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IS DOYUMU IiLE iISGOREN PERFORMANSI ILISKISINTI INCELEMEYE

YONELIK BIR ALAN ARASTIRMASI
Gokhan ULUDAG®

Guntimiizde insan ihtiyaglarin1 karsilamaya yonelik ¢ok sayida isletme
bulunmaktadir. Ozellikle 6zel sektor icindeki bu isletmeler insanlarin begenisini
kazanip miigterilerini artirdig: siirece kalici hale gelmekte ve biiytimeye devam
etmektedir. Bunu saglamanin altin kurali isgorenlerinden en st diizeyde
performans almalaridir. Isgorenlerinden diisiikk seviyede performans alan
isletmeler ekonomik sikintilar yasamasi ve hatta kapanmasi sturpriz degildir.
Isletmelerin varliklar1 igin hayati 6neme sahip isgéren performansini artirmak igin
yeni yontem ve anlayislardan istifade etmelerinde yarar vardir. Bu anlayislardan
birisi de is doyumu kavranudir. Is doyumu isgorenlerin farkli degiskenler
agisindan isini yaparken haz almasi ve mutlu olmasi durumudur. Is doyumu
artirilarak isgoren performansi da artirilabilir. Bu arastirmanin amacy; is doyumu
ile isgoren performans: arasindaki iligskiyi tespit etmek ve isgéren performansi
tizerinde is doyumunun nasil bir etkisi oldugunu gosterebilmektir. Bu kapsamda,
Ankara ilinde faaliyet gosteren Ankara Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigu personelleri
tizerinde anket yoluyla veriler toplanmistir. Arastirmanin sonucunda, is doyumu
ile isgoren performansi arasinda anlaml ve pozitif yonde bir iliski oldugu tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is doyumu, isgoren performansi, verimlilik.

A FIELD RESEARCH to INVESTIGATE THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB

Abstract

SATISFACTION and EMPLOYEE PERFORMANCE

Nowadays, there are many enterprises to meet human needs. These enterprises,
especially in the private sector, continue to grow and become permanent as long as
people gain appreciation and increase their customers. The golden rule of ensuring
this is that employees get the highest level of performance. It is not a surprise that
the enterprises that have a low level of performance have experienced economic
problems or even closed down. It is useful for enterprises to take advantage of new
methods and insights to improve employee performance that is vital for their
assets. One of these insights is the concept of job satisfaction. Job satisfaction is a
case that enjoyment and happiness of employees in terms of different variables.
Employee performance can be increased by increasing job satisfaction. The purpose
of this research; to determine the relationship between job satisfaction and
employee performance and to show the effect of job satisfaction on employee
performance. In this context, data were collected through a survey on Ankara
Culture and Tourism Directorate personnel working in Ankara. As a result of the
study, it was found that there was a significant and positive relationship between
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job satisfaction and employee performance.

Key Words: Job satisfaction, employee performance, productivitiy .

GIRIS

Giintimiiz diinyasinda igletmelerin sayisi giderek artmaktadir. Onceleri sinirh
sayida bulunan ve insanlarin fazla tercih imkdnm1 bulamadig: isletmeler, en kiigiik
yerlesim birimlerinde bile ¢ok sayida bulunabilmektedir. Isletmelerin kurulmalar:
kisith biitcelerle gerceklesebilirken, varliklarini stirdiirmeleri hizmet kalitesi, isgoren
performansi, tiretilen tirtintin kalitesi vb. cok sayida degiskene baglidir.

Isletmelerin tirettikleri tirtinin kalitesi, maliyeti ve ne kadar zamanda tiretildigi
onlar1 rakiplerine gore avantajli hale getiren wunsurlardir. Bu unsurlarin
gerceklestirilebilmesi icin isletmenin tim isgorenlerinden maksimum diizeyde
yararlanmalar1 ve beklenilen diizeyde performans almalar1 gerekmektedir.

[sgorenlerden maksimum diizeyde faydalanmak igin isletmelerin profesyonel
yaklasimlarla hareket etmeleri gerekmektedir. Bu nedenle bircok isletmede insan
kaynaklar1 yonetimi birimi olusturulmustur ve birim sayesinde isletmenin hedeflerini
gerceklestirebilecek uygulamalar devreye sokulmaktadir.

[nsan kaynaklar1 yonetimi birimlerinin isgorenlerin performanslarini artirmak
icin tizerinde yogunlasmasi gerektigi konulardan biriside is doyumu kavramudir.
Isgorenlerin yaptiklari islerde doyuma ulagmalari o isi isteyerek ve 6zen gostererek
yapmalarini saglamaktadir. Aksi takdirde isgorenler sadece tistleri tarafindan herhangi
bir olumsuz sonugla karsilasmamak icin makul dtizeyde performans ortaya
koymaktadir.

Butiin isgorenlerinden esit diizeyde performans beklemek c¢ok gercekgi bir
durum degildir. Cunkii isgorenlerin yaptiklar isle ilgili aldigi egitim, tecriibesi ve
fiziki sartlar bu durumu degistirebilmektedir. Fakat dogru bir analizle her isgérende ne
kadar verim elde edilebilecegi tespit edilebilir.

1§g6renlerin is doyumu farkli sekillerde gerceklesebilir. Kimi isgdrenlerin
maasinda iyilestirmeye gidilmesi, kimisinde riitbe ve terfi imkénlari, kimisinde ¢alistig1
yerdeki fiziki sartlarin istedigi ditizeyde olmasi, kimileri iginse birlikte vakit
gecirmekten daha fazla mutluluk duydugu arkadaslar1 ile birlikte calisma imkani,
isletme ic¢i etkili bir iletisim ag1 kurulmasi vb. durumlarla gerceklesebilir. Bu
durumlarin tespit edilmesi isgorenlerin performanslari tizerinde olumlu bir sonug
dogurmast ve dolayisiyla isletmenin bulundugu sektor igerisinde rakiplerine kars
iistiinliik kurmasi acisindan oldukca énemlidir.

Bulundugu sektdrde kalici olmak isteyen isletmelerin insan odakli olarak
zamanin sartlarma uygun olarak yeni politikalar {iretmeleri ve bu sayede rekabet
avantajini ellerinde tutmalar1 gerekmektedir. Aksi taktirde kisa zaman icerisinde zarar
ederek kapanma sorunuyla karsilasmalar1 s6z konusu olacaktir.
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1. Teorik Cerceve
1.1. is Doyumu

Is hayat1 icerisinde isgorenler karsilastiklart durumlara kars: bir takim tepkiler
gosterebilirler. Bu tepkiler olayin sekline gore olumlu veya olumsuz olabilir. Genel
olarak isgorenlerin isleriyle ilgili duygu dustince ve tutumlar1 is doyumunu ortaya
koyacaktr.

Is doyumu son yiizyiin en dikkat ceken kavramlarindan birisi olmasi
nedeniyle; ginimiize kadar bir¢ok tanimi yapilmustir. Bu kadar ¢ok tanimin yapilmasy;
is doyumunun  bireysel ve  oOrgiitsel olarak farkli  perspektiflerden
degerlendirilebilecegini gostermektedir. Fakat her ne sekilde degerlendirilirse
degerlendirilsin, is doyumu sonug itibariyle; insan deneyim ve duygularini, bu duygu
ve deneyimlere sahip birey ile onun isi ve is cevresi arasmnda gerceklesen iliskiyi
yansitmaktadir. Baska bir ifadeyle, her isgorenin calisma hayatiin son noktasinda
isine, isletmesine ve is cevresine yonelik bir dizi deneyimi olusmaktadir. Calisma
hayati stiresince duyduklari, gordiikleri, yasadiklari, tecriibe ettikleri ve elde ettikleri
seving ve {iztintiileri olacaktir. Is doyumu bu tutumun genel yapisi olarak karsimiza
c¢ikmaktadir (Erdogan, 1999:231). Schermerhorn ve arkadaslari (1988:144) ; is
doyumunu kisilerin isleriyle ilgili olumlu ya da olumsuz hislerinin derecesidir seklinde
belirtmislerdir. Kisinin galisti§1 ortamdaki goreve, fiziki ve sosyal sartlara yonelik
cevab1 olarak belirtilen kavram, isgorenlerin isinden beklediklerinden ne derecede
tatmin oldugunun bir gostergesidir. Tanimlara bakildiginda sahislarin duygu ve
diistincelerinin 6nemli bir yer teskil ettigi gortilmektedir.

[sgorenlerin duygu ve diisiincelerine pozitif bir sekilde yaklasmanin olumlu
etkileri olacagr gibi, negatif bir besleme durumunda ise olumsuz durumlarla
karsilasmak hic siiphesiz kacinilmazdir. Is doyumunun karsiigt olarak is
doyumsuzlugunun da kendisini gostermesi dogal bir durumdur.

Arastirmacilarin bir bolumii, is doyumu ve doyumsuzlugunun isgdrenin
isinden beklentisini, cevrenin kendisine ne tarz imkénlar ve firsatlar sundugu veya o
cevreden kazanabildikleri arasindaki farkin diizeyi tarafindan tespit edilebildigini
vurgulamglardir (Kaynak, 1990:129). Is doyumu derecesi, beklentilerle tecriibe edilen
arasindaki fark olarak belirtilebilir. Biitiin bireylerin beklentileri farkli olabilecegi gibi
yaptig1 isten doyuma ulasma durumu da farkli olabilir. Beklentiler cesitli durumlar
karsisinda degisebilir. Ornek vermek gerekirse; talepler tek yonlii ve oldukga basitse,
kisi isini rutin, ¢ok sikici karsilayacak ve beklentilerini belli oranda azaltacaktir.
Cocuklar ve yetiskinler arasinda yapilan bir arastirmada ortaya ¢ikan sonuclara gore,
doyumsuzluk duygusunun beklentilerle ve onlarin karsilanmalar1 arasindaki
uyumsuzluk sonucu kisinin isine ve is ortamina uyum gostermesinde ¢ok onemli bir
itici glic oldugu ifade edilmistir. Bu itici gii¢ ise kisiyi iki sekilde etkileyebilir.
Bunlardan ilki kisinin pasif hale gelerek beklentileriyle kendisine olan saygisinin
asagtya dogru diismesi, ikincisi ise daha aktif hale gelerek beklentilerini ve kendisine
olan saygisini daha yukari tasiyarak uyum saglamasidir (Sayan,1990:49). is doyumunu
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etkileyen birgok sonugla karsilasmak ve ¢ok farkl faktorden bahsetmek miimkiindiir.
Fakat, is doyumu genel olarak iki ana etmene baglanabilir (Blenegen, 1993:37).
Etmenlerden birincisi bireyin kisisel durumu; bireyin yapisi, duygu ve diistinceleri,
arzular1 ile konumundan kaynakli ihtiyaclar ve bunlarin siddet diizeyleriyle ilgilidir.
Bir acidan fiziksel, psikolojik ve giivenlik ihtiyaclariyla ilgilidir. Etmenlerden ikincisi
ise, ise yonelik sartlardur. Ise yonelik fiziksel ve psikolojik sartlar ile bu sartlarmn kisinin
beklentilerine ne seviyede karsiik verdigidir. Sartlarin beklentileri karsilama
dlctistintin biiytkliigt derecesinde doyum da yiiksek derecede olacaktir.

iggérenlerin bir boliimii cok kiiciik nedenlerle kendilerini motive edebilir ve bu
durum is doyumuna olumlu yansiyacaktir. Yoneticilerin her sabah isgtrenlerine selam
vermesi ve bir sikintmiz var mi diye sormasi; isgorenlerin bir kisminin yonetim
tarafindan kendisine deger verildigi diistincesine yol agabilir. Diger taraftan 6zellikle
orta yonetim diye tabir edilen ve ileri kademelere yiikselme ve maddi imkanlar
konularinda beklentileri olan isgorenlerin is doyumu daha farkli gerceklesebilir.

1.2. Isgéren Performansi

Giinltik yasam icerisinde en ¢ok kullandigimiz kavramlardan birisi hi¢ stiphesiz
performans kavramidir. Ogrencinin performansi, yoneticinin performansi, iggdrenin
performansi kavramlari en sik kullanilanlardandir. Bu durumun temel sebebi gerek
kamuda gerekse 6zel sektorde performans kavraminin tasidigi nemdir.

Performans, dnceden tespit edilen sartlara gore bir isin ifa edilme seviyesi ya da
isgorenin davranis sekli olarak belirtilmektedir (Bingol, 2003: 273). Yine Motowidlo ve
arkadaslar1 (1997: 71) performans kavramini, kisinin belli bir zaman diliminde yerine
getirdigi, bir biitiin olarak isletmeye katki ve deger saglayan, farkli bircok olaydan
olusan, degerlendirici ve ¢ok boyutlu bir kavram olarak tanimlamislardir. Tanimlar
incelendiginde bir eylemi gerceklestiren kisi ve bu kisinin gerceklestirdigi c¢iktidan
bahsedilebilir.

Bir isletmenin gelmek istedigi noktaya tam olarak wulasabilmesi igin
yoneticilerin planlamalar1 1s1¢inda hareket eden isgorenlere oOnemli gorevler
dusmektedir (Cimnar ve Yesil, 2016:350). 1§g(‘jrenlerin performansi, isletmelerin basarisi
ve gelecek hedefleri dogrultusunda son derece 6nemlidir. Isgérenlerinden istedigi
oranda performans gostermesini bekleyen isletmelerin dogru tercihlerde bulunmasi ve
bu dogrultuda adimlar atmasi icap etmektedir.

Isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi, isgorenlerinin profesyonel bir bakis
acistyla performanslarini degerlendirmesiyle ve performans degerlendirme yontem ve
tekniklerini dogru bir sekilde uygulamasi ile saglanabilir (Palmer ve Winters, 1993: 66).
Isgorenlerin sergiledigi performans cesitli faktorlere gore degisiklik gosterebilir. Bu
nedenle tiim isgorenler icin ortak bir performans olctitiiniin oldugunu sdylemek dogru
bir ifade degildir

Belirli araliklarla isgorenlerin ortaya koydugu performansin tespit edilmesi ve
sayet dtisiik dtizeyde ise artirmaya tesvik edilmesi, yiiksek dtizeyde ise
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odillendirilerek o6rnek isgoren olarak ifade edilmesi noktasinda performans
ol¢timiiniin yapilmasi isletme icin 6nemli bir uygulamadar.

Performans kavraminin yerine zaman zaman benzer kavramlarin kullanildig:
bilinmektedir. Bu kavramlarin arasinda verimlilik kavrami oldukca ¢ok
kullanilmaktadir. Verimlilik; isletmenin hedeflerine ulasabilmesi igin yakalamak
istedigi trtin ve hizmeti; kalite, zamanlilik ve maliyet unsurlar1 degerlendirilerek
gerceklestirme seviyesi olarak ifade edilmektedir. Performans kavrammin yerine;
etkinlik, kalite ve is hayati kalitesi gibi kavramlarin kullanildig1 bilinmektedir. Bu
acidan degerlendirildiginde; verimliligin performans kavrami ile aynm1 anlama
gelmesinden ziyade performansin alt gostergesi oldugunu belirtmek daha dogru
olacaktir (Kaplan, 2007:57 -58).

Cok sayida arastirmaya gore, bir isletmede is performansi olusturan ti¢ tur
davranis s6z konusudur. Geleneksel bir is tanimindaki gorevlerin biiytik bir bolumunii
ifa etmek olan gorev performansi, herhangi bir talep olmamasina ragmen baskalarina
yardimda bulunmak, saygili ve olumlu davranislar sergilemek olan vatandaslik ve
isletmeye zarar veren eylemlerden uzak durmak seklindeki davranislardir (Robbins ve
Judge, 2013: 565). Bu davramslarin bir biitiin halinde gerceklesmesi toplam
performansi daha yiiksek seviyelere ¢ikaracaktir.

Isgorenlerin  kendilerinden beklenilen seviyede performansi ortaya
koyabilmeleri icin moral ve motivasyonlarnin en {st diizeyde tutulmast
gerekmektedir. Bunu gerceklestirebilmek icin de isletmenin isgorenlerine yiiksek ticret
ve firsatlar sunmasi, ileri kademelere terfi edebilme imkani verilmesi ve ayni isletme
icinde gorev yaptiklar1 arkadaslari tarafindan yakinlik ve samimi davranislar
sergilenmesi gerekmektedir. Isgorenlerin ifa ettikleri gorevlerle ilgili gerekli arzu ve
Ozveriyi gostermesi, isletmenin kendisine sunmus oldugu olanak ve firsatlar:
algilamalariyla dogru orantilidir (Gupta, 1982:135-136).

1. 3. Is Doyumu ile iggoren Performansi Arasindaki liski

i@gbrenler gorev yaptiklar1 isletme igerisinde farkli performanslar
sergileyebilirler. Bu durumun temel nedeni yaptiklari ise olan bakis agilaridir.
Yaptiklar1 isi severek ve haz alarak yapiyor iseler ortaya daha iyi bir {riin
cikarabilirler. Aksi taktirde gorev yaptiklar: isletmeden zarar gormeyecek dlgtide vasat
bir performans gosterebilmektedirler.

Is doyumu isgoren performansina etki eden, isgoren devir hiz1 ve isletmenin
biiytime hiz1 ve isletmenin toplam basaris1 {izerinde etkisi olan faktorlerden birisidir
(Oriicii ve Esenkal 2005: 145). Bu nedenle isgorenlerin performans: tizerinde pozitif bir
etki eden is doyumunun elde edilmesini saglayan yontemlere basvurulmasinda fayda
vardir.

Cemaloglu (2007:121) isletmenin etkinligi ile isgdrenin etkinliginin iliskisine
dikkat cekmistir. Isletme icerisinde doyuma ulasmayan ve bu nedenle huzursuz ve
mutsuz isgorenlerden etkili bir performans beklemek gercekci bir durum degildir.
Mutsuz ve huzursuz olmak, kisinin olumsuz enerjiyi yakin arkadaslarina da sirayet
ederek onlarin performansini da olumsuz etkileyebilir. Bu nedenle is doyumu yiiksek
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olan isgorenlerin yiiksek performans gostermesi diisiik olan isgorenlerin dustik
performans gosterecegini soylemekte herhangi bir beis yoktur.

2. Arastirmanin Metodolojisi

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, is doyumu ve isgoren performansi konularin1 incelemek
ve isletmelerde isgorenler arasindaki bu iliskileri ortaya koymaktir.

Diinyanm bircok {iilkesinde oldugu gibi tilkemizde de devlet islerinin sorunsuz
bir sekilde yerine getirilmesi ve tiim halkin hizmet alabilmesi icin goérev yapan
kurumlar mevcuttur. Bu kurumlarda calisan kisilerin is doyumlar1 ne kadar fazla ise
sergiledikleri performans da o kadar fazla olacak olup, hizmet kalitesini artiracaktir.

Bu arastirma da Ankara i1 Kiiltiir ve Turizm Mudirliigi'nde is doyumunun ne
diizeyde oldugunun o6lgtilmesi, sunulan hizmet kalitesinin ve verimliligin artirilmasi
agisindan is doyumunun isgoren performansi ile olan iliskinin tespit edilmesi
acisindan son derece énemlidir.

Literatiirde is doyumunun; isgoren performans: tizerinde etkisine yonelik
yapilan calismalara katk: saglamasi beklenilmektedir.

2.2. Arastirmanin Evreni - Orneklemi

Arastirma evrenini Ankara Il Kiiltiir ve Turizm Miudurlugt il merkezinde
calisan toplam 140 personel olusturmaktadir. Bu dogrultuda ilgili kamu kurum
mudird ile yiiz ylize goriisme yapilarak gerekli izin alinmis olup, Il midirliginde
gorev yapan personel yardimiyla anket sorular1 125 personele ulastirilmis, anketlerin
doldurulmasimin ardindan anketler toplanmustir. Toplanan anketlerden eksiksiz olarak
ulasan 113 anket degerlendirilmeye tabi tutulmustur

Ankara da kamu kurumunda calisan personelden yillik izinde olanlarin olmasi
nedeniyle, calisan personelin; bir kismimna ulasilamamas: arastirmada karsilasilan
zorluklardadir.

2.3. Arastirmanin Hipotezleri Ve Modeli
Arastirma kapsaminda test edilen hipotezler ise sunlardir:

Hla. i@gbrenlerin is doyumu diizeyleri cinsiyet degiskeni agisindan farklilik
gostermektedir.

H1b. isgorenlerin isgoren performans: diizeyleri cinsiyet degiskeni agisindan farklilik
gostermektedir.

H2a. isgorenlerin is doyumu diizeyleri medeni durum degiskeni agisindan farklilik
gostermektedir.

H2b. Isgorenlerin isgoren performansi diizeyleri medeni durum degiskeni agisindan
farklilik gostermektedir.

H3a. Isgorenlerin is doyumu diizeyleri 6grenim durumu degiskeni acisindan farklilik
gostermektedir.
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H3b. Isgorenlerin isgoren performansi diizeyleri 6grenim durumu degiskeni acisindan
farklilik gostermektedir.
H4a. Isgorenlerin is doyumu diizeyleri yas degiskeni agisindan farklilik
gostermektedir.
H4b.isgorenlerin isgoren performansi diizeyleri yas degiskeni agisindan farklilik
gostermektedir.
Hb5a. i@gérenlerin is doyumu diizeyleri ¢alisma stireleri degiskeni agismndan farklilik
gostermektedir.
H5b. i@gérenlerin isgoren performansi diizeyleri ¢alisma stireleri degiskeni agisindan
farklilik gostermektedir.
Hé6a. Isgorenlerin is doyumu diizeyleri gorev unvani degiskeni acisindan farklilik
gostermektedir.
H6b. Isgorenlerin isgoren performansi diizeyleri gérev unvanmi degiskeni agisindan
farklilik gostermektedir.
H7. s doyumu ile 1§g6ren performans: pozitif iliskilidir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

y

‘ > Isgoren

Is Doyumu
Performansi

2.4. Arastirmanin Yontemi ve Olciim Araci

Calisma anket yoluyla yapilmistir. Anket formunun birinci boltiimt 6rneklemde
yer alanlarin yas, cinsiyet, 6grenim durumu, medeni durum, is tecriibesi ve gorevi gibi
ozelliklerin yer aldig1 demografik bilgileri icermektedir.

Arnett (1999) ve Judge ve arkadaslar1 (2009) tarafindan gelistirilen 5 maddeli
olgek kullanilmistir. Isgorenlerin (1) hicbir zaman’dan (5) her zaman’a uzanan 5 aralikli
likert 6lgegi tizerinde sorulari cevaplamalari istenmistir. Istatistiksel olarak anlamsiz
bulunan (3.) soru cikartilmistir. Is doyumu olceginin giivenilirlik diizeyinin; 0,961
oldugu ve kullanim acisindan giivenilir oldugu gorulmistir.

Ugiincii boliimde yer alan isgoren performansi anketinde 6énce Kirkman ve
Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan ¢alismalarda
kullanilmis olan 4 sorudan olusan anketten yararlanilmustir. i§g6ren performansi
Olgeginin giivenilirlik diizeyi; 0,989 oldugu ve kullanim agisindan giivenilir oldugu
gorulmusttir.

2.5. Verilerin Analizi

Verilerin degerlendirilmesinde SPSS 21.0 istatistik programi kullanilmuistir.
Arastirmada elde edilen veriler, arastirmanin amaci dogrultusunda gesitli istatistik
metot ve test teknikleri (frekans dagilimi, ortalama, t-testi, anova, regresyon,
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korelasyon) kullanilarak yorumlanmustir. Verilerin degerlendirilmesi, katilimcilarin her
bir soruya verdikleri cevaplarin toplam puanlar1 tizerinden yapilmis olup, istatistiki
anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak kabul edilmistir.

2.6. Bulgular

Arastirmaya katilanlarin ytizdelik dilimini ve sayilarmi tespit etmek amaciyla
frekans alinmustir.

Tablo 1. Demografik Degiskenlerin Frekans ve Yiizde Degerleri

Temel Demografik Sonuglar F %
Cinsivet Erkek 60 53,1
y Kadin 53 46,9
. Evli 78 69
Medeni Durum Bekar 35 a1
Hkégretim 4 3,5
Lise 24 21,2
Egitim Durumu Yuksclekoku 16 14,2
Lisans 58 51,3
Lisanstistii 11 9,7
18-31 12 10,6
. 31-41 35 31,0
Yas Araligs 4151 38 33,6
51-61 28 24,8
0-5 Y1l 13 11,5
6-10 Yl 24 21,2
Caligma siiresi 11-15 Yil 18 15,9
16-20 Yil 16 14,2
21 ve st 42 37,2
Isci ve 27 23,9
diger
Memur 45 39,8
Gorev Unvanm Sef- Birim 7 6,2
Sorumlusu
Uzman 28 248
Sube Md. 6 5,3
Toplam 113 100

Arastirmaya katilanlarm % 53.1'i erkeklerden olusmakta olup 60 kisidir, %
46.9'u ise kadinlardan olusmakta olup 53 kisidir. Arastirmaya katilanlarin % 69 u
evlilerden olusmakta olup 78 kisidir, %31 ise bekdrlardan olusmakta olup 35 kisidir.
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Arastirmaya katilanlarin %3,5” si ilkogretim mezunu olup 4 kisiden olusmaktadir, %
21.2’ si lise mezunu olup 24 kisiden olusmaktadir, % 14,2’si ytiksekokul mezunu olup
16 kisiden olusmaktadir, % 51.3"ti lisans mezunu olup 58 kisiden olusmaktadir, % 9.71
ise lisanstist egitim almis olup 11 kisiden olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %
10.6" s1 18-31 yas araliginda olup 12 kisiden olusmaktadir, % 31'i 31-41 yas araliginda
olup 35 kisiden olusmaktadir, % 33’6 s1 41-51 yas araliginda olup 38 kisiden
olusmaktadir, % 24.8 51-61yas araliginda olup 28 kisiden olusmaktadir. Arastirmaya
katilanlarin % 11.5'i 0-5 y1l arasinda ¢alismakta 13 kisiden olusmaktadir. % 21’2 si 5-10
yil arasinda calismakta 24 kisiden olugsmaktadir. % 15.9" u 10-15 yil arasinda calismakta
olup 18 kisiden olusmaktadir. % 14.2’si 15-20 yil arasinda calismakta olup 16 kisiden
olusmaktadir. % 37.2’si 20 yil ve tizeri stiredir calismakta olup 42 kisiden olusmaktadir.
Arastirmaya katilanlarm % 23.9 isci ve diger olarak calismakta olup 27 kisiden
olusmaktadir, %39.8" i memur olarak calismakta olup 45 kisiden olusmaktadir, % 6.2'si
sef/birim sorumlusu olarak ¢alismakta olup 7 kisiden olusmaktadir, % 24.8'i uzman
olarak calismakta olup 28 kisiden olusmaktadir, % 5.3” ii ise sube md. ve sube md. yrd
olarak calismakta olup 6 kisiden olusmaktadir.

Tablo 2. Cinsiyet Degiskenine iliskin Bulgular

Grup | N | Ortalam | Standart t sd p
a Sapma

Is Erkek | 60 | 4,3967 ,56267 3,466 | 110,629 | ,001
Doyum | Kadin | 53 | 4,0604 ,46836
u
i@gb‘ren Erkek | 60 | 4,4208 ,55710 3,333 | 110,285 | ,001
Perfor Kadmn | 53 | 4,1038 ,45318
manst

Katilimcilar arasinda erkeklerin is doyumu duizeyleri (3= 4,3967), kadinlarin is
doyumu diizeylerinden (= 4,0604) daha yiiksektir. Istatistiksel olarak da, erkek ve
kadin isgorenlerin is doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmustur
(p<0.05). Dolayisiyla, is doyumu diizeyleri katihmcilarin cinsiyetlerine gore farklilik
gostermektedir. Hla Hipotezi kabul edilmistir.

Katilmcilar arasinda erkeklerin isgoren performans: diizeyleri (x= 4,4208),
kadinlarin isgoren performansi diizeylerinden (%= 4,1038) daha yiiksektir. Istatistiksel
olarak da, erkek ve kadin isgorenlerin isgoren performansi diizeyleri arasinda anlaml
bir fark bulunmustur (p<0.05). Dolayisiyla, isgoren performans: diizeyleri
katilimcilarin  cinsiyetlerine gore farklilk gostermektedir. H1b Hipotezi kabul
edilmistir.
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Tablo 3. Medeni Durum Degiskenine Iliskin Bulgular

Grup | N | Ortalam | Standart t sd p
a Sapma
ig, Doyumu Evli 78 4,2410 55676 | ,061 | 111 | ,952
Bekar 35 4,2343 52577
i@géren Evli 78 4,2660 ,54107 | -,181 | 111 | ,857
Performansi | Bekar 35 4,2857 ,52210

Katillmcilar arasinda evlilerin is doyumu diizeyleri (= 4,2410), bekarlarin is
doyumu diizeylerinden (% = 4,2343) daha ytiksektir. Ancak istatistiksel olarak, evli ve
bekar isgorenlerin is doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunamamustir
(p>0.05). Dolayisiyla is doyumu diizeyleri katilimcilarin medeni durumlarina gore
farklilik gostermemektedir. H2a Hipotezi reddedilmistir.

Katilimcilar arasinda bekarlarin isgoren performansi diizeyleri (x= 4,2857),
evlilerin isgoren performansi diizeylerinden (x= 4,2660) daha yiiksektir. Ancak
istatistiksel olarak, evli ve bekar isgorenlerin isgoren performansi diizeyleri arasinda
anlamli bir fark bulunamamistir (p>0.05). Dolayisiyla isgoren performansi diizeyleri
katilimcilarin medeni durumlarina gore farklilik gostermemektedir. H2b Hipotezi

reddedilmistir.
Tablo 4. Egitim Durumu Degiskeni ile Ilgili Bulgular

Ogrenim N Ortalama Standart
Durumu Sapma
ko gretim 4 4,2000 ,90921
ig, Doyumu Lise 24 4,5000 ,48634
Yiiksekokul 16 3,9875 ,48149
Universite 58 4,1897 ,51425
Lisanstistii 11 4,3091 ,62842
Toplam 113 4,2389 ,54502
ko gretim 4 4,5000 ,57735
Lise 24 4,5417 ,49270
Isgoren Yiiksekokul 16 4,0313 53131
Performans1 | Universite 58 42112 ,49071
Lisanstistii 11 4,2727 ,64667
Toplam 113 4,2721 ,53301

Lise mezunu olan isgorenlerin is doyumu diizeylerinin (x= 4,5000), diger
seviyedeki mezun olan isgorenlerin (lisanstistti = 4,3091, ilkogretim X = 4,2000,
tiniversite x= 4,1897 ve yiiksekokul x = 3,9875) is doyumu dtizeylerinden daha ytiiksek
bulundugu goritilmektedir.

Lise mezunu olan isgdrenlerin isgoren performansi diizeylerinin (x= 4,5417),
diger seviyedeki mezun olan isgorenlerin (ilkogretim == 4,5000, lisanstistii x = 4,2727,
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tiniversite ¥ = 4,2112, yiiksekokul %= 4,0313) isgoren performans: diizeylerinden daha
yiiksek bulundugu goritilmektedir.

Tablo 5. Katilimcilarin Ogrenim Durumlarina Gore Is Doyumu Diizeylerine iliskin Varyans

Analizi
Karelerin | Sd Kareleri F P Anlaml
Toplamu n Ort. Fark
Is Gruplar 2,848 | 4 ,712 | 2,528 | ,045
Doyum | arasi
u Gruplar 30,420 | 108 ,282
ici
Toplam 33,269 | 112
Gruplar 3,09 | 4 774 1290 | ,025
Isgoren | arast 9
Per. Gruplar 28,725 | 108 ,266
ici
Toplam 31,820 | 112

Varyans analizi testine gore katilimcilarin is doyumu diizeylerinin 6grenim
durumlarina gore farklilastig1 gortilmistiir (p< 0.05). Bulunan bu farklilik scheffe
tablosunda ortaya c¢ikmamustir. Bu durum farkliligin rastlantisal oldugu anlamina
gelmektedir. H3a Hipotezi kabul edilmistir.

Varyans analizi testine gore katiimcilarin isgéren performansi diizeylerinin
ogrenim durumlarina gore farkhilastigr gortilmistiir (p< 0.05). Bulunan bu farklilik
scheffe tablosunda ortaya c¢ikmamistir. Bu durum farkliligin rastlantisal oldugu
anlamina gelmektedir. H3b Hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6. Yas Degiskenine iliskin Bulgular

Yas Aralig: N | Ortalama Standart Sapma

18-31 12 3,8000 ,70427

31-41 35 42514 ,45592

. 41-51 38 4,3053 46670
Is 51 tistii 28 4,2857 ,62403
Doyumu Total | 113 4,2389 ,54502
18-31 12 4,0000 44721

- 31-41 35 4,2929 ,51623
Isgoren 41-51 38 4,3355 ,45869
Per. 51 iistii 28 4,2411 ,65079
Total | 113 42721 ,53301
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41- 51 yas araligindaki isgorenlerin is doyumu diizeylerinin (x = 4,3053), diger
yas araligindaki isgorenlerin (51 iistii %= 4,2857, 31-41 % = 4,2514, 18-31 y1l = 3,8000)
is doyumu diizeylerinden daha yiiksek bulundugu gortilmektedir.

41-51 yas araligindaki isgorenlerin isgoren performansi diizeylerinin (x =
4,3355), diger yas araligindaki isgorenlerin (31-41 = 4,2929, 51 iistti % = 4,2411, 18-31
yil = 4,0000) isgoren performans: diizeylerinden daha yiiksek bulundugu
goriilmektedir.

Tablo 7. Katihmcilarin Yag Durumlarina Gore Is Doyumu Diizeylerine iliskin Varyans

Analizi
Karelerin | Sd Karelerin F P Anlaml:
Toplam Ort. Fark
Is Gruplar | 2,668 4 ,667 2,354 | ,058
Doyum | arasi
u Gruplar 30,601 108 ,283
ici
Toplam | 33,269 112
Gruplar | 1,539 4 ,385 1,372 ,248
1§g6ren arasi
Per. Gruplar | 30,281 108 ,280
ici
Toplam | 31,820 112

Varyans analizi testine gore katilimcilarin is doyumu diizeylerinin yas aralig
durumlarina gore farkhilasmadigr gortilmustiir (p> 0.05). Dolayisiyla is doyumu
diizeyleri, isgorenlerin yas araligina gore farklilik gostermemektedir. H4a Hipotezi
reddedilmistir.

Varyans analizi testine gore katilimcilarin isgoren performansi diizeylerinin yas
araligi durumlarma gore farklilasmadigl gortilmistiir (p> 0.05). Dolayisiyla isgoren
performansi diizeyleri, isgorenlerin yas araligina gore farklilik gostermemektedir. H4b
Hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 8. Calisma Siiresi Degiskenine iliskin Bulgular

Calisma N Ortalama Standart

Siiresi Sapma

0-5 yil 13 4,1077 ,49407

6-10 y1l 24 4,1583 ,66196

Is Doyumu 11-15 y1l 18 43111 ,45100
16-20 y1l 16 4,1875 ,42249

20 yil st 42 4,3143 ,57108

Total 113 4,2389 ,54502

0-5 yil 13 4,2308 ,43853

6-10 y1l 24 4,2604 ,60559

‘ 11-15 y1l 18 4,3333 ,48507
Isgoren Per. 16-20 y1l 16 4,3125 ,44253
20 yil istii 42 4,2500 ,58435

Total 113 4,2721 ,53301

20 yil tistti gorev yapan isgorenlerin is doyumu diizeylerinin (x = 4,3143), diger
stirelerde gorev yapan isgorenlerin (11-15 yil %= 4,3111, 16-20 y1l x = 4,1875, 6-10 y1l
x= 41583, 0-5 yil %= 4,1077 is doyumu diizeylerinden daha ytiksek bulundugu
gortlmektedir.

11-15 y1l aras1 gorev yapan isgorenlerin isgoren performansi diizeylerinin (% =
4,3333), diger stirelerde gorev yapan isgorenlerin (16-20 yil %= 4,3125, 6-10 y1l x =
4,2604, 20 yil ustt = 4,2500, 0-5 y1l %= 4,2308) isgoren performans: diizeylerinden
daha ytiksek bulundugu gortilmektedir.

Tablo 9. Katilimcilarin Calisma Stirelerine Goére Yasam Doyumu Diizeylerine Miskin
Varyans Analizi

Karelerin | Sd Karelerin F P Anlaml:
Toplam1 Ort. Fark
Is Gruplar ,754 | 4 ,189 ,626 | ,645
Doyum | arasi
u Gruplar 32,514 | 108 ,301
ici
Toplam 33,269 | 112
Gruplar 140 | 4 ,035 A1 | 975
Isgoren | arasi 9
Per. Gruplar 31,680 | 108 ,293
ici
Toplam 31,820 112

Varyans analizi testine gore katilimcilarin is doyumu diizeylerinin c¢alisma
surelerine gore farklilasmadigr goriilmistiir (p>0.05). Dolayisiyla isgoren doyumu
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diizeyleri, isgorenlerin galisma stirelerine gore farklilk gostermemektedir. Hb5a
Hipotezi reddedilmistir.

Varyans analizi testine gore katihmcilarin isgéren performans: diizeylerinin
calisma stirelerine gore farklilasmadig gortilmustiir (p>0.05). Dolayisiyla isgoren
performansi diizeyleri, isgorenlerin ¢alisma stirelerine gore farklilik gostermemektedir.
H5b Hipotezi reddedilmistir.

Tablo 10. Gorev Unvani Degiskenine iligskin Bulgular

Gorev N Ortalama Standart
Unvam Sapma
Isci ve 27 4,2667 ,61017
diger
Memur 45 4,2133 ,38471
Sef -Birim 7 4,0857 ,41404
Is Doyumu | Sorumlusu
Uzman 28 4,2714 ,73073
Sube Md. 6 4,3333 ,51640
ve Sube
Md. Yrd
Toplam 113 4,2389 ,54502
1§gi ve 27 4,2870 ,59929
diger
Memur 45 4,2500 ,41969
Sef -Birim 7 4,1071 ,40459
i@gt’)ren Sorumlusu
Per. Uzman 28 4,3571 ,67847
Sube Md. 6 4,1667 ,40825
ve Sube
Md. Yrd
Toplam 113 4,2721 ,53301

Sube miidiir- sube miidiirti yardimcis1t konumundaki isgorenlerin is doyumu
diizeylerinin (x = 4,3333), diger konumlardaki isgorenlerin (uzman %= 4,2714, Isci vd. %
=4,2667, memur X = 4,2133, sef-birim sorumlusu x = 4,0857) is doyumu diizeylerinden
daha ytiiksek bulundugu goriilmektedir.

Uzman konumundaki isgorenlerin isgdren performans: diizeylerinin (%=
4,3571), diger konumlardaki isgorenlerin (is¢i ve diger = = 4,2870, memur = 4,2500,
sube miidiirii-sube miidiir yardimeist % = 4,1667, sef- birim sorumlusu x = 4,1071)
isgoren performansi diizeylerinden daha yiiksek bulundugu goriilmektedir.
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Tablo 11. Katilimcilarin Gérev Unvanlarina Gére Yasam Doyumu Diizeylerine iliskin
Varyans Analizi

Karelerin | Sd Karelerin F P Anlaml
Toplanmu Ort. Fark
Is Gruplar ,298 | 4 ,074 ,244 ,913
Doyum | arasi
u Gruplar 32,971 | 108 ,305
ici
Toplam 33,269 | 112
Gruplar A88 | 4 122 ,420 ,794
i@géren arasi
Per. Gruplar 31,332 108 ,290
ici
Toplam 31,820 | 112

Varyans analizi testine gore katilimcilarin is doyumu diizeylerinin gorev
unvanina gore farklilasmadig goralmustiir (p> 0.05). Dolayisiyla is doyumu diizeyleri,
isgorenlerin gorev unvanina gore farklilk gostermemektedir. H6a Hipotezi
reddedilmistir.

Varyans analizi testine gore katilimcilarin isgdren performansi diizeylerinin
gorev unvanina gore farklilasmadigi gorulmistiir (p> 0.05). Dolayisiyla isgoren
performansi diizeyleri, isgorenlerin gorev unvanmna gore farkliik gostermemektedir.
H6b Hipotezi reddedilmistir.

2.6.1.Faktor Analizi
Tablo12. s Doyumu Icin Faktér Analizi

KMO ve Bartlett Testi
Orneklem Yeterliliine Yonelik Kaiser-Meyer- | ,832
Olkin (KMO) Degeri
Ki- Kare Degeri 856,994

Serbestlik Derecesi 10
(sd)

Anlamlilik Degeri
(Sig.)

Yapilan calismada anket sorular1 KMO testi dogrultusunda incelenmis ve
degeri 0,832 olarak belirlenmistir. Orneklemin yeterliligi c¢ok iyi olarak
degerlendirebilir.

Barlett testi sonuglar1 da (p<01); verilerin normal dagilima sahip oldugunu
gostermektedir. Varyansin toplam % 87,125" i aciklanmaktadir.

Bartlett Testi Sonuclar1

,000
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Tablo13. isgoren Performansi igin Faktor Analizi

KMO ve Bartlett Testi
Orneklem Yeterliligine Yonelik Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) | ,779
Degeri
Ki- Kare Degeri 982,280
Bartlett Testi Sonuglar1 Serbestlik Derecesi (sd) 6
Anlamlilik Degeri (Sig.) ,000

Yapilan calismada anket sorular1 KMO testi dogrultusunda incelenmis ve
degeri 0,779 olarak belirlenmistir. Orneklemin yeterliligi ¢ok iyi olarak
degerlendirebilir.

Barlett testi sonuclar1 da (p<01); verilerin normal dagilima sahip oldugunu
gostermektedir. Varyansin toplam % 96,848 i aciklanmaktadir.

2.6.2. Korelasyon Analizi

Is doyumu ile arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini tespit etmek amactyla
pearson korelasyon analizi yapilmustir.

Tablo 14. is Doyumu ile Isgoren Performans: Aralarmdaki Iliskinin Korelasyon
Analizi ile Incelenmesi

Isgoren Performansi
r ,873**
p ,000

Is Doyumu

Is doyumu ile isgren performansi arasinda istatiksel agidan anlamli ve pozitif
bir iliski bulunmustur ( r=0;873 p=0,000< 0.05). Bulgular arastirmanin 7. hipotezinin
dogrulugunu gostermektedir.

2.6.3. Regresyon Analizi
Tablo 15. is Doyumu Ile isgéren Performansi Arasindaki Dogrusal Regresyon

Modelinin Bulgular1
Kareler top. s.d. Kareler Ort. F p
Regresyon 24,248 1 24,248 355,495 | ,000b
Hata 7,571 111 ,068
Toplam 31,820 112
R 873[R2 762 Diiz. R? ,760
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Tablo 16. Dogrusal Regresyon Modeli icin ANOVA ve Belirleme Katsayist
Bulgular:

Katsayilar | std. Katsayilar t p
Sabit ,653 3,376 ,001
Is Doyumu ,854 ,873 | 18,855 ,000
ort.

Is doyumu ile isgoren performans: arasindaki dogrusal regresyon modelinin
anlamlilii ANOVA testi ile incelenmistir. ANOVA testine gore model istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Buna gore is doyumu ile isgéren performansi arasindaki
iliski dogrusal regresyon modeliyle incelenebilir. Ayrica model i¢in diizeltilmis R2
katsayis1 0,762 olarak hesaplanmistir. Bu deger, isgoren performans: degiskenliginin
%76’smin dogrusal regresyon modeli araciligiyla is doyumu tarafindan aciklandigimni
gostermektedir

Is doyumu ile isgoren performans: arasindaki dogrusal regresyon modelinin
katsayilarinin tahmini bulgulara gore, Is doyumunun katsayilari istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Buna gore Isgoren performansi Y, is doyumu da X! ile
gosterilirse dogrusal regresyon modeli;

Y = 0,653+ 0,854 * X1 olarak elde edilir.

SONUC VE ONERILER

Bu arastirma is doyumunun isgéren performansi tizerindeki etkilerini ortaya
koymaktadir. Bagka bir ifade ile is doyumunun isgoren performansi tizerinde anlamli
bir etkisi olup olmadigma Ankara ili Kiiltiir ve Turizm Midirligi'nde yapilan
arastirma ile cevap aranmaktadir. Analiz sonugclar1 degerlendirildiginde is doyumu ile
isgoren performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu ve isgoren
performansini  etkiledigi, demografik degiskenler acisindan is doyumunun
katilimcilarin cinsiyet ve 6grenim durumu arasinda anlamli bir farklilik oldugu,
medeni durum, yas, gorev unvan ve calisma siireleri agisindan herhangi bir anlaml
farkliligin olmadigy, i§gé’)ren performansinin katilimecilarin cinsiyet ve 6grenim durumu
arasinda anlamli bir farklilik oldugu, medeni durum, yas, gorev unvani ve calisma
stireleri agisindan herhangi bir anlamli farkliligin olmadig tespit edilmistir.

Yapilan galisma neticesinde is doyumu ile isgoren performans: arasinda bir
iliski oldugu ve bu iliskinin katsayisinin 2 degeri 0.762 oldugu tespit edilmistir. Is
doyumunun isgoren performansini % 76 oraninda etkiledigi anlasilmistir.

Yapilan calisma daha once yapilan; Ndulue ve Ekechukwu (2016), Khan vd.
(2012), Awan ve Asghar (2014) Inuwa (2016)° nin yapmis olduklar1 calismalar:
destekleyici niteliktedir. Yapilan ¢alisma sonucu degiskenler aras: pozitif bir iliskinin
oldugunun goriilmesi is doyumu seviyesinin arttik¢a isgdren performansmin aratacagi
sonucunu gostermektedir. Bu acidan degerlendirildigin de hem 6zel de hem de kamu

| 341
| Sosyal Bilimler Arastirmalar1 Dergisi



Goékhan ULUDAG

sektortinde isgorenlerin performansmin artirilmasina yonelik politikalar tiretilmesi
noktasinda onemli bir konuya dikkat cekmistir.

Isletmelerin rakiplerine gore daha basarili ve daha cok tercih edilebilir olmalar:
icin isgorenlerinden en tist diizeyde istifade etmeleri gerekmektedir. Bu nedenle sadece
fiziki degil aym1 zamanda psikolojik unsurlar1 da goz ontinde bulundurarak
isgorenlerin yaptiklar1 isi sahiplenerek, isteyerek ve severek yapmalar: icin gereken
adimlar1 atmalar1 gerekmektedir.

Insanlarin farkliliklarindan otiirii gorev anlayisia da bakis agis1 farkl: olabilir.
Bu nedenle isgorenleri doyuma ulastirabilecek nedenler degisebilir. Bu durumlar
yiiksek {ticret, riitbe terfi, fiziki olanaklarin diizeltilmesi, ast tist iliskilerinde karsilikli
sayg, etkili iletisim vb. durumlardir. Isgrenler {izerinde bu durumlarin tespiti icin
insan kaynaklar1 birimlerinin  profesyonellik igerisinde dogru tespitlerde
bulunmalarinda fayda vardir. Ayrica yoneticilerin karsilastig1 olaylara neden sonug
iliskisi icerisinde yaklasmalarmin isletmeye yarar saglayacagr dustintilmektedir
(Kavlak,2019:452).

Insanlarin is hayati icerisinde huzurlu olmalari sadece isletmeler icin degil
kendileri icinde oldukca onemlidir. Mutlu ve saglikli bireyler topluma pozitif geri
dontis saglarlar. Cok yonlti olarak konu degerlendirildiginde is doyumunu
yakalayabilmek i¢in gereken 6zenin gosterilmesi ortaya ¢ikmaktadir.

Bu galisma, Ankara ili Kilttir ve Turizm Miuidurligi'nde calisan personelin is
doyumunun isgoren performansi tizerindeki etkisini ortaya koymaktadir. Calisma ayn
zamanda kapsami yoniinden, is doyumunun isgoren performansi tizerinde etkisini
inceleyecek olan gelecek arastirmalara da katki saglayacaktir.
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