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Calisan Performansi ve Mali Performans:
Pozitif Ses Cikarma, Psikolojik Iyi-Olus ve Calismaya
Tutkunluk ile iliskileri ve Otel isletmeleri Ornegi

Bilal CANKIR", Derya SEMIZ CELIK™
0z

Hizmet sektorii olan otel isletmeleri iizerinde uygulamasi olan bu ¢alismada
¢alisan performansi ve mali performansin iligkileri incelenmistir. Bu amagla ¢alisanlarin
calismaya tutkunluklari, ses ¢ikarma davranislarn ile psikolojik iyi-oluslar1 onlarin
performanslarina etki edip etmedigi, ¢alisan performansinin mali performans ile
baglantisi incelenmistir. istanbul ve Antalya’da bulunan otel personellerine uygulanan
anket ile elde edilen veriler SPSS programu ile istatistiksel olarak degerlendirilmistir.
Calisanlarin c¢alismaya tutkunluklary, ses c¢ikarma davraniglari ile psikolojik iyi-
oluslarinin performanslarina olan etkisinin olup olmadig1 belirlenmeye calisilmistir.
Sonrasinda da c¢alisanlarin performanslarimin mali performans ile iliskisini olup
olmadig1 ve ne olgiide iliskisinin oldugu ortaya c¢ikarilmaya calisiimistir. Calisan
performansi ile mali performans arasindaki iliskiyi belirleyebilmek amaciyla korelasyon
analizi kullanilirken ¢alisma kapsamindaki diger degiskenlerin bu performans tiirlerine
etkileri regresyon analizi ile belirlenmistir. Sonu¢ olarak degiskenlerin salt mali ve
¢alisan performans lizerinde etki derecesi degil mali performans ile ¢alisan performansi
iliskisi dikkate alinmasi gerektigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Iyi Olus, Calismaya Tutkunluk, Pozitif Ses
Cikarma, Calisan Performansi, Mali Performans

Operating Performance and Financial Performance: Positive Sound Removal,
Reliable Good-Creating and Working Relationship Between Comfort and Hotel
Operations

Abstract

This study examines the relations between employee performance and financial
performance which is the service sector and which is applied to hotel management. For
this purpose, it was investigated employees' work engagement, whether voice behavior
and psychological well-being affect their performance and the link between employee
performance and financial performance. The data obtained from the questionnaire
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applied to hotel staff in Istanbul and Antalya were evaluated by the SPSS program. It has
been tried to determine, the employees work engagement, whether voice behavior and
psychological well-being affect their performance. After that, it has been tried to find out
whether the performance of the employees are related to financial performance and to
what extent they are related. Correlation analysis is used to determine the relationship
between employee performance and financial performance and the effects of other
variables on these performance types were determined by regression analysis. As a
result, it has been determined that the relations between financial performance and
employee performance should be considered, not the degree of influence of variables on
purely financial and employee performance.

Keywords: Psychological Well-being, Work Engagement, Positive Voice
Disclosure, Employee Performance, Financial Performance

Girig

Gilinlimiiz diinyasinda stirdiriilebilir rekabet {stiinliigii saglamak
isletmelerin en nihai amaci olmustur. Bu amag¢ dogrultusunda isletmelerin
insan kaynag: diger taklit ve kolayca tedarik edilebilir unsurlardan ¢ok daha
onemli hale gelmistir. Performans da bu anlamda isletmeler icin hayatiyet
derecesinde 6nemlidir.

Bu ¢alisma iki farkli perspektiften yani mali ve ¢alisan performansi bakis
acgisiyla calisan davranislarina dikkat ¢ekmektedir. Calisma mali ve c¢alisan
performansin  birbiriyle iligskisinin olup olmadiginin tespiti {izerine
kurgulanmistir. Bununla birlikte yapilan arastirma, mali ve ¢alisan performans
lizerinde ¢alismaya tutkunluk, calisanlarin pozitif ses ¢ikarma davranislari ve
psikolojik iyi-olusun etkisinin ne derece oldugunu ortaya g¢ikarmay
hedeflemektedir. Bahsi gecen mali ve ¢alisan performansi iizerinde alanyazin
analizi yapildiginda bdéyle bir ¢alisma yapilmadigl tespit edilmistir. Bu
ozellikleriyle ¢alismanin alanyazina katki saglamasi diisiiniilmektedir.

1. KAVRAMSAL ACIKLAMALAR

1.1. Performans

Tiirk Dil Kurumu’na gore performans, “herhangi bir eseri, oyunu, isi vb.ni
ortaya koyarken gdosterilen basar, basarim ”"(TDK, 2017) olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanimda da goriilecegi izere performans basarili olma ile
iliskilendirilebilen bir kavramdir. Bu calismada isletmedeki performans makro
(mali) ve mikro (¢alisan) diizeyde incelecektir.

1.1.1. Calisan Performansi

Is performansi, resmi olarak, érgiitsel amag¢ basarisina olumlu ya da

olumsuz katkida bulunan c¢alisan davraniglari kiimesinin degeri olarak
tanimlanmaktadir (Campbell, 1990’dan Akt. Colquitt, Lepine & Wesson, 2011).
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Performans ise herhangi bir olay1 veya durumu basarma istegi ve giicli olarak
tanimlanmaktadir. Basaran (2000) ise performansi, kisinin gorevinde ne
yapmasi gerektigine iliskin beklentilerle, gercekte ne yaptig1 arasindaki bagin
bir fonksiyonu seklinde adlandirilmaktadir. Orgiitler icin éncelikli ehemmiyete
sahip olan performans kisisel performanstir. Ciinkii bir orgiit yalnizca
personelinin gosterdigi performans kadar nitelikli olmasi beklenmektedir
(Benligiray, 2004’den Akt. Cdl, 2011).

Sozlik anlami itibariyle performans; bir isin istesinden gelmek, bir
kisinin kendisine diisen gorevi etkin bir sekilde tamamlamasidir. Islevsel
acidan degerlendirildiginde ise verilen gorev kisi ile ilgili olmak kaydiyla,
gorevin geregi olarak oOnceden belirlenen hedefleri karsilayacak bicimde,
gorevin yerine getirilmesi ve amacin ne 6lciide gergeklestiginin saptanmasidir
(Bingdl, 1990’den Akt. Akkaya, 2017).

Orgiitler belirledikleri hedeflerine ulagabilmeleri ve icinde bulunduklar
sektor bakimindan siirdiiriilebilir rekabet giicli kazanabilmeleri i¢in, yaptiklar:
iste yliksek performanslar saglayan ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Yiiksek
is performansinin c¢alisanlar i¢cin de 6nemli bir husus oldugunu bildiren
Sonnentag ve Freese (2002), gorevlerini arzulanan gibi tamamlamanin ve
isinde giizel basarilar gostermenin, kisileri hosnut, onura edip tatmin edecegi
gibi; is performansinin daha ¢ok gelir, daha iyi bir kariyer olanagi gibi ¢alisanlar
icin 6nem tasiyan bir¢cok is sonucuna imkan saglayacagini belirtmistir (Yelboga
2006’den Akt. Karayel, 2016).

Is performansi boyutlariyla ilgili en temel yaklasimi1 Walter C. Borman ve
Stephan ]. Motowidlo ortaya koymustur (Karayel, 2016). Baglamsal performans
Borman ve Motowidlo'nun 1990’1 yillarda orgiitsel davranis literatiiriine
kazandirdig bir kavramdir. Bu arastirmacilara gore, 6rgiit ortaminda ¢alisanlar
gorev ve baglamsal olmak tizere iki tiir davranis gostermektedirler (Motowildo,
Borman& Schmit, 1997’den Akt. Cankir, 2017a).

Gorev performansi daha onceden de ifade edildigi lizere, resmi is
tanimlar igerisinde ¢alisanin yapmakla yiikiimli oldugu, yapmadig: takdirde
isini eksik yaptigindan dolay1 cezalandirilabilecegi performanstir. Baglamsal
performans, is gerekliliklerinin ve is tanimlamalarinda belirlenen unsurlarin
Otesinde gosterilen davranislardir (Borman & Motowildo, 1997). Baglamsal
performans, bir grup icinde gorev performansa destek veren psikolojik, sosyal
iletisim ve etkilesimin siirdiiriilmesi ve arttirilmasinda katki gosteren bir
kavram olarak agiklanmaktadir (Cetin & Fikirkoca, 2010). Calisanlar
yoneticileri ile koordineli olarak orgiitsel siireci destekleyen bir fikir ortaya
koyduklarinda ya da diger ¢alisma arkadaslarina yardim ettiklerinde baglamsal
performans gostermektedirler (Dogan & Ozdevecioglu, 2009’den Akt. Cankir,
2017a).

1.1.2. Mali Performans

Isletmelerin  mali performanslari mali tablolar1 ¢ercevesinde
incelenmektedir.  Arastirmacilar isletmelerin mali performanslarinin
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degerlendirilmesinde degisik hesaplama ydntemlerinin uygulandigini
belirtmislerdir (Charnes, Cooper & Rhodes, 1978). Isletmelerin finansal
tablolarindan ulasillan oranlar, sirketlerin ¢ok yoOnliiyonlerden mali
performanslarinin yorumlanarak, isletmepaydaslar1 icin faydali bilgiler
tiretmektedir (Barnes 1987’den Akt. Dumanoglu, & Ergiil, 2010).

Alanyazin incelendiginde mali performans ile ¢alisan performansinin
(Arthur, 1995, Ichniowski, Shaw, & Prennushi, 1997, Huselid, 1995) ve bazi
insan kaynaklari/orgiitsel davranis kavramlarinin birlikte incelendigi
calismalar (Ichniowski, 1990, MacDuffie, 1995) da bulunmaktadir.

1.2. Ses Cikarma

Ses ¢ikarma davranisi kavrami Hirschman (1970)'1n ¢ikis-ses-sadakat
modeline dayanmaktadir (Janssen, De Vries ve Cozijnsen, 1998). Calisan,isini
yuritiirken, iste meydana gelensorunlarin ¢6ziimiine oneriler gelistirmekte,
ekstra sorumluluk tistlenmektedir. Bu ilave sorumluluk ile is stirecinin etkinlik
ve verimliliginin de artmas1 amacglanmaktadir. ilave sorumluluk davranigi temel
olarak destekleyici ve meydan okuyucu olarak alt boyutlara ayrilmaktadir (Van
Dyne et al., 1995 Akt. Arslan ve Yener, 2016). Ya da bunun tersine kurum ile
calisan menfaatinin catistigl durumlarda da calisan ses ¢ikarma davranisi
gostermektedir. Ses cikartma davranisi tizerine kavrami daha da genisletmek
icin calismalar Maynes ve Podsakoff (2014) tarafindan yiriitiilmistiir. Bu
yazarlara gore ses ¢ikartma davranisi destekleyici, yapici, korumaci ve yikic
olmak tizere dort boyuttan olusmaktadir (Alkan &Cankir, 2016).

Ses ¢ikarma davranisi igin, kurumla ilgili, anlasilir, is ile alakali ve
kurumigindeki bir veya daha fazla kisiye ulasmis olmasi gerekmektedir
(Maynes ve Podsakoff, 2014). Ses ¢ikarma davranisi ¢alismalari 6ncelikle olarak
bireysel ses c¢ikartmanin topluluk diizeyinde nasil gerceklestigi tlizerine
odaklanmaktadir (Podsakoff et al, 2015). Ses ¢ikarma yalmzcasifahen
yapilmamakta, bunun disindakisa mesaj, sosyal medya, bilgisayar ve mobil
uygulamalar,  elektronik  posta ve diger iletisim  vasitalariyla
ulastirilabilmektedir (Hirschman, 1970).

1.2.1. Pozitif Ses Cikarma

Pozitif ses ¢ikartma davranisi kurumun hedef ve amaglarina ulasmasi
icin yaratici fikir gelistirme, sunma ve baskalari ile ayni fikirde olmasalar dahi
iyi isleyen stirecler i¢in gerekli 6nerileri gelistirmeyi de icermektedir (Van Dyne
ve LePine, 1998). Calisanlarnin isle ilgili degerli diisiindiigii politikalar,
programlar, hedefler, siiregler vb. icin desteklemek ya da yersizkritiklere karsi
kurum degerlerinikorumak i¢in ve/veya kurumun gelisimi ve yapilan islerin
daha etkin ve verimli yapilabilmesi i¢in yapici ve gelistirici oneriler gelistirmesi
ve bunu cesitli iletisim kanallariyla ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileri ile
gonilli bir sekilde paylasmasina pozitif ses ¢ikarma denilmektedir. Bu tanima

-57-



B. Cankir, D. Semiz Celik, “Calisan Performansi ve Mali Performans: Pozitif Ses Gikarma, Psikolojik Iyi-
Olus ve Calismaya Tutkunluk ile iliskileri ve Otel isletmeleri Ornegi”, istanbul Gelisim Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 5 (2), Ekim 2018, ss. 54-67.

gore pozitif ses ¢ikarmanin iki boyutu bulunmaktadir: destekleyici ve yapici ses
¢ikartma davraniglari (Cankir, 2016).

Pozitif ses ¢ikarmanin ilk boyutu destekleyici ses ¢ikarmadir.
Destekleyici ses, ¢alisanin isle ilgili degerli gordiigii politikalar, programlar,
hedefler, stiregler vb. icin destek vermek ya da haksiz elestirilerde ayni seyleri
savunmak icin gonilli olarak dile getirilmesidir. Calisan bununla ilgili
kurumsalamag ve hedeflere yonelik destegi belirtmekte ve iletisim kanallarini
kullanarakdiger ¢alisanlarin elestirdikleri kurumsal politikalar1 savunmaktadir
(Maynes ve Podsakoff, 2014’den Akt. Cankir, 2016).

Pozitif ses ¢ikartmanin ikinci boyutu ise yapici ses ¢ikarmadir. Yapici ses,
kurumdaki degisiklikleri is kapsaminda etkilemek iizerine odaklanmis
fikirlerin, bilginin veya goriislerin goniilli olarak aktarilmasidir. Calisanin
standart calisma stireglerinde iyilestirmeler yapilmasi onerisi getirme ve yeni
veya daha etkili is metotlan icin fikir énerme gibi davramslar yapici ses
¢ikartma davranisi i¢in 6rnek verilebilmektedir (Maynes ve Podsakoff, 2014).

1.2.2. Negatif Ses Cikarma

Calisanlarin isle ilgili politikalar, programlar, hedefler, siiregler vb. icin
elestirel bir tarzda bu degerleri yipratmak ve yikmak niyetiyle veya kurumun
gelisimi ve yapilan islerin daha etkin ve verimli yapilabilmesi icin elzem olsa
dahi kendi veya bagka kisilerin menfaatine uygun dismediginden dolay1
menfaatlerini savunucu bir sekilde ve bunu cesitli iletisim kanallariyla ¢alisma
arkadaslar1 ve yoneticileri ile gonilli bir sekilde paylasmasina negatif ses
cikartma denilmektedir. Bu tanima gore negatif ses ¢ikartmamin iki boyutu
bulunmaktadir: yikici ve savunmaci ses ¢ikarma davranislari.

Negatif ses ¢ikarmanin ilk boyutu yikici ses ¢ikarma; is politikalari,
pratikleri ve prosediirleri hakkinda goniillii olarak elestirici ve olumsuz goriis
bildirmek olarak tanimlanabilmektedir. Bu tiir davramisa ornek olarak;
Organizasyon politikalarin1 oneri gelistirmeden elestirmek, organizasyonda
yuritiilen islerle ilgili olumsuz fikir beyan etmek.

Savunmacit ses ¢ikarma davranisi negatif ses ¢ikarmanin ikinci
boyutudur. Bu boyut ise organizasyon politikalarinda, is siire¢lerinde elzem
durumda olsa dahi degisime karsi yapilan ihtiyari ses ¢ikarma olarak ifade
edilmektedir. Ornek davraniglar olarak; Calisan degisime tek basina olsa dahi
karsi ¢ikar, direnir. Yine ¢alisan olumlu yonde olsa dahi degisim gerceklesirken
degisime karsi ses ¢ikarmayi siirdiirmektedir.

Alanyazin incelendiginde ses ¢ikarma davranisi ile performans
arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar arasinda; her iki degiskenin birbiriyle
pozitif (Ng & Feldman, 2012; Detert& Burris, 2007;Whiting, Podsakoff & Pierce,
2008; Walumbwa, Morrison & Christensen, 2012; Hung, Yeh ve Shih, 2012)
iliskisinin bulundugu ¢alismalara ulasilmistir. Sonug olarak ¢alismanin pozitif
ses ¢ikarma ile alakali hipotezleri;

Hipotez 1: Mali performans ile pozitif ses ¢ikarma arasinda anlamh ve
pozitif bir iligki vardir.
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Hipotez 2: Calisan performansi ile pozitif ses ¢ikarma arasinda anlamli ve
pozitif bir iligki vardir.

1.3. Psikolojik Iyi-Olus

Kisilerin hayatta en biiyiik amagclarindan biri huzur ve saadettir. insanlar
huzurlu ve sihhat dolu olmak i¢in ¢alismakta ve ¢alisirken de huzurlu olmay:
arzulamaktadir. Yazinda iyi-olus ile ilgili ©6znel (hedonik) ve
psikolojik(eudaimonik) yaklasimlar olmak tizere iki bakis a¢is1 bulunmaktadir.
Oznel iyi-olus 1950li yillar ile birlikte ortaya ¢ikan agr1 ve sizidan kaginma ve
memnuniyet elde etme ile alakali iyi olus tanimlamalarina ve mutluluk {izerine
yogunlasan yaklasimdir (Telef, 2013). Psikolojik iyi olus ise 1980’li yillarda
ortaya ¢ikan yaklasimdir. DeciveRyan (2008) psikolojik iyi-olusu kisinin 6zel
hayati ve is yasantisinda saadetli olma ile en uygun etkililik hali olarak
tanimlamislardir. Psikolojik iyi-olus hayatin diizgiin gitmesi, kisinin kendisini
iyi hissetmesi ve etkileyici bir sekilde calismalarimi yiirtitmesidir (Huppert,
2009). Psikolojik iyi-olus, hayatta karsilasilan varolussal meydan okumalarin
(anlamli amaglan siirdiirme, kisisel gelisim ve diger kisilerle vasiflibag kurma
gibi) Ustesinden gelme olarak tamimlanmistir (Keyes, Shmotkin ve Ryff,
2002’den Akt. Telef, 2013). Psikolojik iyi-olus perspektifine gére insan iyi olusu,
iyi hissetmekten daha ziyade iyi omiirgecirme ve iyi seyler yapma olarak
tanimlanmistir (Forgeard, Jayawickreme, Kern ve Seligman, 2011’den Akt.
Telef, Uzman& Ergiin, 2013).

1.4. Calismaya Tutkunluk

Calismaya tutkunluk, pozitif psikoloji ve orgilitsel davranis alani
icerisinde ele alinan bir kavramdir. Bu kavram kurum odakli olmaktan ziyade
birey odakli bir kavram olarak tanimlanmakta, calisma siiresi esnasinda
calisanin kendisini iyi hissettigi bir psikolojik durum olarak diisiiniilmektedir
(Cankir, 2017b).

Calismaya tutkunluk, canlilik, adanmislik ve g¢alismaya odaklanma
ozellikleriyle beraber is ile ilgili olumlu ve tatmin veren bir zihinsel durum
olarak tanimlamaktadir (Schaufeli & Bakker, 2003). Calismaya tutkunluk
hisseden bir ¢alisan bu durumu kisa siireli degil uzun siireli hissetmektedir.
Calismaya tutkunlugun ii¢ boyutu bulunmaktadir: Canhlik, adanmishk ve
odaklanma.

Canlilik boyutu, kisinin ¢alismasini ding ve canl bir sekilde yapmasi,
yliksek diizeyde enerjiye sahiplik, c¢alisirken zihinsel rahatlik, gayret
gostermede isteklilik ve zorluklara karsi direngli olmasini ifade etmektedir
(Bakker, Demerouti &Lieke, 2012). Canlilik, kisinin isini yaparken enerji dolu,
¢alisma arkadaslarina ilham verici ve is esnasinda zamanini ve c¢abasini
harcamaktan memnun olmasini icermektedir (Cankir, 2017b).

Adanmugslik, kisinin isini severek zorluklara meydan okuma hissiyle
yapmasl ve ise yiiksek diizeyde katilim goéstermesi anlamina gelmektedir
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(Koyuncu, Burke & Fiksenbaum, 2006). Calisan isini yaparken bir¢ok zorlukla
karsilasmakta ancak bu zorluklarin {stesinden adanmishik duygusu ile
gelmektedir. Odaklanma, kisinin isini yaparken isinden baska diger
hususlardan kendisini izole etmesini, yaptig1 isle mesgul olmaktan mutluluk
duymasini ve isten ayrilmakta zorlanmasini ifade etmektedir (Schaufeli, et al.,
2002). Odaklanmadaki bu kendini kaptirma durumu, iskoliklikten farkl olarak
kisinin iradesinde ve kisisel yonetiminde olup olumlu bir 6zellige sahiptir.
Calismaya tutkun olan c¢alisanlar insan kaynaklar1 yonetiminde st
kademelerde gorevlendirilecek ve terfi alabilecek en ©6nemli adaylar
arasindadir. Bu da disaridan yeni aday arayisini, egitim ve adaptasyon gibi
maliyetlerin minimum diizeyde olmasini saglamaktadir. Yumurtabile disaridan
kirilirsa yemek, iceriden kirilirsa hayat olur.

2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Bu calisma ile amag ¢alisanlarin ¢alismaya tutkunluklari, ses ¢cikarma
davranislar ile psikolojik iyi-oluslarinin performanslarina olan etkisinin olup
olmadigi belirlemektir. Ardindan c¢alisanlarin performanslarinin  mali
performans ile iliskisini olup olmadig1 ve ne 6l¢iide iliskisinin oldugunu ortaya
¢ikarilacaktir.

Bu calisma ile “Calisanlarin c¢alismaya tutkunluklari, ses ¢ikarma
davranislari ile psikolojik iyi-oluslari onlarin performanslarina etki ediyor mu
ve ne olglide etki ediyor?”, “Calisan performansi mali performansa ile baglantil
m1?” sorularina cevap aranacaktir.

Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Psikolojik iyi-olus icin Diener et al. (2009)’in gelistirdigi sekiz maddelik,
calisan performansi igin Sigler ve Pearson (2000)'1n gelistirdigi ve Tiirkce
uyarlamas1 C6l (2011) tarafindan yapilan dort maddelik olgek, pozitif ses
¢ikarma davranisi icin Maynes ve Podsakoff, (2014)'un gelistirdigi ve Tiirkce
uyarlamasi Cankir (2016) tarafindan yapilan “Pozitif Ses Cikartma Davranisi
Olgegi” ve calismaya tutkunluk icin Schaufeli, Bakker&Salanova (2006)nin
gelistirdigi ve Tiirk¢e uyarlamasi Turgut (2011) tarafindan yapilan dokuz
maddelik 6l¢cek kullanilacaktir. Mali performans 6lgegi olarak érnekleme konu
olan otel isletmelerin mali tablolarindan elde edilen net satis gelirleri ve dénem
net karlar1 kullamilmistir. Anket ¢alismasi hizmet sektorii olan otel isletmeleri
personellerine uygulanmistir. Istanbul ve Antalya bélgesindeki otel
isletmelerinden uygulanmanin kolayligi, hizli ve az masrafli olmas1 sebebiyle
kolayda 6rnekleme yolu ile elde edilen 330 anket verisi SPSS16 programinda
korelasyon ve regresyon analizine tabi tutulmustur. Arastirma modeli ve
bulgular asagidaki gibidir.

-60 -



B. Cankir, D. Semiz Celik, “Calisan Performansi ve Mali Performans: Pozitif Ses Gikarma, Psikolojik Iyi-
Olus ve Calismaya Tutkunluk ile iliskileri ve Otel isletmeleri Ornegi”, istanbul Gelisim Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 5 (2), Ekim 2018, ss. 54-67.

Arastirmanin Modeli

Arastirma konusu geregi Calisan Performans ile Mali Performans
arasindaki iligkiyi incelerken bu performans tiirlerinin Pozitif Ses Cikarma,
Psikolojik Iyi-Olus ve Calismaya Tutkunluk ile iliskileri degerlendirilecektir. Bu
amagla arastirmanin modeli asagidaki gibidir.

Calisan
Performansi

(CP)

Pozitif Ses
Cikarma(PC)

Ruhsal
Durum (RD)

Calismaya
Tutkunluk (CT)

Bulgular

Calismanin gecerlilik giivenilirligi icin Cronbachalpha degerine bakilmis
sonu¢ 0,884 cikmistir. Arastirmaya konu olan ornekleme ait demografik
ozellikler tablo 1’deki gibidir. Sektor calisanlarinin agirlikli olarak Lise/Meslek
Lisesi ve Onlisans mezunu oldugu goriilmektedir. Ayrica érneklemin ¢alisma
tecriibeleri sorgulandiginda ayni kurum i¢inde devamliligin diisiik oldugu da
dikkat cekmektedir.

Tablo 1: Demografik Ozellikler

isletme sinift N % isletme yonetim yapisi N % Departman N %
Bes yildizli otel 201 60,91 Bagimsiz isletme 14 4,24 On Biiro 32 9,70
bortylldizli g5 2667 L 31 939  KatHizmetleri 27 818
otel Yerli otel zinciri/yénetim

T 79 . :
f;;‘lr‘}f(‘) Sme 36 1091 23,94 zéy&ii};;tecek 38 11,52

Y Yabanci otel zinciri/y6netim

. Bagimsiz/Franchise (sadece Insan
Diger > 1,52 isim hakki kullaniliyor) 198 60,00 Kaynaklar1 4 13,33
Oda say1s1 N % Diger 8 2,42 Mali-idari isler 29 8,79
50 den az 0 0,00 Pozisyon N % Satig-Pazarlama 61 18,48
51-100 9 2,73 Ust diizey yénetici 43 13,03  Teknik Servis 14 4,24
101-150 87 26,36 Orta diizey yonetici 32 9,70 Satinalma 39 11,82
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151-200 215 6515  Yénetici 92 2788  Giivenlik 34 10,30

201-250 16 485  Calisan 163 49,39 g;ihk Kulibive 1, 54
Calistiginiz

251'den fazla 3 091 Sektordeki tecriibe N % sirketteki N %
tecriibe

_Egitim N % 0-1yil 64 1939 0-lyil 73 2212

Master/

dobtorn 8 2,42 1-3yil 92 2788 1-3yil 102 3091

4yl 36 1091 3-S5yl 57 1727 3-S5yl 66 20,00

universite

iliﬂhk yiksek g, 2848 5.8yl 42 1273 58yl 48 14,55

ILIISS:S{ meslek 197 5818 813yl 34 1030 8-13yl 27 818

Toplam 330 100 13 yil ve iizeri 41 12,42 13 yil ve iizeri 14 4,24

Korelasyon Analizi

Olgeklerin birbirleri arasindaki iliskileri gérmek amaciyla korelasyon
analizi yapilmistir. Mali ve ¢alisma performanslari ile diger degerler arasindaki
iliskilere ait korelasyonlar, ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 2 'de
gosterilmektedir. Tablo 2’de basit korelasyon katsayilarindan goriildiigi gibi,
mali ve calisan performanslar1 Pozitif Ses Cikarma, Psikolojik Durum ve
Calismaya Tutkunluk degeri arasindaki iligkiler incelendiginde tiim iligkilerin
*p<.05, **p<.01 diizeyinde anlaml oldugu goriilmektedir.

Tablo 2: Arastirmanin Degiskenleri Arasindaki Basit Korelasyon Katsayilar,
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degiskenler MP CP PC RD CT
Mali Performans (MP) 1

Calisan Performansi (CP)  ,603 1

Pozitif Ses Cikarma (P(C) ,362 ,221 1

Psikolojiklyi-Olus (RD) 423 ,265 ,307 1

Calismaya Tutkunluk (CT) ,209 ,164 ,259 ,373 1
Ortalama 4,45 4,69 4,28 3,97 3,25
Std sapma 0,23 0,61 1,02 0,97 0,44

Korelasyon tablosu degerlendirilirken 0,00-0,25 arasindaki degerler
iliskinin ¢ok zayif oldugunu ifade ederken sirasiyla 0,26-0,49 arasi zayif, 0,50-
0,69 orta, 0,70-0,89 yiiksek, 0,90-1,00 ¢ok yiiksek iliskiyi ifade etmektedir.

Regresyon Analizi
Pozitif Ses Cikarma, Psikolojik Durum ve Calismaya Tutkunlugun calisan

performanst ve mali performansa olan etkileri regresyon analizi ile
6lciilmiistiir. Regresyon analizi ile ¢ikarilacak formdil;
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Mali Performans (MP) = k (sabit) + a*Pozitif Ses

Cikarma(PC)+b*Psikolojikiyi-Olus (RD)+ c* Galismaya Tutkunluk (CT)
ve

Calisan Performansi (CP) = m (sabit) + d*Pozitif Ses
Cikarma(PC)+e*Psikolojikiyi-Olus (RD)+ f* Calismaya Tutkunluk (GT)
gibidir.
Buradaki a, b, ¢, d, e ve f 6niinde bulundugu degiskenin bulundugu formiildeki
performans tiiriine olan etki derecesini ifade etmektedir. Regresyon analizi
ciktilar asagidaki gibidir.

Tablo 3: Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz R2 a

_Degisken  Degisken B t p
Mali Pozitif Ses 23,637
Performans Cikarma ,095 0,326 2,362 ,013
Mali Psikolojik
Performans Durum ,051 0,439 2,964 ,022
Mali Calismaya
Performans Tutkunluk ,205 0,441 2,374 ,019
Calisan Pozitif Ses 12,992
Performans1 Cikarma ,106 0,309 1,992 ,038
Caligan Psikolojiklyi
Performansi1 -Olus ,192 0,426 3,069 ,024
Calisan Calismaya
Performans1 Tutkunluk ,194 0,453 2,782 ,015

Mali Performans (MP) = 23,637 + 0,326*(PC)+ 0,439*(RD)+ 0,441* (CT)
Calisan Performansi (CP) = 12,992 + 0,309*(P() + 0,426* (RD)+ 0,453* (CT)

3. SONUC

Korelasyon analizi sonucu gostermektedir ki mali performans ile ¢alisan
performansi arasi yiiksege yakin orta dereceli bir iliski vardir. Pozitif ses
¢ikarma, psikolojik durum ve c¢alismaya tutkunlugun mali performans ile
iliskileri calisan performanslar ile iliskiden daha oldugu goriilse de ¢alisan
performansi ile mali performans arasindaki iliskini ytiksekligi bu degiskenlerin
calisan performansi tizerindeki dolayl iliskisine dikkat edilmesi gerekmektedir.

Degiskenlerin performanslar ile olan iliskilerinde pozitif ses ¢ikarmanin
mali performansa olan etkisinin ¢alisan performansina goére biyiik bir fark
olmamakla birlikte daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Psikolojik iyi-olusun ve
calismaya tutkunlugun da etkileri mali performans tizerinde etkileri ¢alisan
performansina gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu farkliliklar mali
performansi ile c¢alisan performansi arasindaki iliskini yiiksekligi dikkate
alinarak yorumlanmasi gerektigi unutulmamalidir. Dolayisiyla yoneticilerin
calisan performansi iizerindeki etki mali performansina gore diisiik olsa da
iliskinin yiiksekligi sebebiyle dolayli etkiye dikkat etmeleri gerekmektedir.
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Calisma ozellikle ses ¢ikarma davranigi ile diger degiskenler arasindaki iliskiyi
incelemesi agisindan alanyazinda belli bir boslugu doldurmaktadir. Bundan
sonra ilgili alanda ¢alisma yapmak isteyenlere ses ¢ikarma davranisi ile is-aile
zenginlesmesi, isin anlamlhihg gibi giincel degiskenlerle inceleme yapmalari
tavsiye edilmektedir. Arastirma sadece istanbul ve Antalya’da ve turizm
sektoriinde yapildigindan belirli bir sinirhiliga sahiptir. Modelin farkli sektor ve
kiiltiirlerde de incelenmesi bu arastirmanin bir diger onerilerindendir.
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Summary

The aim of providing sustainable competitive advantage is a lot of human
resource and performance for today's businesses. This study focuses on financial
and employee performance behaviors. The study seeks to find out whether
financial and employee performance are related to each other or they are
engaged in working on financial and employee performance, positive emotional
behaviors and psychological well-being. It has been determined that no such study
has been done when analyzing the literature on financial and employee
performance. The purpose of this study is to determine whether employees have
an effect on work engagement or they have an effect on the performance of their
voice and their psychological well-being. Then the relationship between
employees’ performance and financial performance has been researched. This
research “Are and how far affecting employees’ work engagement, voice actors
and well-being their performance?”, “Is employee performance related to
financial performance?” has been tried to be answered to these questions. The
scales used within the questionnaire are for psychological well-being scale
developed by Diener et al. (2009); employee performance scale developed by
Sigler ve Pearson (2000) and adapted to Turkish by Cél (2011); positive voice
scale developed by Maynes and Podsakoff (2014) and adapted to Turkish by
Cankir (2016); work engagement scale (UEWS-9) developed by Schaufeli, Bakker
&Salanova (2006) and adapted to Turkish by Turgut (2011). as the financial
performance measure net sales revenues and net period profits from the financial
statements of the hotel enterprises subject to sampling are used. A survey was
conducted from 330 employees which employed at Istanbul and Antalya hotel
companies to determine the relationship between the variables. The
questionnaire was applied to the hotel staff, the service sector. The questionnaire
was examined to correlation and regression analysis in the SPSS16 program.

The result of correlation analysis shows that there is a moderate
correlation between financial performance and employee performance. Although
positive sounding, psychological state and work engagement are related to
employee performance in relation to employee performance, the relationship
between employee performance and financial performance must be closely
related to the indirect relationship of these variables on employee performance. It
is seen that the effect of the positive voice on the performance of the variables in
relation to the performances is higher than the performance of the employees but
not a big difference. Psychological well-being and work engagement also seem to
have higher effects on financial performance than on employee performance. It
should be remembered that these differences should be interpreted taking into
account the high level of the relationship between financial performance and
employee performance. Hence, although the impact on managers' performance
on performance is low relative to their financial performance, it is necessary for
the manager to pay attention to the indirect effect due to the height of the
relationship.
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