yoneticiler isten ayrilma egilimini azaltabilme konusunda ne cesit stratejiler
gelistirebilecekleri problemiyle karsilasmaktadirlar. Ydneticilerin bazilar1 maas
ve Odemelerin iyilestirilmesi konusunu diisiinmekte olsalar da bu her zaman
gecerli olmayacaktir. Bagvurulan yontemle personelin ayrilma sebebi birbiriyle
uyumlu olmalidir (Ongori, 2007: 51). Bu kapsamda orgutlerin isten ayrilmayi
azaltabilmek adina personelin ruh haliyle geregince ilgilenmediklerini soylemek
mimkiindir. (Guner ve Unal, 2007: 140). Isten ayrilma egilimlerine engel olmak
isteyen isverenler personeline daha iyi is, kariyer gibi imkéanlar vermektedirler.

Danismanlarsa terfi ve Ucret gibi hususlarda daha hakkaniyetli olunmasini
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Oonermektedirler (Gozler, 2007). Literatiirde de isten ayrilmayla isten ayrilma

egiliminin pozitif iliskide oldugu, isten ayrilma niyetinin sonraki safhasinin isi

birakmak oldugu ifade edilmektedir. Isten ayrilmanin makul dizeyde

tutulabilmesi icin isletmeler sunlara dikkat etmelidir (Sanderson, 2003; Aktaran,
Agin, 2010: 32; Tuna, 2007: 51; Tutlncl ve Demir, 2002: 145-149):

Gereken sosyal imkanlarin verilmesi,

Personel motivasyonunun Ust diizeyde tutulabilmesi,

Calisma sartlarinda iyilestirme,

Yeteri derecede yan 6deme ve Ucret verilmesi,

Orgiitsel baghligi saglama,

Katilmal1 yonetim teknigi kullanma,

Personelin nemsenmesi,

Nesnel bir 6diil ve terfi mekanizmasi olmasi,

Miisterek degerlerin belirlenmesi ve konusulanlarim arkasinda durulmasi,
Nasihatlerin ve sdylenenlerin igletme uygulamalariyla tutarli olmast,

Is arkadaslariyla sosyal iliskiler gelistirmek ve personellerin ailelerine dontik
programlar yapilmasi,

Personellere kabiliyetleri kapsaminda kariyer imkan1 saglanmasi,
Personellere kendini ispatlama olanag1 sunulmast,

Personellerin isi birakmalarina sebep olacak faktorlerin yeniden
degerlendirilmesi,

Kisilere kendini gelistirme olanaginin saglanmasi,

Is garantisi ve sosyal giivenlik haklarinmn saglanmast,

Iyi bir yonetim sistemi olusturulmals,

Ise en uygun eleman1 sececek bir insan kaynaklar1 sisteminin kurulmast,
Is analizlerini yapmak ve is tasarrm metotlaridan yararlanmak,

Insan kaynaklar1 planlamasim 6nemsemek,

Bu kapsamda bu unsurlarin isletmelerin timd igin ayn1 diizeyde gegerli olacagini

soylemek muimkiin degildir. Isletmelerin kendi yapilarina gore yukarida

sayilmis olanlarin personele uygulanmas: mimkindur.
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4.5 Tsten Aynlma Niyetinin Sonuclar

Isten ayrilma niyeti, isi birakmanin &ncesindeki asamadir. Bu yiizden isten
ayrilma niyetinin gerek personel gerek isletme bakimindan istenmeyen neticeler
dogurmas1 miimkundiir. Orgutlerin personellerden istedikleri verimi alamamalar:
halinde yaptiklar1 yatirimin karsiligin1 alamamis olacaklardir. isten ayrilma
niyetinin artmasi, performansla beraber orgutsel 6zdeslesme, ise baglanma, is
tatmini gibi degerleri de azaltacaktir. Bu kapsamda isten ayrilma niyetinin kisisel
ve Orgltsel bazda yaratacagi olumsuz durum da son derece mihimdir (YUrur ve
Unli, 2011: 90). Personelin isten ayrilma niyetleri tilkedeki ekonomik durumdan
etkilenmektedir. Kisiler isten ayrilma egilimi tasisalar da sartlar kétu oldugundan
devam edebilmektedirler. Gelismis tilkelerde ekonomik kaygilar olmadigindan
isten ayrilma niyetinde olan personel bunu daha kolay bicimde eyleme
dontstiirebilmektedir.  Bir personeldeki isten ayrilma niyeti digerlerini de
etkilemektedir. Digerlerinin verim ve motivasyonunun diismesi olasidir
(Ozdevecioglu, 2004: 99). Gonulli bigimde isi birakma niyeti tasiyan
personellerin isletmeler bakimindan insan sermayesi kaybi yaratmasi sz
konusuyken yeni personellerdeki egitim ve alim masrafini da ortaya
cikartmaktadir (Yang ve Roc, 2008: 433). Bu noktada isten ¢ikmalar ve ise
alimlarla olusacak personel devri vebununla ilgili kavramlardan bahsetmek

yerinde olacaktir.

4.6 Personel Devri

Personel devir orani son derece genis bir kavram oldugundan tim yanlarini
kapsayan bir genel tanim yapilamamaktadir. Genel manada personel devriyle
isletmedeki calisan kadrosunda olusan ise alim ve isten ayrilmalar ifade
edilmektedir (Tutar, 2013: 132). Politik, ekonomik, sosyal, érgitsel ve kisisel
sebepler nedeniyle olusabilen personel devri gelismis olan iilkelerde makro
acidan bir problem teskil etmemekte, sadece isletmeleri ilgilendirmektedir
(Simsek ve digerleri, 2011: 393). Personel devri hesab: sdyle yapilmaktadir (Eren,
2012: 275):
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Personel devir oranlarinda mihim olan isi ka¢ kisinin biraktigindan ziyade
onlarin yerine alinabilecek ayni 6zellikte kisilerin olup olmamasidir (TUzlner,
2014: 206).

4.6.1 Personel devri gesitleri

Personel devrini 0Onlenebilir/6nlenemez, fonksiyonel olmayan/fonksiyonel,
gonulsuz/gondlli seklinde gruplandirmak mumkundur (Tuzlner, 2014: 206).
Goniilla isten ayrilma, personellerin ¢alisma sartlar1 ya da sahsi sebeplerle kendi
rizalariyla isi birakmalaridir. Bu tdr bir ayrilma isletmedeki kadrolasmayi
etkiledigi icin yoneticiler itinayla incelemelidirler (Bingdl, 1997: 161). Gonulsiz
isten ayrilmalardaysa cesitli nedenlerle personelin isine son verilmesi soz
konusudur. Zorunlu emeklilik de goniilsiiz isten ayrilma kapsamina girmektedir
(Tlzuner, 2014: 206-207). Orgitlerde personel devirlerini kot ve iyi bicimde
nitelemekte olan bir diger yaklasima gore uyumsuz ve performans: diisiik
personelin isi birakmasi fonksiyonel devir orani, yuksek performans gosteren
personelin birakmasiysa fonksiyonel olmayan personel devridir. Bunun yaninda
personellerin yasamis olduklar1 bolgeleri  degistirmeleri, ailevi sebeplerle
ayrilmalar: isverenlerin kontrol edemeyecekleri durumlardir. Bazense sayilmis
olan bu ayrilik nedenlerinin kontrol edilebilmesi mimkin olmaktadir (TUzuner,
2014: 207).

4.6.2 Personel devir oranimin maliyetler acisindan degerlendirilmesi

Orgitte  siklikla personel degistirilmesi, personel devri maliyetini de
yukseltmektedir. Personel devri, maliyetle beraber verime de negatif etki etmekte,
ayrilan Kisilerin yeri de bazen doldurulamamaktadir. Personellerin isi
birakmalarinin 6rgute getirdigi maliyetleri ¢ ana baslikta toplamak mumkundur
(Thzlner, 2014: 212): Ayrilma Maliyeti: Bu maliyeti meydana getiren faktorler
sOyledir: Cikis Mulakatlari: Mulakati gergeklestiren bireyin harcamis oldugu
zaman gideri ve ayrilmakta olan bireyin harcayacagi zaman maliyetini
icermektedir. isten Ayrilma ile Idari Islemlerin Yapilmas:1 Maliyeti: Personelin
maas bordrosu kapsamindan ¢ikartilmasi, belgelerin hazirlanisi, yan 6demelerin

iptal edilmesi gibi maliyetler bu kapsamdadir.

Kidem Tazminati / Ihbar Tazminati: Kanuni sisteme gore bu maliyetler

degisebilmektedir.
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Yerine Koyma (Yedekleme) Maliyeti: Bu maliyetlerse yedi alt basliga
ayrilmaktadir: Ise Alma Sonras1 Calismalar1 ve Bilginin Dagitilmas:: ise yeni
alinan bireylerle alakali gereken bilgilerinin timunin kayda gecirilmesi,

toplanmas1 ve IKBS’de olmas1 maliyetini ifade etmektedir.

Seyahat Masraflari: Adaylarin yapacaklar1 seyahat giderler ve bunlarin yaninda

tasinma giderleridir.

Bos Pozisyonlarla Ilgili Toplantilar: Bos kalmis kadrolar icin yer degisikligi
gerceklestirilip gerceklestirilemeyeceginin saptanmasi, is tanimi ve is analizinin
tekrar gozden gecirilmesi veya pozisyon ile alakali son kararin verilmesi gibi
etkinlikler bu goriismelerin neticesinde kararlastirilmaktadir.

Ise Alma Goriismesi / Test Uygulamasi: Personellerin secilmesinde kullaniimakta

olan araclari ifade etmektedir.

Ise Almadan Onceki islemlerin Gergeklestirilmesi: Basvurularin kabul edilmesi,
referanslarin kontrol edilmesi gibi islemler bu kisimdadir. Bos Pozisyonlarla
Ilgili Gerekli Duyurularin Yapilmasi: Bu uygulama isletmelere gore ve isin
durumuna gore degisebilmektedir. ise alimda uygulanmakta olan metotlara gére
maliyet faktorleri de degisim gOsterecektir. Buna insan kaynaklarinin

harcamalarini da eklemek mumkundr.

Saglik Kontrolleri: Bu kontrolleri yapanlar orgitiin anlasmis oldugu bir saghk

kurumu veya isletmenin kendi saglik sistemidir.

Egitim ve Gelistirme Maliyeti: Orgite yeni katilmis personeller ciddi anlamda
egitim ve oryantasyon programina gereksinim duymaktadir. Bunun sebebi
orgatin yeni personelleri eskilerinin seviyesine getirmeye calismasidir. Bu

maliyet faktorlyse ¢ degisik unsurdan meydana gelmektedir.

Eski Calisanlar Tarafindan Egitim Verilmesi: Formel egitim giderleri ile beraber
tecrtbeli personellerin, diger bir ifadeyle ise baslamis olanlarin belli bir dizeye
varana dek egitime alinmalar1 gerekecektir. Is basinda verilecek olan egitim
sirasinda maliyetler olusabilecektir (Tuzlner, 2014: 212-2013-2014). Formel
Egitim Programlar:: Orgiite yeni alinmis personellerin her birinin formel
egitimlere katilmasi gerekecektir. Belli bir zaman icinde toplamdaki egitim
saatlerinin ortalama egitici Ucreti ile ¢arpilmasi neticesinde programlama maliyeti

meydana gelmektedir.
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Isletme ile ilgili kitapciklarin dagitilmasi: Ise yeni baslayan bireye isle
alakal1 birtakim dokimanlar verilmektedir.

4.7 s Performansi ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Yapilan Arastirmalar

4.7.1 Yurt icinde yapilan arastirmalar

Literatir arastirmas: boéluminde bu arastirmadaki ana degiskenler olan isten
ayrilma niyetiyle is performansinin iligkisini incelemekte olan ve 06nceki

senelerde yapilmis arastirmalar rapor edilmistir.

Gul, Oktay, ve Gokce (2008) yapmis olduklarn g¢alismalarda orgutsel baglilik,
stres, is tatmini ve performansin iligkisi ele alinmistir. Yapilan arastirma Tokat
Devlet Hastanesi’nde gorev yapan saglik calisanlarindan anketlerle elde edilmis
veriler Ustiinden gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda oérgutsel baglilik ve is
tatmininin isten ayrilma niyetine negatif, performansaysa pozitif etki ettigi bilgisi
saptanmistir. Onay ve Erguden (2011), bu calismadaki amaci yonetimsel ve
orgutsel motivasyon calismalarinin verim ve performansta etkin olup olmadigini
saptamak ve var ise bu etkilerin ne dizeyde oldugunu belirlemektir. Calisma
kapsaminda hizmet isletmesi olarak kabul edilmekte olan Sosyal Guvenlik
Kurumu personellerine donik bir arastirma gergeklestirilmis olmakla beraber
kurumlarda Orgutsel-yonetsel motivasyon faaliyetlerine ciddi bir etki yaptig
neticesi ortaya cikmistir. Turun¢ ve Kabak (2009), Bu calisma kapsaminda
orgutsel ve kisisel performans: yikseltmede mihim bir unsur olarak gérilmekte
olan motivasyon unsurlarinin belirlenmesi ve belirlenmis olan faktor onceliginin
Analitik Hiyerarsi Yontemi ile agirliklandirilmasina dondk bir ampirik c¢alisma
gerceklestirilmistir. Arastirma neticesinde tam motivasyonun hemen hemen
yarisinin - ekonomik, diger vyarisininsa orgitsel ve psikososyal unsurlarla
saglanmis oldugu goriilmiistir. Koéroglu (2011). Calismada turist rehberlerindeki
motivasyon ve is doyumuna etki eden unsurlarin performanslara etkilerini ele
almayr amaclamistir. Arastirma neticesinde ankete katilmig olanlarin is doyum
seviyelerinin orta dlzeyde, performans ve motivasyon seviyelerininse (st
seviyede oldugu goriilmiistir. Is doyumuna en ¢ok etki eden degiskenlerinse
psikososyal araclar oldugu goriilmiistir. Bunun yaninda motivasyon unsurlariyla

performansin arasinda bulunan iliskiler ele alindiginda performansla ekonomik

66



araclar, performansla psikososyal aracglar, orgitsel-yonetsel araclarla da

performansin anlamli ve pozitif bir iligkisinin bulundugu goriilmistlr.

Performansla en fazla iliskili olan aragsa orgitsel-yonetsel araclardir. Karakaya
ve Ay (2007), Bu arastirmadaki ama¢ motivasyona etki eden unsurlar1 demografik
niteliklerle etkilesimli sekilde ele almaktir. Anket metoduyla alinan verilere gore
bireysel unsurlar 6rgutsel unsurlara nazaran daha muhimdir. Bunun yaninda
egitimle orgutsel faktorler, gelirle de bireysel faktorlerin iliskili oldugu tespit

edilmistir.

Keskin (2008), Bu arastirmadaki amag, Ankara’da agac¢ isleri alanindaki
personelin motivasyonunu yukselten unsurlar: saptamak ve demografik niteliklere
gore farklilasma durumunu tespit etmektir. Yapilan istatistik caligsmalar
neticesinde ortaya ¢ikartilan veriler ile arastirma neticelerine varilmis ve sonucta
yOnetsel, orgiitsel, psikososyal, ekonomik araglarin motivasyonu yukselttigi tespit
edilmistir. YoOnetilen kisilerin motivasyon araclart uygulamasi hususunda

yOneticilere nazaran daha fazla beklentisinin oldugu tespit edilmistir,

Onay ve Kilet (2011) yapmis olduklar1 calismada isten ayrilma niyeti,
tukenmislik hissi ve is stresi degiskenleri ve bunlardaki alt boyutlarin birbiriyle
iliski ve etkilesimini ele almislardir. izmir-Alsancak’taki 4 ve 5 yildizli oteller
kapsamindaki as¢ibasi ve garsonlarla yapmis olduklari c¢alismanin neticesinde
organizasyona bagl ve kisisel stres kaynaklarinin isten ayrilmaya etki ettigi tespit
edilmigstir. Diger bir mihim veriyse duygusal tiikenmigligin isten ayrilmayi
tetikledigidir. Tutar ve Altindz (SBF Dergisi) tarafindan yapilan ¢alismada amag
Ankara OSTIM’deki personelin algilamis olduklar: orgiitsel iklimle performansin
iliskisi Ozerinedir. Personelin performans algisiyla orgutsel iklim boyutlarinin
iliskisi ele alinmistir. Yapilmis olan analizlerin neticesine goére personel
performansiyla oOrgutsel iklim analizinin iligkili oldugu gorilmistir. Bunun
yaninda personelin demografik nitelikleriyle performans ve oOrgutsel iklim
algisinin farkli oldugu goriilmistir. Solmaz Filiz Karabag (2003), Adana’da
calisma ylruten U¢ kicllmeye giden buylk Olgekteki isletmeyi arastirmistir.
Yapilan arastirmada personellerin isi birakma niyetini etkileyen degiskenlere
detayl1 bigimde bakildiginda personelin isten ayrilma niyetlerinin sosyal
muibadeleye dair algilarinin, davranis ve guvenlerinden, is tatmininden daha st

seviyede; sosyal mibadeleye dair adalet algisinin ise orta seviyede etkilendigi
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belirlenmistir. Bunun yaninda is ortamlarina dair unsurlardan is stresi, is yiki ve
arkadasin isten cikartilmasi da ayrilma niyetine yol acabilmektedir. Kigilme
esnasinda yakin arkadaslarin iste atilmasi personellerin streslerini mihim oranda

yukseltirken is yuki algilar: stresi ylikseltmemektedir.

Caliskan, Akkoc¢ ve Turung (2011), Orgutsel performansin yiikseltilmesinde
motivasyonel davranislarin artirilmasiyla alakali etkileri  belirleyebilmek,
girisimci ve yenilik¢i davraniglarin bu etkilerde araciligini saptamak bu
calismadaki ana amagtir. Savunma sektérindeki personeller Gstiinde gerceklesen
arastirmalarda  degiskenlerin  timinin yapisal esitlik modeliyle analizi
gerceklestirilmis ve alinan veriler kapsaminda aracilik etkisi arastirmalara konu
olmustur. Analiz neticesinde motivasyonel davranisin orgitsel performansi
yukselttigi, girisimci ve yenilik¢i davraniglarin  da aracihga etki ettigi

saptanmistir.

Oriicii ve Kanbur (2008), Bu calismadaki amag orgutsel-yonetsel motivasyon
uygulamasinin personellerin verimi ve performans: ustiinde etkili olup olmadigini
saptayabilmek ve bu etkinin ne dizeyde olustugunu bilmektir. Ortaya konan
analizlerin neticesinde arastirmalarin yapilmis oldugu endustri ve hizmet
igletmeleri kapsaminda orgitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarinda verim
ustiine etkili oldugu fakat performansa bodyle bir etki yapmadigi neticesi
goriilmiistir. Olger (2005), calismasinda departmanlari bulunan magazalardaki
calisanlarini motivasyonlarina etki eden unsurlar1 saptamak istemistir. Bu amag
dogrultusunda bu tarz bir magazada anketlerle veri toplamaya calismistir.
Arastirma sonuclarina gore is rotasyonu, bireye yetenegine uygun énemli/cekici
isler verilmesi, ekip calismasi yapilmasi, uygun calisma ortami, glvene dayanan
iligkiler, adil bir performansa dayal: ticret ve takdir sistemi, amir ile iyi iliskilerin
hizmet calisanlariin motivasyon seviyesini pozitif etkiledigi saptanmistir. Bunun
yaninda motivasyon seviyesiyle performans diizeyinin arasindaysa pozitif anlamh
iliskiler oldugu belirlenmistir. Oztirk ve Dindar (2003), Bu arastirmayla
orgutlerde motivasyonun 6nem durumu ve 0rglt personelini motive edebilen
unsurlarin belirlenebilmesi hedeflenmistir. Arastirmanin neticesinde kamu
personellerinin manevi 6diller kadar maddi 6dulleri de dnemsedikleri, yiukselme
imkéni1 olmasinin motive edici bir unsur oldugu ve Ucret adaletsizliginin

huzursuzluk yarattig1 saptanmistir.
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Mehmet Biger (2005), sigorta ve ila¢ firmalarinin Adana’daki bolge
muddarliklerinde pazarlama biriminde calismakta olan personeller (stiinde bir
calisma ylritmiistir. Bu calismada etik iklim algilariyla 6rgutsel baglilik ve is
tatminin pozitif bir iligskisinin oldugu tespit edilmistir. Etik iklim algilari, isten
ayrilma niyeti, Orgutsel baglilik ve is tatminin negatif bir iliskide olduklar:

belirlenmistir.

Hulya Gundiz Cekmecelioglu (2007), Gebze-Dil Ovasi bolgesi icerisinde kimya
alanindaki boya sanayi firmalarinda bulunan beyaz yakalilarla calisma yapmis
ve orgutsel iklimin isten ayrilma niyeti ve is tatminine etkisini ele almistir.
Arastirma verilerine gore orgutsel iklimin boyutlarindan takim ve yOnetim
desteginin bu tatmine pozitif etki ettigi goriilmiistiir. Ydnetim destegi ve orgutsel
cesaretlendirmeninse isten ayrilma niyetiyle iliskisinin negatif oldugu
goriilmiistlr. Neticede arastirma kapsaminda yaraticiliklarin pozitif bicimde
desteklendigi yoniinde bir algi olmas1 halinde personelin isten ayrilma niyetine
girmedigi ve is tatminin arttign gortilmiastir. Ebru Tolay Sabuncuoglu (2007),
Tarkiye’deki 500 buyik firmadaki personeller (stiinde gerceklestirdigi
calismasinda egitim degiskeninin isten ayrilma niyeti ve Orgitsel bagliliga
yaptigi etkiyi ele almistir. Arastirmadan elde edilmis olan veriler personelin is,
kariyer, kisisel kazang, egitim imkéanlari, amir destegi gibi degiskenler
kapsaminda algilarinin isten ayrilma konusunda degistigi saptanmistir. Ogrenme
motivasyonuyla isten ayrilma niyetinin arasinda negatif ve direkt bir etkinin
oldugu belirlenmisken duygusal baglilikla dolayl: bir etkisi oldugu belirlenmistir.
Bunun yaninda is arkadaslarinin destegiyle isten ayrilma niyetinin arasinda
negatif ve direkt bir etki varken normatif baglilik ve devamlilikla dolayli bir

etkinin oldugu gorilmektedir.

Hasan Gul’ln (2008) Tokat Devlet Hastanesi’ndeki saglik galisanlar: iistiinde
gerceklestirdigi arastirmada performans ve isten ayrilma niyetinin 6rgutsel baglilik
ve is tatminiyle iliskisi incelenmistir. Is tatminiyle is stresinin arasinda negatif ve

anlamli bir iligski oldugu gorilmistiir.

frfan Yazicioglu (2009) Ankara’da ¢alisma yiriiten dort ve bes yildizl: otellerdeki
personellerde Orglite olan glven, is tatminiyle isten ayrilma niyetinin

belirlenmesine donik bir arastirma gerceklestirmistir. Arastirma kapsaminda
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Orgutsel guvenle is tatminin arasinda dogrusal yonde ve anlamli bir iliski tespit

edilmisken isten ayrilma niyetiyle iliskisi anlamli ve ters yondedir.

Meral Avci Durgut (2009), yiiksek lisans tezi icin bankacilik alaninda isten
ayrilma niyetinde insan kaynaklari uygulamalarinin etkisini ele almistir.
Performans degerlendirme, dokiimantasyon, egitim ve ise alim uygulamalarinin
isten ayrilma niyetiyle glcli ve zit bir iligkisi bulundugu gorilmiistiir. Bunun
yaninda geri bildirim, 6dillendirme mekanizmasi, takim c¢aligmasinin isten

ayrilma niyeti Ustiinde anlamli bir iliski yaratmadig: belirlenmistir.

Ozgiir Agin (2010), yiiksek lisans tezi kapsaminda ise baglanabilme seviyesinin
isten ayrilma niyetine etkisini ele almistir. Ise baglanma seviyesi yilksek olan
personelin ise bagli olmayanlara nazaran daha memnun ve sadik olduklari
belirlenmistir. Mustafa Kesen 2011 senesinde yapmis oldugu “insan Kaynaklar
Ydénetimi Uygulamalarinin Yenilikcilik Diizeyi ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine
Etkileri: Banka Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama” adli yiiksek lisans
calismasinda isten ayrilma diizeyine insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkisini ele
almistir. Bunlar icerisinden capraz egitim, dokiimantasyon, calisan se¢imi ve ise
alim etkilidir. isten ayrilmayla personel secimi arasinda negatif bir iliski vardar.
Diger bir ifadeyle dogru calisan secimi yikseldikge isten ayrilma orani
azalmaktadir. Bu netice de insan kaynaklari birimlerinin 6rgltin hedeflerine

uygun personeli segmek durumunda oldugunu géstermektedir.

Unsar (2011), Bu arastirmada motivasyon olgusunun isten ayrilma niyetine
yaptigi etki ele alinmistir. Arastirmadaki amac tekstil alanindaki hazir giyim
firmalarinda g6rev yapmakta olan personellerin motivasyon seviyelerinin isten
ayrilmaya etkisini saptayabilmektir. Arastirmanin bulgularina genel olarak
bakildiginda motivasyonu saglanmis bir personelin isten ayrilmaya daha az

meyilli oldugu gorilmektedir.

4.7.2 Yurt disinda yapilan arastirmalar

Finn ve Lee (1972), isten ayrilma niyetiyle orgutteki adaletin iliskisini ele
aldiklann arastirmalarinda bireylerin 6rgitte basta Ulcret konusunda ayrimcilik
hissetmeleri halinde isten ayrilma niyetlerinin arttiginin altin1 ¢izmislerdir.
Mobley (1982), isten ayrilma niyetiyle alakali genis capli arastirmalar

gerceklestirmis, isten ayrilma niyetinin is tatminsizligi neticesinde olustugunu
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ifade etmistir. Yapmis oldugu ¢alismada Mobley isten ayrilma diisiincesinde olan
bireylerin igletmeden bir tazminatla ayrilmalari, Gyeliklerini bitirmeleri seklinde
ifade etmekte ve isten ayrilmanin nedenleri arasinda is ¢evresindeki unsurlar, is

kapsami, Ucret, yoneticinin tarzi gibi etmenleri saymistir.

Dreher (1982), yapmis oldugu calismada personellerin isten ayrilma niyeti ve
davranisini belirlemekte olan unsurlar Ustiinde yogunlasmistir. Personellerin
aralarinda farkliliklara neden olan ve béylece isten ayrilma ya da 6rgltte kalmay:
belirlemekte olan bu unsurlar1 kariyer gelisimi, kabiliyet, potansiyel ve

performans olarak siralamistir.

Alexander ve Ruderman (1987), arastirmalarinda isten ayrilma niyetinin
orgutlerdeki yonetimin sagladigi givenle iliskili oldugunu ifade etmislerdir.
Jackofsky (1984) ve DeConninck ve Bachmann (2005), yiksek bir performans
goOsteren personellerin isi birakmalarinin istenmeyen bir durum oldugunu, aksine
diisiik performansli personelin isi birakmasinin da 6rgut icin pozitif oldugunu
ifade etmislerdir. Hardy (1987), personelin kendilerinin ve 6rgitin ilerideki olasi
basarilarin yeterli gormeleri halinde isten ayrilmaya niyet etmeyeceklerini
belirtmistir. Aksi durumdaysa orgite baglilik azalacaktir. Orgiite baghlig: azalan
personeller orgit disinda is imkanlarini arastirmaktadirlar. isletmedeki personelin
isten ayrilma isteklerinin altinda farkli sebepler yatmaktadir. Kinnie (1998)
personellerin isten ayrilmalarini isten ¢ikartma endisesiyle stres yasamalarindan
kaynakli oldugunu ifade etmektedir. Vandenberg ve Nelson (1999), isten
ayrilma davranisinin bireylerin Orgdtleri ile alakali algilarina, is sartlariyla
alakali izlenimlerine bagli bulundugunu ifade ederek isten ayrilma niyetlerinin

performans izleniminin etkinligine de bagli bulundugunu séylemislerdir.

Griffeth, Hom ve Gaertner (2000), yapmis olduklar1 arastirmalara gore isten
ayrilma davranigt ve niyetinin meydana gelmesinin nedenlerinin kisiye gore
degistigini fade etmislerdir. Genel manada personeller potansiyelini daha verimli
bicimde kullanmak, elde edebilecekleri 6dul ve {Ucreti artirmak igin is
birakmaktadirlar. Quine’in 1999 senesinde Ingiltere Saghk Kurulusu’nda 1100
kisiyle yapmis oldugu calismada mobbing magduru Kkatilimcilarin ciddi
bolumdnin isten ayrilmaya niyetli olduklart belirlenmistir. Vartia tarafindan
yapilan calismadaysa mobbing magdurlarinin yuzde 46’lik bolimunin isi

birakmayr diisiindigi tespit edilmistir. Sofieldn tarafindan hemsireler Gstinde
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yapilmis olan aragtirmada hemsirelerin %91°lik bolimuanin s6zli  siddet
magduru oldugu, sadece %12’sinin bir sene icinde baska bir ise gegcmek
istedikleri  belirlenmistir.  Wilson tarafindan telekominikasyon alaninda
uygulanan calismadaysa bireyin yok sayilmasi, hakkinda dedikodu yapilmasi,
dogru bir performans degerlendirmesine tabi tutulmamasi, pasif mobbing gibi
davraniglarla isten ayrilma niyetinin gucli bir iliskide oldugu tespit edilmis,
mobbing sonucu isten ayrilma niyetinin dogdugu belirlenmistir. Hemsirelerdeki
isten ayrilma niyeti ve is tatmininin arasinda meydana gelen iliskiyi ele alan bir
arastirmada hemsirelerin bulunduklart kurumda calistiklart sire fazlalastikga
isten ayrilma niyetinin diismekte oldugu, egitim seviyesi arttigindaysa isten
ayrilma niyetinin arttig1 tespit edilmistir. Ogretmenler Ustiinde gergeklestirilmis
olan bir arastirmada kidemi diisiik ve gen¢ 6gretmenlerde isten ayrilma niyetinin
son derece Ust seviyede oldugu belirlenmistir. Miller ve Wheeler’in isten ayrilma
niyetinde cinsiyetin etkisini ele aldiklar1 arastirmalarinda erkeklere nazaran
kadinlardaki isten ayrilma isteginin iki kat fazla oldugu saptanmistir. Fakat isten
ayrilmaya etki edebilecek diger faktdrler kontrol altina alindiginda cinsiyette

anlamli bir fark bulunmadigi gorilmistir.

Van Dick vd. (2004) tarafinca bir ¢agr1 merkez, bir hastane ve iki banka olarak
dort cesit orneklemde gerceklestirilen calismada orneklemlerin  timinde
personelin isten ayrilma niyetlerinin orgltsel 6zdeslesme tarafindan anlamli ve
negatif bicimde etkilenmekte oldugunu ifade etmislerdir. Bu bulgular benzeri
caligsmalarla da uyum igerisindedir (Mignonac vd.2006; Van Knippenberg ve Van
Schie, 2000) Thomas Wotruba ve arkadaslari (2005), isten ayrilma davranisi ve
niyeti Ustunde yuksek iliskileri icermekte olan genis c¢apli caligsmalar

baslatmislardir.
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5. IS PERFORMANSI, IS TATMINI VE ISTEN AYRILMA NIYETI
ARASINDAKI ILISKILERIN INCELENMESINE YONELIK ARASTIRMA

5.1 Is Tatmininin Demografik Bilgilere Gore Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan calisanlarin is tatmini duizeylerinin, cesitli degiskenler
acisindan istatistiksel duzeyde farklilasip farklilasmadigini belirlemek igin tek
yonll varyans analizi ile bagimsiz gruplar t-testi yapilmis ve analiz sonuglart bu

bélimde sunulmustur.

Cizelge 5.1: Is Tatminin Cinsiyet Bazli Olarak Degerlendirilmesi

n X SS t p
Is Tatmini Kadin 97 67,08 1516 1,492 137
Erkek 113 63,30 20,62
Icsel Tatmin Kadin 97 40,70 8,68 1545 124
Erkek 113 38,35 12,62
Digsal Tatmin Kadin 97 26,38 7,06 1,321 ,188
Erkek 113 2495 8,46

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin is tatmini dizeyleri kadin ve
erkek calisanlar arasinda gecerli dizeyde farklilasmamaktadir (t(210):1,492,
p:137>0,05).

Buna ek olarak calisanlarin icsel tatmin dlzeyleri kadin ve erkek calisanlar
arasinda gecerli diizeyde farklilasmamaktadir (t(210):1,545, p:124>0,05).

Ve calisanlarin digsal tatmin dlzeyleri kadin ve erkek calisanlar arasinda
gecerli diizeyde farklilasmamaktadir (t(210):1,321, p:188>0,05).
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Cizelge 5.2: Is Tatminin Yas Bazlhh Olarak Degerlendirilmesi

n X SS F p
is Tatmini 22-25 Yas 60 64,42 2063 ,374 688
26-30 Yas 73 64,05 17,59
31 Yas Ve Uzeri 77 66,48 17,32
Icsel Tatmin 22-25 Yas 60 38,72 1281 ,832 437
26-30 Yas 73 38,67 9,80
31 Yas Ve Uzeri 77 40,73 10,60
Digsal Tatmin 22-25 Yas 60 2570 820 047 954
26-30 Yas 73 2538 825

31 Yas Ve Uzeri 77 2575 7,28

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin is tatmini duzeyleri farkli
yaslardaki calisanlar arasinda gegerli dlzeyde farklilagmamaktadir (F(2-
207):,374, p:688>0,05).

Buna ek olarak calisanlarin i¢sel tatmin duzeyleri farkl:i yaslardaki calisanlar
arasinda gecerli dizeyde farklilasmamaktadir (F(2-207):,832, p:437>0,05).

Ve calisanlarin digsal tatmin duzeyleri farkli yaslardaki calisanlar arasinda
gecerli duzeyde farklilagsmamaktadir (F(2-207):,047, p:954>0,05).

Cizelge 5.3: Is Tatminin Medeni Durum Bazli Olarak Degerlendirilmesi

. n X ss t p

Is Tatmini Bekar 155 65,02 20,03 - ,970
Evli 55 65,13 12,68

icsel Tatmin Bekar 155 39,48 12,01 1,087 ,931
Evli 55 39,33 7,63

Digsal Tatmin Bekar 155 2554 848 - ,835
Evli 55 25,80 5,83

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin is tatmini dizeyleri evli ve bekar
calisanlar arasinda gecerli duzeyde farklilasmamaktadir (t(210):-,037,
p:970>0,05).

Buna ek olarak calisanlarin ic¢sel tatmin dlzeyleri evli ve bekar calisanlar
arasinda gecerli diizeyde farklilasmamaktadir (t(210):,087, p:931>0,05).

Ve calisanlarin dissal tatmin duzeyleri evli ve bekar calisanlar arasinda gecerli
diizeyde farklilasmamaktadir (t(210):-,209, p:835>0,05).
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Cizelge 5.4: Is Tatminin Egitim Durumu Bazli Olarak Degerlendirilmesi

- i} n X SS F p
Is Tatmini Lise-On Lisans 42 59,64 2324 2306 102
Lisans Mezunu 99 66,48 15,02
Yiksek Lisans 69 66,28 19,05
icsel Tatmin Lise-On Lisans 42 3557 14,09 3,329 ,038
Lisans Mezunu 99 4055 8,47
Yiksek Lisans 69 40,20 11,75
Dissal Tatmin Lise-On Lisans 42 2407 944 1011 366
Lisans Mezunu 99 2594 715
Yiksek Lisans 69 26,07 7,78

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin is tatmini duzeyleri farkli egitim
durumuna sahip calisanlar arasinda gecerli duzeyde farklilasmamaktadir (F(2-
207):2,306, p:102>0,05).

Buna ek olarak calisanlarin i¢sel tatmin dizeyleri farkli egitim durumuna sahip
calisanlar arasinda gecerli duzeyde farklilagsmaktadir (F(2-207):3,329,
p:038<0,05). Ve calisanlarin dissal tatmin dizeyleri farkli egitim durumuna sahip
calisanlar arasinda gegerli duzeyde farklilasmamaktadir (F(2-207):1,011,
p:366>0,05).

Cizelge 5.5: Is Tatminin Pozisyon Bazli Olarak Degerlendirilmesi

‘ n X SS F p
Is Tatmini Yonetim 40 60,23 20,39 6,960 ,000
Sevkiyat 26 78,31 11,72
Satis 81 66,10 16,14
Muhasebe 63 61,29 19,46
Igsel Tatmin Yonetim 40 36,28 11,85 8,770 ,000
Sevkiyat 26 47,81 6,99
Satis 81 4059 9,31
Muhasebe 63 36,51 11,94
Digsal Tatmin Yonetim 40 2395 886 4,394 ,005
Sevkiyat 26 3050 4,97
Satis 81 2551 7,33
Muhasebe 63 24,78 8,19

Tabloda verilen bulgulara gore c¢alisanlarin is tatmini dizeyleri farkl
pozisyonlarda calisan kisiler arasinda gegerli duzeyde farklilasmaktadir (F(2-
207):6,960,p:000<0,05).
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Buna ek olarak calisanlarin igsel tatmin duzeyleri farkli pozisyonlarda calisan
kisiler arasinda gecerli diizeyde farklilasmaktadir (F(2-207):8,770, p:000<0,05).
Ve calisanlarin digsal tatmin dizeyleri farkli pozisyonlarda calisan kisiler arasinda
gecerli diizeyde farklilasmaktadir (F(2-207):4,394, p:005<0,05).

Cizelge 5.6: Is Tatminin Meslekte Calisma Siresi Bazli Olarak
Degerlendirilmesi

n X SS F p
Is Tatmini 1Yl 54 57,98 20,09 5,118 ,002
2-5 Y1l 72 67,19 16,84
6-10 Y1l 45 71,33 12,63
11 Y1l Ve Uzeri 39 63,62 21,16
Icsel Tatmin 1Yil 54 3485 1259 5478 ,001
2-5 Y1l 72 40,79 9,96
6-10 Y1l ) 45 43,09 6,12
11 Yil Ve Uzeri 39 39,08 12,96
Dissal Tatmin 1vil 54 23,13 7,99 4,143 ,007
2-5 Y1l 72 26,40 7,28
6-10 Y1l 45 28,24 7,25

11 Y1l Ve Uzeri 39 2454 8,44

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin is tatmini dizeyleri farkli siireler
boyunca meslekte calisan kisiler arasinda gecerli duzeyde farklilasmaktadir (F(2-
207):5,118, p:002<0,05).

Buna ek olarak ¢alisanlarin i¢sel tatmin duzeyleri farkli sureler boyunca meslekte
calisan kisiler arasinda gecerli dizeyde farklilasmaktadir (F(2-207):5,478,
p:001<0,05).

Ve calisanlarnin dissal tatmin dizeyleri farkli sureler boyunca meslekte calisan

kisiler arasinda gecerli diizeyde farklilasmaktadir (F(2-207):4,143, p:007<0,05).

Cizelge 5.7: Is Tatminin Meslegini isteyerek Se¢me Durumu Bazh Olarak
Degerlendirilmesi

. n X SS t p

Is Tatmini Evet 168 67,13 19,42 3,369 ,001
Hayir 42 56,71 9,62

Icsel Tatmin Evet 168 40,73 11,63 3,496 ,001
Hayir 42 3426 5,77

Dissal Tatmin Evet 168 26,40 8,24 2,964 ,003
Hayir 42 2245 5,02
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Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin is tatmini dizeyleri meslegini
isteyerek secen ve segcmeyen kisiler arasinda gecerli dizeyde farklilasmaktadir
(t(210):3,369, p:001<0,05).

Buna ek olarak calisanlarin i¢sel tatmin dizeyleri meslegini isteyerek secen ve
secmeyen kisiler arasinda gegerli dizeyde farklilasmaktadir (t(210):3,496,
p:001<0,05).

Ve calisanlarin dissal tatmin dizeyleri meslegini isteyerek secen ve se¢cmeyen
kisiler arasinda gecerli diizeyde farklilasmaktadir (t(210):2,964, p:003<0,05).

Cizelge 5.8: Is Tatminin Ailenin Yaninda Yasama Durumu Bazli Olarak
Degerlendirilmesi

. n X ss t p

Is Tatmini Evet 118 65,78 17,32 ,654 514
Hayir 92 64,11 19,67

icsel Tatmin Evet 118 40,01 10,13 ,850 ,397
Hayr 92 3871 12,07

Dissal Tatmin Evet 118 25,77 7,71 337 737
Hayir 92 25,40 8,08

Tabloda verilen bulgulara gore ¢alisanlarin is tatmini duzeyleri ailesinin yaninda
yasayan ve yasamayan kisiler arasinda gecerli diizeyde farklilagsmamaktadir
(t(210):654, p:514>0,05).

Buna ek olarak calisanlarin i¢sel tatmin dizeyleri ailesinin yaninda yasayan ve
yasamayan kisiler arasinda gecerli duzeyde farklilagmamaktadir (t(210):850,
p:397>0,05).

Ve calisanlarin digsal tatmin dizeyleri ailesinin yaninda yasayan ve yasamayan
kisiler arasinda gecerli diizeyde farklilasmamaktadir (t(210):337, p:737>0,05).

5.2 Isten Ayrilma Niyetinin Demografik Bilgilere Gore Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan calisanlarin isten ayrilma niyeti dlzeylerinin, cesitli
degiskenler acisindan istatistiksel diizeyde farklilasip farklilasmadigini belirlemek
icin tek yonlu varyans analizi ile bagimsiz gruplar t-testi yapilmis ve analiz

sonuclar bu bélimde sunulmustur.
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Gizelge 5.9: isten Ayrilma Niyetinin Cinsiyet Bazl OlarakDegerlendirilmesi

. n X Ss t p

Isten Ayrilma Niyeti Kadin 97 40,81 17,04 1,204 ,230
Erkek 113 38,06 16,06

Ise Devam Niyeti Kadin 97 1443 519 -806 421
Erkek 113 15,10 6,54

Isten Aynimaya itilme Kadin 97 832 349 -690 491
Erkek 113 8,65 3,35

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin isten ayrilma niyeti kadin ve erkek
calisanlar arasinda gecgerli dizeyde farklilasmamaktadir (t(210):1,204,
p:230>0,05). Buna ek olarak calisanlarin ise devam etme niyeti kadin ve erkek
calisanlar arasinda gecerli dizeyde farklilasmamaktadir  (t(210):-,806,
p:421>0,05). Ve calisanlarin is ortaminda yasadig isten ayrilmaya itilme dizeyi
kadin ve erkek calisanlar arasinda gecerli dizeyde farklilasmamaktadir (t(210):-
,690, p:491>0,05).

Cizelge 5.10: isten Ayrilma Niyetinin Yas Bazli Olarak Degerlendirilmesi

. n X Ss F p

Isten Ayrilma Niyeti 22-25 Yas 60 35,20 13,79 2,722 ,068
26-30 Yas 73 40,53 18,07
31YagVeUzeri 77 41,42 16,60

Ise Devam Niyeti 22-25 Yas 60 1558 6,22 2,449 ,089
26-30 Yas 73 1356 6,43
31 Yas Ve Uzeri 77 15,34 5,09

Isten Aynimaya Itilme 22-25 Yas 60 8,75 3,39 1,220 ,297
26-30 Yas 73 8,79 3,73

31 Yas Ve Uzeri 77 801 3,08

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin isten ayrilma niyeti farkli yaslardaki
calisanlar arasinda gecerli duzeyde farklilasmamaktadir (F(2-207):2,722,
p:068>0,05).

Buna ek olarak calisanlarin ise devam etme niyeti farkli yaslardaki calisanlar
arasinda gecerli diizeyde farklilasmamaktadir (F(2-207):2,449, p:089>0,05).

Ve calisanlarin is ortaminda yasadigi isten ayrilmaya itilme dizeyi farkl
yaslardaki calisanlar arasinda gecerli dizeyde farklilasmamaktadir (F(2-
207):1,220, p:297>0,05).
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Cizelge 5.11: isten Ayrilma Niyetinin Medeni Durum Bazl Olarak
Degerlendirilmesi

. n X ss t p

Isten Ayrilma Niyeti Bekar 155 39,63 17,74 429 668
Evli 55 3851 12,63

Ise Devam Niyeti Bekar 155 1455 631 -990 323
Evli 55 1547 4,79

Isten Aynimaya Itilme Bekar 155 826 348 - ,100
Evli 55 9,15 3,15

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin isten ayrilma niyeti evli ve bekar
calisanlar arasinda gecerli diizeyde farklilasmamaktadir (t(210):429, p:668>0,05).

Buna ek olarak calisanlarin ise devam etme niyeti evli ve bekér calisanlar arasinda
gecerli diizeyde farklilasmamaktadir (t(210):-,990, p:323>0,05). Ve calisanlarin
is ortaminda yasadigi isten ayrilmaya itilme dlzeyi evli ve bekar calisanlar
arasinda gegerli dizeyde farklilasmamaktadir (t(210):-1,652, p:100>0,05).

Cizelge 5.12: isten Ayrilma Niyetinin Egitim Durumu Bazh Olarak
Degerlendirilmesi

‘ i} n X SS F p
Isten Ayrilma Niyeti Lise-On Lisans 42 32,79 13,02 7,172 ,001
Lisans Mezunu 09 4342 16,54
Yuksek Lisans 69 37,45 17,00
ise Devam Niyeti Lise-On Lisans 42 11,93 4,09 7,705 001
Lisans Mezunu 99 16,09 6,04
Yiksek Lisans 69 14,67 6,21
Isten Aynimaya itilme Lise-On Lisans 42 7,79 2,84 4,063 ,019
Lisans Mezunu 99 8,15 3,06
Yuksek Lisans 69 942 4,01

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin isten ayrilma niyeti farkli egitim
durumuna sahip calisanlar arasinda gecerli dizeyde farklilagsmaktadir (F(2-
207):7,172, p:001<0,05).

Buna ek olarak calisanlarin ise devam etme niyeti farkli egitim durumuna sahip
calisanlar arasinda gecerli  dizeyde farkhilagsmaktadir (F(2-207):7,705,
p:001<0,05).

Ve calisanlarnn is ortaminda yasadigi isten ayrilmaya itilme dizeyi farkli egitim
durumuna sahip calisanlar arasinda gecerli dizeyde farklilasmaktadir (F(2-
207):4,063, p:019<0,05).
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Cizelge 5.13: Isten Ayrilma Niyetinin Pozisyon Bazh Olarak
Degerlendirilmesi

. n X SS F p
Isten Ayrilma Niyeti Yonetim 40 35,98 16,03 8,924 ,000
Sevkiyat 26 33,65 15,29
Satis 81 46,35 17,24
Muhasebe 63 34,79 13,27
Ise Devam Niyeti Yénetim 40 1355 659 2,390 070
Sevkiyat 26 17,27 6,02
Satis 81 15,06 5,65
Muhasebe 63 14,21 5,67
Isten Aynimaya itilme Yonetim 40 748 2,87 2,467 063
Sevkiyat 26 7,77 3,79
Satis 81 9,06 3,70
Muhasebe 63 8,71 3,04

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin isten ayrilma niyeti farkl
pozisyonlarda calisan kisiler arasinda gecerli duzeyde farklilasmaktadir (F(2-
207):8,924, p:000<0,05).

Buna ek olarak calisanlarin ise devam etme niyeti farkli pozisyonlarda calisan
kigiler arasinda gecerli duzeyde farklilasmamaktadir (F(2-207):2,390,
p:070>0,05). Ve calisanlarin is ortaminda yasadig: isten ayrilmaya itilme dizeyi
farkl1 pozisyonlarda calisan kisiler arasinda gecerli diuzeyde farklilasmamaktadir
(F(2-07):2,467, p:063>0,05).

Cizelge 5.14: isten Ayrilma Niyetinin Meslekte Calisma Siiresi Bazli
Olarak Degerlendirilmesi

n X SS F p
Isten Ayniima Niyeti 1Yl 54 36,91 14,56 1,766 ,155
2-5 Y1l 72 37,93 16,54
6-10 Y1l 45 40,24 16,91
11 Y1l Ve Uzeri 39 44,23 18,11
Ise Devam Niyeti 1Yil 54 13,67 6,26 4,203 ,007
2-5 Y1l 72 14,49 581
6-10 Y1l 45 17,44 6,52
11 Y1l Ve Uzeri 39 13,85 4,05
Isten Aynimaya itilme 1 Yil 54 8,89 324 3516 ,016
2-5 Y1l 72 8,83 3,85
6-10 Y1l 45 8,84 3,40
11 Yil Ve Uzeri 39 6,92 2,30
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Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin isten ayrilma niyeti farkli siireler
boyunca meslekte calisan kisiler arasinda gecerli dizeyde farklilasmamaktadir
(F(2-207):1,766, p:155>0,05).

Buna ek olarak calisanlarin ise devam etme niyeti farkli siireler boyunca meslekte
calisan kisiler arasinda gecerli dizeyde farklilasmaktadir (F(2-207):4,203,
p:007<0,05).

Ve calisanlarin is ortaminda yasadig: isten ayrilmaya itilme diizeyi farkli sureler
boyunca meslekte calisan kisiler arasinda gecerli dizeyde farklilasmaktadir
(F(2-

207):3,516, p:016<0,05).

Cizelge 5.15: isten Ayrilma Niyetinin Meslegini Isteyerek Se¢me Durumu
Bazli Olarak Degerlendirilmesi

- n X ss t p

Isten Ayriilma Niyeti Evet 168 36,09 1532 - ,000
Hayir 42 52,31 14,91

Ise Devam Niyeti Evet 168 1552 6,16 3,646 ,000
Hayir 42 11,88 3,89

Isten Aynimaya Itilme Evet 168 837 331 - 285
Hayir 42 9,00 3,80

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin isten ayrilma niyeti meslegini
isteyerek secen ve secmeyen kisiler arasinda gecerli dizeyde farklilasmaktadir
(t(210):-6,170, p:000<0,05).

Buna ek olarak calisanlarin ise devam etme niyeti meslegini isteyerek secen ve
secmeyen kisiler arasinda gegerli dizeyde farklilasmaktadir (t(210):3,646,
p:000<0,05).

Ve calisanlarin ig ortaminda yasadigi isten ayrilmaya itilme dizeyi meslegini
isteyerek secen ve  secmeyen  kisiler arasinda  gecerli  dizeyde
farklilasmamaktadir (t(210):-1,072, p:285>0,05).
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Cizelge 5.16: isten Ayrilma Niyetinin Ailenin Yaninda Yasama Durumu
Bazli Olarak Degerlendirilmesi

n X ss t p
Isten Aynima Niyeti Evet 118 39,69 16,60 ,358 721
Hayr 92 3887 16,53
Ise Devam Niyeti Evet 118 1427 570 - 152
Hayir 92 1546 6,22
Isten Aynimaya itilme Evet 118 896 321 2246 ,026
Hayir 92 790 3,58

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin isten ayrilma niyeti ailesinin yaninda
yasayan ve Yyasamayan kisiler arasinda gecerli dizeyde farklilasmamaktadir
(t(210):358, p:721>0,05). Buna ek olarak calisanlarin ise devam etme niyeti
ailesinin yaninda yasayan ve yasamayan kisiler arasinda gegerli duzeyde
farklilasmamaktadir (t(210):-1,436, p:152>0,05). Ve calisanlarin is ortaminda
yasadigi isten ayrilmaya itilme duzeyi ailesinin yaninda yasayan ve yasamayan
kisiler arasinda gecerli duzeyde farklilasmaktadir (t(210):2,246, p:026<0,05).

5.3 Isten Ayrilma Niyeti Uzerinde Is Performansi ve is Tatminin Etkisi

Cizelge 5.17: isten Ayrilma Niyeti Uzerinde iIs Performans: ve Is
Tatminin Etkisinin incelenmesi

Mode B Std. Bet t Sig R2 F Sig
1 (Sabit) 26,55 3,67 7,22 ,00

Is ,428 17 24 3,64 ,00 }106 i3’30 ,nOO
2 (Sabit) 35,83 4,00 8,94 ,00

s ,761 126,43 6,01 ,00

Igsel ,549 205,36 2,68 ,00 523 21'59 ’OOO

Disgsal - 281 - - ,00

Bagiml Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Regresyon analizi neticesine gore, is performansinin ve is tatmini alt boyutlarinin
isten ayrilma niyetine etkilerinin incelenmesi sonucunda, ilk asamada is
performansinin dogrudan etkisi degerlendirilmistir ve R2 degeri 0,060 F degeri
13,303 olarak bulunmustur. Is performansinin (B = 0,245) dogrudan ve pozitif
yonde etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore H1 dogrulanmis olup,
kendi is performansina yonelik degerlendirmesi iyi olan kisilerin genel isten
ayrilma niyeti gosterme egiliminin arttigi goriilmektedir. ikinci asamada ise is
performansina ek olarak is tatminin araci etkisi degerlendirilmistir ve R2 degeri

0,239 F degeri 21,593 olarak bulunmustur. is performansinin (B = 0,436)
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dogrudan ve pozitif yonde etkisinin oldugu, Icsel tatminin (B = 0,365) dogrudan
ve pozitif yonde etkisinin oldugu, dissal tatminin ( = -0,758) dogrudan ve negatif
yonde etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Buna gére H4, H5, H6 dogrulanmis
olup, kendi is performansina yonelik degerlendirmesi ve icsel tatmini iyi olan
kigilerin genel isten ayrilma niyeti gosterme egiliminin arttig1 fakat digsal tatmini

iyi olan kisilerin isten ayrilma niyeti gosterme egiliminin azaldig: gorilmektedir.

Cizelge 5.18: ise Devam Etme Niyeti Uzerinde Is Performansi ve Is Tatminin
Etkisinin incelenmesi

Mode _ B Std. Bet t Sig. R2 F Sig.

! gsab't) 849 128 661 00 1 2646 00
Is 211 041 336 514 00 3 o 0

2 (Sabit) 4,31 1,45 296 00
Is 078 046 124 169 .09 2 1063 00
{(_;s_el _ ,077 ,074 143 1,03 ,30 5 1 0
Digsal 200 102 264 1,95 05

Bagimh Degisken: Ise Devam Niyeti

Regresyon analizi neticesine gore, is performansinin ve is tatmini alt boyutlarinin
ise devam niyetine etkilerinin incelenmesi sonucunda, ilk asamada is
performansinin dogrudan etkisi degerlendirilmistir ve R2 degeri 0,113 F degeri
26,462 olarak bulunmustur. Is performansmin (B = 0,336) dogrudan ve pozitif
yonde etkisinin oldugu sonucuna varilmigtir. Buna gore H7 dogrulanmis olup,
kendi is performansina yonelik degerlendirmesi iyi olan kisilerin genel ise devam
niyeti gosterme egiliminin artig gorulmektedir. ikinci asamada ise is
performansina ek olarak is tatminin araci etkisi degerlendirilmistir ve bu iliski

anlaml olarak bulunmamistir.

Cizelge 5.19: Isten Ayrilmaya itilme Uzerinde Is Performans: ve is Tatminin
Etkisinin incelenmesi

Mode _ B Std. Bet t Sig R2 F Sig

1 (Sabit) 8,67 78 109 00 o\ e
Iy -,006 02 - -240 81 )

2 (Sabit) 9,47 91 10,35 00
Is 026 02 072 8% 37 o 55 o
{(_;s_el _ ,107 ,04 344 2,282 02 0 3 2
Dissal -,233 06 - - ,00

Bagimli Degisken: Isten Ayrilmaya itilme

83



Regresyon analizi neticesine gore, is performansinin ve is tatmini alt boyutlarinin
isten ayrilmaya itilme etkilerinin incelenmesi sonucunda, ilk asamada is
performansinin dogrudan etkisi degerlendirilmistir ve bu iliski anlamli olarak
bulunmamistir. ikinci asamada ise is performansina ek olarak is tatminin araci
etkisi degerlendirilmistir ve R2 degeri 0,070 F degeri 5,153 olarak bulunmustur.
Icsel tatminin (B = 0,344) dogrudan ve pozitif yonde etkisinin oldugu, dissal
tatminin (B = -0,536) dogrudan ve negatif yonde etkisinin oldugu sonucuna
varilmistir. Buna gore H11, H12 dogrulanmis olup, kendi i¢sel tatmini iyi olan
kigilerin genel isten ayrilmaya itilirken ayrilma niyeti gésterme egiliminin arttig
fakat dissal tatmini iyi olan kisilerin isten ayrilmaya itildigi halde niyeti gosterme

egiliminin azaldig gorilmektedir.
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6. YONTEM

Bu bolimde arastirma yontemi, evren ve Orneklem, verilerin toplanmasi ve
verilerin ¢6zimlenmesi ele alinmistir. Arastirmada elde edilen veriler IBM SPSS
21 paket programi aracihgiyla istatistiki test ve analizler uygulanarak
cozumlenmistir. Ve ¢oziimlenen veriler s6z konusu istatistiksel test ve analizler

dogrultusunda degerlendirilmistir.

6.1 Arastirma Modeli

Arastirma modeli olarak personellerin, is performansinin isten ayrilma niyetini
etkileyip etkilemedigini test etmek amaciyla betimsel ve iligkisel tarama modeli
tercih edilmistir. iliskisel tarama modeli, iki ve daha cok sayidaki degisken
arasinda birlikte degisim varligin1 veya derecesini belirlemeyi amagclayan

arastirma modelleridir.

Bu arastirmanin bagimsiz degiskenleri is performansi ve alt boyutlari; bagiml

degiskeni ise isten ayrilma niyetidir.

6.2 Evren ve Katimcilar / Calisma Grubu

Arastirmanin 6rnekleme yontemi ise kolayda érneklemedir. Arastirmanin evreni
Istanbul ilinin Beyoglu ilgesinde faaliyet gosteren bir firmada calisan 300

personelden olugsmaktadir.

Arastirmaya Istanbul ilinin Beyoglu ilgesinde faaliyet gosteren firmada calisan 253
personel katilmis olup, 210 anket cevaplanmistir. Arastirmacilara bir kolaylik
olmas1 bakimindan  a = 0.05 i¢in + 0.03, £0.05 ve £ 0.10 6rnekleme hatalar1
icin farkli evren buaydkliklerinden c¢ekilmesi gereken 0Orneklem buydklikleri
hesaplanarak asagida tabloda verilmistir. Bu cizelge sadece arastirmacilara bir
yol gostermek amaciyla hazirlanmistir. Arastirmaci kendi 6zel durumuna gore
orneklem buytklugint hesaplarken gerekli formullerden yararlanmalidir
(Yazicioglu ve Erdogan, 2004:49-50).
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Cizelge 6.1: a= 0.05 i¢in Orneklem Buyiukliukleri

Evren + 0.03 drnekleme +0.05 drnekleme +0.10 drnekleme
Blyukl hatasi hatasi hatasi
ugl p=0. p=0 p=0. p=0 p=0 p=0. p=0. p=0. p=0.
5 .8 3 5 8 3 5 8 3
g=0. q g=0. g=0. = g=0. g=0. g= g=0.
100 9 8 9 8 7 7 4 3 4
500 341 289 321 210 165 196 8 5 7
750 441 358 409 254 185 226 8 5 7
1000 516 406 473 278 198 244 8 5 7
2500 748 537 660 333 224 286 9 6 7
5000 880 601 760 357 234 303 9 6 7
10000 964 639 823 370 240 313 9 6 8
25000 102 665 865 378 244 319 9 6 8
50000 104 674 881 381 245 321 9 6 8
100000 105 678 888 383 245 322 9 6 8
1000000 106 682 896 384 246 323 9 6 8
100 106 683 896 384 245 323 9 6 8
milyon 7 6 1 1

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004, s.50

6.3 Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin verileri arastirma grubuna giren, veri toplama araclarini almayu,
doldurmayr kabul eden is goren Dbireylerden toplanmistir. Veri toplama
asamasinda Kisisel Bilgi Formu, Isten Ayrilma Niyeti Olgegi ve is Performansi
Olgegi calisanlara dagitilmistir. Veri toplama asamas: belirlenen 6lgeklerin
Google Forms eklentisine entegre edilerek anket linkinin paylasilmasi ve yiz
ylze iletilerek teslim alan personellerin doldurmasi birka¢ giin iginde geri teslim

etmesi yoluyla gerceklestirilmistir.

6.4 Veri Toplama Aragclari

6.4.1 Kisisel bilgi formu

Veri toplama aracinin ilk kisminda ¢aligmanin amacini Ozetleyen, verilecek
yanitlarin gizliligini ve akademik amaclar icin kullanilacagini belirten, ayrica
katilimecilarin gondlli katilimlarini isteyen bir agiklama ve kisisel bilgi formu
bulunmaktadir. Kisisel bilgi formu, demografik bilgileri elde etmek
amaclanmistir. Bu formda cinsiyet, mezun olunan okul, mesleki deneyim, yas,

sosyoekonomik diizeyi sorulmustur (EK- A.1).
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6.4.2 Isten ayrilma niyeti olgegi

Literatirde yapilan arastirmalar sonucunda isten ayrilma niyetini 6lgmek (zere
tasarlanmis cesitli sayida 6lcek oldugu belirlenmistir. Bununla ilgili olarak
saptanan o6lceklerden herhangi birinin yaygin kullaniminin gérilmemis olmasi
sebebi ile birden fazla caligmadan Olcek bir araya getirilerek bu calismada
kullanilacak olan 0Olgek taslagi olusturulmustur. Bu asamada kendi iclerinde
gecerliligi ispatlanmis yaymlamis akademik calismalarda kullanilan 6lceklerden
faydalanilmistir.  Isten ayrilma niyeti 0Olcegi 5°li  Likert Olgegi ile
derecelendirilmistir. Katilimcilardan, ifadelere ne derece katildiklarin1 belirtmek
icin “1-Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum,
5-Kesinlikle katiliyorum” seceneklerinden kendilerine uygun olani isaretlemeleri

istenmistir.

6.4.3 Is performans lcegi

Gorev performans: degiskenin Olgimd icin Goodman ve Svyantek (1999)
tarafindan olusturulan tek boyutlu gérev performans: dlgeginden yararlanilmistir.
Bu olcekte, katilimci kendi performansini degerlendirmektedir. Dolayisiyla
bireysel gorev performansinin, algilanan performans niteliginde oldugunu
vurgulamak gerekir. Ulusal ve uluslararast yayinlarda yer alan calismalarda
kullanildig1 gérilen 6lcegin Cronbach Alfa glvenirlilik katsayisinin, .78 ile .93
arasinda degistigi gorilmistir. Orijinalinde 9 ifade iceren Olgekteki bir ifade,
Turkge karsiliginin anlamli olmamasi sebebiyle, bu ¢alismada yer almamistir. Bu
calismada, toplam 8 ifade ile ele alinan 6lcekteki maddelere 6rnek olarak “Verilen
her gorevle ustalikla basa cikarim.” ciimlesi verilebilir. Olgcek gulvenilirligi

Gugercin'in (2015) calismasinda da 6l¢Ulmistiir.

6.4.4 Is tatmini olcegi

Akademik arastirmalarda isgérenlerin is tatminlerini 6lgmek igin en fazla tercih
edilen dlcek Minnesota is Tatmini Olgegidir. Olgek, 1967 yilinda Weiss, Dawis,
England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir. 1985 wyilinda Asli Baycan
tarafindan Tirkce’” ye cevrilmistir. Biri 100 soruluk uzun ve digeri de 20 soruluk
kisa olmak Uzere 2 ayr1 formdan olusmaktadir. Her bir ifade ‘‘hi¢ memnun

degilim’’, “‘memnun degilim”’,
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““kararsizim’’, “‘memnunum’’, ‘‘cok memnunum’’a kadar bes asamali likert tipi
olcekle degerlendirilmektedir. Minnesota Tatmin Olgegi, calisanlarin mevcut
islerinin hangi yonleriyle (sorumluluk derecesi, ilerleme firsatlari, 6deme
imkanlar1 vb. gibi) tatmin edildiklerini aciklamaktadir. Bu Olgekte Kisiler ne
kadar yuksek oranlar alirsa, o kadar fazla isleriyle tatmin olduklarini ifade
edilmis olur. Minnesota Is Doyum Olgegi icsel ve dissal olmak tizere genel doyum
dizeyine katkida bulunan iki alt boyut séz konusudur. Igsel is tatminine iliskin
maddelerde basari, taninma, takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu,
yikselme gibi isin i¢sel niteligine ve calisanlarin isin kendisi ile ilgili neler
hissettikleri dl¢ctilmeye calisiilmaktadir. Dissal is tatmininde ise igletme politikasi,
denetim sekli, yonetici ve astlarla iliskiler, is yerine iliskin calisma kosullar1, Gcret
gibi isin cevresine ve calisanlarin isletmeyle ilgili neler hissettikleri tespit
edilmeye calisiimaktadir. Igsel tatmin formun 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20
numarali maddelerinden olusmaktadir. Dissal tatmin ise 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18,

19 numarali maddelerinden olusmaktadir.

6.5 Veri analiz islemleri

Arastirmada elde edilen veriler IBM SPSS 21 paket programi araciligiyla
istatistiki test ve analizler uygulanarak ¢ézumlenmistir. Ve c¢oziimlenen veriler
s6z konusu istatistiksel test ve analizlerin bilimsel gerektirileri dogrultusunda

degerlendirilerek raporlanacaktir.

Guvenilirlik ~ Analizi:  Guvenirlik  analizi, 06lgmede kullanilan araclarin
guvenilirligini degerlendirmek amaciyla gelistirilmis bir yontemdir. Cronbach’s
Alpha Katsayisinin bulunabilecegi araliklar ve degerlendirme kriteri asagidaki
gibidir:

0,00 < a < 0,40 ise 6lgek guvenilir degildir.

0,40 < a < 0,60 ise dlcek diisiik givenilirliktedir.

0,60 < a < 0,80 ise Olgek oldukcga glvenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise 6lgek yiksek derecede glivenilir bir dlcektir.
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Arastirma kapsaminda gerceklestirilecek betimsel ve c¢ikarimsal analizler
normallik testi sonucuna gore veriler kontrol edilecek ve buna gore analizler

belirlenecektir.

6.6 Veri Toplama Araclarinin Gegerlilik ve Guvenilirligi

Arastirmada kullanilan anket formu igin belirlenen 6lcekleri Turkge gecerlilik ve
givenilirlik calismas: yapilmis Olgekler arasindan segilmistir. Buna ek olarak
Olceklerin bu calisma icerisindeki gecerlilik ve glvenilirligi arastirma sahasina
baslanilmasindan itibaren toplanan ilk 50 kisilik 6rnek ile o6l¢cumlenmistir.
Guvenilirlik analizi sonuglarina goére arastirmanin saha asamasina devam edilecek
veya gerekli ise anket formunda gerekli dizenlemeler yapilarak calismalara

devam edilmistir.

6.6.1 Is performans 6lcegi

Bu calismada olgegin yap1 gegerliligi agiklayict faktor analizi, i¢ tutarliligr ise

guvenilirlik analizi ile 6l¢tilmiis ve sonuclarn asagida verilmistir.

Cizelge 6.2: Guvenilirlik Analizi Ve Olgulmi

Faktor
1

Isimle ilgili olan her gérevde uzmanligimi gosteririm 931
Uzerimdeki sorumluluktan daha fazlasini tistlenebilirim 930
Daha Ust bir pozisyon igin kendimi yeterli gérilyorum ,925
Isimle ilgili tum gereklilikleri yerine getiririm 917
Verilen her gorevle ustalikla basa ¢ikarim 916
Verilen her gérevi tam zamaninda tamamlarim ,905
Isimle ilgili olan hedeflerin tamamina ulasirim 903
Verilen her g(jreyi i_stenilen sekilde yerine getirerek isin genelinde iyi bir 888
performans sergilerim :
Cronbach's Alpha 0,972
Oz Deger 6,688
Aciklanan Varyans % 83,603
Birikimli A¢iklanan Varyans % 83,603
KMO ,935

Yapilan aciklayici faktor analizi sonuclarina gore 6lcegin tek faktorden olusan bir
yapida oldugu belirlenmistir. KMO istatistigi 0,935 olup 0,500°den biyuk olmasi
sebebi ile yeterli dizeydedir. Buna ek olarak acgiklanan toplam varyans %83,6
olarak belirlenmistir. Yapisal sonuglar olgegin kullanildig:i diger calismalarla
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uyumlu sekildedir. Olgegin Tirkce gegerlilik ve givenilirlik calismas1 yapilmis
Olcekler arasindan secilmistir. Bu arastirmada ise 8 maddeli 6lcegin guvenilirlik
analizi sonuclaria goére i¢ tutarlilik katsayis1 a= 0,972, buna gore 6lcegin yiksek

guvenilirlikte oldugu tespit edilmistir.

6.6.2 Is tatmini olgegi

Bu calismada olgegin yap1 gegerliligi agiklayici faktor analizi, i¢ tutarliligr ise

guvenilirlik analizi ile 6l¢tilmiis ve sonuclar asagida verilmistir.

Cizelge 6.3: Givenilirlik Analizi Ve Olgiilmii

Faktor

1 2
Arasira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan ,855
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansi olmasi 299
bakimindan ’
Toplumda "sansl bir Kisi" olma sansin1 vermesi bakimindan 754
Baskalar: icin bir seyler yapabilme olanagini bana vermesi ,694
bakimindan
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan ,690
Kisilere ne yapacaklarin: séyleme sansina sahip olma bakimindan 647
Yaptigim iyi bir is icin duydugum basar: hissinden 625
Tek basima calisma olanagi olmas1 bakimindan ,580
Bana sabit bir ig saglamas: bakimindan 714
Kendi kararlarim: uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan ;992
Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansim olmasi ATT
bakimindan
Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem bakimindan 520
Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmas bakimindan 739
Is icinde terfi olanagimin olmas: bakimindan ,604
Yoneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan ,845
Yoneticimin ekibindeki kisileri idare tarzi bakimindan ,839
Calisma sartlar1 bakimindan 157
gahsma arkadaglarimin birbirleri ile anlasmalar: bakimindan 721
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana vermesi 714
bakimindan ’
Yaptigim is ve karsihiginda aldigim icret bakimindan 644
Cronbach's Alpha ,942 921
Oz Deger 6,610 6,577
Aciklanan Varyans % 33,05 32,88
Birikimli A¢iklanan Varyans % 33,05 65,93
Cronbach's Alpha 964
KMO ,914

Yapilan agiklayici faktor analizi sonucglarina gore 6lgegin iki faktérden olusan bir
yapida oldugu belirlenmistir. KMO istatistigi 0,914 olup 0,500°den buyik olmas1
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sebebi ile yeterli dizeydedir. Buna ek olarak agiklanan toplam varyans %65,93
olarak belirlenmistir. Alt boyutlar altinda toplana maddelerin dagilim: 6lgegin
gecerliligi yapilmis uluslararast ve Turkce yonergesindeki ile ayni1 olarak
bulunmustur. Yapisal sonuglar 6l¢egin kullanildigir diger calismalarla uyumlu
sekildedir. Olgegin Tirkce gecerlilik ve glvenilirlik calismas: yapilmis olcekler
arasindan secilmistir. Bu arastirmada ise 20 maddeli 6lcegin givenilirlik analizi
sonuclarina gore ic¢ tutarlilik katsayis1 o= 0,964, buna gore 6lcegin yiksek
guvenilirlikte oldugu tespit edilmistir. Icsel tatmin alt boyutunun i¢ tutarlilik
katsayis1 a= 0,942, buna gore o6lcegin yiksek guvenilirlikte oldugu tespit
edilmistir. Digsal tatmin alt boyutunun i¢ tutarlilik katsayis1 a= 0,921, buna gore

Olcegin yuksek givenilirlikte oldugu tespit edilmistir.

6.6.3 Isten ayrilma niyeti 6lcegi

Bu calismada olgegin yapi gecerliligi aciklayici faktor analizi, i¢ tutarliligr ise

guvenilirlik analizi ile 6l¢iilmiis ve sonuclar asagida verilmistir.
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Cizelge 6.4: isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Gegerliligi Ve Guvenilirligi

Faktor

1 2 3
Bulabildigim ilk firsatta bu kurumdan ayrilacagim ,920
Sik sik isten ayrilmay: disiiniirim ,894
Gelecek 3 yil icerisinde blyik olasilikla is aramaya ,886
Gelecek yil biyiik ihtimalle yeni bir is artyor olacagim ,881
Gelecek yil icerisinde baska is aramayi ciddi bir sekilde 876
Son zamanlarda isimden ayrilmay: daha sik diisiinmeye ,864
Su an ¢alistigim isten, daha cazip bir is bulursam hemen ,857
Su an ¢alistigim isten daha ideal bir iste calismay tercih ,851
Eger imkanim olsayd: isimden ayrilirdim ,834
Su andaki isimden siki sik ayrilmay1 diigiiniiyorum ,826
Muimkiin olan en kisa zamanda isten ayrilmayi diistiniyorum ,755
Gelecek yil biyiik olasilikla farkl bir sektérde yeni is 721
Isimi sevmeme ragmen isten ayrilmay: diisiiniiyorum ,648
Aktif olarak yeni bir ig artyorum ,636
Her ne olursa olsun isten ayrilmakta istekliyim ,634
Bu isyerinde calistyor olmama ragmen, alternatif is icin ,597
Kariyerimi, bu isyerinde devam ettirmeyi tercih ederim ,809
Isten ayrilma konusunda isteksizim ,804
Isimden ayrilmay: diisiinmyorum 765
Emekli oluncaya kadar bu iste ¢calismay: diigiiniiyorum ,761
Mimkiin oldukca isten ayrilmay: diisinmiyorum ,756
Yeniden segcme sansim olsa, bu kurum yerine baska istemem ,736
Buraya basladigimdan beri is degistirme hakkinda ciddi 469
Is yerinden ayrilmak istememe ragmen yoneticilerim 837
tarafindan isten ayrilmaya itiliyorum :
Is yerinden ayrilmak istememe ragmen is arkadaslarim 806
tarafindan :
Bana kotl davranan Kisiler isten ayrilirsa, ben isimde kalmay: 612
diistinebilirim '
Cronbach's Alpha 0,969 0,871 0,765
Oz Deger 10,97 3,864 3,75
Aciklanan Varyans % 42,21 1486 14,453
Birikimli A¢iklanan Varyans % 42,21 57,07 71,528
Cronbach's Alpha ,936
KMO ,836

Olgek maddeleri ilk kez bu calismada bir arada kullanilmas1 sebebiyle dlcege ait

ilk gecerlilik calismasi bu ¢alismada gergeklestirilmistir. Yapilan aciklayici faktor

analizi sonuclarina gore Olcegin (¢ faktdrden olusan bir yapida oldugu

belirlenmistir. KMO istatistigi 0,836 olup 0,500°den buyik olmas: sebebi ile

yeterli dizeydedir. Buna ek olarak agiklanan toplam varyans %71,52 olarak

belirlenmistir. Buna gore Olcegin gecerli kabul edilmesi icin gerekli sartlar

saglanmaktadir. Alt boyutlar altinda toplana maddelerin icerigine dikkat edilerek

isimlendirilmesi yapilmistir. Birinci alt boyutun ad: “Isten Ayrilma Niyeti”, ikinci

alt boyutun adi1 “Ise Devam Niyeti”, tgiinci alt boyutun ad: “isten Ayrilmaya
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Itilme” olarak belirlenmistir. Bu arastirmada 26 maddeli 6lcegin givenilirlik
analizi sonuclarina gore i¢ tutarlilik katsayis1 o= 0,936, buna gore 6lcegin yuksek
guvenilirlikte oldugu tespit edilmistir. Isten ayrilma alt boyutunun i¢ tutarlilik
katsayis1 a= 0,969, buna gore Olcegin yuksek guvenilirlikte oldugu tespit
edilmistir. Ise devam niyeti alt boyutunun i¢ tutarhlik katsayis: a= 0,871, buna
gore olgegin yiksek guvenilirlikte oldugu tespit edilmistir. Isten ayrilmaya itilme
alt boyutunun ic¢ tutarlilik katsayisi a= 0,765, buna gore Olgegin yiksek

guvenilirlikte oldugu tespit edilmistir.

6.7 Stnirhihklar

Bu arastirma 2017-2018 Egitim-Ogretim yih icerisinde Beyoglu ilcesinde faaliyet
gosteren bir firmada calisan personelleri ile sinirlidir. Arastirma kapsaminda yer

alan anket / 6lcekler ve olgtukleri nitelikler ile sinirlidir

6.8 Bulgular Ve Yorum

Arastirmanin bu boliminde, arastirma alt problemlerine yanit bulmak (zere
toplanan veriler ve bu verilerin ¢céziimlenmesi sonucunda elde edilen bulgular ve

bu bulgulara dair yorumlar yer almaktadir.
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Cizelge 6.5: Demografik Bilgiler

n %
Cinsiyet Kadin 97 46%
Erkek 113 54%
Yas 22-25 Yas 60 29%
26-30 Yas 73 35%
31 Yas Ve Uzeri 77 37%
Medeni Durum Bekar 155 74%
Evli 55 26%
Egitim Durumu Lise-On Lisans Mezunu 42 20%
Lisans Mezunu 99 47%
Yuksek Lisans Mezunu 69 33%
Pozisyon Yonetim 40 19%
Sevkiyat 26 12%
Satis 81 39%
Muhasebe 63 30%
Meslekte Calisma Siresi 1Yl 54 26%
2-5 Y1l 72 34%
6-10 Yil 45 21%
11 Y1l Ve Uzeri 39 19%
Meslegini isteyerek Segme Durumu Evet 168 80%
Hay1r 42 20%
Ailenin Yaninda Calisma Durumu Evet 118 56%
Hay1r 92 44%
Toplam 210 100%

Arastirmaya katilan kisilerin  %46'i (97 kisi) kadin ve %541 (113 Kkisi)
erkektir. Calisanlarin %29' (60 kisi) 22-25 yas, %35'i (73 kisi) 26-30 yas, %37'i
(77 kisi) 31 yas ve Uzeridir. Kisilerin %74'1 (155 kisi) bekar ve %26'i (55 kisi)
evlidir. Egitim durumlarina bakildiginda kisilerin %20'i (42 Kisi) lise-6n lisans
mezunu, %471 (99 kisi) lisans mezunu ve %33'i (69 kisi) yuksek lisans
mezunudur. Kisilerin firma icerisindeki konumlar: incelendiginde %19'i (40 kisi)
yonetim, %12'i (26 kisi) sevkiyat, %391 (81 kisi) satis ve %301 (63 kisi)
muhasebe birimlerinde calismaktadir. Calisanlarin %26'i (54 kisi) 1 yil, %34'i (72
kisi) 2-5 wyil, %21'i (45 kisi) 6-10 yil, %191 (39 kisi) 11 yil ve Uzeri kideme
sahiptir. Kisilerin %80'i (168 kisi) meslegini isteyerek sectigini ve %20'1 (42 kisi)
secmedigi belirtmistir. Kisilerin %56'i (118 kisi) ailesinin yaninda yasadigini ve
%441 (92 kisi) yasamadigini belirtmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin is

performans: dizeylerinin, cesitli degiskenler acisindan istatistiksel duzeyde
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farklilagip farklilasmadigini belirlemek igin tek yonli varyans analizi ile bagimsiz

gruplar t-testi yapilmis ve analiz sonuclari bu bélimde sunulmustur.

Cizelge 6.6: Is Performansinin Cinsiyet Bazh Olarak Degerlendirilmesi

n X ss t p
Is Performans: Kadin 97 3305 7,28 4,772 ,000
Erkek 113 27,10 10,27

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin  kisisel is performansi
degerlendirmeleri kadin ve erkek calisanlar arasinda gecerli duzeyde
farklilagsmaktadir (t(210):4,772, p:000<0,05).

Cizelge 6.7: is Performansinin Yas Bazli Olarak Degerlendirilmesi

] n X SS F p
Is Performansi 22-25 Yas 60 2883 984 490 ,613
26-30 Yas 73 30,37 8,51

31 Yas Ve Uzeri 77 30,14 10,09

Tabloda verilen Dbulgulara gore calisanlarin  kisisel is  performansi
degerlendirmeleri farkli yaslardaki calisanlar arasinda gegerli dizeyde
farklilasmamaktadir (F(2-207):490, p:613>0,05).

Gizelge 6.8: Is Performansinin Medeni Durum Bazh Olarak Degerlendirilmesi

. n X SS t p
Is Performansi Bekar 155 30,21 9,63 921 ,358
Evli 55 28,84 9,03

Tabloda verilen bulgulara gore cahisanlarin  kisisel is performansi
degerlendirmeleri evli ve bekar calisanlar arasinda gecerli dlzeyde
farklilasmamaktadir (t(210):921, p:358>0,05).

Cizelge 6.9: Is Performansinin Egitim Durumu Bazli Olarak
Degerlendirilmesi

. ] n X SS F p
Is Performansi Lise-On Lisans Mezunu 42 2586 11,18 5,898 003
Lisans Mezunu 99 31,70 7,31

Yiiksek Lisans Mezunu 69 29,62 10,41

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin  kisisel is performansi
degerlendirmeleri farkli egitim durumuna sahip calisanlar arasinda gecerli
diuzeyde farklilasmaktadir (F(2-207):5,898, p:003<0,05).
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Cizelge 6.10: is Performansinin Pozisyon Bazli Olarak Degerlendirilmesi

. n X SS F p
Is Performansi Yonetim 40 24,75 9,95 12,282 ,000
Sevkiyat 26 35,15 3,74
Satis 81 3268 7,93
Muhasebe 63 27,25 10,37

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin  kisisel is performansi
degerlendirmeleri farkli pozisyonlarda calisan kisiler arasinda gecerli diizeyde
farklilasmaktadir (F(2- 207):12,282, p:000<0,05).

Cizelge 6.11: Is Performansinin Meslekte Calisma Siiresi Bazli Olarak
Degerlendirilmesi

n X SS F p
Is Performansi 1vil 54 2569 10,15 5,215 ,002
2-5 Y1l 72 30,60 913
6-10 Yil 45 3191 7,05

11 Y1l Ve Uzeri 39 31,85 10,07

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin  kisisel is  performansi
degerlendirmeleri farkl: sureler boyunca meslekte calisan Kisiler arasinda gegerli
diizeyde farklilasmaktadir (F(2-207):5,215, p:002<0,05).

Cizelge 6.12: Is Performansinin Meslegini Isteyerek Se¢cme Durumu Bazh
Olarak Degerlendirilmesi

- n X Ss t p
Is Performansi Evet 168 29,72 10,01 - ,698
Hayir 42 30,36 6,96

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin  kisisel is  performansi
degerlendirmeleri meslegini isteyerek secen ve segcmeyen Kisiler arasinda gecgerli
diizeyde farklilasmamaktadir (t(210):-,389, p:698>0,05).

Cizelge 6.13: Is Performansinin Ailenin Yaninda Yasama Durumu Bazli Olarak
Degerlendirilmesi

n X SS t p
Is Performansi Evet 118 30,02 9,11 ,293 770
Hayir 92 29,63 9,96

Tabloda verilen bulgulara gore calisanlarin  kisisel is performansi
degerlendirmeleri ailesinin yaninda yasayan ve yasamayan Kisiler arasinda gegerli
diizeyde farklilasmamaktadir (t(210):293, p:770>0,05).
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7. SONUC VE ONERILER

Son wyillarda yapilan arastirmalar rekabet avantaji ve hizmet kalitesi gibi

degiskenlerin is tatmini, is stresi, performans ve isten ayrilma gibi konularda

calisanlarin davramislarinin Uzerindeki etkisini ortaya koymustur. Bu sebeple

calisanin is tatminin isten ayrilma niyetine olan etkisi, yasadigi stresin

performansina olan etkisi, performansinin is tatminine olan etkisi ortaya ¢iktikca

bu konu arastirmacilar icin énem arz etmeye baslamistir. Arastirma yontemi

olarak kullanmis oldugumuz anket verilenin analiz edilmesi sonucu ortaya ¢ikan

bulgulara yonelik sonuclar asagida siralanmustir.

Regresyon analizi neticesine gore, is performansinin ve is tatmini alt
boyutlarinin isten ayrilma niyetine etkilerinin incelenmesi sonucunda, ilk
asamada is Performansinin dogrudan etkisi degerlendirilmistir ve R2 degeri
0,060 F degeri 13,303 olarak bulunmustur. Is performansinin (B = 0,245)
dogrudan ve pozitif yonde etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore
HI1 dogrulanmis olup, kendi is performansina yonelik degerlendirmesi iyi
olan kisilerin genel isten ayrilma niyeti gosterme egiliminin arttig
goriilmektedir. Tkinci asamada ise is performansina ek olarak is tatminin araci
etkisi degerlendirilmistir ve R2 degeri 0,239 F degeri 21,593 olarak
bulunmustur. Is performansmin (B = 0,436) dogrudan ve pozitif yonde
etkisinin oldugu, I¢sel tatminin (B = 0,365) dogrudan ve pozitif yonde
etkisinin oldugu, digsal tatminin (B = -0,758) dogrudan ve negatif yonde
etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Buna gére H4, H5, H6 dogrulanmis
olup, kendi is performansina yonelik degerlendirmesi ve i¢sel tatmini iyi olan
kisilerin genel isten ayrilma niyeti gosterme egiliminin arttigi fakat digsal
tatmini 1yi olan kisilerin isten ayrilma niyeti gosterme egiliminin azaldig
gortlmektedir.

Regresyon analizi neticesine gore, is performansinin ve is tatmini alt
boyutlarinin ise devam niyetine etkilerinin incelenmesi sonucunda, ilk
asamada is performansinin dogrudan etkisi degerlendirilmistir ve R2 degeri
0,113 F degeri 26,462 olarak bulunmustur. s performansinmn (B = 0,336)
dogrudan ve pozitif yonde etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore

H7 dogrulanmis olup, kendi is performansina yonelik degerlendirmesi iyi
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olan kisilerin genel ise devam niyeti gosterme egiliminin arttig
goriilmektedir. Tkinci asamada ise is performansina ek olarak is tatminin araci
etkisi degerlendirilmistir ve bu iliski anlamli olarak bulunmamastir.

e Regresyon analizi neticesine gore, is performansinin ve is tatmini alt
boyutlarinin isten ayrilmaya itilme etkilerinin incelenmesi sonucunda, ilk
asamada is performansinin dogrudan etkisi degerlendirilmistir ve bu iligki
anlamli olarak bulunmamistir. Ikinci asamada ise is performansina ek olarak
is tatminin araci etkisi degerlendirilmistir ve R2 degeri 0,070 F degeri 5,153
olarak bulunmustur. I¢sel tatminin (B = 0,344) dogrudan ve pozitif yonde
etkisinin oldugu, dissal tatminin (B = -0,536) dogrudan ve negatif yonde
etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Buna goére H11, H12 dogrulanmis olup,
kendi igsel tatmini iyi olan kisilerin genel isten ayrilmaya itilirken ayrilma
niyeti gosterme egiliminin arttig1 fakat digsal tatmini 1yi olan kisilerin isten

ayrilmaya itildigi halde niyeti gosterme egiliminin azaldig1 goriilmektedir.

7.1 Oneriler

Gelecekteki calismalarda hem Olgeklerin  seciminde hem de arastirma
kisitlamalarinda belirtilen noktalar1 dikkate alarak uzun vadeli karsilastirmalar
yapilmali ve daha saglikli sonuclar vermesi igin c¢alismalar yapilmalidir. Uzun
sureden Dberi calisan calisanlarin algilarin1 incelemek, algilamanin dinamik

surecinde 6n plana cikabilecek degiskenlerin belirlenmesine yardimc olabilir.

Calisanlarin  performans algilamalar1, isten ayrilma niyeti, is tatmini gibi
durumlarda farklilik gdsterebilir. Uzun vadeli tatmin ile calisan arastirmacilar
icin bir baska yararlar, is performansinin boyutlar1 arasindaki etkilesimin en aza
indirgenmesidir. Buna ek olarak, "guven" degiskeninin gelecek arastirmalara
eklenmesi, arastirmada tartisilan degiskenler arasindaki agiklayici orani artirabilir,
clnk( Turk toplumunda is doyumu ve isten ayrilma niyeti bakimindan énem arz
etmektedir. Buna ek olarak, arastirmaya nesnel Olgutlerin dahil edilmesi,
arastirmanin 6znel algilamalar tizerindeki sinirlamasini da reddedecektir. Ornegin,
dogrudan uretim miktari, isten ayrilma oraninin kullanilmasi, isten ayrilma niyeti

gibi 6znel konseptleri destekleyecektir.

Veri toplama ile ilgili olarak bu calisma anket ile yiritilmistir. Niteliksel
tekniklerin yan1 sira niceliksel teknikler de gelecekteki ¢aligmalarda yer almasi,
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calisma modeline dahil edilmeyen degiskenlerin tanimlanmasina ve iliskilerin

daha yakindan incelenmesine olanak saglayabilir.

Son olarak, is performansinin boyutlariyla ilgili olarak farkliliklar vardir. Farkli
isletmeler ve farkli hiyerarsi seviyeleri ile isletme performans boyutlarinin ele

alimmasinin s6z konusu ayrismaya 1sik tutabilecegi diistiniilmektedir.
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