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Ozet:

Isletmelerin rekabet iistiinliigiinii korumasi, verimliligin saglanmasi biiyiik oranda cahsanlarmn
verimliligi ile alakahdwr. Cablsanlarm verimliliginin saglanmast da ancak cahstiklar1 isten
memnun olmalartyla miimkiindiir. Cahsanlarm Yyiksek performans gosterebilmeleri ve verimli
bir sekilde cahsabiimeleri islerinden duyduklari tatmin derecesine baghdwr. Bu baglamda
calsanlarm islerinden duydugu tatmn ya da tatminsizk durumunu belirleyebimek i¢in
performans degerlendirme yapimasi gerekmektedir. Bu c¢aligmann amaci ¢alsanlarm is
tatminleri ile performanslart arasmdaki iligkiyi belirlemektir. Calbsanlarm is tatminlerinin
performanslarma etkisinin olup olmadig, varsa ne diizeyde oldugunun saptanmasma Yyonelik
bir cahsma yapilacaktr. Oncelikle literatiir taramasi yapilarak is tatmini ve performans
kavramlar1 agiklanacaktr ve bu kavramlarm insan kaynaklari yoOnetimi acismdan Onemi
arastmilacaktr. Ayrica isgorenlerin is tatmini ve performans dizeylerini Olcme teknikleri ve
yontemleri incelenecektir. Son olarak, Atatitk Havalimamt Glmriksiiz Satis  Isletmesi
calsanlarina anket uygulanarak is tatminleri ile performanslar1 arasmdaki iliski Olculecektir.
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THE IMPACT OF EMPLOYEES’ JOB SATISFACTION ON THEIR
PERFORMANCE: ATATURK AIRPORT DUTY-FREE SHOPS CASE

Abstract:

The maintaining of businesses’ competitive advantage and the provision of productivity is
highly connected to the employees’ productivity. The provision of employees’ productivity is
only possible when they are satisfied with their job. Employees’ high performance and
productivity is highly related to the degree of their job satisfaction. In this framework
performance evaluation should be made to determine the satisfaction or dissatisfaction of their
job. The purpose of this study is to determine the relationship between employees ' job
satisfaction and performance. This study has been made in order to understand whether the
employees’ job satisfaction effects their performance and to which extent if it effects. Firstly a
literature review has been made to explain the concepts of job satisfaction and performance.
Furthermore the employers’ measuring methods and techniques of job satisfaction and
performance levels have been evaluated. Finally, questionnaires have been applied to the
personnel of the Atatirk International Airport Duty-free stores in order to measure the
relationship between their job satisfaction and performance.
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GIRiS

Giinlimiizin yogun rekabet kosullari, isletmelerin ¢ahsanlarmm, en etkin ve verimli bir
sekilde cahgmalarmi saglamalarmi  zorunlu  kimaktadwr. Bu zorunluluk cahsanlarm s
tatminlerinin  saglanmasma  verilen Onemi artrmaktadr. Isletmeler belilenmis hedef ve
amaclara isletme igerisindeki yiikksek is tatminine sahip calisanlarla ulasabilir. Bundan dolayi,

isletmeler  ¢alganlarm is  tatminlerini  etkileyen faktorleri  belirlemek  ve  iyilestirmek
zorundadirlar.

Isletmeler fiiretimini arttrmak veya hizmet Kkalitesini yiikseltmek icin cahbsanlardan en
iyl verimi almak isterler. Bu durum da ancak ¢aligsanlarm performanslarmm yiiksek olmasma
baghdr. Cabsanlarm  her birinin  performansmn aym olmasi  beklenemez  fakat
performanslarmm en iist seviyeye c¢ikmasi icin Insan Kaynaklari Yonetimi tarafindan birtakim
tespitler yapilarak baz ¢algmalar yapilabilmektedir.

Calsanlarm performanslarmn  yiikseltmek isteyen isletmelerin son yillarda {izerinde
durdugu kavramlardan biride is tatminidir. Is tatmini genel anlamda cabsanlarm isine karst
gostermis oldugu duygusal tepkidir. Insan Kaynaklari Yonetiminde yapilan cahsmalarda is
tatminini  Olgmek icin cesiti anketler yapimakta ve bu anket sonuglarma gdre Insan
Kaynaklart ~ Yonetimi  politkalar1  belirlenebilmektedir. ~ Calsanlarm  beklentileri  ve
gereksinimleri  doyurulduk¢a  islerine  karsti  daha olumlu  bir tutum sergiedikleri
gozlemlenmektedir. Performans ise, c¢ahsanlarm is ile ilgii elde ettigi sonuglara iliskin bir
kavramdr. Yani belirlenen hedeflere ulasma derecesidir. Bu baglamda ¢alisanlarm s
tatminleri arttk¢a bunun sonucu olarak performanslarmda da artma gozlemlenebilmektedir.
Yapilan birgok arastrma is tatmini ile performans arasmda olumlu bir iliskinin oldugunu
ortaya koymaktadir.

1. IS TATMINI

Is tatmini insanlarm isi ve islerinin farkh yonleri hakkinda ne diisiindiigiinin basitce
ifadesidir. Bir Olclde islerinden hangi nsanlarm memnun hangilerinin - memnun olmadigmm
bir Olcusudir (Aksu, 2012: 61). Kisaca calsanlarm islerine karsi gosterdikleri duygusal
tepkidir. Yani iglerinden ne kadar mutlu olduklarinin ifadesidir.

Locke’a gore, is giicliniin i3 ve is tecriibeleri degerlendirme sonuglarma karsi kullandiklart
hosa giden ve olumlu duygusal ifadeler i tatmmidir (Tekeli ve Pasaoglu, 2012: 179). Diger
bir ifadeyle is tatmini, bireyin isini ya da isle ilgili yasantismi, memnuniyet verici veya
olumiu bir duygu ile sonuglanan bir durum olarak alglamasidr. Is tatmini, isgdrenlerin
bedensel ve zhinsel saghklart yanmnda, bireysel, fizyolojik ve ruhsal duygularmn bir
belirtisidir (Yazicioglu, 2010: 245).

Her diizeydeki g¢aligann bir siire sonunda isinde, calstigi kurumda ve is ¢evresinde bir dizi
deneyimi olusur. Calsma yasaminda birtakim beklentileri vardr ve yam swra gordiikleri,
yasadiklar1 olaylar ile kazang ve kaymplart dolayisiyla seving ve iiziintilleri olur. Kisi tim bu
deneyimleri sonucu, isine ve is cevresine karsi tutumlar gelistirir. Is tatmini bireysel-duygusal
brr tutum oldugundan agikca gdzlenemez, sadece ifade edilebilir ve ancak bireye sorarak
Ogrenilebilir. Calgann kendisi, ise bakis yOntemiyle isinden ne derece tatmin sagladigmm
bilebilir. Bir c¢alsann isten tatmini isinden ne istedigi, kendi gelistirdigi degerlerine ve
ekonomik, psikolojik, toplumsal gereksinimlerine dayanr. Isinden amacladi® ise, ¢alisann
gelistirdigi kisisel denklik duygusuna baghdr (Kantar, 2010: 19).

Is tatmini dedigimiz kavram, calsan kisinin yapti1 isin ve yapilan is sonucu elde ettiklerinin,
maddi manevi ihtiyaglar1 ve kisisel deger yargilaryla Ortiistiigiinii veya Ortlismesine olanak
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sagladigmi fark etmesi sonucu yasadigi bir duygudur. Bagka bir deyisle c¢alisann i i¢in
harcadigm disiindiigli emek karsiigmda almayr bekledigi tcret, takdir gibi yeterlilik
diizeyidir. Basarmin nitelik ve nicelik yoniinden hissedilis seklidir(Kiyak, 2014).

Rekabetin giderek yogunluk kazandigi bir ortamda isletmelerin ayakta kalabilmeleri, isletme
yonetimlerinin - ¢ahsanlarm igle ilglli tutum ve davranglarmi dogru ve saglkh bir bigimde
yonetebilmelerine bagh bulunmaktadr. Bu tutum ve davranglarm en Onemlileri is tatmini,
isten ayrilma niyeti, is stresi, Orgiitsel baghlik ve performanstir (Tor, 2011: 46).

Bir orgiitte kosullarm bozuldugunu gosteren en dnemli kanit is doyumunun diisikk olmasidrr. Is
doyumsuzlugu, daha gizli bicimlerde, ani grevler, is yavaslatma, diisik verimlilk, disiplin
sorunlart ve diger orgiitsel sorunlarm ardinda yer alr (Calhskan, 2005: 10).

Isletmelerin hedeflerine ulasmas1 ve kara gecmesi Oncelikle cabsanlar sayesinde olur. Yani
isini seven, isini iyl yapan, yaptig isten gurur duyan, isletmenin hedeflerini benimsemis ve
amaglarm igletme amaglaryla biitiinlestirmis cahsanlara sahip isletmeler basarih olacaklardrr.
Bu da cahsanlarin isinden duyduklar1 tatmin derecesiyle iliskilidir.

Is doyumu yoneticiler icin c¢absanlarm islerine karsi tutumlarmm performans ve verimlilik
tizerindeki etkisi acgismdan Onemlidir. Ciinkii i3 doyumsuzludunun dogrudan neden oldugu
davranglar; isten ayriima, devamsizhk, performans dusiikligli, ruhsal ve fiziksel saglkta
bozulma seklinde goriilmektedir (Asik, 2010: 36).

1.1 IS TATMINININ CALISAN ACISINDAN ONEMIi

Is hayati calsanlarm hayatlarmm biiyikk bir bolimiini olusturmaktadr. Oyle ki bazlar icin
ise uyuma ve dilenmenin haricinde tiim hayatlar1 is ortammnda ve is arkadaslaryla geger. Bu
nedenle c¢aliganlarm iglerine ve is yasamma karsi duyduklart olumlu olumsuz duygusal
tepkiler biitin bir hayati etkileyecektir. Psikolojisi bozuk bireyler ©6zel hayatnda ve is
yasammda daha c¢ok hata yapmaya meyillidir. Bu hatalar domino etkisi yaparak birbirini
kovalayacaktr. Ayrica bireyin etrafindaki kisileri de olumsuz yonde etkileyecektir. Surati
askk, yaptig1 isi sevmeyen, hayata bakis acis1 negatif olan, sevksiz ve isteksiz calisan msanlar
islerinde  basarth olmalar1  imkansizdr. Bununla birlkte diger c¢absanlarm verimi de
diisecektir.

Bu nedenle ancak psikolojileri dizgun, is doyumlar1 yiiksek insanlarm i verimlerinin pozitif
yonli ivmelenmesi miimkiin olacaktwr. Isini seven, mutli, c¢alsma istekli basarma arzusu
olan, para tatmini saglanmus c¢ahsanlarm bulundugu sirketlerin biiylimeleri ve basarii olmalar
kacmiimazdr. Ayrica is tatmini yiksek bireylern is yasamu dismda aile yasamlart da olumliu
etkilenecek ve psikolojik yonden daha saghkl, giichi toplumlar olusacaktir.

1.2 iS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

1.2.1 BIREYSELFAKTORLER

Is tatmininin olusmasmda ¢ok &nemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorler, bireyin dogustan
sahip oldugu cesitli Ozellikler ile birlikte yasamu boyunca elde ettigi deneyimlerdir. Bunlar,
cinsiyet, yas, egitim, zeka, yetenek, kisilk, statli aym iste kalma siiresi gibi sralanabilir. Bu
faktorler kisinin i¢inde bulundugu durumu algilamasina etki etmektedir.

52



Kastamonu Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi DergisiEyliil 2016, Sayi:14

1211 CINSIYET

Cahsanlarm  cinsiyetleri  ise  karst  tutumlarmm  olusmasmda ve i§  ortammnm
degerlendirimesinde ~ farklliklar ~ yaratabilir. Is doyumu ve cinsiyet arasmdaki iliskiyi
inceleyen arastrma sonuglarma bakildiginda, bu goriisii destekleyen verilerin yami sra kadm
ve erkek calsanlarm kosullar esit oldugunda is doyumu konusunda bir farkhik gostermedigi
de gorulmektedir (Asik, 2010: 39).

Is tatmini ile cinsiyet arasmdaki iliskiyi agiklamak iizere yapilan arastrmalar farkh iki sonuca
ulasmiglardr. Helin ve Smith’in arastrmalary, kadmlarm is tatmininin daha diisiik oldugunu
belirlemiglerdir  (Kantar, 2010: 59). Buna benzer sonuca ulagan arastrmalar bu iliskiyi
kadmlarm erkeklere oranla daha vasifSiz islerde c¢ahsmalart ve diisik ticret almalarma
baglamglardr. Bu nedenle ABD’de kadm calsanlarm is tatmmni, yukarida agiklanan nedenler
yizinden erkeklerden daha distiktir. Bir diger arastrma sonucu ise, yukarida anlatilanlarla
celiskili sonuca ulasmustr. Buna gore ABD ve Ingitere’ de erkeklere kiyasla daha kotii
kosullar altmda ¢ahsan kadmlarm islerinden daha memnun olduklart goriilmiistir. Bu farkh
sonuglar1 ise bilim adamlar, kadmn isgbrenlerin islerinde daha ¢ok sosyal iliskilere Onem
vermeleri ile agiklamaktadwrlar (Kantar, 2010: 59).

1212  YAS

Bireyin i¢inde bulundugu donem ve yasi, onun davranglarmi, alglarmn ve kararlarm
etkileyen bir faktordiir. Bu nedenle isine iliskin diisiinceleri ve tutumlart yasma bagh olarak
degisiklik gosterebilmektedir.

Glenn ve arkadaglann yas ve is doyumu arasmdaki iliskiye yonelik gerceklestirdikleri
arastrmada; yasit biiyik calsanlarm gen¢ olanlara goére is doyum diizeylerinin daha yiiksek
oldugu belirlenmistr. Bunun en Onemli nedeni ise, egitim diizeyi yikseldikge geng
cahsanlarm isten beklentilerinin artmasma bagh olarak i3 doyumunun azalmasi olarak ifade
edilmektedir (Asik, 2010: 38).

Herzberg, is tatmini ile yas arasmndaki iliskiyi U seklinde ki bir egriyle aciklanmustr. Calgma
yasamma erken baslayan kisilerde is tatmini yiiksek olurken, 30 yasma dogru diismeye
baglamakta, yas ilerledikge ve cahsma yasammm sonuna dogru tekrar yiikselmektedir. Ancak
bu iligkinin aragtrmanin yapidigi nesil i¢in gegerli oldugunu da belirtmistir (Kantar, 2010:
61).

Herzberg’e karst bir elestiri olarak Sales ve Otis, yoneticilerde is tatmininin siirekli olarak
lleri yaglara kadar yiikseldiginin ancak emekliligin yaklagsmasiyla diismeye bagladigm
belirtmektedirler. Gibson ve Klein’in arastrmalar1 ise bu durumun yasla ilgii degil de, aym
iste kalama siiresi ile ilgili oldugunu savunmuslardir (Kantar, 2010, 61).

1213 EGITIiM

Is tatminini etkileyen en &nemli bireysel faktdrlerden birisi de egitimdir. Egitim seviyesi
yikseldikge is tatmin seviyesinin de yiikselmesi beklenir.

Genel olarak arastrma sonuglar1 degerlendirildiginde, egitim diizeyi yiiksek calisanlarm genel
i doyumlarmm, egitim diizeyi daha diisik calsanlara gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir.  Calsanlar egitim diizeyi ve deneyimlerine uygun pozisyonlarda yer
alamadiklarmda mutsuz olmakta ve i doyumu azalmaktadw. Bununla birlikte, sahip oldugu
yeterliliklerden daha fazla beklentilerin oldugu bir pozisyonda yer alan caligsanlarda da yiiksek
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dizeyde endise ve stres yasama i3 doyumunun azalmasma neden olabilmektedir
(Asik,2016:40).

Egitim seviyesi yiikseldikce is hayatma, ise yiiklenen anlam ve beklentiler c¢esitlenmektedir.
Bireyler kendilerini cevreleyen sosyoekonomik sartlirm  ve aile yapismmn tesiriyle,
egitimlerini bir meslege yonelik olarak siirdiirmektedirler. Bu sebeple sosyal ve ekonomik
sartlarm elverdigi Olclide egitimini siirdiirmiis ve yiliksek egitim almg bireylerin ise bakis
acilar, egitim diizeyi diisiik bireylere gore c¢ok farkh olmaktadwr. Cahsma yasamma kiiciik
yaslarda girmektense, daha uzun egitim almann kiilfetlerine katlanip, gelir elde etmekten bir
stre daha Ozveride bulunan kisiler, almis olduklar1 egitimler sonunda nitelikli isgiicii olarak
calyma hayatinda yer almaktadwlar. Egitime yapilan yatwrmmm, harcanan zamanm bir karsiig
olarak, ticret ve diger ¢ahsma sartlarmdaki talepleri de yikkseltmektedir (Karakurt, 2009: 75).

Klein ve Meher de egitimle is tatmini arasmdaki iliskiyi incelemislerdir. Arastrmalarmda
kisiler egitimleri ile kazandiklarmi, diger kisilerin egitim ve kazandiklariyla karsilastrr ve bir
esithk veya kendilerine gore pozitif bir sonuca ulagwsa is tatminine; tersine bir durumda ise is
tatminsizligine ~ diiseceklerini  gostermeye  ¢ahsmuglardr.  Calismalart  sonucunda  kisilerin
egitim diizeylerinin  yiikselmesi ile birlkte is tatminlerinin distiigiini  gorilmistir (Kantar,
2010: 62).

1214 ZEKA

Zeka kavram olarak Ogrenme, anlama, ahsimism dismdaki durumlara uyabilme ve yeni
¢oziim yollar1 bulabilme yetenegidir.

Tek basma zeka diizeyi ile is tatmini arasmda Onemli bir iliski bulunmamakla beraber, zeka
diizeyine uyan bir isin yapip yapimamasi acismdan zekanm i tatmininde Onemli bir etken
oldugu goriilmiistiir (Kantar, 2010: 64).

Her meslegin beli bir zeka diizeyi vardw, herkes aym isi aym diizeyde kavraylp yapmasi
miimkiin degildir. Bu yiizden ise almlarda ise gore uygun diizeydeki personel secimi yapihr.

1215 YETENEK

Orgiitsel hiyerarside, yiikseldikce islerin daha ¢ok yetenek gerektirdigi goriilir. Yiksek
seviyelerde isler, aym zamanda daha az tekrarh daha az rutin ve daha az bolinmis oldugu
icin Orgiit liyesine daha fazla se¢gme hakki tanr. Bu nedenle yiksek seviyede igler, bireyin
gelismesine daha c¢ok imkan ve kisiye bir seyi kendi gergeklestirmis olmanmn zevkini tattwir
(Kantar, 2010: 64).

Bireyin yaptigi iste yeteneklerini kullanmasi, isi sahiplenmesini ve basarma azmini olumlu
yonde etkileyeceginden yapti@i isten mutlhi olmasi ve tatmin olmasm saglayacaktr.
Yeteneklerini kullanamayan ve siirekli aym isi yapan bireyler bir miiddet sonra tatminsizlik
yasayacaklardr.

1.2.1.6 KISILIK

Kisilk ile alakah yapilan arastrmalarda is tatmini ile arasmda bir iliski oldugu saptanmustir.
Bazi kisiik Ozellklerine sahip isanlarm diferlerne nazaran daha ¢ok tatmin duyduklar
halde bazlarmmn ise tam tersi daha diisik tatmin duydugu saptanmustr. Kendisi ile barigik
olmayan, oOteki cahsanlar ile ahengi yakalayamanus, agresif ve hayalperest calsanlarm
digerlerine gore daha az tatmin duyduklar1 ortaya ¢kmstr (Karakurt, 2010: 76).
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Bireyin disa doniik olmamasi, insan iliskilerinde zayif olmasi sinirli ve agresif olmasi genel
olarak isinden tatmin duymadigini gosterir.

Vroom, kisilerin ise karsi tepkilerinin farkh olusunu, bireylerin birbirlerinden farkh giidi,
deger ve yeterlilige sahip olmalarm gosterir. Vroom’un belittigine gore; kisilik degiskenini
tatminine etkisini aragtran Heron, Kornhaiser ve Sharp, Hoppock, Smith ve benzerlerinin
aragtrmalar1 tatmin saglamis bireylerin  daha esnek, daha kararh bir kisiligi olan, st
sosyockonomik diizeyden gelen, ya da disik sosyoekonomik dizey engellerini yenen
kimseler oldugunu gdstermistir. Is tatminsizligi olanlar ise oldukca kati, amaglarm se¢mede
gercekci olmayan, cevresel glclikleri yenemeyen kimselerdir (Kantar, 2010: 64).

1217 STATU

Kisinin orgiit hiyerarsisindeki yeri, meslegnin sagladigi prestij, yonetici ise hangi yoOnetsel
kademede bulundugu gibi ozellikler statii degiskeni ile temsil edildiginden ¢ok genis kapsamh
bir terimdir. Yapilan aragtrmalarda is tatmini ile statii arasmda giicli bir iligkinin oldugu
ortaya c¢iknustr. YoOneticiler arasnda yapilan aragtrma sonuclarma gore st yOnetsel
kademede bulunan kisilerin, is tatminlerinin daha yiliksek oldugudur.

Porter iist mevkide bulunanlarm is tatminlerinin yiiksek olusunu statiiyii takip eden ‘’nefse-
saygl” hissi ile acklamustr. Ust kademede olanlara daha cok &nem verilr ve sorumluluklari
ile onlara karsi beslenen saygi da ¢oktur. Bunlarm yaninda iicretleri ve kar yiizdelerinin fazla
olusu, daha uzun tatil gibi ayricalklara da sahip olurlar. Sorumluluk, saygi ve itbar statl ile
ilgili daha genis maddi imkanlarla bir araya gelince, cok Onemli olan ihtiyaglar1 karsilanmakta
ve sonugta *’ nefSe-saygr’’ hissini tatmin etmede biiyiik bir rol oynamaktadr (Kantar, 2010:
63).

1.2.1.8 AYNI iISTE KALMA SURESI

Cahsanlarm aym iste kalma siiresnin uzunlugu, yasla yakmdan ilglidir. Yasi ilerledikce aym
iste kalmaya devam eden ¢aliganlarm iy doyumu yikselmektedir. Siirekli olarak is degistirme
arzusu ise is doyumsuzlugunun en Onemli belirtisidir (Ozaydn ve Ozdemir, 2014: 255).
Ancak isletmede belli bir zaman sonra terfi alamayan veya maaslarmda yeterli artis olmayan
cahsanlarda, zaman gectikce is tatminsizligi olusacaktir.

Ote yandan ise yeni baslamis bireylerde is tatmininin yilkksek oldugu gdzlenmisti.  Yeni
oldugu icin kisiye cazip ve eglenceli gelen is erken is tatmini olusturabilir. Erken olusan bu is
tatmini zamanla c¢alisganin ilerlemesi ve gelismesi devam etmezse tatminsizlik baslayabilir.

Ozetle calsanlar islerinde doyuma ulastklarmda bir miiddet sonra is tatminleri diisecektir,
ancak yeni bir goreve geldiginde tekrar isinde doyuma ulasacaktir.

1.2.2 ORGUTSELFAKTORLER
1221 UCRET

Is tatminini etkileyen temel faktorlerden biri olan iicret cahsanlarm is tatmininde Snemli bir
yer tutmaktadir.

Ucret calsanlarm  yaptklar islerden otiirii  farkhk — gdstermektedir. Isgdrenin isinden
bekledigi ticreti alabilmesi is tatminini arttwr iken, tcretin beklentilerle uyusmamasmm bir
tatminsizik  sebebi oldugu bilinmektedir (Karakurt, 2010: 79).Ucret isin cekiciliginin
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artrlmasi, ¢alsanlarm Orgiitte kalmalarmm saglanmasi, motivasyonlarmm, ise iliskin olumlu
tutumlarmm  artriimasi ile  Orgiitlerin  etkinligi ve verimliligi agismdan Onemli bulunmaktadir
(Tor, 2011: 46). Bu anlamda {icretin is tatmini ile anlamh bir iligkisi vardr. Ancak ticretin adil

bir sekilde saptanmasi gerekmektedir.

Bircok anket ve arastrma is tatmini ve {cret arasmda olumlu iligkinin var oldugunu
gostermistir; yani licret arttk¢a is tatmini artar. Ayrica, yash calisanlar geng olanlara kiyasla
Ucretlerinden daha fazla tatmin olmaktadwlar. Yiksek egitimli ve yiksek seviyeli isi olan
cahsanlarm ticret tatminleri diisik egitimli ve diigik seviyeli isi olanlara gore daha az
olmaktadr (Aliyeva,2013: 62).

Para, isgoren tarafindan basarmmn bir simgesi olarak goriimektedir. Ucretin basariya gore
O0denmedigi duygusu is gorenin tatmin duyusunu etkileyerek distirmektedir (Kantar, 2010:
66). Baska bir ifadeyle, calisan, yaptig is ile aldigt ticreti orantih buluyorsa, tatmin duygusu
yiiksek olmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5).

1222 TERFi OLANAKLARI

Terfi insam c¢ahsmaya tesvik eden en Onemli etkendir. Eger yeni ise baslayan bir kimse,
Oniinde ilerleme olanagmm bulunmadigma ve Ticretinin artmayacagl duygusuna kapilrsa her
tirlii cabann gereksiz oldufuna inanarak ise karsi olumsuz tutumlar takmabilir. Sonugta bu
calisanda tatminsizlik ve sikayetlere neden olur (Karakurt, 2010: 68).

Insanlar genellikle ¢ahstiklar1 islerde basarh olmak ve bir {ist gdrev basamagma terfi etmek
isterler. Terfi elde edien fcreti arttrdim gbi kismin sosyal statiisiinii ve toplumdaki
konumunu da olumlu yonde etkileyebilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 6).

Isgorenler, cabstiklar islerinde yikkselme olanaklari da isterler. Ciinkii, insanlar isleri iyice
Ogrenip tecriibe kazandikca, is yeknesaklasacak, bulunduklari mevkilerdeki yetkilerini ve
dolaysiyla  sorumluluklarm  yetersiz  bulacaklardr. Bu nedenle, daha yiiksek yetki ve
sorumluluklarla  ¢alsmayr arzu edeceklerdir. Ilerleme ya da yiikselme yollar1 tikanan
yoneticilerin ¢alisma gayret ve sevkleri azalacaktr (Eren, 2009: 549). Buna bagh olarak
cahsanda is tatmini gerceklesecektir.

Isletmede calsanlara terfi imkdmi sunulmast ve bununda calsanlara iletimesi cahsanlarda
isletme hakknda bir givenin olmasma yol agabilecedi gbi, aym zamanda ¢ahsanlarm
ilerlemek i¢in Onlerinin agik oldugunu bilmeleri islerinden aldigi doyumu arttrmaktadwr. Tabi
bunlar1 yaparken de terfi uygulamasinin adil bir sekilde yapilmasi sarttr (Karakurt,2010: 80).

1223 TAKDIR

Is tatmininde &nemli etmenlerden biri de takdir edilme duygusudur. Yani takdir edilme bir is
tatmini unsuru olarak kullanilmaktadir.

Cahlsanlarm performansmmn gere§ine uygun olarak takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve
odiillendirilmesi, cahsanlarm yaptigi islerden daima gurur duymasi, sahip oldugu kariyerde
ilerleme firsatlarmdan tatmin olmasi i tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Bozkurt ve
Bozkurt,2008: 5). Diger bir ifadeyle, isgéren yaptigi isin niteliginden dolayr Oviilmek Ve
takdir gormek istemektedir.

Bununla birlikte takdir, isin degerlendirilmesi ile birlikte yapildignda isin daha iyi
yapiimasmi saglamaktadr. Bundan dolayr yoneticiler kotii ise 1yi isten daha c¢ok Onem
vermemeli, yapilmig olan iyi ise gore calisani takdir etmelidir (Aliyeva,2013: 64).
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1224 ILETISIM

Organizasyonel hedeflere varilmasinda, verimliligin artrlmasmda isletmede etkin bir iletisim
sisteminin varhg temel bir zorunluluk olarak yonetim kademelerinin karsisma ¢ikmaktadir
(Tor,2011: 49).

Orgiitsel gayenin performans ve verimlikle gerceklestiriimesinde, iletisimle  verimlilik
arasmda bir bag kurulmaktadr. fletisimle orgiitsel verimlilik arasmda iliskinin temelini, etkin
iletisimin  iggbrenlerin is tatminlerini arttrmasi1 sebebi ile Orgilitsel verimlilige katki saglamasi
olusturur (Karakurt, 2010: 81). Isletmede isgorenlerden neler beklenildigini, islerin nasil
yapimasi gerektigini, Ustlerin veya diger calsanlarm ne diisiindiklerini 6grenmenin  yolu
iletisim kurmaktir (Aliyeva, 2013: 65).

lletisimsizk veya yetersiz iletisim, cahsma ortamnda belirsizlife neden olmaktadr.
Belirsizik de stres ve is tatminsizligine yol acarak performanslarm diismesine ayrica
verimsizligin  artmasma  sebep olmaktadr. Orgiit ortammda isgdrenler ile ydneticiler
arasndaki iletisim kanalmn agk olmasi ve yeterli seviyede iletisimin gergeklesmesi is
tatminini aym diizeyde arttracaktir.

1225 YONETIM TARZI

Yonetici, bireyin isten tatmin saglayp saglamamasmda Onemli bir faktdrdir. Ucret gibi
Oonemli bir motivasyon kaynagmmn yetersiz oldugu is ortamlarmda bile suf yonetici ve
yOnetim tarzmm iyi olmasi ¢ahsanlarm is tatminini artwici etkiye sahip olabilmektedir. Bu da
yonetim tarzmm i tatmini iizerinde ne derecede Onemli bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Gliniimiiz toplumunda isgorenleri yonetime katmak, onlarm yaptiklar isten
keyif almalarm saglamak ve verimliliklermin artis1 sagladigndan yoneticiler, calisanlarm
isyerinde almacak kararlara katmmi saglayacak ve onlarm enerjilerini igyerinde ortaya
koymalarma imkan tanyacak diizenlemeleri yapmahdr. Is siireglerinde cahsanlarm Afikirlerini
almayan, onlarm sorunlarryla ilglenmeyen ve i bilgisi diizeyi diisiik olan yoneticiler
personelde tatminsizik duygularma yol agmaktadwlar. Is tatminlerinin saglanmasi ya da
artriimast i¢in, emir verici ve cezalandirict bir yonetim tarzi yerine katilimer ve yol gosterici
bir yonetim tarzi daha etkili sonuclar verecektir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

Cabsann yonetime gilivensiz olmasi durumunda, c¢aligma sartlart ne olursa olsun, is tatmini
gerceklesemeyebilir.  Yonetime karsi giiven olusmast durumunda, fiziksel sartlar konusundaki
sikayetler azalmaktadw. Ani ve biyik degisimlerin yasandig durumlarda, fiziksel sartlar
Oonem kazanmaktadir (Erdil vd. , 2004: 19).

1.2.2.6 CALISMA ARKADASLARI ILE ILISKiLER

Cablsanlarm i¢cinde var olduklart grup da is tatminini etkilemektedir. Her isletmede bicimsel
olan ve bicimsel olmayan gruplar bulunmaktadr. Farkh kiiltiirel degerlere sahip isgdrenlerin
olaylara bakwslar1 ve oOnyarglart birbirinden farkhdr. Isgorenin basarh saylan bir grup
icerisinde yer almasi ve hayat goriisii kendisine uyan isgorenler ile birlikte bulunmasi, onun is
tatminini  arttrmaktadr. Isgdrenler, yaptklari isten yalizca para veya somut basar
beklememektedirler. Gunlik yasammnmn yarismdan fazlasm is yerinde calisarak geciren birey,
uyumiu is arkadaslar1 ile birlikte sosyallesme icerisindedir. Bu sebeple c¢alstigi isletmede
dostlar ve destekleyici i arkadaslarma sahip olan isgbrenin i tatmini artmaktadir
(Karakurt,2010: 82).
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Orgiitteki  iliskiler karsiikli hizmet temeline dayah islevsel iliskilerdir. Islevsel iliskide, her
iliski karsiikh yapilan hizmete, yardima, dayamigmaya dayanr. Bu iligkilerin iyi olmast is
gorene tatmin saglamaktadir (Kantar, 2010: 67).

Kiisaca, bir isgdrenin igyerindeki cahgma arkadaslartyla olan iliskilerinin - durumu, kisinin
motivasyonunu  etkileyecek, isine karsi olan tutumunu ve isinden tatmin olup olmamasmi
belirleyecekti. Bu da kisinin isindeki performansma etki edecektir. Cahsma arkadaslarmm
arasindaki iligkiler iyi oldugunda is tatmini yiikselecek, oOrgiite baghhk artacak ve isten
ayrilmalar azalacaktir.

1227  CALISMA KOSULLARI

Is ortamndaki 15k, ses, nem, sicaklk, kullanlan renkler, is arag-gereclerinin yeterliligi,
kullanlan ara¢ ve makinelerin psikoteknik bakimdan kisiye uygun olup olmayist ve benzeri
cevresel kosullar, kisilerin motivasyon dilizeyinde etkili olmaktadr (Fmndik¢y, 2009: 398).
Ayrica ¢ogu isgorenlerde, isyerlerinin evlerine yakm, cabgtiklar1 binalarm yeni, temiz, isleri
icin iy, kullamilr arag-gere¢ istemektedirler. Bunlar hem isgbrenin verimliligi hem de is
tatmini icin gerekli gorulmektedir (Kantar,2010: 68).

Bununla birlkte sunu da eklemek gerekir ki, c¢ahisma kosullarmmn iiretkenlige etkilerinin
arastrildi®y Hawthorne deneylerinde teknik ve fiziki kosullarm kontrol edildigi ortamlarda
tiretkenligin ~ artti, aym zamanda fiziki kosullarm kontrol edilmedigi ortamlarda da
tiretkenligin  artti1  gozlenmistir. Bunun nedenlerinin de grup olusturma, arkadashk, sevgi
baglarm giichi olmasi, yonetici davraniglarinin olumlu olmasi ile agiklamislardir.

Kisaca Ozetlemek gerekirse, c¢aligma kosullarmda, fizki kosullar kadar fizki olmayan
kosullarmda Onemi vardr. Bu kosullarm hepsinin iyi olmasi is tatminini ve verimliligi olumiu
yonde etkileyecektir.

1.2.2.8 IS GOVENLIGI

Cabsanlar islerinin her yoniinden giiven duymak isterler. Isi, calisma hayati ve cahsma hayati
sonrasmmn  giivence altmda olmasi isi ile ilgli kaygilarmdan kurtulmasm saglar. Bu
kayglardan  dolayr psikolojisi olumsuz etkilenen c¢ahlsanlar mutsuz olurlar,  verimli
cahsamazlar.

Ekonomik giivenlik kisisel cabalar yoniinden olduk¢a Onemlidir. Emeklilk, kaza, hastalik,
hayat, igsizlik sigortalar1 gibi isciye siirekli gelirini hayatt boyunca saglayacak ekonomik
korunma bigimleri gliniimiizde ¢ok gelistirilmistir. Burada s0z edilen guvenlik 6nlemlerinin
bazlar, hikkiimet tarafindan kanuni birer zorunluluk haline getirilmistr. Fakat Orgiit
politikalar1 bunlar1 daha yararh bigimlere sokabilir ve tesvik araci olarak kullanabilir. Boylece
saglanacak giivenlik Onlemleriyle personelin isinden memnun olmasma ve tatmin hissi
duymasma yardimci1 olunur (Eren, 2009: 518).

Giiniimiizde ise bu gereksinmelerden anlatimak istenen emeklilik, sigorta, vb. islemlerdir. Ise
ve amire karst giivensizlik, ihtiyarlk korkusu, emekli olmadan ¢alsamayacak kadar
sakatlanma, issizlik veya ani Oliim vb. korkular ¢ahsanlarm yarmlarmi giiven ve garanti altma
alma arzularma neden olmustur. Bu sebeple toplumda cesitli sigorta kuruluslart ve sendikalar
bu ihtiyaglarm tatmini i¢in meydana getiriimislerdir. Bu ihtiyaclarm fizyolojik ihtiyaglardan
farky, stirekli olmamalar1 ve tatmin edilince sona ermeleridir (Kantar, 2010: 36).
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2. PERFORMANS KAVRAMI

Performans, belirli bir amag¢ dogrultusunda yapilan faaliyet neticesinde elde edilen, miktar
veya Kkalite olarak nitelendirilebilir. Bagka bir ifadeyle performans, belirlenen hedefe
yaklasma veya ulagsma derecesidir.

Performans, kisinin isini yerine getirmek i¢in harcadidi tiim ¢abalar karsismda elde ettigi
basar diizeyidir. Caligmasinin amaglara ulasma (etkinlik) derecesidir (Barutgugil, 2002: 189).

Bates ve Holton’a goére performans, icinde birbiriyle baglantth degisik faktorlerden olusan
cok boyutlu bir yapidr. Bernadin performansm i sonuglary, organizasyonun stratejik
hedefleri, miisteri memnuniyeti ve ekonomik sonuclarla giicli bir baglanti i¢cinde olduguna
deginmis. Brumbarch ise, performansm sonuglar ve davranslardan olustugunu yazmistir
(Oztirk, 2006: 12).

Insan kaynaklari yonetimi agismdan ise; performans, herhangi bir gorevin geregi olarak
onceden belirlenen standartlara uygun davramglarm gosterilmesi ve beklenen amaglara
yaklagma derecesidir (Ozen, 2011: 5).

Performans kisiden kisiye farkllk gostermekte, hatta aym kisinin performansi bile zaman
icinde degismektedir. Bircok faktoér performanstaki bu degisime etki etmektedir.

2. 1PERFORMANSIN ONEMIi VE AMACLARI

Orgiitler kurulus amaglarmi gerceklestirmek icin bazi faaliyetlerde bulunurlar, bu faaliyetleri
gerceklestiren oOrgiit cabsanlarmin performanslart oOrglit ve cahlsanlar agismdan biiyik Onem
arz eder. Orgiitlerin basarisy, etkin ve verimli bir cahsma sistemi yani yilkksek performansla
elde edilir. Bu basarmmn ne diizeyde oldugunun bilnebilmesi i¢in ¢ahsanlarm ve faaliyetlerin
performanslarinin saptanmasi ve degerlendirilmesi gerekmektedir.

Orgiitsel davrams ac¢ismdan performans, cabsanlarm orgiitsel amaglart  gerceklestirmek icin
gorevleri ile ilgili faaliyetlerinin sonunda elde ettigi tirlindiir.

Gerek  0zel sektorde gerekse kamu yOnetiminde, cahlsanlarm Orgilitsel amaclarm
gerceklestirilmesine  ne  Olglide  katkida  bulunduklarmm, verilen gorevleri ne kadar
benimsediklerinin, yetenekleri ile Orgiitiin etkii ve verimli cahsmasma olan katkilarmm
bilinmesi biiyilk &nem tagmaktadr. Orgiit cabsanlarmm basarsmn saptamak ve gelistirmek
icn yapilan cahgsmalarn tlimii olarak tammlanan performans degerlendirmesi, modern insan
kaynaklar1 politikasinin en 6nemli araglarmdan biri olmaktadr (Akcakanat,2009: 1).

Performans degerleme amaglarmi ki bolime aymrabiliriz. Birincisi, i performanst hakkinda
bilgi edinmek, ikincisi ise, cahsanlarm Orgiit tarafindan belirlenen is tammlamalarma ve is
analizleri sonucu saptanan standartlara ne Olglide ulastigmi saptamak ve degerlendirmektir.
Degerlendirme sonucunda bu  Dbilgiler; {icretlerin - diizenlenmesi, ikramiye, egitim, disiplin,
terfi, isten ¢ikarma gibi yonetsel faaliyetlerde iliskin kararlarm almmasinda kullanilirlar.

Performans degerleme, giinlimiizde birgok isletmede kullanidan, isletmenin sagladig odiilleri
cahsann performansma baglamak yoluyla isletmelerde adil o6dil daglmum saglayan,
calsanlar1 yiiksek performans gostermeleri konusunda motive eden ve bdylece birey
performansini arttirabilen bir iglevdir (Karakurt, 2009: 9).

Bagka bir ifadeyle, performans degerleme; c¢alisanmn basarisiu belirlemek ve gelistrmek icin
yapillan c¢absmalarm tiimii veya bir Orgiitte beli amaclara gore cahsanlarm performans
diizeyinin belirlenmesini iceren bircok evreden olusan ve ¢alisganm kendisinden beklenilen
gorevieri ne derece gergeklestirdigini belirlemeye yonelik bir sirectir. Bu sirecin sonucunda,
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egitim ihtiyacmm planlanmas1 ve hangi gelistrme faaliyetlermin yapilacagt konusunda genel
bir icerik Dbelirlenerek, gelistrme ihtiyaglarmm agikga tammlanmasi saglanr  (Pehlivan,
2008:173).

Sonu¢ olarak performans degerlemede amag, cabsanlart tiim yonleriyle ele almak ve
basarlarm odillendirirken eksikliklerinin - giderilmesine olanak saglamaktr. Bdylece orgiitiin
i vermliliginin artmasma ve toplam kalite anlayisimm gelismesine  hizmet  edilmis
olunacaktr.

2.1.1 CALISANLARIN GELISiMi

Orgiitler  faaliyetlerini gerceklestirecek  diizeyde yetenekli donammh ve isin gerektirdigi
yetkinliklere sahip personeli isthdam etmesi oldukca zordur. Bu yilizden isletmeler
cahsanlarma yatrim yapip onlar icin gelisme olanaklarmi saglamak zorundadw. Performans
degerlemedeki amag, calsanlarm basar1 diizeyleri hakkmda bilgi edinmek ve kimmn hangi
yonde nasil gelistirilmesi  gerektiginin  saptanmasidwr.  Ayrica kisilerde bu degerleme
sonucunda kendi giicli ve zayif yonleriyle basari diizeyleri hakkminda bilgi sahibi olurlar.
Boylece kendilerini diizeltme ve gelistirme olanag bulurlar.

Orgiitler egitim ihtiyaclarmi ¢esitli yontemlerle belirler. Bunlar baz analiz sonuclarma gore
belirlenebildigi gibi ¢alisanlarin ve yoneticilerin istekleri dogrultusunda da olabilir.

Organizasyonlarda bu dogrultuda yapilan cahsmalara destek vermek, bazen de tamamen
egitim ihtiyaciu belirlemek amaci ile performans degerlendirme faaliyetlermin sonuglarmdan
yararlanlhr. Diger bir deyisle, performans yonetimi sisteminden saglanan veriler bazen egitim
ihtiyaci  belirlemek i¢in yapilan diger c¢ahsmalart tamamlayic1 nitelikte ya da onlar1 kontrol
etmeye yarayan bilgler olarak degerlendirilitken, bazen de bu tiir sistematik cahsmalarmn
olmadig1 isletmelerde egitim ihtiyag analizi islevini yerine getirirler (Uyargil, 2013:9).

Iyi bir performans yonetim sistemiyle, bireyler performanslarmi daha etkin kullanmalary,
potansiyel ve becerilerini gelecege de tasmalart ve gelistirmeleri olash@ yiiksektir (Oztirk,
2006: 91).

Sonu¢ olarak performans yonetimi, bireylerin gelisim duyduklart konularm belirlenmesi ve
planlanmasinda 6nemli bir aractr denilebilir.

2.1.2 TERFILERDE YOL GOSTERICi OLMA

Tim Kkariyer planlama ve Kkariyer yonetimi uygulamalari arasmda, ik swrada gelen ve insan
kaynaklart i¢cin en c¢ok fayda saglayacak olan sistem performans degerlendirme sistemidir
(Karakurt, 2009: 53). Performans degerleme sonuglari, kisinin is basarilari, iliskileri hakkmnda
bilgiler icerdifine gore onun gelecekteki basarlarmn tahmin aract yani kariyer planlamasi
bakimmdan da kullanilabilir (Findik¢i, 2009: 337).

Organizasyon yasaminda kisilerin yatay ya da dikey kariyer hareketleri ve bunlarla ilgili
egitim-gelistrme  faaliyetlerine iliskin kararlarm almmasnda performans yonetimi  sisteminin
verileri, kariyer gelistirme sistemine ihtiyag duyulan bilgileri saglayacaktr (Uyargil, 2013: 8).

Performans degerlendirmesi, organizasyon ag¢ismdan onem tasidi®i kadar ¢ahsan agismdan da
deger taswr. Calsanlar, Ozellkle basarih olanlar, cahsmalarmmn karsihgm gormek isterler
(Barutcugil, 2002: 179). Yani c¢ahsanlar is i¢in gerekli bilgileri edindikten sonra isinde
gosterdigi performansa gore terfilerde Oncelikli olmak, aym diizeydeki ¢alsanlardan isinde
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gosterdigi  yikksek performansa gore Ustin tutulmak isterler. Bu da, yOneticilerin
degerlendirmede performans degerlerini referans almalarinin 6nemini gostermektedir.

2.1.3 UCRETLENDIRME

Performansa bagh {icret sisteminde, iicret artiglari veya prim ayarlamalar, bireylerin
performansmm  degerlendirilmesi ile iliskilidir (Oztirk, 2006: 116). Baska bir ifade il
performans yonetimnin en kritkk amaglarmdan biri, degerlendirme sonuclarmm {icret-maas
yonetimi sisteminde kullanilmasidr (Uyargil, 2013: 7).

Cabsanlar i¢cin yilksek performans ile yiksek iicret beklentisi Ogrenimis bir davrams olarak
yerlesmektedir. Bu beklentinin  ¢ogunlukla hakh ve gerekli oldugu da rahatca sOylenebilir.
Dolayssiyla  kurumlarm ¢ogunda performans degerleme sonuglart dogrudan ya da dolayh
olarak ticret artisimda kullaniir. Buradaki 6nemli ilkke performansi diisiik olanlarm diisiik ticret
almalar,, performansi yiikksek olanlarm yiiksek Tticret almalari gibi basit bir iliski kurulmamasi
geregidir. Oncelikli amag¢ yilkksek performans ve yiksek basaryr diillendirmek, basarisizha
degil basariya odaklanmak  olmahdr. Bunun i¢n performansit arzulanan diizeyde
olmayanlarm maasma ortalama bir arti, performansi yiiksek olanlarm ise daha yiliksek bir
maas almalar1 tercih edimelidir (Findik¢i, 2009, 337).

2.14 KiSISEL PERFORMANSLARIDEGERLENDIRMEK

Kisisel performansm degerlendirmesi, c¢alsanlara geri bildirim saglayan bir arag olarak
goriilebilir. Kiginin yapacag ise ve bu is i¢in sahip oldugu potansiyel ozelliklere gore bireysel
olarak analiz edimesi ve o kiginin yaptig1 isi basarma derecesinin belirlenmesini saglar.

Yoneticilerin hedef belirleme asamalarmda g¢aliganmi tantyarak onun sahip oldugu yetenek ve
becerileri g6z Oniine almalart gerekmektedir. Bu da cabsanlarm kisisel performanslarmmn
degerlendirilmesiyle miimkiin olacaktir.

Kisisel performanslar1 degerlendirmenin yararlarii soyle sralayabiliriz.

e Yoneticiler cahsanlarm giicli ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirler
ve bu dogrultuda onlara yardime1 olurlar,

e Yoneticiler planfama ve kontrol islevlerinde daha etkili olur, boylece
cahsanlarin ve birimlerin performans: gelisir,

e Calsanlar dstlerinin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarm nasil
degerlendirdiklerini &grenirler,

o Kisiler giicli ve gelistirilmesi gereken yonlerini/dzelliklerini tanirlar,

e Performanslarma iliskin elde ettikleri olumlu geri besleme yolu ile is tatmmni ve
kendine giiven duygularmi gelistirirler (Uyargil, 2013: 11).

2.1.5 ISTEN AYIRMA KARARLARI

Performans degerlendirmenin bireyler arasi basari farkllklarmn 6lgcmede objektif ve
biimsel bir yol oldugu varsaymmndan hareket edildiginde, bu gbi degerlendirmelerle
basarisiz olduklar1 belirlenen ve belirli bir silire egitim/yetistirme yolu ile organizasyona
yararh hale getirilmesine cabsilan ancak bu konuda basarih olamayan kisilerin isten ayrma

61



Caliganlarin I Tatmininin Performanslaria Etkisi: Atatiirk Havalimam Giimriiksiiz Satis fsletmesi Omegi E.Nergiz, F.Y1lmaz

kararmm verilmesinde, performans degerlendirmenin yararh bir ara¢ olacagm diisiinmek
hatall olmayacaktr (Uyargil, 2013: 9).

3. ATATURK HAVALIMANI GUMRUKSUZ SATIS ISLETMESI’NDE
CALISANLARIN i$ TATMINININ PERFORMANSLARINA ETKISI

3.1ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMIi

Aragtrmann  evrenini  Atatiirk  Havalimam  Gumrikksiiz ~ Satiy  Magazalari  cahlsanlart
olusturmaktadr. Magazalarda cahsan toplam personel sayisi 900 dir. Bu evrenden rastgele
secim yontemiyle 206 Orneklem magaza calisan secilmis ve arastrma kapsamma alnmustr.
Magaza c¢absanlarmdan 210 kisiye anket uygulanmis, bu anketlerden 4 tanesi eksik
doldurmadan dolay1 6rneklemden ¢ikarilmustir.

3.2VERIi TOPLAMA ARACLARI

Verilerin toplanmasinda sosyal bilimlerde en ¢ok bagvurulan teknik olan anket teknigi
kullanbmugtr.  Anket formwu, bir kismu msan kaynaklar tarafindan bir kismu da  bizzat
aragtrmact tarafindan calsanlara uygulatimak {izere verilmisti. Katimeidarm —anketi
cevaplarken daha objektif olmalari i¢in g¢alismann bilimsel bir calhsma i¢in kullanilacag
arastrmac1 tarafindan anlatilmistur.

Bu arastrmada uygulanan anket ii¢ boliimden olusmaktadwr. Birinci bolimiinde, aragtrmanmn
bagmsiz degiskenleri yani c¢ahsanlarla ilgli demografik Ozellkler yer almaktadr. Bu
bolimde kisisel bilgilerin elde edilmesi icin 8 adet soru sorulmustur. lkinci bolimde,
cahsanlarm is tatminlerinin Olglilmesi icin literatirde ¢ok yaygn kullamlan ve giivenilirligi
test edilmis Minnesota Is Tatmin Olgegi uygulanmustr. Bu odlcekte besli Likert tipi
derecelendirme  kullanitmustr. Ugiincii boliimde ise Sigler ve Pearson ¢alismasmdan alman ve
dort ifadeden olusan Isgoren Performans olcegi kullandmustr. Yine bu odlgekte de beslh
Likerttipi derecelendirme kullanilmigtir.

3.3. VERI ANALIZ TEKNIKLERI
Arastrmadaki veriler IBM SPSS statistics 20 paket progranu ile analiz edilmistir.

SPSS programinda verilere Oncelikle gilivenirlik analizi uygulanmis verilerin giivenirligi tespit
edilince swrasiyla, demografik istatistikler, t testi ANOVA testi korelasron ve regresyon
analizleri yapimistr. Analiz  sonuglar1 tablolarda  gOsterilerek  sonuglar aciklanmig  ve
yorumlanmistir.

3.4 VERILERIN ANALIiZi VE YORUMLANMASI

Hizmet sektoriinde c¢alganlarm islerinden duyduklari tatmin derecelerinin performanslarm ne
yonde etkiledigini tespit etmeye yonelik bu g¢aligmada, calsanlarm demografik oOzelliklerinin
is tatmin dereceleri ile performanslart arasmda bir iligkinn olup olmadigm tespit etmek
amaglanmistir. Buna gore olusturulan hipotezler asagidaki gibidir.

Ana hipotez;
Hipotez 1:Calisanlarmn is tatmin diizeyi ile performanslar1 arasmda anlamhi bir iliski vardr.
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Yardime1 hipotezler;

Hipotez 2: Calsanlarm demografik ozellkleri ile is tatmin diizeyleri arasmda anlamh bir bag
vardir.

hi: Calsanlarin cinsiyetleri ile is tatminleri arasmda anlamli bir iligki vardir.
h2: Calisanlarin yaslar ile is tatminleri arasmda anlaml bir iliski vardur.
hs: Calisanlarmm medeni durumlar: ile is tatminleri arasmda anlamh bir iliski vardr.

hy: Cabsanlarm ¢ocugu olup olmamasi durumu ile is tatminleri arasmda anlamh bir iligki
vardrr.

hs: Calisanlarin 6grenim durumlar: ile is tatminleri arasmda anlamli bir iligki vardir.
he: Calisanlarin kurumdaki hizmet yili ile ig tatminleri arasmda anlamli bir iliski vardir.
h7: Calisanlarin kurumdaki gorevleri ile is tatminleri arasmda anlaml bir iliski vardur.

hg: Cabsanlarm bulunduklari gorevdeki hizmet yih ile is tatminleri arasmda anlamh bir iligki
vardir.

Hipotez 3: Calsanlarm demografik oOzellikleri ile performanslari arasmda anlamh bir bag
vardr.

h1: Calisanlarin cinsiyetleri ile performanslari arasmda anlamli bir ilisgki vardr.
hz: Calisanlarin yaslar1 ile performanslari arasmda anlamh bir iliski vardir.
hs: Calisanlarin medeni durumlar1 ile performanslar1 arasinda anlamlh bir iliski vardir.

hs: Cabsanlarm ¢ocugu olup olmamasi durumu ile performanslari arasmda anlamh bir iliski
vardrr.

hs: Calisanlarmn 6grenim durumlar1 ile performanslar1 arasmda anlamli bir iliski vardr.
he: Calisanlarm kurumdaki hizmet yili ile performanslar1 arasmda anlamli bir iliski vardir.
h7: Cabsanlarm kurumdaki gorevleri ile performanslari arasmda anlamh bir ilisgki vardr.

hg: Calsanlarm bulunduklar1 gorevdeki hizmet yih ile performanslari arasmda anlamh bir
iliski vardr.

3.4.1 TTESTI

T testi ile iki grubun ortalamalar1 karsilastiilarak, aralarmdaki farkmn rastlantisal mu yoksa
istatistiksel olarak mu anlamli olduguna karara verilir.

Is tatmini — cinsiyet t testi
ho : Calisanlarin is tatmini ile cinsiyet arasmda anlamli bir iliski yoktur.
h; : Calsanlarin is tatmini ile cinsiyet arasmda anlamli bir iliski vardir.

p >aise hO hipotezi kabul edilir
p <aise hl hipotezi kabul edilir
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Tablo 1. is Tatmin Ortalamalannn Cinsiyete Gore Anlamhhk Gésterip
Gostermedigini Test Eden t Testi

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma |t ‘(?)l;lamhhk
Kadm 103 3,6073 0,70389

1,575 0,117
Erkek 103 3,4574 0,70722

Giivenirlik diizeyi % 95 olacagmdan o = 0,05 anlamhlk ile yapilan t testine gore p = 0,117
olarak tespit edilmistir. Buna gore

p >a , 0,117 > 0,05 oldugundan ho hipotezi kabul edilir. Yani ¢alsanlarm is tatmmi ile
cinsiyetleri arasmda anlamli bir fark yoktur.

Is tatmini — medeni durum t testi
ho: Calisanlarm is tatmini ile medeni durumlari arasmda anlamh bir iliski yoktur.
h1: Calisanlarm is tatmini ile medeni durumlari arasmda anlamh bir iliski vardir.

Tablo 2. Is Tatmini Ortalamalannmn Medeni Duruma Goére Anlamhhk Gosterip
Gostermedigini Test Eden t Testi

Medeni N Ortalama Std. Sapma |t Anlamliik
Durum ()
Evii 122 3,6016 0,67469

1,763 0,79
Bekar 84 3,4256 0,74581

Giivenirlk diizeyi %95 olacagindan o = 0,05 anlamllk ile yapilan t testine gére p = 079
olarak tespit edilmistir. Buna gore

P > o yani 0,79 > 0,05 oldugundan ho hipotezi kabul edilir. Yani ¢ahsanlarm is tatmini ile
medeni durumlar1 arasmda anlamh bir fark yoktur.

Is Tatmini — Cocugu Olup Olmamasina Géore t Testi

ho: Calisanlarm is tatmini ile ¢ocugunun olup olmamasi durumu arasmda anlamh bir iliski
yoktur.

hi: Calisanlarm is tatmini ile ¢ocugunun olup olmamasi durumu arasmda anlamh bir iligki
vardrr.

Tablo 3. Is Tatmini Ortalamalarmin Cocugu Olup Olmamasi Durumuna Gore
Anlamhbk Gosterip Gostermedigini Test Eden t Testi
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Cocugunuz | Ortalama | Std. Sapma |t Anlambiik
var mi? (p)
Evet 73 3,4733 0,70129

-0,849 0,397
Hayr 133 3,5609 0,71253

Giivenirlk diizeyi % 95 olacagmdan a = 0,05 anlamllik ile yapilan t testine gére p = 0,397
olarak tespit edilmistir. Buna gore,

P > a yan 0,397 > 0,05 oldugundan ho hipotezi kabul edilir. Yani ¢ahsanlarm is tatmini ile
cocugunun olup olmamasi durumlari arasmda anlamh bir iliski yoktur.

Performans — cinsiyet t testi
ho: ¢alisanlarin performans degerlendirmeleri ile cinsiyet arasmda anlamli bir iliski yoktur.

hi: ¢alisanlarin performans degerlendirmeleri ile cinsiyet arasmda anlamh bir iliski vardir.

Tablo 4. Performans Ortalamalarmin Cinsiyete Gore Anlamhhk Gosterip
Gostermedigini Test Eden t Testi

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma |t ‘(?;)ﬂanﬂﬂﬂi
Kadm 103 4,3447 0,65222

1,518 0,131
Erkek 103 4,2063 0,65625

Giivenirlik diizeyt % 95 olacagindan a = 0,05 anlamhlik ile yapilan t testne gore p = 0,131
olarak tespit edilmistir. Buna gore,

Performans-medeni durum t testi
ho: calsanlarm performans degerlendirmeleri ile medeni durumlari arasmda anlamh bir iligki

yoktur.

P > o yan 0,131> 0,05 oldugundan ho hipotezi kabul
edilir. Yani ¢alsanlarin performanslar1 ile cinsiyetleri arasmda anlamli bir iliski yoktur.

hi: calisanlarm performans degerlendirmeleri ile medeni durumlari arasmda anlamh bir iliski

vardrr.

Tablo 5. Performans Ortalamalarmmn Medeni Duruma Gore Anlamhhk Gosterip
Gostermedigini Test Eden t Testi

Medeni N Ortalama Std. Sapma |t Anlamhiik
durum (p)
Bekar 122 4,3176 0,61156

1,111 0,268
Evii 84 4,2143 0,71573
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Giivenirlk diizeyi % 95 olacagindan o = 0,05 anlamhlk ile yapilan t testime gore p = 0,268
olarak tespit edilmistir. Buna gore, P > o yani 0,268> 0,05 oldugundan ho hipotezi kabul
edilir. Yani ¢aliganlarin performanslar1 ile medeni durumlari arasmda anlamlh bir iliski yoktur.

Performans- Cocugu Olup Olmamasma Gore t Testi

ho: Calisanlarm performans degerlendirme ile g¢ocugunun olup olmamasi durumu arasmnda
anlamh bir iliski yoktur.

hi: Calisanlarm performans degerlendirme ile ¢ocugunun olup olmamasi durumu arasmnda
anlamh bir iliski yoktur.

Tablo 6. Performans Ortalamalarmin Cocugu Olup Olmamasi Duruma Gore
Anlamhlik Gosterip Gostermedigini Test Eden t Testi

Cocugunuz N Ortalama Std. Sapma |t Anlamlilic
varmi (p)
Evet 73 4,2466 0,68147

-0,467 0,641
Hayrr 133 4,2914 0,64416

Giivenrrlik diizeyi % 95 olacagindan a = 0,05 anlamhlik ile yapilan t testine gére p = 0,641
olarak tespit edimisti. Buna gére, P > o yani 0,641> 0,05 oldugundan ho hipotezi kabul
edilir. Yani calganlarm performanslart ile ¢ocugunun olup olmamasi arasmda anlamh bir
iliski yoktur.

3.4.2 ANOVA Testi

Varyans analizi ( veya ANOVA) Ile ikiden fazla grubun ortalamalarmm karsiastiriarak,
aralarmdaki farkin rastlantisal mu yoksa istatistiksel olarak mu anlamli olduguna karar verilir.

Is tatmini — yas ANOVA Testi

ho : Calisanlarin is tatmini ile yaslar1 arasmda anlamh bir iliski yoktur.
h; : Calisanlarin is tatmini ile yaslart arasmda anlamli bir iliski vardir.
p>a ise ho hipotezi kabul edilir

p<aise h1 hipotezi kabul edilir

Tablo 7. Is Tatmini Ortalamalanmn Yasa Goére Anlamh Bir Farkhhk Gosterip
Gostermedigini Test Eden ANOVA ( F) Testi

Yas N Ortalama Std. Sapma | F él)ﬂanﬂﬂﬂ:
20 den az 9 3,4722 0,77181

0,304 0,875
20-30 100 3,5520 0,69216
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31-40 82 3,4848 0,75819
41-50 13 3,6962 0,49264
50 + 2 3,4500 0,70711

Giivenirlik diizeyi % 95 olacagmdan o = 0,05 anlamhlk ile yapilan F testine gore p = 0,875
olarak tespit edilmistir. Buna gore, p > o yan 0,875> 0,05 oldugundan ho hipotezi kabul
edili. Yani cabsanlarin Is tatminleri ile yaslar1 arasmda anlamli bir fark yoktur.

Is tatmini- 63renim durumu ANOVA testi
ho : Calisanlarin is tatmini ile yaslari arasmda anlamh bir iliski yoktur.
h; : Calsanlarin is tatmini ile yaslar1 arasmda anlamh bir iliski vardur.

Tablo 8. Is Tatmini Ortalamalannin Egitim Durumuna Gére Anlamh Bir Farkliik
Gosterip Gostermedigini Test Eden ANOVA (F) Testi

Egitim N Ortalama Std. Sapma | F Anlamhiik
Durumu (p)

Orta okul 3 3.7333 0.47258

Lise 59 3.3847 0.78104

Yiuksek

Okl 39 3.5423 0.69534 1553 0,188
Universite 92 3.6408 0.64917

Yilksek 13 3.3192 0.77232

Lisans

Giivenirlik diizeyi % 95 olacagmdan o = 0,05 anlamhlk ile yapilan F testine gore p = 0,188
olarak tespit edilmistr. Buna gbre, p > o yani 0,188> 0,05 oldufundan ho hipotezi kabul
edilir. Yani ¢ahsanlarin Is tatminleri ile egitim durumlar1 arasmda anlamh bir fark yoktur.

Is Tatmini- Kurumdaki Hizmet Yih ANOVA Testi
ho: Calisanlarin is tatmini ile kurumdaki hizmet yih arasmda anlaml bir ilisgki yoktur.
h1: Calisanlarin is tatmini ile kurumdaki hizmet yih arasmda anlaml bir iliski vardir.

Tablo 9. s Tatmini Ortalamalannin Kurumdaki Hizmet Yilma Gére Anlamh Bir
Farkhlik Gosterip Gostermedigini Test Edlen ANOVA (F)Testi

Kurumdaki | N Ortalama Std. Sapma | F Anlamhhk
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hizmet yih P

1 yiidan az |31 3,6177 0,68149

1-3yi 58 3,5819 0,63720

4-6 yil 35 3,4100 0,78429 0,887 0,473
7-9yl 34 3,3897 0,88058

10+ yil 48 3,5969 0,60892

Glwvenirlik dizeyi % 95 olacagndan a = 0,05 anlamhlk ile yapilan F testine gore p = 0,473

olarak tespit edimisti. Buna gore, p> «a

yani 0,473> 0,05 oldugundan ho hipotezi kabul

edilir. Yani cabsanlarm Is tatminleri ile kurumdaki hizmet yih arasmda anlamh bir fark

yoktur.

Is Tatmini- Kurumdaki Goreviniz ANOVA Testi
ho: Calisanlarm is tatmini ile kurumdaki gorevi arasmda anlamli bir fark yoktur.
hi: Calisanlarmn is tatmini ile kurumdaki gorevi arasmda anlamli bir fark vardr.

Tablo 10. is Tatmini Ortalamalarn Kurumdaki Gérevine Goére Anlamhhk
Gosterip Gostermedigini Test Eden ANOVA (F) Testi

K__urur_ndakl N Ortalama Std.Sapma | F Anlambit
goreviniz (p)
YOonetici 4 3,7875 0,40285

Y3122(191?1(3151/sorum1u 13 3,6885 0,75806

y 0,555 0,645
Personel 171 3,5240 0,70728

Diger 18 3,4139 0,74849

Giivenirlik diizeyi % 95 olacagmdan a = 0,05 anlamllk ile yapilan F testme gére p = 0,645

olarak tespit edimistir. Buna gbre, p> «

yani 0,645> 0,05 oldugundan ho hipotezi kabul

edili. Yani cabsanlarm Is tatminleri ile kurumdaki hizmet yii arasmda anlamh bir fark

yoktur.

Is Tatmini- Gorevdeki Hizmet Yih ANOVA (F) Testi
ho: Calisanlarm is tatmini ile gorevdeki hizmet yih arasmda anlamli bir ilisgki yoktur.
h1: Calisanlarm is tatmini ile gérevdeki hizmet yih arasmda anlamli bir iligki vardr.

Tablo 11. Is Tatmini Ortalamalarmm Gérevdeki Hizmet Yihma Goére Anlamhhk
Gosterip Gostermedigini Test Eden ANOVA (F) Testi

Gorevdeki

N

Ortalama

Std. Sapma

F

Anlamhhik
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hizmet yilt P

1 yiidan az |51 3,7137 0,64040

1-3yil 68 3,5926 0,63135

4-6 yi 32 3,1969 0,94151 2,960 0,021
7-9yi 27 3,4926 0,73781

10 +yi 28 3,4589 0,55194

Giivenirlik diizeyi % 95 olacagmdan a = 0,05 anlamhlk ile yapilan F testine gore p = 0,021
olarak tespit edilmistir. Buna gore, p<a yani 0,021< 0,05 oldugundan hy hipotezi kabul edilir.
Yani ¢aliganlarin is tatminleri ile gérevdeki hizmet yili arasmda anlaml bir iliski vardir.

Buna gore hangi gruplar arasmda fark oldugunu bulmak icin Post Hoc Coklu karsilagtrma
testinde en cok kullanilan Tukey Testini uyguluyoruz.

Tukey ¢oklu karsilastrma testinde gruplarm birbirleriyle olan farklarm tespit etmek icin p
degerlerine bakimigtir.

Asagidaki tablodan hangi gruplar arasmda fark oldugunu p degerlerine bakarak anlagilabilir.

Tablo 12. Bulundugunuz Gorevdeki Hizmet Yilina Gore Guruplar Arasidaki
Farkin Tespiti icin Yapilan Tukey Test Tablosu

Bulundugunuz ~ gorevdeki  hizmet Anlamhlik
yiliniz? Ortalama fark Std. Hata | (p)
Tukey |1 yildan az 1-3yil 12108 12873 881
HSD
4-6 yll ,51685" 15672 .010
7-9 yil 22113 16540 .668
10+ yil 25480 16345 526
1-3yi 1 yidan az |-.12108 12873 881
4-6 yll 39577 14898 .064
7-9 vl .10005 .15808 970
10+ il 13372 .15604 912
4-6 yl 1 yildan az |-,51685" 15672 .010
1-3yil -.39577 14898 .064
7-9 yil -.29572 18160 481
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10+ yil -.26205 17983 591
7-9 yil 1 yildan az |-.22113 16540 .668
1-3yi -.10005 .15808 970
4-6 yil 29572 18160 481
10+ yil .03366 18744 1.000
10+ yil 1 yildan az |-.25480 16345 526
1-3yi -.13372 15604 912
4-6 yil .26205 17983 591
7-9 yil -.03366 18744 1.000

Tablo-23 teki p degerlerine bakildigmda p degeri a degerinden kiigiik oldugunda gruplar
arasmda anlamh bir iligki vardr. Buna gore p=0,01 yani 0,01<0,05 oldugu icin 1 yidan az
olan grup ile 4-6 yil arasmdaki gruplar arasmda anlamh bir fark oldugu anlasimaktadir.
Ayrica ortalama farklarda lizerinde yidiz isareti olan degerlerden de hangi gruplarm arasnda
anlaml bir iliski oldugu anlagilmaktadir.

Gorevdeki hizmet yih 1 yildan az olan 51 kisinin is tatmini ortalamasi en yiksek (3,7137)
iken, 4-6 yi arasmda olanlar 32 kiginin ise (3,1969) en disiiktir. Bu da gostermektedir ki
bulundugu goreve yeni gelmis kisilerin is tatminleri yilkksek iken zamanla (4-6 yi) is
tatmininde bir diigiis olmakta, daha sonra ilerleyen yillarda az da olsa tekrar artmaktadir.

Performans — Yas ANOVA (F) Testi
ho: Calisanlarin ig tatmini ile yaslar1 arasmda anlamli bir iliski yoktur.
hi: Calisanlarm is tatmini ile yaslar1 arasmda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 13. Performans Ortalamalarmin Yasa Gore Anlamhhk Gosterip
GOstermedigini Test Eden ANOVA (F) Testi

Yas? N Ortalama Std. Sapma | F ‘(?Sla

20 den az 9 4,2778 0,63053

20-30 100 4,2950 0,58212

31-40 82 4,2896 0,77127 0,412 0,800

41-50 13 4,0769 0,42555

50+ 2 4,0000 0,70711
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Guwvenirlik dizeyi % 95 olacagndan a = 0,05 anlamhlk ile yapilan F testine gore p = 0,800
tespit edilmistir. Buna gére, p> a yani 0,800 > 0,05 oldugundan ho hipotezi kabul edilir. Yani
calsanlarin performanslari ile yaslar1 arasmda anlamli bir iliski yoktur.

Performans — Ogrenim durumu ANOVA (F) Testi
ho: Calisanlarm ig tatmini ile 6grenim durumlar1 arasinda anlamlhi bir iligki yoktur.
h1: Cabsanlarm is tatmini ile 6grenim durumlar1 arasmda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 14. Performans Ortalamalarmmn Ogrenim Durumuna Gére Anlamhhk
Gosterip Gostermedigini Test Eden ANOVA (F) Testi

Ogrenim Anlamilik
durumu N Ortalama Std. Sapma | F ®)

Orta okul 3 3,7500 1,08972

Lise 59 4,2288 0,77999

Y iksek

okul 39 4,3141 0,63536 0,638 0,636
Universite 92 4,3071 0,53466

Yiksek

lisans 13 4,2692 0,82577

Giivenirlik diizeyi % 95 olacagmdan o = 0,05 anlamhlk ile yapilan F testine gore p = 0,636
tespit edilmistir. Buna gére, p> a yani 0,636 > 0,05 oldugundan ho hipotezi kabul edilir. Yani
calisanlarin performanslar1 ile 6grenim durumlar1 arasmda anlaml bir iliski yoktur.

Performans — Kurumdaki Hizmet Yih ANOVA (F) Testi
ho: Calisanlarin performanslart ile kurumdaki hizmet yili arasmda anlaml bir iliski yoktur.
hi: Calisanlarin performanslar1 ile kurumdaki hizmet yili arasmda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 15. Performans Ortalamalarnin Kurumdaki Hizmet Yilima Gore Anlamh
Bir Farkhihk Gosterip Gostermedigini Test Eden ANOVA (F)Testi

E;;ue 'I‘d;]lji N Ortalama Std. Sapma | F ‘(?)I)ﬂanﬂﬂﬂ(
1 yidan az |31 42177 0,79252

1-3yil 58 4,3060 0,59243

4-6 yil 35 4,0500 0,72710 1,607 0,174
7-9yl 34 4,3971 0,70742

10+ yil 48 4,3542 0,51009
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Glvenirlik dizeyi % 95 olacagmdan o = 0,05 anlamllk ile yapilan F testine gore p =
0,174tespit edilmistir. Buna gore, p> a yani 0,174> 0,05 oldugundan ho hipotezi kabul edilir.
Yani cahsanlarin performanslar1 ile kurumdaki hizmet yillar1 arasmda anlamli bir fark yoktur.

Performans — Kurumdaki Goreviniz ANOVA (F) Testi
ho: Calisanlarin performanslari ile kurumdaki gorevi arasmda anlamh bir iliski yoktur.
h1: Calisanlarin performanslar1 ile kurumdaki hizmet yillar1 arasmda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 16. Performans Ortalamalarnmin Kurumdaki Gorevine Gore Anlamhhk
Gosterip Gostermedigini Test Eden ANOVA (F) Testi

K"urur_rﬁakl N Ortalama Std.Sapma | F Anlamilic
goreviniz ()
Yonetici 4 3,9375 0,31458

Yonetici 13 4,0769 0,77985

yardimeisy/sorumlu 1,073 0,361
Personel 171 4,3099 0,63800

Diger 18 4,1667 0,77174

Giivenirlik diizeyi % 95 olacagmdan o = 0,05 anlamlilk ile yapilan F testine gére p = 0,645
oldugu tespit edilmisti. Buna gore, p> o yani 0,361> 0,05 oldugundan ho hipotezi kabul
edili. Yani c¢alganlarm performanslart ile kurumdaki gorevleri arasmda anlamh bir fark
yoktur.

Performans - Bulindugu Gérevdeki Hizmet Yih ANOVA (F) TESTI

Performans - Gorevdeki Hizmet Yih ANOVA (F) Testi

ho: Calisanlarin performanslar1 ile gorevdeki hizmet yii arasmda anlamli bir fark yoktur.
h1: Calbisanlarin performanslar1 ile goérevdeki hizmet yih arasmda anlamh bir fark vardir.

Tablo 17. Performans Ortalamalarinin Goérevdeki Hizmet Yillma Goére Anlamhhk
Gosterip Gostermedigini Test Eden ANOVA (F) Testi

%ﬁd% N Ortalama Std. Sapma | F ar)ﬂaka
1 yildan az |51 4,2843 0,68011

1-3yil 68 4,3272 0,60356 1,499 0,204
4-6 yil 32 4,0547 0,88840
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7-9yl 27 4,2222 0,51109

10 + v 28 4,4375 0,50747

Giivenirlk diizeyi % 95 olacagmdan a = 0,05 anlamllik ile yapilan F testine gére p =0,204
olarak tespit edilmistir. Buna gbre, P>a yani 0,204> 0,05 oldugundan ho hipotezi kabul edilir.
Yani calsanlarin performanslar1 ile gorevdeki hizmet yii arasmda anlamli bir iliski yoktur.

3.4.3 KORELASYON ANALIZI

Korelasyon, olasiik kuramu ve istatistikte iki rassal degisken arasmdaki dogrusal iligkinin
yoninii ve gucini belirtir. -1 ile +1 arasmdadr. -1 ¢ ve +1 e yaklastik¢a iliskinin giicii
artmaktadr. Sifira yaklagtigmda ise iliskinn giicli zayiflamaktadwr. Pozitif ise pozitif yonli
etki eder. Negatif ise negatif yonde etki eder. Eger notr (sifir) ise degiskenlerin birbirine etkisi
yoktur demektir.

3431 IS TATMINININ PERFORMANSA ETKISINE ILISKIN ANA
HIPOTEZIN KORELASYON ANALIZI

Cabsanlarm i tatmin ortalamalartyla performans ortalamalari arasindaki iligkinin yoniini ve
siddetini belirlemek icin yaptiZimiz korelasyon analizi sonucu c¢ikan degerler asagidaki
tabloda verilmistir. Veriler normal dagihm gosterdigi icin Pearson-korelasyon analizi
yapimustir.

Tablo 18. Is Tatmininin Performansa Etkisini Belirleyen Korelasyon Analizi

Is tatmini ortalama Performans
ortalama
Pearsoncorrelation | 1 0,395
Is tatmini ortalama | Anlamhlik(p)/ sig. 0,000
N 206 206
Pearsoncorrelation | 0,395 1
Performans )
ortalama Anlamlilik(p)/ sig. | 0,000
N 206 206

P< 0,001 ise anlamhidir ve Pearson korelasyon degerinden yonii ve siddeti belirlenir.

P= 0,000 oldugundan yani p< 0,001 ise anlamhd1r
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Yukardaki korelasyon analizi tablosunda i tatmini ortalamalar ile performans ortalamalari
arasindaki iliski Pearson korelasyon degerine gore 0,395 lik pozitif yonli iliski vardw. Yani
calsanlar islerinden tatmin duyduklarinda performanslari % 39,5 lik oranda artacaktir.

3.4.4 REGRESYON ANALIZI

Regresyon analizi iki ya da daha g¢ok degisken arasmdaki iliskiyi Olgmek icin kullanilan
analiz metodudur. Regresyon analizi ile degiskenler arasmdaki iligkinin varhgl, eger iliski var
ise bunun giicii hakkinda bilgi edmilebilir.

Basit dogrusal regresyon modeli Yi= Bo+ B1 * Xiseklinde ifade edilebilir.
Yi:bagmli degisken

Xi:bagmsiz degisken

Bo :sabit katsay1

Bi1:bagimsiz degisken katsayisi

3.4.4.11S TATMINININ PERFORMANSA ETKISINE ILISKIN ANA
HIPOTEZIN REGRESYON ANALIZI

Cabsanlarm i tatmin ortalamalari ile performans ortalamalari arasndaki iliskinin tespiti i¢in
yaptiZimiz regresyon analizi sonucu c¢ikan degerler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 19. Is Tatmininin Performansa Etkisini Belirleyen Regresyon Analizi

B R Anlamlilik(p)
Sabit 2,984 0,000
is tatmini ortalama | 0,366 0,395 0,000

Tablo-19 dan regresyon modeli incelendiginde beta (korelasyon) degeri 0,395 oldugu
gorlimektedir. P= 0,000 oldugundan yani p< 0,001 oldugu i¢in c¢alsanlarm is tatminleri ile
performanslart arasmda anlamh bir iligki vardr. Buna gore, basit dogrusal regresyon modeli
olusturulacak olursa,

Yi=Bo+B1* Xi

Yi: performans ortalama

Xi: is tatmini ortalama

Bo : sabit katsay1

Bi: bagimsi1z degisken katsayisi

Performans ortalama = 2,984 + 0,366 * ig tatmini ortalama
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Bu basit dogrusal regresyon modeline gore, calsanlarm is tatminlerini  bir birim
arttrdi@imizda  performanslarmdaki degisim 0,366 birim artacaktwr. Bj degerinin isaretinin
pozitif olmas1 performanstaki artism pozitif yonli olacagmi gostermektedir.

SONUC

Kiresellesme ve teknolojik gelismelerin hizi oldukca bas dondiiriicii oldugu giiniimiiz
kosullarmda isletmelerin rekabet istiinliiglinii saglamalar1 ve korumalart olduk¢a zorlasnustr.
Bu hizlh degisimde hizmet Kkalitesinin 6nemi oldukga artmustr. Buna bagh olarak da insana
verilen Oneminde artmasma sebep olmustur. Orgiitler bireyler olmadan ayakta kalabilmeleri
mimkiin  degilken  bireylerinde  Orgiitler =~ olmadan  amaglarma  ulasmast  miimkiin
gozikmemektedir. Bu yiizden Orgiitlerin  basarilari  c¢ahsanlarm Ustiin - performanslarina
baghdr ve buda ancak isinden memnun olan, isini seven, mutlhi bireylerle
gerceklesebilmektedir. Bu baglamda 1KY uygulamalarmda ¢absanlarm performanslart ve
isinden duyduklar1 tatmin diizeylermin Olglimii ve buna gore cahsanlarm motive edilmesi
isletmeler i¢in vazgegilmez bir konu halne gelmistir.

Bu arastrma, cabsanlarm i tatminleri ile performanslari arasmdaki iliskinin
belirlenmesine  yonelik Atatick Hava Liman, Gilimriksiiz Satis Magazalarn calsanlar
lizerinde yapimistr. Elde edilen sonuglari su sekilde agiklamak miimkiindiir.

Aragtrmaya katilan c¢ahsanlarm demografik oOzelliklerine bakildiginda; ¢alisanlarm %50
si kadm, % 50 si erkeklerden olusmaktadw. Katimeiar cinsiyetlerine gore is tatminleri ve
performanslarmda anlamh bir ilisgki gozikmemektedir. Yani kadmlarm ve erkeklerin is
tatminleri ile performanslar1 cinsiyetlerme gore fark olusturmamaktadr. Buna benzer
yapimig arastrmalara gore cinsiyet aym kosullar saglandiginda is tatmmnini etkilememektedir
yaklagimmi  dogrular  niteliktedir.  Arastrma kapsamindaki cahsanlarm  bulunduklart s
kosullari, terfi kidem ve ticret bakimmdan kadn ve erkekler i¢cin fark olusturmamakta ve
buda cinsiyetin is tatminine etkisinin olmadig1 tezini dogrular niteliktedir.

Aragtrmaya katilan c¢alganlarm yaglarma gore dagilimma baktigimizda; cahsanlarm %
4,4’14 20 yagm altnda, % 48,51 20-30 yas araliginda, %39,8’1 31-40 yas arahiginda, %6,3’l
41-50 yas arahgnda,%1’1 50 yas iizeri oldugu goriilmektedir. Bu da cahsanlarm biiyik
cogunlugu ( yaklask % 90) 20-40 yas aralignda gen¢ bireylerden olusmaktadir.
Katlhmcilarm yas durumuna gore is tatmini ve performanslarma baktigimizda yas durumunun
etkisimin olmadigi goriilmektedir. Bunun sebebi olarak cahsanlarm biiylik bir ¢ogunlugunun
genc denilebilecek yas araliginda olmasi gosterilebilir.

Arastrmaya katilan c¢ahsanlarm medeni durumlart g6z Oniine alndignda; calsanlarm
%359,2’s1  bekar, %40,8’1 evli bireylerden olusmaktadr. Katimcilarm i tatmini  ve
performanslarmma bakildiginda medeni durumlarinin bir etkisinin olmadig1 goriimektedir.

Arastrmaya katilan c¢ahsanlarm cocugu olup olmamasi durumuna gore baktigmizda;
cahsanlarm %35,4’liniin ¢ocugu var, % 64,6’smmn cocugu yoktur. Katlimcilarm i tatmin ve
performanslarma  baktigimizda  ¢ocugu olup  olmamasiyla bir  iliskisinin @ olmadig
gorulmektedir.

Aragtrmaya katilan calsanlarm Ogrenim durumlarma gore baktigimizda; cahsanlarm % 1,5°1
orta okul, % 28,6’s1 lise, % 18,9’u yiiksek okul, % 44,7’si tiniversite, % 6,31 yikksek lisans
dizeyinde ki bireylerden olusmaktadr. Yani ¢alsanlarm yaklasik %70’i tniversite okumus.

Katlmellarm i tatmin ve performanslarma baktigimizda Ogrenim diizeymin bir  etkisinin
olmadig1 goriilmektedir.
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Arastrmaya katilan cabsanlarm kurumdaki hizmet yillarma gore bakildignda; % 15,0°1
1 yildan az, % 28,2’si 1-3 yil arasmda, % 17,0’si 4-6 yil arasnda, %16,5’1 7-9 yil arasinda,
%23,3’i de 10 yildan fazla kurumda bulunmaktadwr. Katimecilarm i tatmin ve
performanslarma  baktigimizda  kurumdaki  hizmet  yihyla  bir  iligkisinn  olmadigt
gorulmektedir.

Arastrmaya katilan calsanlarm kurumdaki goérevlerme gore bakildiginda; % 1,9’u
yonetici, %6,3’l1  yonetici yardimcisysorumlu,% 83,0’ti  personel, %8,7’si diger gorevler
seklindedir. Katimecllarm i§ tatmin ve performanslarma bakidignda gorevlernin  bir
etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

Aragtrmaya katilan calsanlarm gorevdeki hizmet yima gore bakildiginda; % 24,8’
lyildan az, % 33,0’ 1-3 yi arasmda,% 15,5’1 4-6 yil arasmda, %13,1’1 7-9 yil arasnda, %
13,6’s1 10 yildan fazla gérevinde bulunmaktadr. Katlmeilarm i tatmin ve performanslarma
baktigimizda gorevde kalma siiresinin is tatminlerine etkisinin oldugu goriimektedir.

Kisaca soyle soylenebilir, katiimcilarm demografik ozelliklermden yalizca bulundugu
gorevdeki hizmet yilmmn is tatminleriyle anlamh bir iligkisinin oldugu goriilmektedir. Buna
gore cabsanlardan goOrevlernde 1 yildan az bulunanlar, yani buluindugu goreve yeni
atananlarda i tatmini fazla iken, 4-6 yl sonra c¢ahsanlarm is tatminlerinde bir disiis
goriilmektedir. Zamanla is tatmin diizeyleri az da olsa yiikselmektedir, bu da 7-9 yila kadar
strmektedir.  Cabsanlar gorevlerine ik basladiklarmda is tatmin diizeyleri yiksek olmakta, 4-
6 yil sonraya kadar dismektedir. Eger bu siire sonunda gorevlerinde bir degisiklik olursa is
tatminleri tekrar yikselmesi beklenebilir. Gorev degisikligi olmaz ise is tatmin diizeylerinde
zamanla azda olsa bir miktar yikselme goOzlenebilr. Bu da ancak 7-9 yila kadar
surebilmektedir.

Katihmcilarm gorevdeki hizmet yillarma gore performanslarmda anlamh bir degisiklik
gorulmemektedir.

Buna gore olusturulan hipotezlerin sonuglart yorumlanacak olursa,

Olusturulan yardimci  hipotezlere gore, c¢alsanlarm demografik oOzellikleri ile s
tatminleri ve performanslar1 arasmda iliskiler incelendiginde,

Hipotez 2: Calsanlarm demografik ozellikleri ile is tatmin diizeyleri arasmda anlamh
bir bag vardr. Hipotezine gore olusturulan yardimci hipotezlerden,

hg: calsanlarm bulunduklar1 gorevdeki hizmet yih ile is tatminleri arasmda anlamh bir
iliski vardwr. Hipotezi yapilan ANOVA analizi sonucuna gore kabul edilir. Yani ¢aliganlarm
bulundugu goérevdeki hizmet yii ile is tatminleri arasmda bir iliskinn oldugundan s6z
edilebilir.

Hipotez 3: Cabsanlarm demografik Ozellikleri ile performanslart arasmda anlamh bir
bag vardr. Hipotezine gore olusturulan yardimci hipotezler analiz sonuglarma gore reddedilir.
Yani ¢alisanlarin demografik ozellikleri ile performanslar1 arasmda bir iliski gézlenmemistir.

Ana hipoteze gore,
Hi: Calbsanlarin is tatmin diizeyi ile performanslari arasmda anlamli bir iligki vardir.

Yapilan korelasyon analizi sonucuna gore cahsanlarm is tatminleri ile performanslart arasmda
pozitif yonli anlamh bir iligkinin varhgindan s6z edilebilir. Korelasyon katsayist 0,395 olarak
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tespit edimistr. Bu baglamda c¢alsanlarm i tatminleri ile performanslar1 arasmda 0,395°lik
bir etkilesim vardir denilebilir.

Buradan yola c¢ikarak yapilan regresyon analizinde ise i tatmmnindeki bir birimlik artis
icin performansmn 0,366 birimlik artisa neden olacaktr.

Sonug olarak Hi hipotezi kabul edilir. Yani ¢alisanlarm is tatminleri ile performanslari
arasmda poztif yonlii bir iligkinin varhgindan s6z edilebilir. Bu cahsmada bugiine kadar
yapimis  arastrmalarm  bircogunda oldugu gbi i tatmini performanst etkilemektedir
yaklagimin1 destekler niteliktedir.

Isletmenin en temel amaci insanlarm ihtiya¢ duydugu iktisadi mal ve hizmetleri iireterek
ya da pazarlayarak topluma fayda saglamak ve bunun karsiignda da ortalamann {izerinde
gelir elde ederek, yasammm siirekliligini saglamaktr. Isletmeler yogun rekabet ortammnda,
maddi kaynaklarmm yannda insan kaynagm da en verimli birr sekilde kullanmalar
durumunda ancak hedeflerine yaklasacak veya hedeflerine varacaktw. Bundan dolaydr ki
bireyin yaptiZi isten tatmin olmasi verimliligini, performansm ve dolaysiyla yapti@ isin
kalitesini de arttracaktr. Bu cahgmann sonuclart si8nda hizmetler sektorii cahsanlartyla
ilgili su oOneriler getirilebilir. Ozellikle hizmet sektorinde miisteriyle dogrudan iletisim icinde
olan ¢alsanlarm is tatminleri, miisterilere sunulan hizmet kalitesmi de etkileyecektir. Bu
baglamda isletmeler karhhklarm — arttwrmak, varlklarmn = siirdiirmek  igin - miisterilerinin
Urinlerinden  ve/veya hizmetlerinden memnun olmalarm isterler. Bu yiizden bunlara etki
edecek calsanlarm islerinden tatmin olmalar1 isletmeler icin cok oOnemlidir. Isletmelerin
triinlerinin =~ ve  hizmetlerinin ~ kalitesi  calisanlarm  iglerinden  doyum  saglamasi ile
gerceklesecektir.
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Extended Abstract

Today's highly competitive market conditions make it necessary for businesses to make sure
that their employees work in a most efficient and productive way. This necessity increases the
importance of the providing of employees' job satisfaction. Businesses can reach their
determined goals with employees whose job satisfactions are high. For this reason businesses
should determine the factors which effect the employees’ job satisfaction and improve these
factors.

Businesses wish to get the best performance from their employees in order to increase their
production and to increase the service quality. This is highly related to the level of the
employees’ performance. It is not realistic to expect that all the employees to have the same
performance. However the human resources management department can make some efforts
to increase the performance of the employees to the highest levels. Bob satisfaction is one of
the most important concepts that businesses which want to increase their employees’
performance put emphasis on. Job satisfaction is the employees’ emotional reaction to their
job in general. The human resources departments make various questionnaires to measure the
job satisfaction and human resources policies can be set according to these questionnaires’
results. It can be observed that employees show a positive attitude against their jobs when
their expectations and requirements are fulfilled. Performance is a concept that is related to
outcome that the employees obtain from their job. It is the degree of reaching their set goals.
In this framework it can be seen that the more job satisfaction the employees have the more
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performance they show at their work. Many of the researches put forth a positive relationship
between job satisfaction and performance.

The purpose of this study is to determine the relationship between employees ' job satisfaction
and performance. This study has been made in order to understand whether the employees’
job satisfaction effects their performance and to which extent if it effects. Firstly a literature
review has been made to explain the concepts of job satisfaction and performance.
Furthermore the employers’ measuring methods and techniques of job satisfaction and
performance levels have been evaluated. Finally, questionnaires have been applied to the
personnel of the Atatlrk Airport International Terminal Duty-free stores in order to measure
the relationship between their job satisfaction and performance.
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