Akademik Hassasiyetler The Academic Elegance

Yil/Year: 2022 Sayi/Issue: 20

Cilt/Volume: 9 Sayfa/Page: 197-222
Arastirma Makalesi

Makale Gonderim Tarihi: 02/08/2022 Makale Kabul Tarihi: 30/10/2022

COVID-19 PANDEMi DONEMINDE CALISANLARIN IS
TATMINI VE PERFORMANS DURUMLARININ, YONETICI
GOZUNDEN DEGERLENDIRILMESI

Emine Basak SAVAS®

(04

Bu arastirmanin amaci Covid-19 Pandemi déoneminde, ¢caliganlarin is tatmini
ve performans durumlarimin yénetici goziinden degerlendirilmesini saglamaktir.
Arastirmada nitel veri toplama tekniklerinden biri olan yari yapilandiriimis
goriisme teknigi kullanilmistir. Aragtirma i¢in alaminda uzman akademisyen ve
yoneticilerin de goriisleri alinarak hazirlanan gériisme formu kullamilarak, kamu
sektoriinden dort, ozel sektérden dort olmak iizere toplam sekiz ydnetici ile
goriismeler gerceklestirilmistir. Gériisme formunda dordii yéneticilerle alakali
olmak iizere toplam on yedi soru yer almaktadir. Sorularin kolay anlasiabilir ve
yorumlanabilir olmasina, yéonlendirici ve ¢cok boyutlu olmamasina dikkat edilmistir.
Yéneticilerin tamam, literatiirde yer alan ig tatmin unsurlarindan biri olmasa da
verdikleri cevaplarda “performans” kavramni bir iy tatmin unsuru olarak
soylemislerdir. Yapilan degerlendirmeler sonucunda ydneticilerin is tatmini
performans arasinda bir iligki oldugunu kabul eden, benzer bakis agilarina sahip
olduklar: goriilmiistiir. Ayrica ¢alismaya katilan yoneticilerin tamami pandemi
doneminde ¢aliganlarin is tatmininin diistiigiinii séylerken performansla ilgili olarak
bes yonetici ¢alisan performanslarmin diistiigiinii soylerken, ii¢ yonetici genel
olarak diistiigiinii ancak az sayida da olsa bazi ¢alisanlarin performansinin
yiikseldigini belirtmislerdir. Literatiir de durumu destekleyen ve desteklemeyen
calismalar bulunmaktadir. Bu arastirmamin literatiirdeki diger iy tatmini ve
performanst birlikte ele alan ¢alismalardan farki, bu ¢alismalarda katilimcilar kendi
bireysel is tatmini ve performans durumlarim degerlendirmesine karsin, bu
calismada bu degerlendirmeyi ¢calisanlart adina, onlar: siirekli gozlemleyen ve daha
objektif bir bakis acisiyla davranacag: diisiiniilen yoneticilerle gerceklestirilmesidir.
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EVALUATION OF EMPLOYEES' JOB SATISFACTION AND
PERFORMANCE STATUS FROM THE EXECUTIVE
PERSPECTIVE DURING THE COVID-19 PANDEMIC PERIOD

Abstract

The aim of this study was to examine the job satisfaction and performance
levels of employees from the perspective of the managers during the Covid-19
Pandemic. Semi-structured interview technique, one of the qualitative data
collection methods, was used. In the study, interviews were conducted with a total of
eight managers, four from the public sector and four from the private sector. An
interview form was developed by taking the opinions of academicians and managers
who were experts in their fields. There were a total of seventeen questions in the
interview form, four of which were related to the managers. Attention was paid to
ensure that the questions were easily understandable and interpretable, and not
directive and multidimensional. All of the participants expressed that "performance"
was an element of job satisfaction, although it is not one of the job satisfaction
elements in the literature. The findings showed that the participants had similar
perspectives in that they though that there was a relationship between job
satisfaction and performance. In addition, all of the participants stated that the job
satisfaction of the employees decreased during the pandemic. Also five participants
stated that their performance decreased and three participants expressed that
although the performance of the employees decreased in general, the performance
of some employees increased, albeit in a small number. In the literature, there are
studies supporting and contradicting the findings of this study. The difference of this
study from the other studies on job satisfaction and performance is that although the
participants in the previous studies evaluated their own individual job satisfaction
and performance, in this study, the evaluation was carried out on behalf of their
employees, by managers who constantly observe them and were thought to have a
more objective point of view.

Keywords: Covid-19, Job Satisfaction, Performance

Giris

Ik kez Cin de Vuhan Eyaleti’nde 2019 Aralik sonunda ortaya ¢ikarak,
2020 Ocak aymin ortasinda tanimlanan Covid-19 viriisii, ates Oksiiriik ve
solunum sikintilartyla kendini gosteren bir hastaliktir
(https://covid19.saglik.gov.tr).

Bu oliimciil sonuglara yol agan virlis kisa siirede diinya geneline
yayilarak pandemi niteligi kazanmistir (Ladikli vd., 2020: 71). Covid-19,
sadece tibbi agidan degil sosyal, finansal ve psikolojik agidan hem toplumu
hem de bireyleri etkileyen olumsuz sonuglara yol agmigtir (Yanarates, 2020:
29; Arora ve Vyas, 2020: 251). Bu siire¢ de sosyal mesafe, ates olglimii,
izolasyon ve karantina gibi uygulamalar yasamlarimiza dahil olmustur (Kilig
vd., 2020: 564).

Pandemi devam ederken insanlar hem hastaliga kars1 fiziksel
miicadele gostermekte, hem de psikolojik olarak hastaligin ortaya
cikardigr korkuyla miicadele etmek durumunda kalmaktadir. Pandemi
tamamen sonlanmadig1 i¢in kiiresel boyutta bu durumun etkileri isletme
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ve calisanlar agisindan halen devam etmektedir (Satici, Gocet-Tekin,
Deniz ve Satici, 2020°den aktaran, Tiirkdz, 2022: 281). Alinan 6nlemler
iiretimin azalmasina, arzin diismesine neden olmus, diinya genelinde
milyonlarca kiginin igsiz kalmasi gelir kaybiyla sonuglanmistir (Bulut ve
Pinar, 2020: 223). Pandeminin getirdigi kisitlamalar bir¢ok isletmenin
faaliyet durdurmasmma ya da kapanmasina neden olmustur (Ayka¢ ve
Murat, 2020: 95).

Tiim diinyada etkili olan Covid-19 neden oldugu sonuglar itibariyle
insanlig1 ciddi derecede tehdit etmekte ve baski altina sokmaktadir (Cetin
ve Anuk, 2020: 184). Bu tehdit niteligi tagiyan ciddi durumu kontrol altina
alabilmek i¢in birgok iilke kisitlamalar koymus, insanlar psikolojik olarak
olumsuz sekilde etkilenmistir (Yakut vd., 2020: 255). Bu kisitlama ve
onlemler, uguslarin kaldirilmasi, sehirlerarasi seyahatin  mecburi
olmadik¢a yasaklanmasi, karantina uygulamalari, halka acik ve
etkilesimin fazla oldugu yerlerin kapatilmasi gibi (Aydin ve Dogan, 2020:
105). Hastaligin tedavisi i¢in heniiz kesin bir ¢are bulunamamasi, insanlar
arasindaki korku ve endiseyi arttirmakta bu da davramiglarina olumsuz
sekillerde yansimaktadir (Paksoy, 2020: 135). Pandemi sadece insanlari
etkilememis ayni1 zamanda alinan 6nlemler ekonomiyi de olumsuz sekilde
etkilemistir (Ozdemir, 2020: 547).

Isletmelerin gelisimleri ve rekabette one gecip devamliliklarii
saglayabilmeleri i¢in teknoloji, kalite, sermaye gibi unsurlarin yani sira,
bu unsurlar1t kullanacak insan unsuruna yani ¢alisanlarina da Onem
vermeleri gerekir (Biiyiikyilmaz vd., 2019: 19). Bunun i¢inde isgérenlerin
yaptiklar1 isi sevmeleri ve mutlu olmalar1 saglanmali yani is tatmini
yaratilmalidir. s tatmini, ¢alisanin isiyle ilgili degerlendirmelerinin ortaya
cikarttig1 duygusal durumdur (Cetin vd., 2021: 20).

Is hayatinda is tatminin &nemli oldugu ve performans ile arasinda
gliclii bir iligki oldugu literatiirde yer alan ¢alismalarca kabul edilmektedir
(Judge, Thoresen, Bono ve Patton, 2001; Aziri, 2011; Culibrk, Delic,
Mitrovic ve Culibrk, 2018, aktaran Tiirkoz, 2022: 281).

Bu calismanin amaci da 6zellikle pandemi doneminde daha 6nemli
hale gelen is tatmini ve performansla ilgili bir durum degerlendirmesi
yapmaktir. Cilinki bu is tatmini ve performans kavrami bu siiregte
ekonomik ag¢idan zorluk yasayan isletmeler i¢in ¢ok daha onemli hale
gelmistir. Pandeminin bu iki kavrami ne yonde etkiledigi yonetici goziiyle
degerlendirilmeye caligilmistir. Arastirmanin literatiirdeki diger is tatmini
ve performansi ele alan ¢aligmalardan ayrilan yoni farkli bir bakis agisi
getirerek  diger c¢alismalarda c¢alisanin  kendisini  degerlendirmesi
istenirken, bizim c¢alismamizda degerlendirmeyi kendi gozlem ve
izlenimleri dogrultusunda, disardan objektif bir gdz olarak yoneticilerin
yapmasidir.
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1. KAVRAMSAL CERCEVE
Arastirmanin bu boliimiinde arastirmada yer alan degiskenlerle ilgili
kavramsal gerceve yer almaktadir.

1.1. is Tamini

Is tatmini galisanin beklentilerini karsilayan bir ise sahip olmas1 ve bu
beklentileri gerceklestiginde duydugu memnuniyettir (Fisher, 2001: 153).
Mishra (2013: 45) is tatminini isle ilgili faktorler, kisilik 6zellikleri ve is dis1
grup iliskileri dogrultusunda galisanin isiyle ilgili olusan olumlu ya da
olumsuz bakis agilaridir.

Gilinlimiiz is hayatinda ydneticilerin en énemli amaglarindan biri isin
gerektirdigi niteliklere sahip calisanlarin igse alinmasi ve bunlarin is
tatminlerinin saglanip verimliliklerinin arttirilmasidir (Giiney, 2007: 37-38).
[s tatmininin, motivasyonu ve rgiitsel baglilig: artirma, yipranmay1 azaltma
gibi olumlu etkilerinin olmasi, isletmelerin basariya ulagsmasinda énemli bir
rolii oldugunu gostermektedir (Cetin vd., 2021: 20).

Isle ilgili tatmin unsurlarinin c¢aligana saglanmasi orgiitlere Gnemli
faydalar saglayacaktir. Literatiirde is tatmin unsurlann ile ilgili farkh
siniflandirmalar mevcuttur. Aziri (2011: 81) ¢aligmasinda bu unsurlari, yas,
cinsiyet, egitim diizeyi (demografik unsurlar), isin yapisi, maas, terfi
firsatlari, yonetim politikasi, ¢aligma kosullari, yonetim ve galisanlarla iyi
iletisim, is giivenligi, orgiit kiiltlirii, calisma arkadaslar1 (6rgiitsel ve ¢evresel
unsurlar) seklinde siralamistir. Bagka bir siniflandirma ise, bireysel faktorler
(cinsiyet, egitim diizeyi, yas), sosyal faktorler (calisanlar arasi iliskiler,
bicimsel olmayan gruplar), orgiitsel faktorler (bigimsel yapi, politikalar,
prosediirler, orgiit yapisi, calisma kosullar1), kiiltiirel faktorler (tutum, inang
ve degerler), cevresel faktorler (ekonomik, teknik, sosyal, idari ve yasal)
olarak is tatmin unsurlarim1 bes gruba ayirmistir. Urlu (2010: 10) ise yaptigi
calismada is tatmininin unsurlarini, kisisel oOzelliklerden kaynaklanan
unsurlar ve isle ilgili 6zelliklerden kaynaklanan unsurlar olmak iizere iki
gruba aymrmistir. Kisisel 6zelliklerden kaynaklanan ig tatmini unsurlari, yas,
cinsiyet, biligsel yetenekler, is deneyimi, kisilik, egitim diizeyi, motivasyon
ve medeni durumdur. Isle ilgili 6zelliklerden kaynaklanan is tatmini
unsurlar1 ise, glivenlik, ticret, isin kendisi, c¢alisma kosullari, yiikselme
olanaklari, odiil, caligma arkadaslariyla iligkiler, ihtiyaglar, ydneticiler,
liderlik ve orgiit kiltiiridiir. Biz c¢alismamizda bu unsurlardan
yararlanacagiz.

Is tatmini isletmelerde bircok ©6nemli konuda yapilan
degerlendirmelerde bir kriter olarak kullanilabilmektedir, bu degerlendirme
konular1; Caliganlar agisindan insan kaynaklarmin verimliligini 6lgmek,
motivasyon diizeylerini Olgmek, caliganlarin orgiit kiiltiiriine ne derece
sadakat duydugunu Olgmek, yapilmasi gereken iyilestirmelerle ilgili
alternatifleri degerlendirmek, ¢alisanlarin is yeri sartlar1 ve yonetim tarziyla
ilgili fikirlerini 6grenmek, degisime karst olasi tepkilerini belirlemek.
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Isletmeler is tatminiyle ilgili yaptiklar1 bu degerlendirmeler sonucunda,
iggorenlerin diisiincelerini 6grenebilirler. Bu da olas1 krizlerin 6nceden tespit
edilmesi, nitelikli isgiicii kaybinin Onlenmesi ve yeni isgéren bulma ve
egitme masraflarint 6nemli Olgiide diisiirmesi, ¢aligan miisteri iletisiminin
daha saglikli hale gelmesi ve ekip ruhunu giiglendirme gibi pek ¢ok fayda
saglayabilir (Sengiil, 2008: 39). Literatlirde is tatmini stres, tiikenmislik ve
sapma davraniglarini azaltan, verimlilik ve performansi arttiran ve orgiitlerde
istenen bir durum olarak ele alinmaktadir (Akar ve Bekar, 2022: 27).

Isletmelerde calisanlar igin is tatmini saglandiginda, calisanlarin is
memnuniyeti artmakta, artan memnuniyette performansa olumlu yonde etki
etmektedir, bdylece is tatmininin yiiksek oldugu isletmelerde performans
artacak bu da rekabet iistiinliigii avantaji getirecektir (Chaudhary ve Bhaskar,
2016: 42).

1.2. Performans

Is yasaminda isletmeleri one ¢ikaracak ve basariya gotiirecek en
onemli unsur bir isletmenin sahip oldugu isgorenlerdir. Is gorenlerin ortaya
koyacag1 performans basar1 yolunda, her isletme i¢in ayr1 bir 6neme sahiptir
(Akar ve Bekar, 2022: 26). Rekabette One gegmek ve avantaj saglamak
isteyen igletmeler ¢alisanlarina énem vermek ve miimkiin oldugunca yiiksek
performansa sahip calisanlar edinmek durumundadir (Erdal, 2020: 310).
Ciinkii calisanlarin bireysel performanslarinin yiiksek ya da diisitk olmasi
isletmenin genel performansinin da yiiksek ya da diisiik olmasiyla
sonuclanacaktir (Aydin vd., 2010: 47).

Performans, bir iggérenin igini yapmak icin harcadifi ¢aba
karsiliginda elde ettigi basar1 diizeyidir. Yaptigi ¢alismalarin amacina ne
derecede ulastigi da isgoérenin etkinligini belirlemektedir (Barutgugil, 2002:
189).

Performansin insan kaynaklar1 agisindan tanimi, ¢alisanin kendisine
verilen herhangi bir gorevin geregi olarak daha Onceden belirlenmis
standartlara uygun davranarak, istenen amagclara ulasma derecesidir (Ozen,
2011:5).

Bozdogan ve Elibol (2020: 499-500) ¢alismalarinda is performansinin
yoneticiler i¢in olduk¢a 6nemli oldugunu, ¢aligsanlarin genel performansinin
orgiitiin beklentileriyle iligkili oldugunu ve performansi yiikseltmek i¢in
calisanlarin dogru sekilde motivasyonlarmin arttiritlmasin1  gerektigini
sOylemis ve performansi, isletme politikalar1 ve zaman kisitina gore
planlanan goérev ve istenen sonuglarin elde edilmesi i¢in c¢abalayan
iggorenlerin genel performansi seklinde tanimlamistir.

Isgorenlerin psikolojik ve fiziksel acidan rahatsizlik hissetmesi hem
kendi performanslarinin diismesine hem de bagka isgoérenlerin sagligini
olumsuz yonde etkilemesine neden olabilir (Y1lmaz ve Giinay, 2020: 92).

Performans kisiden kisiye farklilik gosterebilecegi gibi ayni ¢alisanin
performansi zaman zaman degisiklik gostermektedir. Bunun nedeni
performansi etkileyen birgcok unsurun olmasindan kaynaklanmaktadir.
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Ozdemir (2007: 4) yaptig1 calismada performansla ilgili unsurlari, kisisel
faktorler, organizasyonel faktorler ve ¢evresel faktorler olarak ii¢ gruba
ayirmistir. Kisisel faktorler, yetenek, mesleki egitim diizeyi, kisisel bilgi
diizeyi ve kisilik 6zellikleridir. Organizasyonel faktorler, yonetim ve ¢alisan
politikasi, is tasarimi-is siiregleri-organizasyon yapisi, ¢aligma kosullar ve
organizasyon ig¢i insan iligkileridir. Cevresel faktorler ise, toplumsal
faktorler, ekonomik faktdrler, siyasal faktorler ve kiiltiirel faktorlerdir.

2. COVID-19°UN CALISANLARIN iS TATMINI VE
PERFORMANSINA ETKIiSI

Literatiirde is tatmini ile ilgili ¢ok sayida g¢alisma bulunmaktadir. Bu
aragtirmalarin ¢ogunda is tatmini ve performans arasinda pozitif yonde bir
iligki oldugu tespit edilmistir (George ve Jones, 1997: 155; Liu ve digerleri,
2008: 684-699). Hawthorne 1920’lerde gerceklestirdigi calismalarda is
tatmininin i performansi iizerinde 6nemli etkileri oldugunu tespit etmistir.
Vroom ise yaptig1 aragtirmada Hawthorne’un bulgularimi destekler nitelikte
bulgulara ulagmis ve is tatmini ile performans arasinda olumlu bir iligki
oldugunu tespit etmistir. Buna gore calisanlarin isle ilgili beklentilerinin
karsilanarak is tatmininin saglanmasi, bu ¢alisanlarin verimlilik ve
performansini olumlu yonde etkileyecektir (aktaran Kalkavan, 2014: 57).

Is tatmini ve performans arasinda giiclii bir iliski olmas1 nedeniyle
isletmelerin is tatmini ve performansi dogru yonetmeleri daha mutlu ve
iiretken isgiicli saglayabilir. Bu baglamda, is tatmini ve performans
orgiitlerin  etkinligi ve c¢alisan memnuniyetini arttirmak icin de
kullanabilecekleri dnemli araglar olarak diisiiniilebilir (Cetin vd. 2021: 20).

Ugurlu ve Koksal (2022: 295) 227 saglik calisaniyla yaptiklar
arastirmada saglik c¢alisanlarinin oOrgiitsel baglilik algilarindaki artisin
performanslarini ve ig tatminlerini artirdig1 sonucuna ulagmislardir.

Akar ve Bekar (2022: 33), hemsirelerle yaptiklar ¢alismada, Covid-19
stirecinde islerine daha fazla anlam yiikleyen hemsirelerin, is tatmininin
olumlu yonde etkilendigi, is tatmini araciligiyla da is performanslarinin
arttig1 sonucuna varmislardir.

Yesil ve Mavi (2021: 1099) 169 AVM calisani iizerinde yaptiklari
calismada, Covid-19 korkusunun is tatminini etkilemedigi ancak psikolojik
faktorlerin ¢alisan performansini negatif yonde etkiledigi sonucuna
ulagmislardir.

Cetin vd. (2021: 19) 216 6gretim elemanina yaptiklar1 ¢alismalarinda,
cogunlukla uzaktan egitim yontemini kullanan 6gretim elemanlarinin
pandemi siirecinde is tatmininin i performansimi arttirdigi sonucuna
ulagmiglardir.

Bu arastirmalarin tamami c¢alisanlarin ve birer c¢alisan olarak
yoneticilerin pandemi siirecinde kendi bireysel is tatminlerini ve
performanslarin1 degerlendirmeleri {iizerine yapilandirilmaktadir. Ancak
bizim c¢aligmamizin amaci bu siirecin ydnetici gdziinden ele alinarak, is
gorenlerin is tatmini ve performans durumlarimin daha objektif
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degerlendirme yapabilecek konumda olan yoneticiler tarafindan
degerlendirilmesini saglamaktir.

3. YONTEM
Aragtirmanin bu boéliimiinde, aragtirmanin sorulari, aragtirmanin

yontemi ¢aligma grubu, yararlanilan veri toplama teknigi ve verilerin analizi
ile ilgili bilgilere yer verilmektedir.

Is tatmini ve performans konusuyla ilgili oldukca fazla ¢aligma
bulunmaktadir. Yine Covid-19’un is tatmini performansa etkilerinin
arastirildigr caligmalar da mevcuttur. Ancak bu caligmalar da katilimcilar
kendi is tatminlerini ve performanslarin1 degerlendirmislerdir. Bizim
calismamizin en Onemli farki, isgorenlerin pandemi donemindeki is
tatminlerinin daha objektif bir degerlendirme saglayabilecegi diisiiniilen
yoneticilerin konuyla ilgili goriisleri alinarak gergeklestirilmesidir.

Calismada veri toplama araci olarak nitel veri toplama tekniginden
faydalanilmistir. Caligma ic¢in yar1 yapilandirilmig goriisme  teknigi
kullanilmistir. Yapilan nitel arastirmalarda, en 6nemli konu elde edilen
ifadeler ve bu ifadelerden elde edilen anlamlardir. Giincel, detayli ve
kapsamli bilgi ve goriis almak i¢in kullanilan yar1 yapilandirilmig goriisme
teknigi arastirmaciya esneklik ve belirli standartlarla avantaj saglamaktadir.
Bu ozellikleri nedeniyle, test ve anketlerdeki siirliligi ortadan kaldirarak
derinlemesine bilgi sagladigi icin arastirmacilar tarafindan tercih
edilmektedir (aktaran Altunay, Oral ve Yalcinkaya, 2014: 64-67).
Arastirmada aragtirmacilara bu esnekligi sagladigi i¢in yar1 yapilandirilmig
gorlisme teknigi kullanilmigtir.

3.1. Calisma Grubu

Calisma grubunun se¢iminde, amagli 6rnekleme yontemlerinden Slgiit
ornekleme teknigi kullanilmigtir. Bu teknik Orneklemin uygun bireyler,
nesneler, olaylar ya da siirece dahil olan bireyler arasindan secilmesidir
(Tuna vd., 2018: 372-373). Aragtirma da g¢alisma grubu olarak o6zel (4
yonetici) ve kamu (4 yonetici) isletmelerinde farkli diizeylerde yoneticilik
yapan 8§ yonetici segilmis ve yart yapilandirilmis goriisme teknigi
kullanilarak ¢aligma gerceklestirilmistir. Kamu isletmelerinde gorev yapan
yoneticiler i¢in (K1, K2, K3, K4) ve 6zel sektor isletmelerinde gorev yapan
yoneticiler icin (01, 02, 03, 0O4) seklinde kodlama yapilmistir.
Katilimcilara yonelik, Tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 1. Katihmcilara Ait Bilgiler

Yas Cinsiyet | Sektor Yonetici Olarak Gorev Yapilan Siire
K1 47 Erkek Kamu 4
K2 49 Kadin Kamu 7
K3 40 Kadin Kamu 7
K4 34 Erkek Kamu 3
01 36 Erkek Ozel 6
02 46 Erkek Ozel 13
03 38 Erkek Ozel 13
04 40 Erkek Ozel 12

3.2. Veri Toplama Araci

Bu caligmada nitel veri toplama tekniklerinden biri olan yari
yapilandirilmis  goriisme yontemi kullanilmigtir. Bu amagla bir
gorlisme formu olusturulmus ve katilimcilara hazirlanan formdaki
sorular sorularak cevap vermeleri saglanmistir. Arastirma araci olarak
kullanilan yar1 yapilandirilmis goériisme formunun olusturulmasinda
alan yazindan faydalanilmis ve ydnetim alaninda caligmalar yapan
akademisyenlerin goriisleri alinarak sorular hazirlanmistir. Ayrica
0zel sektor tecriibesi de olan ancak su an bir kamu kurumunda
yoneticilik yapan bir yonetici ile 6n uygulama yapilmis, onun da
goriisleri dogrultusunda goriisme formuna son hali verilmistir.

Karsilastirmali sonuclar elde etmek amaciyla, tercih edilen yari
yapilandirilmis goriisme formunda, kamu ve 0Ozel sektdrde calisan
yoneticilerin gdzilinden, is tatmini ve performansin ne anlama geldigi,
is tatmini ve c¢alisan performansini hangi unsurlara bakarak
degerlendirdikleri, pandemi doéneminde c¢alisanlarin i tatmini ve
performanslariyla ilgili olumlu ya da olumsuz gozlemlerinin olup
olmadigi, konuyla ilgili goézlemledikleri durumlarin neler oldugu,
karsilasilan olumsuz durumlar1 azaltmak ya da ortadan kaldirmak igin
varsa aldiklar1 onlemlerin neler oldugu, karsilagilan bu durumlarin
isletmeye etkileri, c¢alisanlarin pandeminin en yogun oldugu
donemdeki is tatmini ve performanslar1 ile yeni normal anlayisi
benimsendikten sonraki is tatmini ve performanslari arasinda fark olup
olmadig1 ve son olarak, bdyle bir krizin tekrar yasanmasi durumunda
stirecin daha kolay ve az zararla atlatilabilmesi i¢in herhangi bir plan
olusturup olusturmadiklar1 ve plan olusturdular ise planin igerigi ile
ilgili kisa bilgi gibi sorular yer almaktadir. Hazirlanan goriisme
formundaki sorularin cevaplayanlar tarafindan kolay anlasilabilir
olmasina, yorumlanabilir olmasina, yonlendirici olmamasina ve ¢ok
boyutlu olmamasina dikkat edilmistir.
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Arastirmanin i¢ gecerliligini (inandiriciligini) saglamak igin,
katilime1 onay1 alinmig, goriisme siirelerinin uzun tutularak etkilesim
arttirllmistir. Bunun yani sira verilerin inandiriciligint artirmak icgin
elde edilen bulgularin tutarlilig1 ve kavramsal ¢er¢eveyle uyumlulugu
siirekli kontrol edilmistir. Ayrica goriisme yapilan ydneticilerden
dogrudan alintilar yapilarak da arastirmanin  inandiricilig
yiikseltilmeye c¢alisilmistir. Arastirma silireci ve bu siiregte yapilan
islemler ayrintili bir sekilde anlatilarak arastirmanin dis gecerligini
(aktarilabilirligini) saglanmaya c¢alisilmistir. Elde edilen veriler yorum
yapilmadan dogrudan verilerek arastirmanin i¢ giivenirligi (tutarlig)
arttirllmak  istenmistir.  Arastirmanin  dis  giivenirliini  (teyit
edilebilirligini) artirmak i¢in aragtirmacilarin konumlari, aragtirmada
veri kaynagi olan katilimcilar, elde edilen verilerin analizinde
kullanilan kavramsal ¢ergeve ve kullanilan analiz yontemlerine yer
verilmistir (Akbas Tuna ve Celen, 2020: 2727).

3.3. Veri Toplama Araci

Caligma grubunu olusturan yoneticilerle iletisime gegilerek,
uygun olduklar1 zamanlar i¢in randevu alinmis yine kendilerinin
uygun gordiigli ve rahat hissettikleri ve kendilerini rahatga ifade
edebilecekleri ortamlarda goriismeler gerceklestirilmistir. Goriisme
sorularinin katilimcilara yoneltilmesi esnasinda biitlin katilimcilara
aynt kelimeler kullanilarak sorulmasmma ve ayni tonlamayla
yapilmasina  dikkat edilmigtir.  Gorlismeyi tek  arastirmact
gerceklestirmistir. Gorligmelerde yoneticilerin talepleri dogrultusunda
ses kaydi alinmamig sadece not alma teknigi kullanilmistir. 8 yonetici
ile gerceklestirilen goriismeler sonucunda 36 sayfa veri elde edilmistir.
Katilimcilardan alinan bilgilere dogrudan alintilanarak, bulgularin
yorumlanmasi ve analizi gergeklestirilmistir.

3.4. Etik Konular

Bu arastirmanin yapilabilmesi icin Amasya Universitesi Sosyal
Bilimler Etik Kurulu’ndan 05.07.2022 tarih ve 78845 sayili Etik Kurul izni
alimmustir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Aragtirmanin bu kisminda katilimecilarin hazirlanan goriisme
formu dogrultusunda sorulara verdikleri cevaplar, goriis birligi ve
goriis ayrilig1 yasadiklart durumlar ve konular yer almaktadir.

Goriisme formunda yer alan, arastirma konusuyla 1ilgili
yoneticilere sorulan ilk soru “size gore is tatmini nedir ve bir ¢alisanin
isinden tatmin olup olmadigin1 hangi unsurlara bakarak
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degerlendirirsiniz?” seklindedir. Katilimcilarin verdikleri i1s tatmini
tanmimlar1 birbirlerine olduk¢a benzerdir ve literatiir de yapilan
tanimlarla da oOrtiismektedir. Katilimcilar is tatminini, “calistig
kurumun kendisine sundugu imkanlardan (iicret, is ortami, kariyer
olanaklar1) duydugu memnuniyet (K1), kisinin calisma hayati ve
calisma kosullarinin kendi deger yargilariyla Ortiismesinden, maddi
ithtiyaclarin1 karsilamasindan duydugu memnuniyet ve yaptigi isten
duydugu mutluluk (K2), kisinin sarf ettigi emek ve mesai karsiliginda
elde ettigi basari, cevreden gordiigii takdir, aldig1 ticret gibi maddi ve
manevi degerlerden duydugu haz, mutluluk ve memnuniyet hali (K3),
yapilan isin ¢alisanin ihtiyaglar1 ve deger yargilariyla ortiisme derecesi
ve igini severek, isteyerek yapmasi, isinden duydugu mutluluk ve
memnuniyet (K4), kisinin yaptig1 is karsiliinda maddi ve manevi
beklentilerinin karsilanmasi sonucu igini severek yapmasi (O1),
calisanin yaptig1 is sonucunda maddi ve manevi yonden memnuniyet
duymasi, mutlu g¢alismasi (02), calisamin yaptig: isin, sarf ettigi
emegin maddi ve manevi karsiligini alip, psikolojik ve fiziksel olarak
doyum saglamasi (O3), kisinin ait oldugu, bildigi isi yaparak bunun
karsiligint  ekonomik  olarak  almasi,  stlendigi  gorevin
yiikiimliiliiklerini yerine getirmesi, isini yapabilmesi ic¢in gereken
ortamin ve kosullarin olusmasiyla ortaya ¢ikan olumlu duygular (O4)”
seklinde tanimlamiglardir. Tiim tanimlarin ortak yonii, kisinin yaptigi
1sin karsiliini maddi ve manevi yonden almasi durumunda ortaya
¢ikan isini sevme, haz ve memnuniyet duyma ve mutlu olma gibi
duygularin is tatmini olarak nitelendirilmesidir. Literatiirde Eren’de
(2008: 241) yaptig1 calismada calisma hayatinda maddi ve manevi
ithtiyaclarin1  saglamak icin c¢aba goOsteren calisanlarin  bunu
basardiklarinda islerinden tatmin olacaklarin1 verimliliklerinin
artacagini dile getirmistir. Katilimcilar sorunun devaminda yer alan is
tatminini ya da tatminsizligini hangi unsurlara  bakarak
degerlendirdikleri sorusuna, “iicret, is ortami (calisma kosullari),
kariyer (yiikselme olanaklari), performans (K1), motivasyon (isi
O0grenme arzusu, konuyu arastirma istegi), verilen is (isin kendisi),
kisilik, performans, fcret, ihtiyaglar (K2), isinde mutlu olma,
performans, motivasyon, ticret, 0diil (K3), uzman oldugu alanda
calisma (is deneyimi), calisma kosullari, motivasyon, isten sagladigi
kazang (iicret), ihtiyaclar, kisilik, verim artis1 (performans) (K4),
performans, davranislar (¢aligma arkadaslariyla iligkiler, kisilik), ise
devam, isi sahiplenme, mutlu olma, kaygi yasamadan calisma, iicret,
ihtiyaglar (O1), fikir iiretkenligi, isi sahiplenme, performans, ¢alisma
arkadaslariyla iliskiler, iicret (O2), performans, ¢alisma arkadaslariyla
iliskiler, ise devam, iicret (03), calisma arkadaslariyla iliskiler, ise
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zamaninda gelme, is deneyimi, {icret, calisma kosullari, performans
(0O4),” seklinde cevap vermislerdir. Verilen unsurlardan is deneyimi,
kisilik ve motivasyon literatiirde yer alan kisisel o6zelliklerden
kaynaklanan is tatmini unsurlari, iicret, isin kendisi, ¢alisma kosullari,
yiikselme olanaklari, 6diil, calisma arkadaslariyla iligkiler ve ihtiyaglar
da isle ilgili 6zelliklerden kaynaklanan is tatmini unsurlaridir. Verilen
cevaplarda dikkati ¢ceken nokta “iicret” unsurunun tiim yoneticiler
tarafindan dile getirilmesidir, bu da iicretin Ozellikle pandemi
doneminde bozulan ekonomik durum nedeniyle is tatmininin
olusmasinda ¢ok daha 6nemli hale geldigi seklinde yorumlanabilir.
Baska dikkati ¢eken bir nokta da ‘“‘¢alisma arkadaslar1 ile iligkiler”
unsurunun sadece 0zel sektor yoneticileri tarafindan dile getirilmesidir
(01, 02, O3, 04), bu da 6zel sektdrde ekip ya da takim halinde
birlikte caligmanin, kamu sektoriine gore ¢ok daha Snemli oldugu
seklinde aciklanabilir. Orgiitlerde isgdrenlerin ydnetici ve ¢aligma
arkadaslariyla uyumlu ve birbirlerini destekleyici iliskileri islerini
daha keyifli ve kolay yapmalarmi saglarken, yasanan gerilimli
durumlar ve iligkiler ¢alisanin psikolojik sagligini ve performansini
olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Ulbegi vd., 2019: 1). Bir baska
nokta da literatiirde “performans” kavrami is tatmini unsurlarindan
biri olarak yer almasa da yoneticilerin tamammin (K1, K2, K3, K4,
01, 02, 03, O4) bunu is tatmin unsuru olarak degerlendirmesidir. Bu
da literatiirdeki c¢alismalarda oldugu gibi, bizim ¢alismamizdaki tiim
kamu ve 6zel sektor yoneticileri agisindan da is tatmini ile performans
arasinda bir iligski oldugunun kabuliiniin gdstergesidir.

Yoneticilere sorulan ikinci soru, “size gore c¢alisan performansi
nedir ve bir calisanin performansin1 hangi unsurlara bakarak
degerlendirirsiniz?”  seklindedir. Katilimecilarin = yaptigi  calisan
performansi tanimlarinda farkli noktalara degindikleri gozlenmistir.
Katilimcilar ¢alisan performansini, isgérenin “yaptigr isle Orgiite
sagladig1 fayda, isle ilgili ortaya koydugu ¢6ziim ve ¢oziim yollariyla
sagladig1 katki (K1), orgiitiin hedeflerini gerceklestirebilmesi adina
sagladigr katki (K2), isin gerektirdigi amaglar1 yerine getirmeye
yonelik mesai, is yerine ve is ortamina kattigi deger (K3), isi igin
verimli ve yeterli olmasi, is tanimmna uygun davranmasi, verimli
sekilde calismas1 (K4), verimli c¢alismayla, yapilmasi gereken isi
dogru ve hatasiz yapmasi (O1), yapabilecegi is miktari, yaptig1 is
sonucu elde edilen iiriin veya hizmetin toplami (0O2), verilen isi
cksiksiz ve tam zamanmnda yapmasi (O3), yil iginde belirlenen
hedeflere ulasmasi, is emirlerine uymasi ve verimliligidir (O4)”
seklinde tanimlamislardir. Cok boyutlu bir kavram olan performansla
ilgili literatiirde birgok tanim mevcuttur ve farkl is siiregleriyle ilgili
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farkli tamimlar yapilabilir ¢iinkii bu is kollarinda performansi
degerlendirebilmek ig¢in farkli faktdrlerden yararlanilmaktadir
(Ozdemir, 2007: 3), bu nedenle katilimcilarin yapti§i tanimlar
birbirinden farklidir ancak isgérenin isletmeye sagladig: katki (K1,
K2, K3) ve verimli olma (K4, O1, O4) kavramlar1 baz1 tanimlarda
ortak sekilde dile getirilmigtir. Katilimeilar sorunun devaminda yer
alan performansi hangi unsurlara bakarak degerlendirdikleri sorusuna,
“caligma istegi, verilere ulagsma derecesi, isi sonuglandirma (K1),
disiplinli ¢calisma, zamani 1y1 kullanma, is1 eksiksiz yapma, tiretkenlik
ve verimlilik (K2), isteklilik, isine sarilma, basladig: isi bitirme, diger
calisanlara ozellikle bilgi birikimi ve deneyim yoniinden yardimci
olma (kisisel bilgi diizeyi, kisilik 6zellikleri, organizasyon i¢i insan
iligkiler1) (K3), mesai saatlerine uyma, disiplin, verimli ¢aligma,
verilen 1isi hakkiyla, istenen siirede, dogru sekilde yapma, ise
gosterdigi 6zen (K4), isin diizglin yapilmasi, zamaninda teslim
edilmesi (O1), yaptig1 isi nasil sonuclandirdigi, verilen isin ne
miktarda ve nasil yapildigi, isi kendisine zarar vermeden yapmasi,
dogru isi dogru zamanda yapmasi (O2), calisma arkadaslariyla
diyalogu (organizasyon i¢i insan iligkileri), giinliik calisma verimi, isin
zaman etiidiine uygun yapilmasi, hatasiz is yapma (O3), verilen gorev
ve hedefleri yerine getirme, yeni ve parlak fikirler 6nerme ve kendini
siirekli gelistirme (O4)” seklinde cevap vermislerdir. Katilimcilar
sadece literatiirde yer alan kisisel faktorlerle alakali performans
unsurlarindan, kisisel bilgi diizeyi (K2) ve kisilik ozellikleri (K2),
organizasyonel faktorlerle ilgili performans unsurlarindan biri olan,
organizasyon ici insan iliskileri unsurundan (K2, O3) bahsetmislerdir.
Bunlarin disinda sayilan performans unsurlari, yapilan isin 6zellikleri
ve yonetici goziiyle isin degerlendirmesi sonucu ortaya konan daha
spesifik unsurlardir. Isletmelerde calisan performansini
degerlendirmek i¢in dikkat edilmesi gereken en Onemli konu
degerlendirmeye dahil edilecek performans unsurlarinin neler
olacagina karar vermektir (Tuncer, 2013: 91; Kilig, 2020: 39).
Dolayisiyla yapilan ise gore, performans degerlendirme unsurlari
degisiklik gosterebilir.

Yoneticilere sorulan iiglincii soru “pandemi  siirecinde
calisanlarinizin is tatminlerinde olumlu ya da olumsuz yonde farklilik
gozlemlediniz mi?” sorusuna katilimcilarin tamami, is tatmininin
pandemi doneminde azaldigim1 belirtmislerdir. Sorunun devami
niteliginde olan dordiincii soru, “farklilik gézlemlediyseniz, is tatmini
ile ilgili olumlu ya da olumsuz bu farkliliklar hangi konulardayd,
ornekler verebilir misiniz?” seklindedir. Katilimcilar soruya,
“hastaligin kendilerine ya da ailelerine bulagsacagi korkusunun
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yarattig1 psikolojik baski, ruh hallerindeki gel-gitler, konsantrasyon
eksikligiyle hatalar yapmalari, saglik kaygisi, maskeyle caligsma,
uyulmasi1 gereken sosyal mesafe ve hijyen kurallarinin artmasi ve
durumun verdigi tedirginlik, COVID gegiren ya da COVID nedeniyle
yakinlarin1 kaybeden personelde ise tekrar uyum saglamada sorunlar,
yorgunluk, halsizlik, duygusal olarak olumsuz yonde etkilenme (K1),
sosyal mesafe ve hijyen kurallar1 geregince, yliz yiize iletisimin ve
etkilesimin azalmas1 (K2), kisisel saglikla ilgili kaygi, korku,
memnuniyetsizlik, sosyal iliskilerin azalmasi, psikolojinin olumsuz
yonde etkilenmesi, yasanacaklarin ongoriilemezligi, ise gelmede ve
calismada isteksizlik, moral ve motivasyon eksikligi, mutsuzluk,
endise  (K3), saglik endigesi nedeniyle mutsuzluk, moral ve
motivasyonda azalma (K4), ekonomik sikintilar, hastalanan personel
nedeniyle is yiikiiniin artmasi (O1), bireysel calisanlara nazaran
ozellikle ekip halinde ¢alisanlarda yakin ¢alisma nedeniyle daha fazla
tedirginlik, birbirinden uzaklasma, saglik endisesinin artmasi, gelecek
kaygismin yarattig1 tedirginlik (02), is veriminde diisiis, huzursuzluk,
motivasyon ve performansta azalma (O3), uygulan kisitlamalar ve
hasta olma korkusunun verdigi tedirginlik, kendini ise verememe,
iletisim ve sosyallesmenin azalmasi, psikolojik olarak yipranma (04)”
gibi cevaplar vermislerdir. Bu cevaplarda ortak olarak en c¢ok
tekrarlanan olumsuz farklar, kaygi-endise (K1, K3, K4, 02),
tedirginlik-huzursuzluk (K1, 02, O3, O4), sosyal iliskilerde azalma
(K2, K3, O1, O4), moral ve motivasyon eksikligi (K3, K4, O3),
psikolojik sikintilar (K1, K3, O4), korku (K3, O4) ve mutsuzluk (K3,
K4) seklindedir. Yine sorunun devami olan besinci soru “is tatmini ile
ilgili olarak karsilastiginiz olumsuz bir durum var ise, bu durumu
gidermek ya da azaltmak i¢in herhangi bir Onlem aldiniz mu,
aldiysaniz bu 6nlemler nelerdir?” seklindedir. Katilimcilardan (K1) ve
(K2) herhangi bir 6nlem almadiklarini dile getirmislerdir, ancak (K1)
pandeminin en yogun oldugu dénemde uygulanan, esnek ¢alisma ve
uzaktan c¢alisma uygulamalarinin pandemiden Onceki durumuna
gelmese de is tatmininin yiikselmesine katki sagladigini ifade etmistir.
Is tatminini yiikseltmek i¢in 6nlem alan kamu sektdriinde ¢alisan diger
katilimcilar ise, “iletisimin arttirilmasi, sosyal destek amach ziyaretler
gibi motivasyon arttirict uygulamalar, silirecin gegici olduguna dair
destek, verim diistiigiinde ortak calisma, esnek ve uzaktan calisma
uygulamalari, sosyal iliskileri arttirmaya yonelik ¢alismalar yapilmasi
(K3), esnek mesai, sosyal faaliyetler (K4)”, gibi uygulamalar
yaptiklarini sdylemislerdir. s tatminindeki olumsuzlugu azaltmak igin
0zel sektor yoneticilerinin aldiklart onlemler, genel olarak kamu
sektorlinde calisan yoneticilerin aldiklari 6nlemlerden farklidir. Bu
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onlemler, “ekonomik sikintiya diisen personele yardim, siirecin gegici
oldugu konusunda bilgilendirme (O1), is yeri hekimi tarafindan
pandemi ve bu donemde nelere dikkat edilmesi gerektigiyle ilgili
bilgilendirmeler, motive edici konusmalar, izne ayrilmanin
kolaylastirilmasi, gorev degisiklikleri, maaslar ve mesai lcretlerinin
yeniden diizenlenmesi (02), mola siirelerinin planli sekilde
diizenlenmesi ve uzatilmasi, personel ¢ikarmak yerine maliyetine is
alarak iggoren devamlilifinin saglanmasi, Covid-19’la ilgili gereken
mesafe ve hijyen Onlemlerini almak, sinirsiz maske, siperlik gibi
koruyucu ekipman saglamak (O3), calisanlarin kullandiklar1 6zel
alanlarin  sitirekli dezenfekte edilmesi ve maske-dezenfektan
kullantminin ~ 6zendirilmesiyle hastalik korkusunun azaltilmaya
calisilmasi, koruyucu malzemelerin dagitiminda toplu degil bireysel
dagitim yapma (O4)” seklindedir. Onlemlerin kamu ve 6zel sektdr
arasinda farklilik gostermesinin nedeninin kamu isletmelerinde hizmet
iretilirken arastirma i¢in segilen 6zel sektor isletmelerinin iiretim
yapan sanayi isletmeleri olmasindan kaynaklandig diistiniilmektedir.
Yoneticilere sorulan altinc1  soru  “pandemi  Siirecinde
calisanlarinizin performansinda olumlu ya da olumsuz yonde bir
farklilik gozlemlediniz mi?” seklindedir. Katilimcilarin bazilart (K1,
K2, 02, 03, O4) bu soruya tiim ¢alisanlarin performansmin olumsuz
yonde farklilastig1 yani diistiigii cevabin1 vermisler, diger katilimcilar
ise (K3, K4, O1) baz1 galisanlarin performansmin olumsuz ydnde
farklilagtig1 yani diistiigii, bazilarininsa diismedigi hatta olumlu yonde
farklilastig1 yani yiikseldigi cevabini vermislerdir. Yedinci soru,
“farklilik gézlemlediyseniz, ¢alisan performansi ile ilgili olumlu ya da
olumsuz bu farkliliklar hangi konulardaydi, 6rnekler verebilir
misiniz?” seklindedir. Performansin olumsuz sekilde farklilagtigini
dile getiren katilmeilarin (K1, K2, 02, 03, O4) cevaplari, “yapilan
islerde hatalar, 6zellikle uzaktan calisma doneminde ¢alisanlarin bilgi,
teknoloji ve alt yap1 eksigi nedeniyle uzaktan isi ylriitme de
zorlanmalari, hatalar yapmalar1 (K1), isgdrenlerin esnek ve uzaktan
caligmaya aliskin olmamasi, normal ¢alismaya doniildiigiinde mesai
saatlerine ve sosyal mesafe ve hijyen kurallarina uymada yasanan
sikintilar (K2), is verimliligi ve ise devam konusunda aksamalar, is
sireglerinde gecikmeler, is miktar1 ve iiretimin azalmasi, ¢alisanin ya
da ailesinden birinin hastalifi agir sekilde gecirmesi (02), saglk
amagcli uygulanan maske ve siperlik kullaniminin personelin 6zellikle
makine basinda rahat caligmasini engellemesi, ise odaklanamama,
motivasyonda azalma, sosyallesemeyen isgdreninin gerginliginin
artmasi (O3), dzellikle ekip halinde ¢alisanlarin daha fazla hastalanma
korkusu yasamasi, hasta olan ¢alisanlar nedeniyle diger calisanlarin is
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yilikiinlin artmasi, islerin yavaglamasi, verimlilikte diislis, hastalik
nedeniyle uzun siire isten uzak kalan personelin tekrar ise dondiigiinde
adaptasyon sorunu yasamasi” seklindedir. Bazi1 c¢alisanlarin
performansinin olumsuz yonde farklilastig1 yani diistiigii, bazilarininsa
diismedigi hatta olumlu yonde farklilastigi yani ylikseldigini dile
getiren katilimcilarm (K3, K4, Ol) cevaplari, “olumlu farklilik
gosteren calisanlar i¢in; saglik sorunu yasamayanlarin yasayan is
arkadaslarina yardimci olmak i¢in daha fazla ¢aba harcamasi (K3),
saglik sorunu yasayan bazi ¢alisanlarin ise dondiikten sonra daha fazla
calismast (K4), bazi ¢alisanlarin diger isletmelerde yasanan isten
cikartmalar1 gordiiklerinde islerinde kalabilmek i¢in daha fazla
calismast (O1); olumsuz farklilik gdsteren ¢alisanlar igin; ise gelme
isteginde azalma, verimsiz c¢alisma (isini sevmedigi icin degil,
hastalanmaktan korktugu ig¢in), motivasyon disikligl, is yapma
isteginde azalma (K3), moral ve motivasyonda diisme (K4), kalabalik
ortamda ¢alisma ve hastalanma korkusu, karamsarlik, issiz kalma
korkusu (O1) seklindedir. Konunun devami olan sekizinci soru,
“calisan performansi ile ilgili olarak karsilastiginiz olumsuz bir durum
var ise, bu durumu gidermek ya da azaltmak i¢in herhangi bir 6nlem
aldimiz m1, aldiysaniz bu Onlemler nelerdir?” seklindedir.
Katilimcilardan sadece (K1) konuyla ilgili herhangi bir o6nlem
alinmadigint belirtmistir. Diger katilimecilarin aldiklar1  dnlemlere
iligkin cevaplari, “personelle daha iyi iletisim kurma, egitimler,
sorunlar1 dinleyerek ihtiyaglar1 belirleme, dogum giinii kutlama gibi
etkilesimi arttirict etkinlikler (K2), yapilan isi degistirme, siirekli
iletisim, moral verici konusmalar, ortak c¢alisma, yaptiklar1 isten
dolay1 calisan1 daha fazla takdir etme, motive edici ¢abalar, basarili
isin fark edildiginin hissettirilmesi (K3), moral ve motivasyonu
arttiric1 sosyal etkinlikler (K4), performans diisiisii yasayan personelle
goriisme sorunu tespit edip gidermeye calisma, Covid-19’la ilgili
yetkili kisilerce yapilan konusmalarla siirecin gegiciligi ve alinmasi
gereken Onlemler anlatilarak olumlu bir hava yaratilmasi (O1),
performans degerlendirmesi yapilirken normal zamanda kullanilan
kriterler (calisma hizi, iiretim miktari, is miktar1 gibi) dikkate
alimmadi, maddi ve manevi agidan performans diisiikligliniin
nedenleri tespit edilerek destek saglandi, ¢alisma diizeni, sosyal
mesafe sartlar1 goz Oniinde bulundurularak yeniden planland: (O2),
motivasyon toplantilari, molalarin uzatilarak daha fazla dinlenme
imkam (O3), saglik sikintilar1 yasayan ¢alisanlar nedeniyle artan is
yiikiinii hafifletmek amaciyla is tanimlar1 yeniden yapilarak onceligi
yiiksek isler one ¢ekilmis, acil olmayanlar ertelenmistir, ekip olarak
yiiriitiilen baz1 isler birey bazinda siirdiiriilmeye baslanmistir (04)
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seklindedir. Goriildiigi iizere kamu sektorii yoneticilerinin aldig:
onlemler ile 6zel sektor yoneticilerinin aldigi 6nlemler, yapilan islerin
yapisinin farkli olmasi nedeniyle degisiklik gostermektedir.

Katilimcilara yoneltilen dokuzuncu soru, ‘“calisanlarimizin is
tatmininde gozlemlediginiz olumlu ya da olumsuz yo6ndeki
farkliliklarin isletmenize hangi konularda etkisi oldu?” seklindedir.
Katilimcilarin cevaplari, “calisma veriminin diismesi, motivasyonun
ve performansin azalmasi (K1), is veriminin ve kalitesinin azalmasi
(K2), is yapma siireclerinin uzamasi, verim disiikligi (K3), is
veriminin  diismesi, c¢alisanlar  arasindaki  yardimlagsma ve
dayanigmanin artmasi (K4), islerin uzamasi, iiretimde diisiis, siparisin
yetismemesi, performansin diismesi (O1), kalite ve iiretim miktarmin
diismesi, calisanlar arasindaki iletisimin negatif yonde etkilenmesi
(02), personelin hata yapmamasi igin siirekli denetlenmek zorunda
kalinmasi, iiretimde azalma, ise devamsizligi artmasi (O3), hastalik
yiiziinden ¢alisan sayisinin azalmasi nedeniyle bazi ¢alisanlarin farkli
birimlerde gorevlendirilmek durumunda kalinmasi, verimliligin
diismesi nedeniyle isletmenin maddi zarara ugramasi (04). Is
tatmininde yasanan diisiis, kamu ve 6zel isletmeleri farkli yonlerden
etkilemistir.

Onuncu soru, “calisanlariizin performansinda gézlemlediginiz
olumlu ya da olumsuz yondeki farkliliklarin isletmenize hangi
konularda etkisi oldu?” seklindedir. “Yapilan hatal1 isler nedeniyle is
siireglerinin uzamasi, zaman kaybi1 (K1), is siireclerinde aksamalarin
yasanmasi (K2), islerin yavas ilerlemesi, aksamasi (K3), is veriminin
diismesi (K4), islerin yavaglamasi, is terminlerinde (teslim zamani)
sorunlar, yasanan stres nedeniyle calisanlar arasi gecimsiz diyaloglar,
siparis yetistirme siirecinin yavaslamasi, iiretimde diisiis (O1), kalite
ve tlretim miktarinin diismesi, ¢alisanlar arasi iligkilerin olumsuz
yonde etkilenmesi, satis miktarinmn diismesi (02), iiretimin azalmast,
devamsizli§in artmasi, birim zamanda iiretilen {riin miktarmin
azalmas1 nedeniyle kapasitenin diismesi ve maliyetlerin artmas1 (O3),
eleman eksikligi nedeniyle farkli gorevlere verilen personelin isi
uzmam kadar iyi yapamamasi, {iretimin azalmasi, maddi zarar (04).
Performansta yasanan diisiis kamu ve 6zel sektor isletmelerini farkli
yonlerden etkilemis, 6zel sektdér i¢in bu durum maddi zarara yol
acmuistir.

Katilimcilara sorulan on birinci soru, “sizce c¢alisanlarinizin,
pandeminin etkilerinin en yogun goriildiigli donemdeki is tatminleri
ile simdiki is tatminleri agisindan fark var mi, varsa bu fark ne
yonde?” seklindedir. Katilimcilardan (K1, K2, K3, K4, O1, 04)
normallesme siirecine girilmesi, kisitlamalarin azalmasi ve kalkmasi,
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eski diizene doniisiin motivasyonu arttirmasi, yeni maas diizenlemeleri
gibi nedenlerle is tatmininin pandeminin en yogun yasandigi doneme
gore daha yiiksek oldugunu dile getirmistir. Katilimcilardan (02, 03)
ekonomik sikintilarin halen artarak devam etmesi, enflasyonun
artmasi, alinan {icretin degerinin azalmasi, alim giiciiniin diismesi gibi
nedenlerden dolayr is tatminin pandeminin yogun oldugu
donemlerdeki gibi diisiik oldugunu sadece “nedeninin degistigini” o
zamanki saglik kaygisinin yerini ekonomik kaygimin aldigini
sOylemislerdir.

Katilimcilara yoneltilen on ikinci soru, “sizce ¢alisanlarimnizin,
pandeminin etkilerinin en yogun goriildiigi donemdeki performanslari
ile simdiki performanslar1 agisindan fark var mi, varsa bu fark ne
yonde?” seklindedir. Katilimecilardan (K1, K2, K3, 02, 03, O4)
belirsizlikten kurtulup planli ve diizenli is hayatina donmeleri,
kisitlamalarin kaldirilmasi, sosyallesmenin artmasi, is ylikiiniin eski
haline donmesi, daha verimli ¢aligmalari, liretim kapasitesinin artmasi
gibi nedenlerle performansin pandeminin en yogun yasandigi doneme
gore daha yliksek oldugunu dile getirmistir. Katilimcilardan (K4)
pandeminin yogun oldugu donemde calisanlarin birbirinin eksigini
kapatmak icin daha fazla performans gosterirken simdi bunu
yapmadiklar1 i¢in performanslarmin daha diisiik oldugunu, (O1) ise
tedirginlik ve belirsizligin azalmasiyla normallesme siirecinde ¢ogu
calisanin performansi artsa da bazi ¢alisanlarin devam eden ekonomik
sikintilar nedeniyle ikinci islerde g¢aligmak zorunda kaldigi igin
uykusuzluk, yorgunluk gibi nedenlerle performansinin diistiigiinii
sOylemistir.

Katilimcilara yoneltilen son soru, “boyle bir kriz dénemi ile
tekrar karsilagilmasina yonelik olarak, siirecin daha kolay ve daha az
zararla atlatilmas1 adma bir “kriz plan1” olusturdunuz mu,
olusturduysaniz, igerigi ile ilgili kisaca bilgi verebilir misiniz?”
seklindedir. Katilimeilarin higbiri gelecekteki olasi krizlere karsi bir
plan hazirlanmadigin1  sdylemislerdir. Ancak baz1 katilimcilar,
pandemi donemini atlatmak i¢in kisa vadeli planlar yapilip 6nlemler
aldiklarim1 ifade etmislerdir. Alinan ve alinacak Onlemler, ¢alisma
takviminin hazirlanarak calisma giinleri ve saatlerinin belirlenmesi
(esnek ve uzaktan calisma durumunda kullanilmak tizere), iletisim
kanallarinin acik tutulmasi (K1), isin aksamamasi i¢in personel
planlamasi, is akis siirecinin planlanmasi, uzaktan ve esnek ¢aligsma ile
ilgili altyapinin iyilestirilmesi, dezenfektan, maske, ila¢ gibi
ihtiyaclarin  gerektiginde kullanilmak {iizere simdiden hazir
bulundurulmas: (K2), kriz doneminde olusabilecek eleman
eksikliginin giderilmesi i¢in personel egitimi, izin planlamalari, kisi ve
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toplum sagligi hakkinda calisanlarin bilgilendirilmesi, kriz doneminde
personelin hareket kabiliyeti ve kapasitesinin nasil arttirilacag ile
ilgili calismalar yapilmasi (K4), is tanimlar tek bir personele bagh
olmaktan cikartilarak ayni isi yapabilecek daha fazla personelin
egitilmesi, is slireglerinin daha teknolojik hale getirilmesi ve insan
unsurunun azaltilmasi igin yeni yatirrm planlari olusturulmasi (O4).

Sonug¢

Covid-19 pandemi doneminde ¢alisanlarin is tatmini ve performans
durumlarinin, yonetici goziinden degerlendirilmesi amaciyla gergeklestirilen
bu ¢aligma da yar1 yapilandirilmig goriigme teknigi kullanilmis, bunun igin
hazirlanan goriisme formunda ydneticilere pandemi siirecinde ¢alisanlarinin
is tatmini ve performans durumlarini kendi bakis agilariyla degerlendirmeleri
icin ¢esitli sorular yoneltilmistir. Bu bélimde ¢alismaya katilan dort kamu
yoneticisi ve dort 6zel sektor yoneticisinin verdigi cevaplarda dikkat ¢ceken
noktalar ele alinmugtir.

Is tatminini hangi unsurlara bakarak degerlendirdikleri sorusuna tiim
yoneticiler “licret” unsurunu dile getirmislerdir, bu da ftcretin o6zellikle
pandemi doneminde bozulan ekonomik durum nedeniyle is tatmininin
olugmasinda ¢ok daha 6nemli hale geldigi seklinde yorumlanabilir. Baska
dikkati ¢eken bir nokta da “caligma arkadaslar ile iligkiler” unsurunun tim
0zel sektor yoneticileri tarafindan dile getirilmesi, kamu ydneticilerinin
higbirinin bu unsurdan bahsetmemesidir. Bu da 6zel sektérde ekip ya da
takim halinde birlikte calismanin, kamu sektoriine gore ¢cok daha Snemli
oldugu seklinde agiklanabilir. Bir bagka nokta da literatiirde “performans”
kavrami ig tatmini unsurlarindan biri olarak yer almasa da yoneticilerin
tamaminin bunu is tatmin unsuru olarak degerlendirmesidir. Bu da
literatiirdeki calismalarda oldugu gibi, bizim ¢aligmamizdaki tim kamu ve
0zel sektdr yoneticileri agisindan da is tatmini ile performans arasinda bir
iligki oldugunun kabuliiniin gostergesidir.

Katilimcilarin =~ tamami  ¢alisanlarin  is  tatminlerinin  pandemi
doneminde azaldigini belirtmislerdir. Yoneticiler, calisanlarin en ¢ok
kendilerinin ya da ailelerinin hastalanmasi1 kaygi ve endisesi nedeniyle is
tatmininde diislis yasandigini belirtmislerdir. Ancak Yesil ve Mavi (2021:
1099) yaptiklar1 ¢aligmada, Covid-19 korkusunun is tatminini etkilemedigi
sonucuna ulagsmiglardir.

Katilimcilardan bes yonetici pandeminin c¢alisan performansini
olumsuz yonde etkiledigini sOylerken ti¢li bazilarinin performans: diiserken
baz1 calisanlarin performansinin yiikseldigini belirtmislerdir. Yoneticilere
gore bu yiikselisin nedenleri, saglik sorunu yasamayanlarin yasayan is
arkadaglarina yardimei olmak igin daha fazla ¢aba harcamasi, saglik sorunu
yasayan bazi calisanlarin ise dondiikten sonra daha fazla ¢aligmasi, bazi
calisanlarin diger isletmelerde yasanan isten c¢ikartmalar1 gordiiklerinde
islerinde kalabilmek i¢in daha fazla calismasi seklindedir. Yesil ve Mavi
(2021: 1099) ise calisgmasinda psikolojik faktorlerin performansi negatif
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yonde etkiledigi sonucuna ulagsmislardir. Covid-19 da caligsanlarin psikolojik
sagliklarini Ol¢iide etkileyen bir durumdur.

Diigen is tatminin isletmeye etkileri ile ilgili soruya tiim yoneticiler
olumsuz sekilde etkiledigi yoniinde cevap vermistir ancak bu olumsuzluk
kamuda isin aksamasi, siireclerin uzamasi, zaman kaybi seklindeyken, 6zel
sektorde {iiretimin diismesi, maliyetlerin yiikselmesi, satislarin azalmasi,
maddi zarar seklinde daha biiylik ¢aplidir. Bu durum diisen performansin
isletmeye etkileri konusunda da aynen gecerlidir.

Yoneticilerden altisi, pandeminin etkilerinin en yogun oldugu
donemde diisen is tatmininin, normallesme siirecinde yiikseldigini sdylerken,
iki 6zel sektor yoneticisi (02, O3) ekonomik sikintilarin halen artarak devam
etmesi, enflasyonun artmasi, alinan iicretin degerinin azalmasi, alim giiciiniin
diismesi gibi nedenlerden dolay1 i tatminin pandeminin yogun oldugu
donemlerdeki gibi diisiik oldugunu sadece “nedeninin degistigini” o zamanki
saglik kaygisinin yerini ekonomik kayginin aldigin1 sdylemislerdir. Benzer
bir durum performans icin de gecerlidir. Yoneticilerden altisi, pandeminin
etkilerinin en yogun oldugu dénemde diisen performansin, normallesme
stirecinde yiikseldigini sOylerken, iki yonetici, pandeminin yogun oldugu
donemde calisanlarin  birbirinin  eksigini kapatmak i¢in daha fazla
performans gosterirken simdi bunu yapmadiklari i¢in performanslarinin daha
diisiik oldugunu (K4), tedirginlik ve belirsizligin azalmasiyla normallesme
stirecinde ¢ogu calisanin performansi artsa da bazi ¢alisanlarin devam eden
ekonomik sikintilar nedeniyle ikinci islerde ¢aligmak zorunda kaldigi igin
uykusuzluk, yorgunluk gibi nedenlerle performansinin diistiigiini soylemistir
(O1).

Katilimeilarin tamami pandemi gibi bir krizle tekrar kargilagmalari
durumunda kriz plam1 hazirladiniz mi sorusuna, hazirlamadiklari cevabini
vermislerdir. Alinan ya da alinacak onlemlerden pandemi siirecini atlatmak
icin siirdiiriilen kisa vadeli planlardan bahsetmislerdir. Diinya ¢apinda hem
ekonomiyi hem isletmeleri hem de ¢aliganlari etkileyen bir krizin ardindan,
arastirmanin yapildigi isletmelerin hicbirinin herhangi bir kriz plam
hazirlamamis olmasi, 6zellikle de maddi olarak biiylik zarara ugrayan 6zel
sektor igletmelerinin bunu yapmamasi, gegici ¢oziimlerle siireci atlatmaya
caligmalar1 oldukga sasirticidir.

Diinya saglik orgiitiine gore saglik, bir hastalik ya da engelliligin
olmamas1 degil ayni zamanda bedensel, ruhsal ve psikolojik olarak iyi
olmama halidir. Buna gore kisinin saglikli sayilabilmesi i¢in sadece fiziksel
olarak degil ayn1 zamanda ruhsal ve psikolojik olarak da iyi olmas1 gerekir.
Bu agidan bakildiginda Covid-19’la ilgili sadece fiziksel iyilestirme ¢abalar1
yeterli olmayip, bu ¢abalara ek olarak kisilerin psikolojik ve ruhsal agidan
iyilestirilmesine c¢abalara da girigilmesi gerekir (Akar ve Bekar, 2022: 25).
Aragtirmada yoneticilerden bazilar c¢alisanlarin pandemi doneminde ruhsal
ve psikolojik olarak yiprandiklarini dile getirmislerdir. Ancak konuyla ilgili
alman hi¢bir 6nlemden bahsetmemislerdir. Sadece arastirmaya konu olan
isletmelerde degil bu siireci yasayan Tiirkiye genelindeki diger isletmelerde
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de konuyla ilgili 6nlemeler alindig1 diisiiniilmemektedir. Tiim yoneticiler
psikolojik sagligin diizelmesi yoniinde calisanlari igin profesyonel destek
alabilirler.

Gelecege yonelik olarak, bu pandemi donemine hazirliksiz sekilde
yakalanan birgok isletme, bu donemde yasadiklarindan aldiklar1 dersle
mutlaka bu tip durumlarda kullanabilecekleri kriz planlar hazirlamalidirlar.

Halkin genel farkindaliginin yiikseltilmesi i¢in, yazili ve gorsel medya
araciligiyla giivenilir ve dogru bilgilerin aktarilmasi, egitimlerin yiiriitiilmesi,
yetkililerin pandemiyle ilgili bilgileri seffaflikla paylasmasi, pandemiyle
miicadele i¢in olduk¢a Snemlidir (Gencer, 2020: 1167). Bu donem igin
onemli bir konuda hem halk hem de calisanlarin farkindaligini arttirmaktir.
Bu siire¢ igerisinde en 6nem arz eden hususta farkindaliktir. Bazi 6zel
isletme yoneticileri is yeri hekimleri ve wuzman kisiler yardimiyla
bilgilendirmeler yaptiklarini sdyleseler de bunlarin siklig1 arttirilmali ve hem
kamu hem bunu yapmayan 6zel sektor isletmeleri de mutlaka bilgilendirme
toplantilar1 yapmali, brosiirler, afisler bastirarak konunun 6nemini yazil
olarak da anlatmalidur.

Arastirmacilar da segilen ¢alisma grubunu degistirerek, farkli ve yeni
degiskenler ekleyerek, farkli sektorlerde, farkli tekniklerle hem siirece dahil
olan ydneticilerden hem de calisanlardan veriler toplanarak, konuyla ilgili
goriisleri arasinda kiyaslama yapilabilir.
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Extended Abstract

The aim of this study was to examine the job satisfaction and
performance level of employees from the perspective of the managers during
the Covid-19 Pandemic. It is thought that job satisfaction of employees plays
an important role in business life and there is a strong relationship between
job satisfaction and job performance. For this reason, it can be said that
satisfying the expectations of the employees about the job and ensuring job
satisfaction, will positively affect their performance at work.

In this study, semi-structured interview, a qualitative data collection
method, was used. In the development of the semi-structured interview form,
the literature was reviewed and the questions were prepared by consulting
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the academicians in the field of management. In the study, 8 managers
working at different levels in private (4 managers) and public (4 managers)
businesses were selected as the study group.

When asked on which factors they evaluate job satisfaction, all
participants expressed the "wage" factor. This can be interpreted as the wage
became much more important in job satisfaction, especially due to the
deteriorating economic situation during the pandemic period. Another
finding was that the "relationships with colleagues" element was mentioned
by all private sector manager, while none of the public sector managers
mentioned this. This can be explained as the fact that working together as a
team in the private sector is much more important than in the public sector.
Another finding was that although the concept of "performance" was not
included as one of the elements of job satisfaction in the literature, all
participants considered it as an element of job satisfaction. This was an
indication of the acceptance that there was a relationship between job
satisfaction and performance in terms of all public and private sector
managers in our study, as in the studies in the literature.

All of the participants stated that the job satisfaction of the employees
decreased during the pandemic. The participants stated that employees
experienced a decrease in job satisfaction mostly because of their anxiety
and worry that they or their families would get sick. However, Yesil and
Mavi (2021: 1099) concluded in their study that fear of Covid-19 did not
affect job satisfaction.

While five of the participants said that the pandemic had a negative
impact on employee performance, three of them stated that while the
performance of some of them decreased, the performance of some
employees increased. According to the managers, the reasons for this
increase were that those who did not have health problems spend more to
help their colleagues, those with health problems work more after returning
to work, some employees work harder to stay in their jobs when they
experienced dismissals in other businesses. Yesil and Mavi (2021: 1099)
concluded that psychological factors negatively affect performance. Covid-
19 is also a situation that greatly affects the psychological health of
employees.

To the question about the effects of decreased job satisfaction on the
business, all participants answered that it had a negative impact. However,
while this negativity was expressed as disruption of work, prolongation of
processes, and loss of time in the public sector, it had greater outcomes such
as decrease in production, increase in costs, decrease in sales, and material
damage in the private sector. This was also valid for the effects of declining
performance on the business.

Six of the participants said that job satisfaction, which decreased
during the period when the effects of the pandemic were most intense,
increased during the normalization process. In addition, two private sector
managers said that job satisfaction was the same as in the periods when the
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pandemic was intense, due to reasons such as the continuing economic
problems, the increase in inflation, the decrease in the value of the wage
received, and the decrease in the purchasing power. They said that only “the
reason changed” and that the health concern at that time was replaced by
economic anxiety. A similar situation was valid for performance. Six of the
participants said that the performance that fell during the period when the
effects of the pandemic was most intense, increased during the normalization
process. However, one public sector manager and one private sector
manager stated that their performance was lower because while they worked
harder to compensate each other’s shortcomings during the pandemic, they
did not do this anymore. One participants said that although the performance
of most employees increased in the normalization process with the decrease
of uncertainty, some employees had to work in second jobs due to ongoing
economic problems, and their performance decreased due to sleeplessness
and fatigue.

All of the participants answered that they did not prepare a crisis plan
in case they encounter a crisis such as a pandemic again. After a worldwide
crisis that affected both the economy, businesses and employees, it is quite
surprising that none of the companies in which the research was conducted
prepared any crisis plans, especially the private sector businesses that
suffered great financial losses, and tried to overcome the process with
temporary solutions.

As a result, there was a relationship between job satisfaction and
performance from the point of view of managers. During the pandemic
period, job satisfaction of all employees decreased. However, while the
performance of most employees decreased during the pandemic period,
some showed an increase. When the normalization process was started, the
job satisfaction and performance of most of the employees increased.

222



