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ilgili yaptigim bu beyana aykir1 bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak tlim

ahlaki ve hukuki sonuglara razi oldugumu bildiririm.
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OZET

Pandemi Siirecinde Saglik ve Turizm Alanlarindaki Akademisyenlerin Is Tatmini ve
Performanslarinin Degerlendirilmesi

[lhan BUYRUKOGLU
Saglik Turizmi Anabilim Dal1
Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitii

Temmuz, 2022 (68 Sayfa)

Pandemi siirecinin yasamin tiim alanlariyla beraber caligma yasamini da olumsuz
etkilemesi sonucu, yeni ¢alisma modelleri ortaya ¢ikmistir. Tiim faaliyet alanlarinda
oldugu gibi egitim alan1 da bu siiregten etkilenmistir. Bu arastirmanin amaci: pandemi
boyunca saglik ve turizm alanlarinda c¢alisan akademisyenlerin is tatmini ve
performanslari arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi, yas, cinsiyet, mesleki tecriibe,
pandemi siireci boyunca serbest zamanlarinda ailelerine ve sosyal aktivitelerine vakit
ayirmalar ile {iniversitelerdeki egitim ve 6gretim siirecinde ylriitiilen uzaktan egitim
faaliyetlerinin akademisyenlerin is tatmini ve performanslarini nasil etkiledigini nicel bir
arastirma ile incelemektir. Arastirma verilerini elde etmek i¢in anket yontemi kullanilmais,
anketler Nisan-Aralik 2021 tarihleri arasindaki dokuz aylik donemde 400 katilimci
tarafindan yanmitlanmistir. Veriler istatistik paket programi ile giivenilirlik analizi,
tamimlayici istatistikler, faktor analizi, t-testi, anova analizi, korelasyon analizi ve
regresyon analizlerine tabi tutulmustur. Katilimcilarin performans diizeyleri 4.26 puan
alirken, i¢sel tatmin diizeyi 3.97, dissal tatmin diizeyi 3.74 ve genel tatmin diizeyi ise 3.86
puan almigtir. Yapilan analizler sonucunda, is tatmin 6lg¢eginin performans iizerinde
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Ayrica
katilimeilarin pandemi siirecinde ise gidip gelmelerinde medeni durum ve yas faktoriiniin
etkili oldugu bulunmustur. s tatmin dlgegi ve alt boyutlarinda uzaktan egitimin yiiz yiize
egitimden farki olmadigini diislinenlerin sayisinin, iki egitim modelinin birbirinden farki
oldugunu diistinenlerden daha yiiksek oldugu goriilmiigtiir. Arastirmanin sonug kisminda

uygulamaya yonelik onerilere yer verilmistir.

Anahtar Sozciikler: s Tatmini, Is Performansi, Pandemi, Akademisyen



ABSTRACT

The Evaluation of Job Satisfaction and Performances of the Academicians in Health and
Tourism Field During the Pandemic

flhan BUYRUKOGLU
Department of Health Tourism
Graduate School of Alanya Alaaddin Keykubat University,

July, 2022 (68 pages)

As a result of the pandemic process negatively affecting working life as well as all areas of
life, new working models have emerged. As in all fields of activity, the field of education was also
affected by this process. The aim of this research is the determination whether there is a significant
difference between the job satisfaction and performance of academicians working in the fields of
health and tourism during the pandemic process, age, gender, professional experience, spare time
for their families and social activities in their free time during the pandemic process and distance
education activities carried out in the education and training process at universities. The survey
method was used to obtain the research data and the surveys were answered by 400 participants
within nine months between April and December 2021. Data was subjected to reliability analysis,
descriptive statistics, factor analysis, t-test, anova analysis, correlation analysis and regression
analysis with the statistical package program. While the performance levels of the participants 4.26
points, the internal satisfaction level was 3.97, the external satisfaction level were 3.74 and the
general satisfaction level were 3.86 points. As a result of the analysis, it was determined that the
job satisfaction scale had a statistically significant positive effect on performance. In addition, it
was found that the marital status and age factor were effective in the participants’ commuting
during the pandemic process. It has been observed that the average of those who think that distance
education is not different from face-to-face education in the job satisfaction scale and its sub-
dimensions is higher than those who think that distance education is different from face-to-face
education. In the conclusion part of the research, practical recommendations are given.

Keywords: Job Satisfaction, Job Performance, Pandemic, Academician
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1. GIRIS

Performans, bireylerin hayatinda basarma gayreti igerisinde olmada 6nemli yere
sahiptir ayrica bireyler sosyokiiltiirel hayatta kendilerine yer bulmak igin
performanslarinin {ist seviyede olmasini arzu ederler. Bireylerin kendi kontroliinde olan
performans bireyin bulunmus oldugu o6rgiitiin amag ve hedeflerine katkida bulunmasi
yoniinde olmalidir. Bireyin calistig1 iste performansinin degerlendirilmesi is performansi
kavramini olusturmaktadir. Is performansi bireylerin yapmis oldugu isin performans
acisindan degerlendirilmesidir (Rotundo & Sackett, 2022: 66). Birey, yonetimsel olarak
1s sahasinda meydana gelecek haksizliklara miisaade etmeyerek bireylerin is performansi
konusunda demoralize olmalarini engelleyecektir (Micolo, 1993: 22; akt: Altas & Kuzu,
2016: 25).

Is tatmini, is sartlar1 veya bununla birlikte isten elde edilen sonuglarin bireysel bir
degerlendirilmesidir. Calisanin is yerinde meslegini daha huzurlu, hevesli bir sekilde

yiiriitmesi ve isletmeye daha fazla fayda saglamasi ile is tatmini olusmaktadir (imamoglu
vd., 2004: 168-169).

Covid-19 hastaligi, SARS-CoV-2 viriisii varlig1 nedeniyle ortaya ¢ikmistir. 2019
yilindan itibaren giinlimiizii de etkisi altina alan Covid-19 pandemisi bireylerin yagam
kalitelerinin, is tatmini ve performanslarinin azalmasina neden olmustur. Covid-19 bir¢ok

alanda olumsuz etkilere yol agmustir (T.C. Saglik Bakanligi, 2020).

Cin’de ilk kez ortaya c¢ikan Covid-19 viriisii, zamanla tiim diinyaya yayilmis
bunun da ekonomik anlamda insanlar1 olumsuz yonde etkiledigi goériilmiistiir (Bulut &
Pinar, 2020: 217). Biitiin kitalar1 etkisi altina alan virilis, demografik yap1 ve gelismislik
seviyelerine gore {ilkeleri farkli boyutlarda etkilemistir (Chan vd., 2020: 167-168).

Giintimiizde Covid-19’un bir¢ok hastalik, ekonomik kayiplar ve 6liimlere neden
oldugu goriilmektedir (Ozdemir, 2020: 247). Bu siirec ile bas edebilmek icin her iilke
farkli bigimde onlemler almistir (Binbasioglu, 2020: 73). Viriisiin yayilmasiin 6niine
geemede hiikiimetlerce alinan 6nlemler ekonomiyi olumsuz etkilemistir (Bulut & Pinar,
2020: 217).



Tiirkiye’de ve diinyada pandemi bir¢ok alanda oldugu gibi akademisyenleri de
etkilemistir. Pandemi siirecinde en biiylik yiikiin hi¢ kuskusuz saglik c¢alisanlarinda
oldugu gortilmiistiir. Saglik ¢alisanlar1 gerek ¢alisma kosullar1 gerekse de sosyal hayatlari
bakimindan pandemi ilk ortaya ¢iktiginda zor bir siire¢ gecirmislerdir ve hala giiniimiizde
gecirmeye devam etmektedirler. Saglik alani disinda iilkemizde bacasiz fabrikamiz
turizm alan1 da pandemiden olumsuz etkilenmistir. Pandemi siirecinde akademik anlamda
saglik calisanlarinin is yiikiiniin turizm alaninda ¢alisan akademisyenlere oranlara daha
fazla oldugu goriilmektedir. Pandeminin etkisi ve bireylerin kendilerini korumalar1 igin
hiikiimetler tarafindan uygulanan disar1 ¢itkma yasaklar1 akademisyenleri, aileleri ile daha
fazla vakit gegirmeye tesvik etmistir. Bu donemde bununla beraber akademisyenler
serbest zamanlarinin fazla ve pandeminin giincel bir konu olmasi nedeniyle kendilerini
pandemi konusunda akademik calismalara yoneltmislerdir. Literatiir incelendiginde
pandemi siirecinde Covid-19 ile ilgili bir¢ok ¢alisma yapildig: fakat yapilan galismalarin
niteliklerinin kapsamli olmadig1 diisiiniilerek, ¢calismamizda akademisyenlerin is tatmini

ve is performanslar1 konular1 degerlendirilmistir.



2. IS TATMINI

2.1. Kavramsal Olarak Is Tatmini

Tatmin, istenilen bir seye ulasarak doyuma varmaktir (TDK, 2021). Is tatmini
kavramu ise; kisinin igine karsi sergilemis oldugu olumlu duygu durumlardir (Erdogan,
1996: 231). s tatmini kavrami, 1920°li yillarin basinda incelenmeye baslanmasina
karsmn; 6nemi 1940°I1 yillarda daha net kavranmustir. Is yasami her giin kisiye yeni
degerler katarken bununla beraber g¢esitli duygu birikimlerine de neden olmaktadir.
(Eginli, 2009: 36). Calisanlarin yapmis olduklari isleri ve beklentileri i¢in sergilemis
olduklar1 davraniglari, ¢alistiklar1 birim ve amirlerine kars1 hosnutluklari kisacasi bireyin
is hayatinda sergilemis oldugu tiim duygu durumlar1 ve diisiincelerini genel olarak is

tatmini belirlemektedir (Miner, 1992).

Locke (1976:309) ve Oshagbemi (1999: 388) is tatminini, bireyin meslegine
duymus oldugu olumlu his ve duygusal tatmin olarak tanimlarken; Vroom (1964: 181)

buna bireyin isine gostermis oldugu uyumu da eklemistir.

Calisanin is yerinde meslegini daha huzurlu, hevesli bir sekilde yiiriitmesi ve

isletmeye daha fazla fayda saglamas: ile is tatmini olusmaktadir (Imamoglu vd., 2004:

168-169).

Ampirik analizlerde is tatmini, i¢sel ve dissal olarak farkli yonlerden ele
almmustir. I¢sel yonii isin kendisi iken, dissal yonii ise; is tatmininin degerlendirilmesinde

isin ¢evresel yonlerinin arastirilmasidir (Bogler, 2001: 662).

Cranny & Smith (1992: 308) bu kavrami, ¢alisanin isinden elde ettigi fayda ile
arzu ve hakki olan faydanin karsilastirilmasinin temelinde ise karsi gostermis oldugu
tepki olarak dile getirmektedir. Buradan da anlasildig1 tizere kisinin c¢alistig1 isinden
saglamis oldugu fayda ile beklentileri, is tatmininin meydana gelmesinde énemli bir rol

oynamaktadir.

2.2. Is Tatmininin Onemi

Gilinlimiizde bireylerin fikirlerinin is hayatina girmesiyle birlikte is tatmininin
onemi giderek artmigtir. Bozkurt (2008: 3), is tatmininin kiginin yeteneklerini ortaya
cikarmakla beraber olumsuz bir durumla karsilagilmasi durumunda is tatminsizliginin
meydana gelmesiyle kisinin ¢alistigi yerle ilgili olumsuz intibalara kapilarak hayal

kirikligina ugradiklarimi belirtmistir. Buradan is tatmininin bireyler i¢in Onemi



anlagilmaktadir.

Is tatmini kisileri sadece psikolojik yonden degil ekonomik yoénden de
etkilemektedir. Is yerlerinde beklentileri gerceklesmeyen kisilerin is performansinin,
beklentileri gerceklesen kisilere gore daha diisiik oldugu hatta bu durumun kisiyi isten
ayrilma safhasina kadar getirebildigi goriilmektedir (Bakan & Biiyiikbese, 2004: 6).

Is tatmini sadece kisiler i¢in degil ayn1 zamanda isyeri agisindan da énemlidir. is
yerinin fiziksel durumunun iyilestirilmesi kisinin g¢alistig1 orgiitle biitiinlesmesini ve
kisinin i3 doyumunu artirarak verimli olmasimi saglar. Is tatmini, Kisinin yoneticisi
konumundaki kisi ile iligskisine de baghdir. Yoneticiler sert karakterli, mesafeli bir
yaklagim i¢inde bulunmamali aksine ¢alisan kisiyi anlayan onlarla iyi iletisim kurabilen

kisiler olmalidirlar (Ozaydin & Ozdemir, 2014: 256).

2.3. Is Tatmininin Yararlan

Is tatmininin yararlari; yonetici, calisan ve orgiit olmak iizere ii¢ grupta
incelenebilir. Is tatminin yararlar kisiden kisiye farklilik gdsterebilmektedir. Calisanlarin
kisisel Ozelliklerine gore mesai saatleri igerisinde isten tatmin olma durumu farklilik
gostermektedir. Calisanlar gilinliilk yasantilarinin biiyiik bir kismini is yerlerinde
gecirdikleri i¢in, is tatmini hem is verimini hem de saglik durumunu pozitif ve negatif
sekilde etkilemektedir. Is tatminin yiiksek oldugu ¢alisma ortaminda is yerine baglilik
artarken, is tatmininin diisiik oldugu ortamlarda ise ¢alisanlarin isten sogumalar1 s6z

konusu olabilmektedir (Akinci, 2002: 7).

Is tatmininin yiiksek oldugu bireylerde ise kars1 bir ilgi, sorumluluk, tatminkarlik

gozlemlenirken, diisiik olan bireyler ise mutsuz, sikintili ve gergin olmaktadir (Heller vd.,
2002: 815).

Is tatminini orgiitsel acidan degerlendirecek olursak; doyuma ulasan kisi isine
kars1 daha duyarli ve verimli olmaktadir. Boylece orgiitlin basarisi i¢cin daha fazla caba
sarf etmekte igverenin de katkilartyla isini severek yapan kisinin performansi daha yiiksek
olmaktadir (Erogluer, 2011: 125).

Glinlimiizde artan rekabet ortaminin da etkisiyle, calisanlarin iiretmis oldugu iirlin
kalitesinin de yiiksek olmasi miisteri memnuniyetinin saglanmasinda 6nemlidir. Sirketler
sadece i¢ pazarda degil, dis pazarlarda yani ihracatta da basarili olmak i¢in ¢alisanlarinin

memnuniyet diizeyini arttirmak zorundadir. Orgiitlerin belirledigi hedeflerine



ulasabilmesi i¢in Orgilitii olusturan tiim birimlerin bir uyum i¢inde c¢alismasi
gerekmektedir. Orgiitii olusturan bireylerin calisig1 is yerinde basarili olmasi

yOneticilerinin tatmin seviyesi ve performansint da pozitif yonde etkilemektedir

(Erogluer, 2011: 123-124).

2.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler
Is tatmini gevresel ve bireysel faktorler olarak genel anlamda iki ana baslik altinda
toplanmaktadir (Erogluer, 2011: 123). Mullins (1996: 521) ise; is tatminini etkileyen

faktorleri bes baslik altinda siniflandirmistir:

Bireysel faktorler: Yas, cinsiyet, zeka, ise baglilik, medeni hal vd.

e Sosyal faktorler: Isyerindeki arkadaslariyla iliskileri, kurallara uyma

durumu ve uyum saglayabilmesidir.

e Kiiltiirel faktorler: Inang, deger, ailesinden edindigi tutum ve

davraniglardir.

e Orgiitsel faktorler: Calisanin bir kurumdaki arkadaslari ile olan iliskileri,
kurumun veya isletmenin biiyiikliigii, isletme veya kurumdaki prosediirler,
caligma kosullar1, yonetici konumundaki kisilerin ¢aliganlara karsi olan

tutumu, isletme veya kurumun is organizasyonudur.
e Cevresel faktorler: Ekonomik, yasal dayatmalar, sosyal durumlar vd.

Bireylerin isinden tatmin olabilmesi i¢in en az isin kendisi kadar bireyin ruhsal ve
mental durumunun da etkisi vardir (Ozpehlivan, 2018: 23). Bu durumu ayni kurumda

caligsan bireyler arasinda bile farkli is tatminin olmasi ile agiklamak miimkiindiir.

Yapilan bir¢ok arastirmada bedensel ve ruhsal durumun is tatmini {izerine olan
etkisi ortaya ¢ikmugtir. Ornegin; bireyin diiriist, giivenilir olmasi ve disa déniik

davranmasinin is tatminini etkiledigi goriilmistiir (Judge vd., 2002: 537).

Zhang & Morand (2014) tarafindan yapilan bir arastirmada; mevki veya
makamlarin ¢aliganlarin is tatmini tizerindeki iliskisini incelemisler, ¢alisanlarin orgiite
baglilik diizeylerinin yoneticilere giiven, adalet ve lider-iiye etkilesimiyle ilgili oldugunu

aciklamislardir.

Cinsiyet faktorii, is tatmininde diger bireysel faktorlerden birisidir. Kesin olarak

ispata dayanmasa da kisinin isinden tatmin olmasinda cinsiyet faktorii 6nemli bir



faktordiir (Mosadeghrad & Yarmohammadian, 2006: 19). Chiu (1998: 523) yaptig1 bir
aragtirmada; daha yliksek mevkilerde yer alan kadinlarin yiikselme olasiliklarin zayif
olmasi nedeniyle, erkek calisanlara gore daha az is tatminine sahip olduklarim

belirtmistir.

Yas faktorii de is tatminini etkileyen faktorlerden birisidir. Bazi isletmeler isin
niteligine gore iscilere yas kriteri koymaktadir. Toker (2007: 104)’in Izmir’de dort ve bes
yildizl otellerde yapmis oldugu arastirmada; ¢alisanlarin yaslari ilerlediginde is tatminde
artis gozlemlenmesine ragmen; Giil & Oktay (2009: 223)’1n Karaman Valiligi’nde gorev
yapan 116 personel iizerinde yaptig1 calismada yas, cinsiyet gibi faktorler is tatmini
iizerinde anlamli bir fark olusturmazken, is tatmini degiskeninin egitim diizeyine gore

farklilik gosterdigi goriilmiistiir.

Iscilerin is yerinde gecirdigi hizmet siiresi de is tatminini etkileyen faktdrlerdendir
(Grandey vd., 2005: 305). Pearson ve arkadaslar1 (2005: 37)’ da ABD’de gérev yapan
ogretmenler iizerinde yapmis olduklari bir arastirmada is tatmini ile hizmet siiresi

arasinda anlamli bir iliski bulundugunu agiklamislardir.

Bireyin medeni durumu ve egitim diizeyi de is tatminini etkileyen faktorlerdendir.
Ozellikle egitim diizeyi, bireylerin ¢alistiklar1 is yerinden olan beklentilerini 6nemli
oranda etkilemektedir. Yapilan arastirmalarda yas, egitim diizeyi, iicret, is yerinde
gecirilen zaman, calisilan yerin kapasitesi, calisanin sendikali olup olmamasi1 gibi
birtakim faktorler arasinda anlamli bir iliski bulunmustur (Theodossiou & Vasileiou,
2007: 71).

Is tecriibesi bireyin isinden tatmin olmasini etkileyen faktorlerden biridir.
Tecriibeli bir birey isine hakim oldugu icin ¢alistig1 isinden olan beklentilerini ve isinde
ondan ne istendigini bildigi i¢in is tatmini arzu edilen diizeyde karsilikli bir bigimde
gerceklesmektedir (Cano & Miller, 1992: 40).

Bireyin isi kadar, calistign yerdeki statiisii de is tatminini etkilemektedir. s
yerindeki statiiniin, i§ tatminini olumlu ya da olumsuz diizeyde etkiledigi yapilan
arastirmalarda saptanmistir. Ozellikle aymi is yerinde ve aym statiide calisan iscilerin
farkli maas almalari, onlara gore diisiik maas alan is¢iler lizerinde olumsuz bir etki
olusturmakta ve is tatmininin diisiik olmasina neden olmaktadir (Thozhur vd., 2006: 163).
Bagka bir arastirmada, fabrika iscisinden masa basinda calisan personele, iist diizey

yoneticiden orta kademedeki yoneticiye dogru bireyler incelendiginde; bireyin yaptigi
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isten dolay1 sahip oldugu prestijin, aldig1 maastaki artisin ve isin bireye sagladigi 6zerklik

duygusunun bireyin is tatminin etkili oldugu sdylenebilir (Keser, 2006: 37).

Bireyin yasadigi ¢evrenin de isinden saglamis oldugu tatmine etki ettigi
diistiniilmektedir. Calisan bireyler arkadas ¢evrelerinde aldiklar1 iicretin yan1 sira yapmis
olduklar1 isten dolay1 da kendilerinden 6vgiiyle bahsedilmelerini isterler. Bireyin ¢alistigi
ortamda elde edilen ig tatmini, bireysel cabadan daha ¢ok sosyal iliskilerden dolay1 ortaya
c¢ikan bir diger durumdur. Birey cevresinden yeteri kadar destegi ve ilgiyil goremedigi
zaman, i doyumuna ulasamayacak ve biiyiik bir hayal kirikligina ugradig: i¢in is tatmini

miimkiin olmayacaktir (Soyer & Can, 2007: 33).

Isletmelerin basarili olmasma etki eden kosullardan biri de is yerindeki
yoneticilerin zeka ve becerileridir. Yonetici konumundaki bireyler tecriibeleri ile sorumlu
olduklar1 kisileri uygun boéliimlerde calistirarak isletmelerini basariya ulastiracak ve
uygun departmanlarda calisan bireylerin i tatminine ulagsmasini saglayacaklardir (Berry,

2002: 63).

2.5. Is Tatmini ile Ilgili Kuramlar

Is tatmini ile ilgili ilk calismalarin Western Elektrik Firmasi’nin Hawtorne
fabrikasinda Mayo’nun 1930 yillar1 basinda yapmis oldugu calisma ile basladigi kabul
edilmektedir. Is tatmini ile ilgili kuramlar, kapsam ve kuram teorileri basliklar1 altinda iki
farkli sekilde siiflandirilmaktadir (Mattila, 2006: 37).

Is tatminine dair kapsamli pek ¢ok arastirma mevcuttur. Herzberg nin ¢ift faktor
kurami, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi, Adam’in esitlik kurami, Hackman ve
Oldham’in is oOzellikleri modeli, Kendal ve Hulin’in comell modeli bu kuramlarin en

bilinenleridir (Toker, 2007: 96).

2.5.1. icerik (Kapsam) kuramlar

Icerik teorileri bireylere yéneltilen ‘‘neden’” ve ‘‘nasil’’ sorularmma cevap
aramakta ve bireyi i¢inde bulundugu duruma gore belirli davraniglara yonlendirmektedir.
Ayrica birey motivasyonunu etkileyen unsurlarin ne oldugu konulari iizerinde durmakta
ve insanlarin yaptig1 isten tatmin olmasi i¢in ne yapilmasi gerektigini incelemektedir

(Booysen, 2008: 11).



2.5.1.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramm

Bu kurama gore; bireyin birtakim ihtiyaglari mevcut olup, Oncelikli olarak
giidiileme teorilerinden birisi olan bu teoriye gore is tatmini i¢in bireyin ihtiyag¢larinin
giderilmesi gerekir (Kogel, 2007: 471). Bu ihtiyaglar nem sirasina gore: en temel ihtiyag
olan fizyolojik ihtiyaglar, bireyin kendisini giivende hissetmesi gerektiginden dolay1
givenlik ihtiyaci, birey tek basmna var olmadigindan dolayr sosyal bir yasamin
gerektirdigi sosyal ihtiyaclar, bireyin karsidaki bireyden bekledigi sayg1 ihtiyact ve son
olarak da basartya ulagmak icin bireyin kendini gerceklestirme ihtiyac1 olarak

siralanabilir (Johns & Saks, 2001: 138).

Maslow’un hiyerarsiSine gore; bireylerin ihtiyaglari siniflandirilmakta, bir alt
kademedeki ihtiyaglar karsilanmadan bir iist kademedeki ihtiyaglarin kargilanmasinin
bireyde tatminsizlige yani motivasyon diisiikliigiine neden oldugunu belirtilmektedir
(Kula & Cakar, 2015: 34).

Insanlar temel ihtiyaglar karsilandikca bir iist kademedeki ihtiyaclarmni karsilama
yoluna gideceklerdir. Ornegin; calistig1 is yerinde yiyecek ihtiyacini bile zor karsilayan
birey, gercek is performansini géstermek yerine daha fazla yiyecek ihtiyacini karsilamak
icin daha fazla para kazanmak isteyecektir. Teoriye bakildiginda uygun bir maas
O0denmesi ve giivenligin saglanmasi durumunda ¢alisan, maas ve is kosullarina
odaklanmak yerine, kendini daha fazla ise verecek ve yeteneklerini daha iyi sunup gayret

gosterecek ve bunun sonucunda da saygi bekleyecektir (Torrington & Hall, 1991: 423).

Ihtiyaclar hiyerarsisini is dis1 ve is i¢i tatmin olmak iizere iki grupta siniflandirmak

miimkiindiir (Daft, 1991; 405).



Tablo 2.1 Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi modeli

is Diss Tatmin Intiyaclar Hiyerarsisi Is Ici Tatmin

Egitim, din, hobiler, Kendini Gergeklestirme Egitim imkanlar1, gelisme

kisisel gelisim ve yenilik¢ilik

Aile, arkadas gevresi ve Saygi Gorme Taninma, yiiksek diizeyde

toplum tarafindan kabul mevkiler ve artan

gérme sorumluluk

Aile, gevre ve topluluklar | Sosyal Thtiyaglar Is gruplan, is arkadaslar,
miisteriler, yoneticiler

Savas, kirlilik ve siddetten | Giivenlik ihtiyaclar: Is yeri giivenligi, is

uzak durma yerindeki ¢calisma
kosullar1

Yemek, su ve cinsel Fizyolojik Ihtiyaglar Isinma, hava, taban iicret

ihtiyaglar miktari

Kaynak: Daft, 1991: 405.

Maslow temel fizyolojik ihtiyaglari; hava, su, yeme-igme ve barmmma olarak
belirtmistir. Bireyin hayatin1 siirdlirebilmesi i¢in en temel ihtiyaglar olarak da
tanimlanmaktadir. A¢ ve susuz bireyin agligin1 ve susuzlugunu gidermeden bir {iist

kademeye gegmesi beklenemez. Bu kademedeki ihtiyaclarinin giderilmesi gerekir.

Giivenlik ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyaglar1 karsilanan birey bundan sonraki
kademede, uzun vadede ekonomik rahatlama, giivenlik, tehdit altinda olmama, huzur,
temiz ve diizgiin ¢evre gibi ihtiyaglara gereksinim duymaktadir (Maslow, 1970: 39).
Birey bu kademede kendisinin bugiiniinii ve yariini giivence altina almak istemektedir.

Bu duruma 6rnek olarak; sosyal glivencesi olan bir iste calisma istegi verilebilir (Eren,

1989: 35).

Sosyal ihtiyaclar: Sevgi ve ait olma gibi ihtiyaglardir. Birey ait olmak, sevgi ve
sayg1 cergevesinde bir gruba dahil olmak, birlik ve beraberlik i¢inde olmak istemektedir.
Ait olma ve sevilme gibi ihtiyaclarin karsilanmamasi bireyde yalnizlik ve sosyal kaygilari

beraberinde ortaya ¢ikarmaktadir (Hodgetts, 1996: 293).

Saygi gorme ihtiyaci: Fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaci karsilanan birey, bu
defa da saygi gorme (benlik) ve takdir edilme ihtiyaci duymaktadir. Maslow (1970: 45)
bu ihtiyaci iki boliimde incelemektedir. Birincisi; bireyin kendisinin gdstermis oldugu
basar1 ve hizmetlerinden dolay1 ¢evresi tarafindan kendisine giivenilmesi ve 6zgiirlik

ihtiyacinin karsilanmasidir. ikincisi; bireyin kendi kendisini takdir etmesi, kendini yeterli
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gérme gibi duygulara sahip olmasidir.

Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Maslow’un teorisinin en {ist kademesinde olan
bu ihtiyag; bireyin bilgi, beceri ve hiinerlerini, yaraticiligini, hedeflerini gerceklestirme
istegini ortaya c¢ikarmaktadir. Birey hedeflerine ulasirken, baskalarma Ornek
gosterilebilecek niteliklere sahip olmasi gerekmektedir. Burada amag¢ ideal insan

ozelliklerine ulagabilmektir (Maslow, 1970: 46).

2.5.1.2. Frederick Herzberg’in ¢ift faktor kurami

1950’11 yillarin sonunda Frederick Herzberg, gelistirdigi daha ¢cok motivasyon-
hijyen olarak bilinen kurami 12 farkli arastirmacidan elde ettigi sonucglara gore
gelistirmistir. Kurama gore; is tatminini ortaya ¢ikaran temelde motive edici etmenleri
basari, ilerleme ve kendini gelistirme olarak belirlemistir (Telman & Unsal, 2004: 25).
Hijyen etkenleri olarak belirlenen g¢alisma sartlari, isten elde edilen gelir, arkadas
iligkileri, is glivenligi, denetim ve statii gibi etmenlerin eksikliginde ise is tatminsizliginin

ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir (Syptak vd., 1999: 27).

Hijyen etmenleri iyi olursa g¢alisanlari olumlu bir sekilde motive ederek, is
tatminine neden olmaktadir. Bu etmenler, ¢calisanlarin isi yapabilmesinden dolay1 duymus
oldugu giidiisel mutluluk, davranisindan dolay1 takdir edilmesi, odiillendirilmesi, terfi

alabilmesi gibi olumlu etmenlerdir (Yiiksel, 2007: 140).

Tatminsizlik varatan faktorler Tatmin yvaratan faktdrler
1Basan ve
| Jkendini
gergeklestirme
| I Baskalar: tara-
fhindan takdir
~ edilme
_—|]$Erl yarar ve Ozl

| I
Sorumluluk

| Bireysel gelisim

|§!{_'1r|1|_= OrEAniZasyor | |
ve politilkas:
Yoneticilerin yetenefi | |

Teret l |

Yoncticilerin davranis: 1

[insan iligkileri)

Calisma Hosullan

[isin psiko-fizyolojik sartlan)

i

F. Herzberg'in Anket Sonuglarn

Sekil 2.1 Herzberg'in anket sonuglari

Kaynak: Senturan, 2014: 27.
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2.5.1.3. Clayton Alderfer’in erg Kuram

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsinden etkilenerek ortaya ¢ikmis, ihtiyaglar
hiyerarsisinin basite indirgenmis halidir. Clayton Alferfer, Maslow’un kuramini sade hale
getirerek VIG modelini gelistirmistir. Bu modele gore; (V), Var olma (Existence)
Ihtiyac1, (I), Aidiyet-iliski Kurma (Relatedness) Ihtiyaci, (G) ise Gelisme (Growth)
ihtiyacidir (Kogel, 2007: 516).

Tablo 2.2 Alferder ile Maslow'un modelinin karsilagtirilmasi

1.Basamak 2. Basamak 3. Basamak
Aldefer Varlik Siirdiirme Iliski Thtiyaglar Gelisme Thtiyaglari
Ihtiyaclari
Maslow Fizyolojik Ihtiyaglar Giiven ve Sosyal Sayginlik ve Kendini
Thtiyaglar Gergeklestirme

Kaynak: Simsek &Celik, 2009: 67.

2.5.1.4. Adams’in esitlik kuram

J. Stacy Adams’in 1963 yilinda yaptigi bu kuramin temelinde, kisilerin is
iliskilerinde kendilerine uygulanan esitsizliklerin igsel ve digsal faktorlerin ne
oldugundan bahsetmistir (Eroglu, 1996: 123). Adams, bu kuramda is¢ilerin is yerlerinde
nasil bir motivasyonla ¢alistiklarini, kabiliyetlerini, ¢abalarini, is yerine bagliliklarini,
isverene giiven duymalari, itibarlarin korunmasi ve takdire layik olmalar1 gerektigi
tizerinde durmustur (Tutar, 2007: 99).

Bu kurama gore; bireyin yaptigi isin karsiliginda ayni isi yapan bireye gore daha
az bir licret aldig1 disiintliirse, isverene veya ayni isi yaptigi is arkadaslarina bir
diismanlik besleyebilir ve onlara kars1 bir eylemde bulunabilecegi diisiintilebilir. Esitlik
kurami sadece esitlik ve adaletten ibaret degildir. Bireyin sayginligi, sosyal haklari, aldig1
ovgiiler de esitlik kuraminin i¢inde degerlendirilmelidir. Birey is yerinde is arkadaslari
arasinda esitlik saglandigina inandiginda isinde huzurlu olmaktadir. Sayet bir esitsizligin
Olusmasi s6z konusu olursa, bu bireyin calistigi is yerinden ayrilma olasiligt
kagiilmazdir. Bu durum da is yerinde sosyal iligkilerin zarar gérmesine neden olmaktadir
(Eren, 2004: 357).

Is yerinde bireyin i¢inde bulundugu esitsizlik durumunda sergiledigi davranislar

asagida siralanmistir (Giiney, 2001: 235):
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e Bireyin gosterdigi ¢abaya karsi emegini alamamasi (licretin azalmasi veya

yiikselmesi, daha az etkin bir bigimde ¢alismast),
e Isverenin, ayn1 isi yapan diger bireyi daha fazla calistirmasi,
e Isi yapan bireyin ayni isi yapan kiyasladig1 bireyi degistirmesi,
e Isi yapan bireyin bu durumunun gegici bir siire¢ oldugunu diisiinmesi,

e Isi yapan bireyin esitsizlikle karsilastig1 durumda isi birakmasi veya ara

ara ise gitmemesi yani devamsizlik yapmasi.

Bir¢ok arastirma bu teoriyi dogrulamasina ragmen, metodolojik acidan daha
saglikl aragtirma yapilmasi gerektigi belirtilmistir (Kocel, 2007: 449). Bireyin kisilik
yapisi, davraniglari, diisiincesi, algisi bireyden bireye farklilik gésterdiginden, tarafsiz bir
esitlik saglanmasinin zor olacagi, dolayisiyla da oOrgiitteki ¢atismanin 6nlenmesinin

miimkiin olmadig1 gézlemlenmistir.

2.5.1.5. McClelland’in basarma ihtiyaci Kuram

David Mcclelland tarafindan 1961 yilinda gelistirilen bu kuram, bazi aydinlar
tarafindan basarma i¢giidiisiiniin 6n plana c¢ikmasi gerektigini diisiindiirmiistiir. Bu
kuramin temel ¢ikis noktasi isi goren kisilerin gereksinimlerinin 6n plana ¢ikarilmasidir.
Isi goren kisilerin ihtiyaclari tam olarak bilinirse basarma giidiisiiniin de ortaya ¢ikmasi

kagimnilmazdir (Cetin, 2011: 78).

Basarma ihtiyaci1 kurami, bireylerin yasam siireleri boyunca yasamlarina kattiklari
ihtiyaglar1 ti¢ baslik altinda toplamistir (Simsek & Celik, 2009: 68-69). Bu ihtiyaglar su

sekilde siralanmustir:

e Bagarma ihtiyaci: Ustiin olma diirtiisii, verilen bir gorevi en iyi sekilde

yerine getirmek igin {istiin ¢aba sarf etmek vd.

e lliski kurma ihtiyaci: Herhangi bir gruba katilmak, sosyal iliskiler
gelistirmek, bagka bireylerle siirtismeden dostluk ve saygi cercevesinde iliski

kurmak.

e Gii¢ kazanma ihtiyaci: Bireyin bagka bireyleri diisiincesi ile etki altina

almasi, otoritesini yani giiciinii korumak istemesidir.

Bireyler hayatlar1 boyunca ihtiya¢ duyduklart gereksinimlerinin gelisim

donemleri boyunca farkina varmaktadirlar. Yukarda bahsedilen bu ii¢ ihtiyacin birey
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iizerinde mutlaka ayr1 bir sekilde mevcut olmasi gerekmektedir. Birey bu kurama gore
diger bireylerle etkilesim i¢inde oldugunda kendisinde var olan ancak fark etmedigi bu
gereksinimlerin farkina varabilmekte, gereksinimlerinin farkina varip basarili olduk¢a da

gereksinimlerinden dogan ihtiyaglarinda artis ortaya ¢ikmaktadir (Saklan, 2010: 54).

2.5.1.6. Katzell’in fark kuram

Katzell tarafindan gelistirilen bu kuram her ne kadar esitlik kuramina benzese de
bireyin tatmin ya da tatminsizlikleri izerine odaklanmistir. Bu kurama gére; bireyin yani
is1 yapan kisinin tatmini, bireyin ulagsmak istedigi sonug ile ulastifi sonu¢ arasindaki

farktan dolay1 ortaya ¢ikmaktadir (Crist, 1999: 36).

Kuram bireyin algisal yonii ile ilgilendiginden, ¢alisanin is yerinden beklentisi ve
calistig1 ortamda elde ettigi basarilar ¢alisanin i¢ diinyasimi sekillendirmektedir. Birey
kendi i¢ diinyasinda ortaya cikan sonuglari kiyaslayarak isine yonelik davraniglar

gelistirmektedir (Edwards, 2008: 175).

Bu kuram daha cok bireylerin beklentilerine odaklanmis olup, bireylerin
calistiklar1 yerlerdeki emeklerinin karsiligimi aldiklarinda tatmin olduklarini ortaya
cikarmaktadir. Fark kuramina gore tatmin, bireyin emekleri karsiligi olarak zihninde

olusturdugu iicretin onu ne derece memnun ettigidir (Oztiirk, 2008: 60).

2.5.1.7. Ama¢ kuram

Locke tarafindan gelistirilen bu teorinin ana temasi bireylerin kendileri i¢in
hedefledikleri amaca ulasilabilirlik gostergesidir. Amag¢ kurami ge¢misteki veya
glinlimiizdeki davraniglardan daha ¢ok gelecekteki davranislara yonelmektedir (Ulusoy,

1993: 84).

Hedefler kisiden kisiye degisebilmektedir. Bu hedefler sosyoekonomik ve kiiltiirel
durumlardan etkilense de amag¢ kuraminda bu arzulanan ve istenilen hedeflerin
genelledigi goriilmiistiir. Locke’in bu kuramina gore, kisi harcamis oldugu ¢abalarinin

karsihigini aliyorsa tatmin, alamiyorsa tatminsizlik olusmaktadir (Ergeng, 1982: 309).

Amagc kuramyi; kisilerin is tatmini olarak ele alindiginda kisilerin daha iyi ve rahat
yasam ya da istedigi bir makama ulagabilmesi, sosyal anlamda ise daha iyi bir yere
gelmesi gibi hedeflere ulagsmada kisilerin ¢alisma icgiidiisiiniin ortaya ¢ikmasi seklinde
yorumlanabilir. Bu hedeflere ulasabilmesi i¢in kisiler bilingaltinda amaca odaklanmali ve

basariya ulagabilmek i¢in ne yapmasi gerektiginin farkinda olmalidir (Onaran, 1981:
138).

13



Locke’in amag kuramina gore; isletmelerin belirledigi hedeflere ulasabilmesi i¢in
bireyin kendisine verilen goérevi en iyi nasil yerine getireceginin ortaya ¢ikarilmasi
gerektigini vurgulanmaktadir (Semerci, 2005: 38). Is yerindeki bireyin motivasyon
derecesi is yerinin belirledigi amaglara gore bireyin motivasyon derecesini ve is yerindeki

basarilarini belirleyecektir (Eren, 1989: 426).

2.5.1.8. Pekistirme kurami

Skinner ve Pavlov bu kuramda bireyin davranislarinin nasil degistirilebilecegi
sorularina yamt aramistir (Incir, 1990: 15). Hayvanlar iizerinde Skinner ve Pavlov’un
yapmis oldugu bilimsel arastirmada sayet organizmanin tatmin olmasi halinde bu
davranig1 tekrar edecegi, zarar gérmesi halinde ise bu davranisi tekrarlamayacagi
gozlemlenmistir. Organizmanin haz duydugu davranisi tekrarlamasi durumunda ise bu

davranigi pekistirmesi yani iyice kavrama durumu ortaya ¢ikacaktir (Eren, 2004: 540).

Skinner’e gore bireyin davranislarini ¢alistig is kosullar1 ortaya ¢ikarmaktadir.
Bireylerin  diirtiileri, gereksinimleri, tutumlar1 goézlemlenemeyecegi igin; bunu
davranislarin bir nedeni olarak gdstermek varsayimdan daha ileriye gitmemektedir. Isi
yapan bireyin kosullar1 incelendiginde, davranislari ortaya ¢ikaran faktorler objektif bir

sekilde ortaya ¢ikabilmektedir (Tiirk, 2003: 95).

Y 6netim psikolojisine gore olumlu davranislar: takviye etmek ve aliskanlik haline
getirmek i¢in dort yontem mevcuttur. Bunlar: olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme,

son verme ve cezalandirma yontemidir (Eren, 1989: 444).

2.5.2. Siire¢ kuramlan
Siire¢ kuramlar1 bireyin isine etki eden, is tatmininin nedenlerini ve nasil
olustugunu arastiran, bireylerin neden islerinden tatmin olmadiklarinin kolayca

anlasilmadigi durumlarda siirece etki eden kuramlardir (Egbule, 2003: 157).

Siireg  kuramlari, davramisin  nasil  ortaya  ¢iktigindan,  bireylerin
motivasyonlarindaki degisiklige kadar bireyin davraniglarini harekete geciren giidiileme
siirecini incelemektedir. Siire¢ kuramlar1 daha ¢ok ‘‘Insanlar daha ¢ok nasil motive

olur?’’ sorusuna yanit arayan kuramlardir (Altinkurt vd., 2014: 49).

Siire¢ kuramlarin1 bes baslik altinda toplayabiliriz. Bunlar Vroom’un Beklenti
Kurami, Lawler-Porter Modeli, Cranny ve Smith’in Basitlestirilmis Siirec Modeli, s

Ozellikleri Modeli ve son olarak da Cornell Modelidir.
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2.5.2.1. Vroom’un beklenti kuram

Victor H. Vroom tarafindan gelistirilen, Kurt Lewin ve Edward Tolman tarafindan
ortaya atilan bu kurama gore bireylerin islerinde belli bir amaca ulasabilmesi igin gayret
sarf etmesi gereken iki faktor bulunmaktadir (Luthans, 1995: 155-157). Bunlarmn birincisi
Valens (kisinin odiilii arzulama derecesi), digeri ise odiillendirme olasili§i yani

bekleyistir.
Motivasyon = Valens x Bekleyis

Bekleyis kuraminin ii¢ temel kavrami1 mevcuttur. Bunlarin birincisi basari, ikincisi
bireyin o6diilii isteme derecesi yani bekleyis digeri ise umut iliskisidir veya aragsalliktir.
Aragsallik, oOrgiite bagh kisilerin kendi ¢ikarlari ile ilgilendikleri veya ¢alisanlarin
kararlarin bireysel ¢ikar sagladigina inanmasi seklinde ifade edilebilir (Tsai & Huang,
2008: 567). Odiiliin istenme sekli bireyden bireye farklilik gostermektedir. Bazi1 bireyler
icin 6diil son derece 6nemliyken bazi bireyleri i¢in ise 6diil hi¢ 6nem arz etmemektedir.
Hatta baz1 bireyler 6diile ulasmak igin higbir ¢aba sarf etmemektedirler. Bu grup i¢in
valens negatif olmaktadir. Valens +1 ile -1 arasinda deger alan bir degiskendir. Bireylerin
odiile ulasabilmek i¢in baz aldiklar1 degerler bireylerin ihtiyaclarinin ne derece
karsilandigina bagli olarak degiskenlik gostermektedir. Yiiksek valens durumu, bireyin
bir is icin fazla caba harcamasma neden olmaktadir. ikinci kavram olan bekleyis ise
bireyin bir isi yapabilme yetenegini, o isi ne derece kavradigi olasiligim
degerlendirmektedir. Bir birey cabalarinin sonucunda d&diile ulasacagina inaniyorsa
bunun i¢in gayret gosterecektir. Buna gore bekleyis 0 ile +1 arasinda bir degisken olarak
ifade edilir. Birey ¢abasinin sonucunu alamazsa bekleyisi 0 degerini almaktadir. Sayet
bireyin valensi ve beklentisi yiiksek olursa motive olmasi da yiiksek olacaktir. Ugiincii
kavram olan aragsalliga gore birey bir is i¢in caba ve performans sergilemekte ve bunun
sonucunda ise 0diillendirilmektedir. Aragsallikta belli kademeler sonucunda elde edilecek
olan basari, bireyin asil ulasmak istedigi birinci ile ikinci kademe arasindaki iliskiyi,
bekleyis ise sarf edilen caba ile ilk kademedeki sonug arasindaki iligkiyi ifade etmektedir
(Kogel, 2018: 651).
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Kaynak: Kogel, 2018: 652.

2.5.2.2. Lawler-Porter modeli

Beklenti kurami Vroom tarafindan ortaya ¢ikarilmig daha sonra Lawler ve Porter
tarafindan gelistirilmistir. Lawler ve Porter beklenti kuramina iki yeni degisken
eklemistir. Bu modelin Vroom’un kuramindan ayrilan yonii ise ortaya konulan ¢abanin

her zaman performansla sonug¢lanmayacagidir (Lawler & Porter, 1967: 20-28).

Vroom’un kuramina Lawler-Porter tarafindan eklenen degiskenler gosterilecek
cabanin yiiksek performansla sonuglanmamasina sebep olmaktadir. Birey ne kadar ¢aba
gosterirse  gostersin, gerekli bilgi ve beceriye sahip degilse yliksek performans
sergileyemeyecektir. Lakin orgilite bagli her birey kendinden beklenilen davranig
biitliniine yani rol anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi takdirde bu durum rol
catigmalarina neden olmakta bu da bireyin yiiksek performans sergilemesine engel

olmaktadir.

Lawler-Porter modeline gore; 6diil ve performansin tek basina standardize edilmis
bir yaklasim olarak ele alinmasi, teorinin pratikte bir eksiklige neden oldugunu
diistindiirse de Vroom’un modeline sonradan eklenen algilanan esit 6diil degiskeni, bireye
ait performans ile baska bireylerin performanslarin1 karsilastirdigi ve bireyin kendi
performansinin nasil bir odiile layik goriilmesi gerektigi konusunda edindigi anlayis
olarak ifade edilebilir. Bireyler arasinda kisisel Ozelliklerine ve beklentilerine gore
farklilik olusurken, 6diillerde isi yapan bireyin beklentilerini karsilayabilmesi yoniinden
eksik ya da fazla gelebilir. Algilanmasi gereken 6diilden bireyin fiilen aldigi i¢sel veya
digsal 6dil az ise birey motive olmayacaktir. Dolayisiyla motive olma durumuna gore
valens (Orgiitlerde, bir bireyin basarist sonucunda kendine verilecek 6diilii arzulamasi) ve
bekleyis etkilenecek ve siire¢ yeniden baslayacaktir. Bahsedilen tiim hususlar Sekil 2.3

tizerinde goriilmektedir.
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Sekil 2.3 Lawler-Porter modeli

Kaynak: Lawler & Porter, 1967: 28.

2.5.2.3. Cranny ve Smith’in basitlestirilmis siire¢ modeli
Cranny ve Smith, is basaris1 konusunda yaptiklar1 arastirmalarda oOrgiitsel
Ozendiriciler ile calisanlarin becerileri ve gergek is basarisi arasinda basit bir iliskinin
olmadigini tespit etmislerdir (Auzef, 2021: 17). Cranny ve Smith, umut teorilerinden
etkilenerek caba, doyum, basar1 ve oOdiiller arasindaki iliskiyi anlasilir hale getirmeyi
hedeflemislerdir. Basitlestirilmis slire¢ modelinde ¢aba, doyum ve 6diilden olusan bir
iicgen olusturmustur ve bu tiggende degiskenler birbirleri iizerinde ya tek tarafli ya da

karsilikl1 olarak etkide bulunmaktadir. S6z konusu model Sekil 2.4 iizerinde goriilebilir

(Eren, 2003: 536).

7
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Sekil 2.4 Cranny ve Smith'in basitlestirilmis siireg modeli

Kaynak: Eren, 2003: 536

Bu modelde dikkat edilmek istenen sey Odiillendirmenin tek basina basari
tizerinde etkili olmadigr ancak cabanin basartyr dogrudan etkileyebildigidir. Caba
odiillerden etkilendigi icin, ddiillerden elde edilen tatmin oraninda bireylerin basarili

olmasi mimkiindiir.
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2.5.2.4. 1s ozellikleri modeli

Bu modelde Hackman ve Lawler (1975), sadece bu modelin dort 6zelliginden
bahsederken; Hackman, Oldham, Janson ve Purdy (1975) de yayimladiklari modelde ise
bes boyutundan bahsetmiglerdir. Bu bes boyut sirasiyla soyledir: Birinci boyut beceri
cesitliligi (skill variety) dir. Bu boyutta calisan bireyin ortaya koyacagi becerinin,
yapacagi cesitli isler iizerine olan etkinliginin 6l¢iilmesi saglanir. Ornek verecek olursak;
farkli is kollarindan miihendislik alaninda ¢alisan birey fiziksel ve mental olarak bilgi,

beceri, donanimlarini is kolu lizerinde uygulamaya ge¢irmektedir.

Is kolu alaninda isin baslamasindan sonlanmasma olan siire¢ icerisindeki
bireylerin is {lizerindeki igin tamamlama derecesi olarak gorev kimligi modeli
tanimlanmaktadir. Bu model is 6zellikleri modelinin ikici boyutu olarak literatiirde yer
almaktadir. (Asan, 2008: 203). Ascilik alaninda ¢alisan bir as¢1 isin mutfaginda biitiinciil
yaklasimda olurken mutfakta c¢alisan bireyler ascinin alt kollar1 olarak biitliniin
olusmasinda yardimeci olmaktadir dolayisiyla bu siire¢ gorev kimligi modeline 6rnek

teskil etmektedir (Kasli, 2007: 162).

Ucgiincii boyut gérevin anlamliligidir. Bireyler yaptiklari islerin toplum tarafindan
kabul gormesi ve sayginlik kazanmasinmi beklerler. Bu boyut yapilan bir isin bagka
bireylerin hayatlarinda énem arz edip etmedigi veya degisiklik yapip yapmadig ile
ilgilidir. Ornegin bir saglik ¢alisan1 olan hemsirenin gérev yetki ve sorumluluklarindan
dolay1 yerine getirmis olduklar1 vazifeler hastalarin hayatlarinda anlamli bir etki

yapmaktadir.

Dérdiincii boyut ise, 6zerklik veya serbestlik ile ilgilidir. Ozerklik bireyin yapmis
oldugu bir isi bagimsiz olarak yerine getirebilmesi ve kendi isleriyle ilgili inisiyatif
alabilme derecesi olarak tanimlanmaktadir. Yapilan arastirmalarda kisinin kendisini isine
ait hissedebilmesinin yolunun basinda 6zerklik gelmektedir (Dodd & Ganster, 1996:
331). Resmi islerde uygulanan evrak prosediirlerinde ast iist iliskisinden kaynakli yapilan
islemin ilerlemesi serbest veya 6zerklik arz ederken, 6zel sektor alaninda ast {ist iligkisinin
bulunmadig1 durumlarda serbestlik séz konusudur, Isini serbest olarak yerine getiren

bireyler daha ¢ok sorumluluk hissi yagamaktadirlar.

Geri bildirim, bu modelin son boyutudur. Bu kavram bireyin yaptig: is ile ilgili
sonuglarin yine kendisine ne kadar dogrudan bilgi verildigi ile alakalidir. Bireyler

calistiklar1 iste ne derece basarili ya da basarisiz olduklar1 hakkinda bilgi sahibi olmak
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isterler. Ornegin; bir bilgisayar programcisi yaptigi programin ne derece calisip
calismadigi ile ilgili hemen geri doniis alabilirken, {iriin iiretimi yapan bir firma da ast ve
iistiine danigarak veya stajyerlerin isinde usta kisilere danisarak isleyisi 6grenmesi ve ast

ve lst iligkisi geri bildirimi saglayarak bu modele 6rnek teskil edebilir (Bilgig, 2008: 69).

Kuramin 6ngordiigii olumlu sonuglari analiz ettigimizde; bunlarin basinda bireyin
yaptig1 isten saglamis oldugu tatmin duygusudur. Diger bir durum ise kisinin is {izerindeki
tatmini aidiyet duygusu bireyin motivasyonunun pozitif yonde ilerlemesini
saglamaktadir. Bu sayede bireyler, ulastig1 olumlu geri bildirimlerin etkisi ile motivasyon

ve is tatminini artirabilmektedir (Asan, 2008: 216).

2.6. Is Tatmininin Sonuclar
Bireyler giinliik yasaminin ¢cogunlugunu is yerlerinde gecirmektedirler. Bundan
dolay1 bireylerin is tatmininin yliksek olmasi ¢aliganlarin mutlu olmasini saglarken, diistik

olmasi ise ¢alisanin isinden sogumasina neden olmaktadir (Akinci, 2002: 7).

Calistig1 yerde isiyle ilgili beklentisi karsilanan bireylerin is tatminlerinin olumlu
olmas1 yoneticilerin performansini ve islerinden olan beklentilerini de olumlu yonde
etkilemektedir. Bu durum hem yoneticiler hem de ¢alisanlar igin isleriyle alakali olarak
daha az sorunlarla karsilagsmalarindan dolayr da ilgi ve dikkatlerini bagka alanlara
kaydirip tiretici fikirler iireterek daha verimli olmalarin1 saglayacaktir (Erogluer, 2011:

124).

Is tatmini bireyin verimligini artirarak, isletmelerin rekabet giiciine de katki
saglamaktadir. Yoon & Suh (2003: 599), isinde tatmin olan bireyin daha fazla ¢alisarak
daha iyi hizmet verdiklerini bundan dolay1 da bulunduklar1 6rgiitiin diger orgiitlere gore
rekabet giiciinii artirdigini gozlemlemistir. Bundan dolayi, kurumlar ¢alisanlarinin is
tatminlerini artirmak icin farkli tekniklere basvurmakta bu da is tatmininin doyumuna

ulasmis bireylerin performansinda ve etkinliklerinde olumlu gelismelere yol

acabilmektedir (Schoderbek vd., 1991: 380).

2.6.1. Is tatminin is ortamina sagladig faydalar
Is tatmini yiiksek olan is yerlerinde, ise devamsizligin az olmasi, verimligin ve
orgiite bagimliligin artmasi gibi arzulanan sonuglar, ¢alisanlarin islerine karsi olan

tutumlar1 ve performanslari agisindan 6nemlidir (Tengelimoglu, 2005: 29).

Calisanlarinin  beklentilerinin karsilandig1 orgiitlerde, calisacak is¢i sikintisi
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gozlemlenmezken, ig tatmini saglanamayan ve beklentileri karsilanmayan oOrgiitlerde
eleman sikintisi yasandigi, is¢ilerin devamsizlik yaptiklar1 ve bu durumun performansi

olumsuz etkiledigi goriilmektedir (Karahan, 2009: 424).

Orgiitler diger orgiitler ile rekabet edebilmeleri ve isletmelerini biiyiitebilmeleri
icin ¢alisanlarinin is doyumunu ve performanslarini arttirarak, ¢ift tarafli kazang ortami
ile ¢alisanlarin oOrgiitle biitiinlesmelerini, daha iiretken ¢aligma mutluluguna ulagmis

bireylere sahip olabilmeyi saglamalidirlar (Ugkun & Pelit, 2004: 42).

Is tatminin is ortamia sagladig1 faydalari; calisanlarin islerine bagliligi bundan
dolay1r da yiiksek motivasyona sahip olmalari, islerine bagli bireyler ve is yerinde

biitiinlesme saglanmasi olarak belirtebiliriz (Sevimli & Is¢an, 2005: 59).

Yiiksek moral saglanmasi oOrgiit i¢indeki kosullarin iyi olmasini saglamakta,
yiiksek morale sahip olan bireyler isine karsi pozitif duygular beslemektedir. Bu durum,
is tatminini olumlu yonde etkilemekte ve bu baglamda bireyin yasam enerjisi ve gelecegi
hakkindaki umutlar1 kuvvetlenirken, grup tatmininin olusmasi da saglanmaktadir. Buna
ornek olarak yeni bir ise baslayan bireyin, motivasyon durumunun pozitif yonde olmasi
is tatminin de maksimum seviyede oldugunu, belirli bir siire zarfindan sonra ise is
tatmininde bireylerin inisli ¢ikish bir grafik sergiledigi genellikle ayni is kolu iizerinde
stirekli devamlilik saglayan kisilerde is tatmin diizeyinde artis gosterebilecegi literatiirde

yer almaktadir. (Glenn, 1966: 169).

Calisanlarin islerine baglanmasi, istenilen verimliligin saglanabilmesi, bireyin
isinde zevkle ve isteyerek calisabilmesi i¢in bazi1 kosullar gereklidir. Isveren calisaninin
ckonomik, sosyal ve psikolojik doyumunu saglayabilmelidir. Boylece ¢alisanin is yerine

kars1 baglilig1 ve motivasyonu artacaktir (Sevimli & Is¢an, 2005: 59).

Is yerinde biitiinlesme saglanmasi hem 6rgiit hem de bireyler igin kazanimlar
saglamaktadir. Kisilerin is icerisindeki alana aidiyet duymasi, kisiler arasindaki
haberlesme ve toplumsal haz diizeyinin maksimum seviyede oldugu anlarda {iretimin de
maksimum diizeyde artis gosterdigi ve is kolu tizerindeki tiretimsel faydanin fazla olmasi

kaginilmaz bir durum haline gelmektedir (Oktay, 1996: 90).

Calisanlar islerini ne derece benimserlerse, is yerindeki hedeflere daha ¢abuk
ulasacaklardir. Isi birakma ve gruplar arasindaki dengesizlikler azalacak, is yerinde
verimlik diizeyinde artis gozlemlenecektir. Bu durum igverenler ile isciler arasinda

slirtlisme ve ¢ekismeleri minimum diizeye indirecektir (Erdogan, 1983: 16).
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3. IS PERFORMANSI

Is performansi, ¢alisanlarin is yerlerinde gosterdikleri performanstir. Performans
kelimesi Ingilizce 'de "performance”, Almanca 'da "leistung", Tiirkce 'de ise ‘‘herhangi
bir durumu basarma istegi, yapilan is, uygulama, herhangi bir eser, icraat, bireyin
ulasabilecegi en iyi kademe, oyun, isi ortaya koyarken gosterilen basar1" anlamina
gelmektedir (TDK, 2021). Bu béliimde; is performansit kavrami, is performansinin
boyutlari, is performansit yonetim sistemi, is performansmnin degerlendirilmesi

kavramlarina deginilecektir.

3.1. Is Performansimin Tanim

1960'l yillardan sonra yapilan arastirmalarda i1s performanst kavramina
deginilmistir. Kohli (1985: 431), is performansini ¢alisanlarin kendi diizeyindeki
calisanlar ile kiyaslandiginda isle ilgili ortaya ¢ikarilan irtinlerin verimlilik diizeyi olarak

tanimlamistir.

Insanlarin genel sartlara uygun olarak hal, hareket, davranis, aidiyet hissi ile
gergeklestirmis oldugu is kolu {izerindeki hedeflerde etkili bir sekilde belirlenen hedefte

ilerlemeye ve hedefe ulasma azmine is performansi denir (Camman, 1993: 7-8).

Is performansi, "Bireyin nitelik ve yeteneklerini isle iliskili olarak diizenlenmis
olan isletmenin basar1 dlgiitleriyle karsilastirilmasidir” (Giimiistekin & Oztemiz, 2005:
281).

Insanlar bireysel ihtiyaglarini karsilayabilmek icin, ¢alistiklar: érgiitlerde birtakim
sorumluluklar {stlenirler. Bu sorumluluklarin1 yerine getirebilmek ve hedeflerine
ulagabilmek i¢in zaman ve g¢aba harcarlar, buna is performansi denir. Bu ¢aba sonucu
odiillendirilirse is performansinda artistan dolay1 is tatmini meydana gelir (Barutcugil,
2002: 40). Is performansi tek yénlii degildir. Birey kadar 6rgiit yonetiminde de cabayi
artiracak mekan ve uygun sartlar1 saglanmalidir (Yildiz vd., 2014: 235).

[s performansi ‘‘Caligan bireyin gérevinde ne yapmasi gerektigi, beklentileri,
gercekte ne yaptig1 ile ilgili fonksiyonlardir’” (Sehitoglu & Zehir, 2010: 95). is¢ginin
orgiitsel amag dogrultusunda nitel ve nicel olarak hedeflerine ulasabilmek i¢in ne derece
yararli oldugudur. Bireyin gosterecegi ¢aba ve performans ayni zamanda orgiitsel ortama

da baglhdir.
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Bu tanimlardan da anlasildig {izere; is performansinin gergeklesebilmesi icin bir
calisan ve Orgiit olmalidir. Calisan yaptigr ise ait bilgi ve yetenege sahip olmali,
hedeflerine ulasabilmek i¢in ¢aba sarf etmelidir. Bu ¢caba sonucunda orgiitiin hedeflerine
ulagabilmek icin uygun bir diizey belirlenmeli, belirlenen diizeye gore de verimlilik
belirlenmelidir. Verimlilik ise; maliyetin negatif ve iriiniin ise pozitif yonde elde
edilmesidir. Verimlilik, sirketlerin rekabet edebilmeleri i¢in vazgecilmez amaglarindan

biri oldugundan yiiksek diizeyde is performansina baglidir.

3.2. Is Performansimin Onemi

Isin degerlendirilmesi yapilarak gerceklesmesi igin gereken performans hakkinda
bilgi verir. Bir orgiitiin yonetimi, performans degerlendirilmesi sirasinda haksizliklara
meydan vermeyecek sekilde tasarlanmasina ve elde edilen veriler sayesinde ise dogru
kararlar verilmesine baglidir (Micolo, 1993:22; akt: Altas & Kuzu, 2016: 25).

Bir iste gosterilen performansin degerlendirilmesi sonucunda alinan geri bildirim
ve gelisim plani, ¢alisan1 motive etmekte bdylece is performans diizeyinin artmasina
neden olmaktadir. Geri bildirim o6rgiit i¢inde bireyin ne yonde basarili oldugunu
gosterirken kariyerinin ne yonde oldugu hakkinda da bilgi verir (Altas & Kuzu, 2016:
25).

Bireyler ise almirken yetenekleri, egitim diizeyi ve referanslar1 goz oniinde
bulundurulmaktadir. Ancak bireylerin ise uyum siirecine, inanglarina, orgiit kiiltliriine
uygunlugu objektif olarak degerlendiremedigi takdirde performanslar1 da tam anlamiyla
degerlendirilmemektedir. Birey c¢alismaya basladiginda is yerindeki beklentileri tam
anlamiyla karsilanmadiginda tatmine ulagamamakta bu da is tatminsizligini ortaya
¢ikartmakla beraber is performansini da etkilemektedir (Barutgugil, 2002: 39-41). Bu
durum etkin bir sekilde isleyen performans sistemi ile erken donemde 6grenilmesi

gereken gelisim programlarinin uygulanmasina imkan saglayabilmektedir

Performans verileri, bireylerin hizmet i¢i egitim almalart ve kendilerini

gelistirmeleri i¢in stratejik stlirecte pozitif bir giris olarak ele alinmaktadir (Giimiistekin

& Oztemiz, 2005: 280).

Isletmelerin diger isletmeler ile rekabet edebilmeleri icin calisanlarin performansi
biiyiik nem tasimaktadir. Isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri icin ¢alisanlar ne kadar
yiiksek performans gosterirse isletmelerin diger isletmelerle rekabet giicii ve gelirleri

artar, miisteri memnuniyeti olusur, pazardaki paylari bilyiir (Tayfun & Catir, 2013: 120).
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3.3. Is Performansimi Etkileyen Faktorler

Stirekli etkilesim halinde olan bireyler is performansini etkileyen faktorleri
yonetimin rolli, motivasyon, katilim, egitim, etkili tesvik sistemleri, ise devam ve
devamsizlik, personel degisim orani ve etkinlik gibi bireysel faktorler; ¢alisilan ortamin
kosullari, kariyer olanaklari, orgiite baglilik, tasarim, is ekipmanlari gibi Orgiitsel
faktorler; rekabet sartlari, teknolojik gelismelere uyum, yasal diizenlemelerden
kaynaklanan sorunlar gibi c¢evresel faktorler olmak {izere ii¢c ana baglikta
siiflandirabiliriz (Gilingoren, 2017: 93).

3.3.1. is performansim etkileyen bireysel faktorler

Bireylerin yetenekleri ve algilama diizeyleri bireyden bireye farklilik
gostermektedir. Is performansi degerlendirilme siirecinde bireyin motivasyonu, bireyin
yonetimdeki rolii, egitim diizeyi, karar verme yetisi, kisilik yapis1 ve 6zellikleri orgiitlerin

performansini etkileyen bireysel faktorlerdir.

3.3.2. Is performansin etkileyen orgiitsel faktorler

Caligilan i ortaminin is saghigr ve giivenligine uygun olup olmamasi,
ekipmanlarin yapilan is i¢in uygunlugu, ¢alisanlarin diger ¢alisanlar ile iliskisi, yonetsel
durum, calisana esit sekilde is ylikii dagitiminin yapilip yapilmamasi is performansini

etkileyen orgiitsel faktorlerdir (Turhan, 2007: 31).

3.3.3. Is performansin etkileyen cevresel faktorler
Is yeri giivenligi ve is¢i saglig1 gibi dis uyaranlar, firmalar aras1 rekabet, teknolojik
gelismelere uyum sorunlari, yasal diizenlemelerden kaynaklanan sorunlari is performansi

etkileyen ¢evresel faktorler olarak siralayabiliriz (Giingoren, 2017: 94).

3.4. Is Performansiin Degerlendirilmesi

Performans degerlendirme; belirli bir zaman diliminde ve belirli bir iste, ¢alisan
bireyin ne derece o isi gerceklestirebildiginin degerlendirilmesidir. Bu degerlendirmeyle
bireyin yetenekleri ortaya c¢ikacak veya bunlar1 nasil gelistirebilecekleri tespit
edilebilecektir. Ote yandan bireyin orgiit igindeki gérev icin ne derece uygun olup

olmadig1 degerlendirilebilecektir (Findik¢1, 2001: 297).

Orgiitler ¢ok fazla nedenden dolay1 performans degerlendirmesi yapmaktadirlar.
Performans degerlendirilmesi, orgiitlerin zayif ve gii¢lii yanlarin1 goérebilmeleri, rekabet
edebilmeleri, gelecege yonelik hedeflerini gerceklestirilmeleri i¢in daha objektif bir

olanak saglar (Kaya & Kesen, 2014: 101).
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Performans degerlendirmenin iki temel amaci vardir: Bunlarin ilki 6rgiit igindeki
bireyin ticret artis1 egitim ihtiyaci, terfi, kariyer planlamasi gibi planlar i¢indir. Diger bir
amag ise; Orgiitlerin elde ettikleri degerlendirme sonuglarint orgiit icindeki bireyler ile

paylasarak gelecek i¢in plan yapmalarini saglamaktir (Bakan & Kelleroglu, 2003: 106).

Is performansinin degerlendirme sonuglarinin kullanilacagi alanlar ya da orgiitsel
yonetimin sisteminin degerlendirilmesinde kullanilacagi alanlar incelendiginde asagidaki

gibi siralanabilir (Bakan & Kelleroglu, 2003: 108-109):

e Ucret yonetimi: Performans degerlendirilmesinin en kritik amaglarmdan

biridir. Prim, {icret, ikramiye vb. seyleri kapsar.

o Kariyer yonetimi: Mesleki planlamalar, terfi, birimler arasi yer

degistirme veya nakil, isten ¢ikarma olarak belirtmek miimkiindiir.

e Stratejik planlama: Orgiit planlamas1 dahilinde yapilan uzun siireli
hedefler.

e Egitim planlanmasi: Belirlenen hedeflere ulasabilmek i¢in tiim hizmet

ici ve dis1 egitimleri kapsar.
e Rotasyon, is gelistirme uygulamalari

e Isten ¢ikarma veya sozlesme yenileme: Performans degerlendirilmesi

sonu¢larindan birisidir.

Aragtirmacilarin ~ degerlendirmelerine ~ bakacak  olursak;  performans
degerlendirme, belirli bir zaman diliminde olan tiriin/ hizmet miktarinin kalitesi, basarili
olan veya basarisizliklarla sonuglanan isler ve bunlarin nedenleri, gelisim firsatlari,
bireyin daha fazla sorumluluk alabilme kapasitesi, yeni beklentileri uzman bir sekilde
degerlendirebilme ve bilgilerin orgiit icinde calisan bireyler ile agik bir sekilde

paylasilmasidir.

3.5. Is Performansi ve Is Tatmini iliskisi Kuramsal Cerceve

Yazicioglu (2010), Tiirk ve Kazak 6gretmenlerin is tatmini ve is performansi
arasinda anlaml bir iliski oldugunu ortaya ¢ikarmustir. Calisma; istanbul, izmir, Ankara
gibi iilkemizde niifus yogunlugunun oldugu sehirler ile Kazakistan’da en ¢ok 6gretmenin
istihdam edildigi Cimkent, Karamga, Almati, Astana sehirlerinde gergeklestirilmistir.

Cinsiyet, caligma y1l1 gibi degiskenlerin de is tatmini ve performans iliskisinde etkisinin
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oldugunu agiklamistir.

Hussin (2011), sirketler iizerinde yapilan iicret ve yiikselme gibi faktorlerin, is
tatmini ve performans arasindaki iligskiyi etkileyen bilesenlerin incelenmesi ile ortaya

¢iktig1 sonucuna varmistir.

Bayrak K&k (2006), *“Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliligin Incelenmesine Yonelik
Bir Arastirma’® isimli ¢alisma ile Pamukkale Universitesi’nde gorev yapan
akademisyenlerdeki is tatmini/tatminsizligi ve orgiitsel baglilik gibi faktérlerin etkisini
belirlemistir. Yapilan ¢alismada, is tatmini ve performans arasinda pozitif bir iligki
bulundugu ve bu iliskiyi etkiyen faktorler arasinda orgiitsel baglilik gibi faktorlerin

geldigini ifade etmistir.

Yumusak (2008), ‘‘Is Géren Verimliligini Etkileyen Faktorlerin Incelenmesine
Yonelik Bir Alan Arastirmast’’ isimli ¢aligmada is tatmini ve performansinin sadece bir
etmene bagl olmadig ve cesitlilik gosterdigine dair sonuglar elde etmistir. Is tatmini ve
performans analizinin her orgiit yapisinin ¢alisani i¢in ayr1 ayr1 yapilmasi gerekmektedir.
Is ve is ortamina bagli olarak farkliliklar ortaya ¢iktigindan, bu calismada duygusal ve

psikolojik ihtiyaglarin da giderilmesi gerektigi sonucuna ulagsmistir (Yumusak, 2008).

Odabas (2004), *“Is Tatmini ve Bireysel Performans’’ isimli tez ¢alismasinda
isletmelerin verimliligin ylkseltilmesi i¢in c¢alisan performanslarinin arttirilmasi
gerektigini fakat performans artirilmak istenirken ¢alisanin isinden tatmin olmamasinin

isletmeler acisindan olumsuz durumlara da yol a¢tifi sonucunu ortaya koymustur

(Odabas, 2004).

Oktay & Gil (2009), Karaman Valiliginde calisan 116 memur ve ydnetici
personelin kariyer firsatlari, licret seviyeleri, is tatmini ve performansi arasindaki iliskiyi
aciklanmaya c¢aligmis. Arastirma sonucunda is tatmini ve performans diizeyleri arasinda

sadece egitim faktdriinde anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Kog ve ark. (2019), Ordu ilinde devlet okullarinda ¢aligsan 432 6gretmenle yapilan
“*Ogretmenlerin Doyum Algilari ile Performanslar1 Arasindaki iliskinin Belirlenmesine
Yonelik Bir Arastirma’ adli ¢alismada Ogretmenlerin tatmin seviyelerini artirmaya

yonelik etkinliklerin onlarin performans diizeyini artirdig1 sonucuna varmislardir.

Nergiz &Yilmaz (2016), ‘Calisanlarin is Tatminlerinin Performanslarina Etkisi:

Atatiirk Havalimani Giimriiksiiz Satis Isletmesi Ornegi’’ isimli yiiksek lisans tez

25



caligmasinda Orgiitlerin daha iyi projelere sahip olabilmeleri i¢in i doyumlari yiiksek olan
personele ihtiya¢ duyduklarini agiklamuslardir. Orgiitlerin diger orgiitlerle rekabet
edebilmeleri ve hizmet kalitelerini artirabilmeleri i¢in ¢alisanlarinin bireysel 6zelliklerini
de goz Oniinde bulundurarak bireysel veya takim halinde ¢aligmalar1 gerekmektedir. Bu
durum tiim personel i¢in ayn1 etkiye sahip olmasa da hizmet kalitesini arttirabilmek ve
rekabet edebilmek icin 6nemli bir adimdir. Bu adima onciilik edecek olan da orgiit
icindeki insan kaynaklar1 yonetim birimidir. Bu anlamda Atatiirk Havalimani Dig Hatlar
Terminali’nde faaliyet gosteren Giimriiksiiz Satis Birimi (Duty Free) personeline gesitli
anketler uygulanmistir. Yapilan anket sonuglarina gore; ¢alisan istek ve beklentileri
arttikga performans ve doyumun da arttigi gézlemlenerek; is doyumu ve performans

arasinda dogru orantili bir iligki oldugu saptanmistir.

Karakog¢ (2018) calismasinda, is doyumunun c¢alisan performansi tizerindeki
etkilerini ve orgiit igindeki sadakat diizeyini belirlenmeye ¢aligmistir. Arastirma Antalya
ilinde bulunan sigorta calisanlarma anket uygulanarak gerceklestirilmistir. Internet
iizerinden es zamanli yapilan 6l¢ek uygulamasi elektronik posta yoluyla calisanlara
gonderilmistir. Olgeklere katilm ii¢ ay boyunca siirmiis ve arastirmaya 483 katilim
saglanmistir. Gergeklestirilen anket caligmalar1 is doyumunun, Orgiitsel sadakat, is

gorenin performansinda 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmstir.

Hussin (2011) tarafindan kaleme alinan ‘‘Ticari Isletmelerde Calisanlarin is
Tatmini ve Performans Iliskisi’’ isimli arastirmada; is tatmini ile is performanslarin
boyutlar1 arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu gozlemlenmistir. Arastirma Malezya’da
faaliyet gosteren 115 firma da yapilmustir. Is tatmini ve performansmi etkileyen

faktorlerin basinda ise iicret, terfi gibi boyutlarin geldigi gézlemlenmistir.

Shamailan (2015), firmalarin basarilarinin ardinda c¢alisan memnuniyeti,
performanst ve baghginin geldigini acgiklamiglardir. Arastirmada c¢alisanlarin
memnuniyetlerinin neler oldugu ortaya konulmaya calisilmistir. Aragtirma sonucunda is
tatmini ve performans arasindaki iligkinin 6nemli oldugu ve is tatmini yiiksek olan
personelin daha verimli ve etkin ¢alismasindan dolay1 firmanin rakiplerine kars1 rekabet

ustlinliigli kazandig1 da gozlemlenmistir.
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4. COViD-19 PANDEMISI

4.1. Pandemi Nedir?

Pandemi kelimesi tam olarak eski Yunancada tiim anlamina gelen ‘“pan’’ kelimesi
ile insan anlammna gelen ‘‘demos’’ kelimelerinden olusmaktadir. Diinya Saglik Orgiitii
(WHO)’niin tanimina gore pandeminin olusabilmesi i¢in asagidaki {i¢ durumun

gerceklesmesi gerekir:

a) Daha once maruz kalinmamis ve gegirilmemis bir rahatsizligin/hastaligin

ortaya ¢ikmasi,
b) Hastaligin bulasici riskinin olmasi ve bu riskin tehdit yaratmasi,

c) Ortaya ¢ikan hastaligin kolayca ve siirekli olarak diger insanlara bulagsmasi

(WHO, 2021).

4.2. Covid-19 Pandemisi ve Ortaya Cikisi

Viriis genellikle hastaliga yakalanan kisilerin yakinindayken viriisiin solunmasi
veya viriisiin bulastigi bir yiizeye dokunduktan sonra gozlere, buruna ve agiza
dokunulmasi yoluyla yayilabilir. Genellikle kapali mekanlarda ve kalabalik ortamlarda

daha kolay yayilmaktadir (WHO, 2021).

Ilk olarak 1 Aralik 2019 ‘da Cin’in Wuhan kentinde ortaya ¢ikan salgin, 2020°de
Avrupa’ya, Amerika’ya ve diinyanin tiim kitalarina yayilmaya baglamis ve giinlimiizde
de mutantlar ile etkisini siirdiirmektedir. insandan insana bulasan ve cansiz varliklarda
bile etkisini gosteren viriisiin belirtilerinden bazilar1 yiiksek ates, nefes darligi, kuru
oksiiriik, tat ve koku kaybidir. Ulkemizdeki ilk vakanin 10 Mart 2020’de goriilmesinden
sonra vaka sayisi 28.02.2022 tarihi itibariyle 76.832’ye ulasirken 213 vatandasimiz
hayatin1 kaybetmistir (covid19.saglik.gov.tr). Daha ¢ok bagisiklik sistemi zayif ve yash
hastalarin viriise yakalanma sayis1 26 Subat 2022 tarihinde diinya genelinde 434.154.739
kisi ve virlisten hayatin1 kaybedenlerin sayist 5.500.000 kisiyi ge¢mistir. (Covid-19,

diinyada durum).

Salginm Diinya Saglik Orgiitii tarafindan pandemi ilan edilmesinden sonra kiiresel
bazda dnlemler alinirken tilkemizde ise Saglik Bakanligi’nin 6nerileri kapsaminda 65 yas
ve lizerine getirilen kisitlamalar, zorunlu maske takilmasi kurali, 1,5 metre sosyal mesafe,
kafe ve restoranlara tedbirler getirilmesi, sokaga ¢ikma yasaklari pandemiye karsi alinan

onlemlerden bazilaridir. Hiikiimetimiz ve Saglik bakanligi tarafindan alinan zorunlu
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izolasyon, karantina ve gegici olarak is yerlerinin kapatilmasi her ne kadar salgini 6nleme
amacli olsa da salgin esnasinda ve sonrasinda birtakim olumsuz psikolojik,

sosyoekonomik sonuglari olacagi asikardir (Zhou vd., 2020).

4.3. Pandemi Déneminde Is Tatmini ve is Performansi

Giliniimiizde tiim diinyay1 ve lilkemizi de etkisi altina alan Covid-19 pandemisi,
yayilis hizt ve 6liimle sonuglanan neticelerinden dolayr yasam bi¢imimizde birtakim
degisikliklere neden olmustur (Bingol, 2020: 891). Bununla birlikte devlet tarafindan
hastaligin yayilim hizinin ve 6liim sayilarinin azaltilmasi amaciyla alinan tedbirler, sosyal
mesafe ve karantina uygulamalari toplumlarin etkinliklerini azaltmis, sosyal ve ekonomik
faaliyetler onemli Olclide kesintiye ugramis, egitim faaliyetlerinin aksamasina neden

olmustur (Soylu, 2020: 169).

Ulkemizde vaka hizindaki artisla birlikte alman hizli ve yerindeki kararlar siirecin
saglikli bir sekilde yonetilmesine katki saglamistir. Bu kararlardan birisi de salginin
yayillma hizini azaltmak icin kamu ve 6zel sektor kurumlarinda esnek, dontisiimli ve
uzaktan calisma sistemine gecilmesi olmustur (Oztiirk, 2020: 75). 16 Mart 2020’den
itibaren yiiksekogretim kurumlarinda 6nce {i¢ hafta egitime ara verilme karar1 alinmis
ardindan 2019-2020 bahar donemi ve 2020-2021 giiz ve bahar donemleri boyunca
uzaktan egitim uygulamasi siirdiiriilmiistiir. 2021-2022 giiz doneminde ise yiiksekdgretim

kurumlarinda kontrollii bir sekilde yiiz yiize/6rgiin egitime gegilmistir (TUBA, 2020).

Insanin sosyal bir varlik olmasindan dolay: duygulari, diisiinceleri, gelenek,
gorenekleri ve inanglar1 gerek sosyal yasamlar1 gerekse de is yasamlari {izerinde etkili

olmaktadir (Ozdevecioglu & Aktas, 2007: 2).

Insanlar giinliik yasantilarinn biiyiik bir kismini is yerlerinde gecirdikleri igin, is
yasami1 insanlarin sosyal, ekonomik ve psikolojik acidan hayatlarin1 idame edebilmeleri
icin gereklidir. Is hayatinda tatmin olan bireyin sosyal yasamindaki tatmini de artma

egilimindedir (Ozdevecioglu & Aktas, 2007: 2).

Insan hayatinda is yasami ayrica orgiitsel bir etkinligin saglanmasi agisindan da
onemli bir etkiye sahiptir (Ozkalp & Kirel, 2001: 554). Bu konuda yapilan birtakim
bilimsel arastirmalarda is performansi ve insan davraniglar1 arasinda da gii¢lii ve tutarh

bir iliski bulundugu sonucuna ulasilmistir (Martel & Dupuis, 2006: 334).
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2019 yilindan itibaren, hayatimizi 6nemli dl¢iide etkileyen Covid-19 pandemisi
akademisyenlerin hem orgiitsel hem de bireysel olarak basarilarini etki altina alarak, is
yasam kalitesinin azalmasina ve beraberinde saglik sorunlarinin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur. Uzun siiredir hayatimizi olumsuz bir sekilde etkileyen Covid-19 pandemisi asi
caligmalar1 ile kontrol altina alinmaya galisilsa da halen diinya ve iilkemizde etkisini

stirdiirmeye devam ettirmektedir.

1,5 yillik bir siire¢ boyunca, akademisyenler tniversitelerde Orgiin/yiliz yiize
egitim baslayana kadar esnek olarak c¢alismis, evlerinde uzaktan dersler vermislerdir.
Pandemi siirecinde iilkeler egitim ve Ogretim faaliyetlerini gergeklestirebilmek igin
teknolojiye yonelmislerdir (Toquero, 2020). Bu siiregte akademisyenlerin yeniliklere agik
olmasi ve kolay uyum saglamasi gerektigi diistiniilmekte ise de kimi akademisyenlerin ve
ogrencilerin kosullara ve duruma uyum sorunu yasadigi gorilmiistiir (Giingér & Yenel,

2017: 41).

Universiteler bu duruma teknolojik olarak uyum saglamak amaciyla teknolojik
olarak alt yapilarin1 gelistirmis, birgok yiiksekdgretim programi 6rnegin tez savunmalari,
doktora yeterlilik sinavlar1 gibi faaliyetleri bu siiregte uzaktan yiiriitmiistiir. Bu siiregte
kendisi veya yakin ¢evresinde saglik sorunlar1 yasayan akademisyenler kaygi ve stresle
beraber ekonomik, toplumsal ve sosyal olarak karsilastiklar1 olumsuzluklardan etkilenmis

ve is yasam kaliteleri dogal olarak azalmistir.

Bu arastirma kapsaminda dnceki boliimler ve bu boliimde de aktarilan bilgilerden
hareketle; saglik ve turizm alaninda goérev yapan akademisyenlerin Covid-19 pandemisi
slirecinin, is tatmini ve i performanslarina etkisinin yaninda uzaktan egitime uyumlari

ve bu siirecin aile ve sosyal yasamlarina etkisi degerlendirilecektir.
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5. YONTEM

5.1. Arastirmanin Konusu

Bu aragtirmanin konusu; pandemi siirecinde saglik ve turizm alanlarinda ¢alisan
akademisyenlerin is tatmini ve performanslar1 arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadigi, is tatmini ve is performansi arasindaki iligkinin iilkemizdeki devlet
iiniversitelerinde saglik ve turizm alanlarinda ¢alisan akademisyenlere yapilan nicel bir
arastirma ile incelemektir. Bu kapsamda saglik ve turizm alanlarinda faaliyet gosteren
akademisyenlerin is tatmini ve performanslar1 arasindaki iliskinin belirlenmesi
hedeflenmistir. Ayrica akademisyenlerin pandemi siirecinde ise yonelik tutumlarinin da

ortaya konulmasi hedeflenmistir.

Pandemi

Demografik
Ozellikler

Saghk ve Turizm
Alanlarinda Calisan
Akademisyenler

Is Tatmini +:> Is Performansi

I¢sel Tatmin J— Dissal Tatmin

Pandemi siirecinin yeni bir olgu olmasi ve pandemi siirecinin devam etmesinden
dolay1 hipotez olusturulmamugtir. Sirasi ile pandemi, saglik ve turizm alaninda ¢alisan
akademisyenlerin demografik 6zellikleri, is tatmini ve is performansinin saglik ve turizm
alaninda ¢alisan akademisyenler {izerine etkileri arastirmamizin Dbilesenlerini

olusturmustur.

5.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi
Pandemi bir¢ok alanda oldugu gibi saglik ve turizm alanlarinda faaliyet gdsteren
bireyleri de etkilemistir. Pandemi siirecinde bireylerin is tatmini ve performanslarinda

pandemiden kaynakli degisiklikler olmustur. Bu arastirmada, saglik ve turizm
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alanlarindaki akademisyenlerin yas, cinsiyet, mesleki tecriibe, pandemi siireci boyunca
serbest zamanlarinda ailelerine ve sosyal aktivitelerine vakit ayirmalar ile
iiniversitelerdeki egitim ve 6gretim siirecinde yiiriitiilen uzaktan egitim faaliyetlerinin

akademisyenlerin is tatmini ve performanslarini nasil etkiledigi amaglanmistir.

5.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Tez calismast nicel arastirma yontemiyle gergeklestirilmistir. Arastirmanin
bagimli degiskenlerini is tatmini ve is performansi; bagimsiz degiskenlerini ise saglik ve
turizm alanindaki akademisyenler olusturmaktadir. Arastirma evreni, Tiirkiye’de devlet
iniversitelerinde saglhik ve turizm alanlarinda goérev yapan akademisyenlerden
olusmaktadir. Saglik alanindaki akademisyenler; tip, eczacilik, dis hekimligi, Saglik
bilimleri, hemsirelik ve veterinerlik fakiilteleri, saglik yiiksekokulu ve saglik meslek
yiiksekokulunda gorev yapan; turizm alanindaki akademisyenler ise turizm fakiiltesi ve
turizm meslek yiiksekokulunda gorev yapan ogretim elemanlaridir. Tablo 5.1°de
Tiirkiye’de saglik ve turizm alanlarinda gorev yapan Ogretim elemanlar1 sayilari

verilmistir.

Tablo 5.1 Tirkiye'deki devlet iiniversitelerinde saglik ve turizm alanlarinda goérev yapan 6gretim
elemanlar1 sayilart

< Sl T f_Eﬂ
Devlet Universitelerinde Saglik ve Turizm Alanlarindaki Ogretim < S| 58
Uyesi Sayilar L <| OF
Profesor 5007 3140 |8147
Dogent 2188 1852 | 4040
Doktor Ogretim Uyesi 3262 3511 |6773
Ogretim Gorevlisi 527 1002 | 1529
Arastirma Gorevlisi 10104 | 11073 | 21177
Toplam 21088 | 20578 | 41666

Kaynak: YOK Istatistik

Arastirma silirecinde saglik ve turizm alaninda gorev yapan genellikle hem saglik
hem de turizm fakiiltelerin bulundugu tiniversiteler se¢ilmis olup yaklasik 8000 ‘e yakin
akademisyene dokuz aylik bir siire icerisinde online olarak anket gonderilmig; bunlardan
sadece 404 kisi geri doniis saglamistir. 4 katilimer arastirmaya katilmayi kabul
etmediginden dolay1 anketi sonlandirmislar ve geriye kalan 400 katilimer iizerinden
sonuglar degerlendirilmistir. Arastirmaya katilan akademisyenlerin evreni temsil
edebilecegi ve bu saymnin yapilan arastirma sonuglarinin evrene genellesebilmesi i¢in

yeterli oldugu diisiiniilmektedir.
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5.4. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi
Arastirma verilerini elde etmek i¢in anket yontemi kullanilmis, anketler Nisan-

Aralik 2021 tarihleri arasindaki dokuz aylik donemde yanitlanmstir.

Anket sorulart; (4) is performansi dlgegi, (20) is tatmini 6lgegi ve (13) demografik
0zellik sorularindan olmak {izere toplam 37 sorudan olusmaktadir. Kirkman ve Rosen
(1999) “in gelistirdigi, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yiiriitiilen ¢calismada kullanilan
ve Tiirkge ’ye Col (2008) tarafindan uyarlanan is performansi degerlendirme sorularini
5’li Likert degerlendirme yontemi dogrultusunda ‘‘Kesinlikle Katilmiyorum™’,
“Katilmiyorum”, ‘‘Kararsizim’’, ‘‘Katiliyorum’ ve ‘‘Kesinlikle Katiliyorum”
secenekleri olusturmustur. 1967°de Weiss Dawis England ve Lofqusst’in olusturdugu
Minesota (MSQ) Is Tatmini Olcegi, Baycan (1985) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan is
tatminini degerlendirme sorularimi 5°1i Likert degerlendirme yontemi dogrultusunda
“Kesinlikle Katilmiyorum’’, ‘Katilmiyorum’’, ¢‘Kararsizim’’, ‘‘Katiliyorum’ ve

‘“Kesinlikle Katiliyorum’’ segenekleri olusturmustur.

Covid-19 pandemisi siirecinden dolayr katilimcilara ulasimin daha kolay
olabilecegi diisiiniilerek, Google Forms’da hazirlanan anket formu, Alanya Alaaddin
Keykubat Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Alam1 Bilimsel Arastirma ve Yayn Etigi
Kurulu'ndan 07.04.2021 tarihinde alinan etik izin dogrultusunda tiim {iniversite
rektorliiklerine resmi yaziyla ve akademisyenlerin kurumsal e-posta adreslerine mail

yoluyla gonderilmistir.

5.5. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Aragtirma verileri SPSS 26.0 ve AMOS 24 programlarinda analiz edilmistir.
Arastirmada kullanilan 6lceklerin yapisal gegerliligi Dogrulayici Faktér Analizi (DFA)
ile is tatmin Ol¢eginin performans oOlgegi tizerindeki etkisi yol analizi ile
degerlendirilmistir. DFA ve yol analizlerinde Bootstrap metodu ile 5000 yeniden
ornekleme yapilarak faktor yiikleri ve etki degeri %95 giiven aralifinda incelenmigtir
DFA ve yol analiz modellerinin uyum indekslerinin kabul edilebilir diizeyde olup

olmadig1 Tablo 5.2 ‘de yer alan uyum indekslerine gore degerlendirilmistir.
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Tablo 5.2 Uyum indeksleri uyum 6l¢iitleri

Uyum Indeksleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
2/sd <3 <5

GFI 0,90<GFI<1,00 0,85<GFI1<0,90
AGFI 0,90<AGFI<1,00 0,85<AGFI<0,90
RMR 0<RMR=0,05 0,05<RMR<=<0,08
SRMR 0<SRMR=0,05 0,05<SRMR<0,08

Kaynak: Bayram, 2010; Giirbiiz, 2019; Karagoz, 2016; Meydan ve Sesen, 2011.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirligi Cronbach alfa (CA) i¢ tutarlilik
katsayis1 ile degerlendirilmistir. Arastirma verilerinin normallik dagilimi carpiklik ve
basiklik degerlerinin +3 araliginda olup olmadigina gore degerlendirilmistir (Pituch &
Stevens, 2012). Verilerin normal dagildigi belirlendiginden dolayr 2 grubun
karsilagtirilmasinda t testi, 3 ve daha fazla grubun karsilastirilmasinda ANOVA testi
kullanilmigtir. Degiskenler arasindaki iligskiler Pearson korelasyon testine gore
degerlendirilmistir. Arastirmada tanimlayict bulgular sayi, yiizde, minimum ve
maksimum degerler, ortalama, standart sapma, medyan ve ¢eyrekler agikligi ile

verilmistir. Analizlerde p<0,05 degeri istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.
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6. BULGULAR

6.1. Arastirmamin Bulgular:
Bu boliimde Google Forms iizerinden uygulanan online anket verilerinin

gerceklestirilen istatistik analiz sonuglar1 yorumlanmaistir.

6.1.1. Demografik verilerin sayisal ve yiizdesel dagilimi

Tablo 6.1 Katilimeilarin demografik 6zelliklerine iliskin tanimlayici bulgular

n %
Cinsiyet Erkek 161 | 40,3
Kadin 239 | 59,8
23-30 88 | 22,0
Yas 31-38 143 | 35,8
39-46 98 | 245
47 ve iistii 71 | 17,8
. Bekar 137 | 34,3
Medeni Durum EVii 263 | 658
Prof. Dr 35 8,8
Dogent 56 14,0
Akademik Unvan Dr. Ogr. Uyesi 117 | 29,3
Ogretim Gorevlisi 114 | 28,5
Arastirma Gorevlisi 78 19,5
0-8 210 | 52,5
. 5 9-17 118 | 29,5
Kag Yildir Akademisyen Olarak Calistigt 18-26 49 | 12.3
27 ve Usti 23 5,8
. . 5 Saglik 253 | 63,2
Hangi Alanda Akademisyen Oldugu Turizm 147 | 368
Herhangi Bir Idari Gérevi Olmasi ¥2L gg gg:g
Covid19 Pandemi Siirecinde ise Gidip Gelmede | Evet 94 | 235
Sorun Yasamasi Hayir 306 | 76,5
Pandemi Siirecinde Serbest Aktivitelere Zaman | Evet 155 | 38,8
Ayirabilmesi Hayir 245 | 61,3
Pandemi Siirecinde Ailesine Daha Fazla Zaman | Evet 221 | 55,3
Ayirabilmesi Hayir 179 | 44,8
Pandemi Siirecinde Akademik Caligmalara Evet 208 | 52,0
Zaman Ayirabilmesi Hayir 192 | 48,0
Uzaktan Egitimin Yiiz Yiize Egitimden Farki Evet 43 | 10,8
Olup Olmadigma iliskin Diisiincesi Hayir 357 | 89,3

Tablo 6.1’ de demografik o6zellikler incelendiginde; katilimcilarin %59,8’inin
kadin, %35,8’inin 31-38 yas araliginda oldugu, %65,8’inin evli, %29,3" iiniin Dr. Ogr.
Uyesi unvanma sahip oldugu, akademisyen olarak %52,5’unun 0-8 yildir calismakta
oldugu, %63,2’ sinin saglik alaninda akademisyen olarak gérev yaptigi, akademisyenlerin
%68,0’inin idari gorevinin olmadigi, %76,5’unun Covid-19 pandemi siirecinde ise gidip

gelmede sorun yasamadigi, %61,3’ {iniin pandemi siirecinde serbest aktivitelerine zaman
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ayrramadigi, %55,3” niin pandemi siirecinde ailelerine daha fazla zaman ayirdigi, %52,0
‘sinin pandemi siirecinde akademik ¢alismalara zaman ayirabildigi, %89,3” niin uzaktan

egitim Ve yiiz yiize egitim arasinda fark olmadig1 sonucuna varilmstir.

6.1.2. Ki-Kare analiz bulgular:

Tablo 6.2 Katilimcilarin hangi alanda akademisyen oldugu ve pandemi siirecinde serbest aktivitelere
zaman ayirabilmesine iliskin ki-kare analiz bulgulari

Pandemi Siirecinde Serbest Aktivitelere Zaman
Hangi Alanda Akademisyen Oldugu Avyirabilmesi
Evet Hay1r

Say1 96 157
Saglik Satir % 37,9 62,1

Stitun % 61,9 64,1

Say1 59 88
Turizm Satir % 40,1 59,9

Siitun % 38,1 35,9

X%0,188 Sd:1 p:0,664

Tablo 6.2’de katilimcilarin hangi alanda akademisyen oldugu, pandemi siirecinde
serbest aktivitelere zaman ayirabilmesi arasinda iliski olup olmadigini tespit etmek
amaciyla yapilan Ki-Kare testi sonuglar1 incelenmis ve serbest aktivitelere zaman

ayirabilme noktasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamstir (p>0,05).

Tablo 6.3 Medeni durum ve Covid-19 pandemi siirecinde ise gidip gelmede sorun yasayip yasamaya
iliskin ki-kare analiz bulgulari

Covid-19 Pandemi Siirecinde Ise Gidip Gelmede Sorun
Medeni Durum Yasayip Yasamasi
Evet Hayir
Say1 45 92
Bekar Satir % 32,8 67,2
Siitun % 47,9 30,1
Say1 49 214
Evli Satir % 18,6 81,4
Siitun % 52,1 69,9
X2:10,125 Sd:1  p: 0,001

Tablo 6.3’te medeni durum ve Covid-19 pandemi siirecinde ise gidip gelmede
sorun yasanip yasanmadigina dair verilerde; evli olan akademisyenlerin %69,9 oraninda
oldugu ayrica medeni durum yoniinden anlamli bir fark olup olmadigina dair yapilan Ki-

Kare testi sonuglari incelenmis, istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05).
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Tablo 6.4 Cinsiyet ve Covid-19 pandemi siirecinde ise gidip gelmede sorun yasayip yasamamaya iligskin
Ki-kare analiz bulgular

Covid-19 Pandemi Siirecinde Ise Gidip Gelmede Sorun
Cinsiyet Yasayip Yasamasi
Evet Hayir

Say1 34 127
Erkek Satir % 21,1 78,9

Siitun % 36,2 41,5

Say1 60 179
Kadin Satir % 25,1 74,9

Siitun % 63,8 58,5

X?:0,850 Sd:1  p:0,356

Tablo 6.4 ‘te cinsiyet ve Covid-19 pandemi siirecinde ise gidip gelmede sorun
yasanip yasanmama arasinda iliski olup olmadigini tespit etmek amaciyla Ki-Kare testi

yapilmis ve istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamuistir (p>0,05).

Tablo 6.5 Yas ve Covid-19 pandemi siirecinde ise gidip gelmede sorun yasayip yasamamaya iligkin ki-
kare analiz bulgular

Covid-19 Pandemi Siirecinde Ise Gidip Gelmede Sorun
Yas Yasayip Yasamasi
Evet Hayir
Say1 29 59
23-30 Satir % 33,0 67,0
Siitun % 30,9 19,3
Say1 36 107
31-38 Satir % 25,2 74,8
Siitun % 38,3 35,0
Say1 11 87
39-46 Satir % 11,2 88,8
Siitun % 11,7 28,4
Say1 18 53
47 ve {istii Satir % 25,4 74,6
Siitun % 19,1 17,3
X2%:12949 Sd:3  p: 0,005

Tablo 6.5 te Covid-19 pandemi siirecinde ise gidip gelmede sorun yasadigini
ifade edenlerin %30,9’unun 23-30 yas, %38,3’linlin 31-38 yas araliginda oldugu, daha
ileri yaslarda olan 39-46 yas (%11,7) ve 47 yas ve lizerindeki (%19,1) katilimcilarin diger
katilimcilara oranla daha az sorun yasadigi sonucuna varilmis ayrica yas ve Covid-19
pandemi siirecinde ise gidip gelmede sorun yasanip yasanmama arasinda iliski olup
olmadigini tespit etmek amaciyla Ki-Kare testi uygulanmis istatistiksel olarak anlamli

bir fark bulunmustur (p<0,05).
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Tablo 6.6 Akademik unvan ve pandemi siirecinde ailesine daha fazla zaman ayirabilmeye iliskin ki-kare
analiz bulgular

Pandemi Siirecinde Ailesine Daha Fazla Zaman
Akademik Unvan Ayirabilmesi
Evet Hayir
Say1 24 11
Prof. Dr Satir % 68,6 31,4
Siitun % 10,9 6,1
Say1 34 22
Dogent Satir % 60,7 39,3
Siitun % 154 12,3
Say1 68 49
Dr. Ogr. Uyesi Satir % 58,1 41,9
Siitun % 30,8 27,4
Say1 69 45
Ogretim Gorevlisi Satir % 60,5 39,5
Stitun % 31,2 25,1
Say1 26 52
Aragtirma Gorevlisi Satir % 33,3 66,7
Stitun % 11,8 29,1

X2:20,015 Sd:4  p:0,000

Tablo 6.6 ‘da arastirma gorevlisi haricindeki katilimcilarin pandemi siirecinde
ailesine daha fazla zaman ayirabildigi fakat aragtirma gorevlilerinin %66,7’sinin pandemi
stirecinde ailesine Yyeterince zaman ayiramadigi belirlenirken, akademik unvan ve
pandemi silirecinde aileye daha fazla zaman ayirabilme arasinda iliski olup olmadigini
tespit etmek amaciyla yapilmis olan Ki-Kare testine iliskin sonucta istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05).

6.2. Gegerlilik ve Giivenirlilik Analiz Bulgular:

6.2.1. Performans olgegi

Arastirmada kullanilan performans 6lgeginin yapisal gegerliligini degerlendirmek
icin Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. 1 boyut ve 4 maddeden olusan DFA
modelinin uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu belirlenmistir (Sekil

6.1).
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Performans

X?sd: 0,672; GF1: 0,996; AGFI: 0,981, RMR: 0,018; SRMR: 0,037

Sekil 6.1 Performans 6lgeginin dogrulayici faktor analizi modeli
1 boyut ve 4 maddeden olusan DFA modeline iliskin bulgular Tablo 6.7 *de yer
almaktadir. Bu bulgulara gore Olgekte yer alan maddelerin faktor yiiklerinin istatistiki
olarak anlamli (p<0,001) oldugu, 6l¢ek maddelerinin faktor yiiklerinin 0,625-0,806
araliinda oldugu goriilmiistiir. Bu bulgular arastirma 6l¢eginin yapisal gegerliliinin

oldugunu gostermektedir.

Tablo 6.7 Performans 6lgeginin dogrulayici faktor analizi bulgular

%95 Giiven
Faktor Maddeler B Std. Hata Std. B Arahgi p
Alt Ust
P1 1,152 0,131 0,669 0,573 0,751 |<0,001
Performans P2 1,421 0,166 0,806 0,724 | 0,877 |<0,001
P3 1,203 0,096 0,744 0,668 0,811 |<0,001
P4 1,000 0,000 0,625 0,531 0,708 |<0,001

6.2.2. Is tatmini ol¢egi

Arastirmada kullanilan is tatmin 6lgeginin yapisal gegerliligini degerlendirmek
icin DFA yapilmistir. 2 boyut ve 20 maddeden olusan DFA modelinin uyum indeks
degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu belirlenmistir (Sekil 6.2).
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X?/sd: 2,919; GFI: 0,973; AGFI: 0,966; RMR: 0,077; SRMR: 0,067

Sekil 6.2 s tatmin 6lgeginin dogrulayici faktor analizi modeli

2 boyut ve 20 maddeden olusan DFA modeline iliskin bulgular Tablo 6.8 de yer
almaktadir. Bu bulgulara gore dlgekte yer alan maddelerin faktor yiiklerinin istatistiki
olarak anlamli1 (p<0,001) oldugu, i¢sel tatmin boyutundaki maddelerinin faktor yiiklerinin
0,555-0,772 ve digsal tatmin boyutundaki maddelerinin faktor yiiklerinin 0,373-0,773
araliginda oldugu gorilmistiir. Bu bulgular is tatmin 6lgeginin yapisal gecerliliginin

oldugunu gostermektedir.
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Tablo 6.8 is tatmin dlgeginin dogrulayici faktdr analizi bulgular:

%95 Giiven
Olgekler Faktor Maddeler B Std. Hata| Std. B Arahig p
Alt | Ust

T1 0,547 0,060 0,574 10,485 |0,652 [<0,001

T2 0,745 0,076 0,618 |0,536 |0,690 |<0,001

T3 0,652 0,071 0,555 0,474 |0,629 |<0,001

T4 0,605 0,066 0,588 |0,504 |0,666 [<0,001

T7 0,928 0,068 0,750 (0,681 |0,810 |<0,001

icsel Tatmin T8 0,729 0,071 0,598 |0,516 |0,669 [<0,001

T9 0,556 0,063 0,594 0,503 |0,677 |<0,001

T10 0,824 0,073 0,668 |0,591 |0,737 |<0,001

T11 0,566 0,065 0,597 0,508 |0,675 |[<0,001

Tatmin T15 0,859 0,069 0,772 0,718 |0,819 |<0,001

T16 0,810 0,062 0,745 10,689 |0,794 |<0,001

T20 1,000 0,000 0,704 10,634 |0,767 |<0,001

T5 1,097 0,083 0,698 0,620 |0,766 |<0,001

T6 1,086 0,084 0,696 (0,616 |0,766 |<0,001

T12 0,914 0,065 0,715 0,643 |0,778 |<0,001

Dissal Tatmin T13 0,756 0,091 0,457 10,355 |0,550 [<0,001

T14 0,829 0,079 0,600 (0,512 |0,678 |<0,001

T17 0,789 0,083 0,608 |0,522 |0,686 |[<0,001

T18 0,460 0,075 0,373 |0,257 |0,481 |<0,001

T19 1,000 0,000 0,773 0,719 |0,822 |<0,001

Tablo 6.9 Arastirma 6lgeklerine iliskin tanimlayici bulgular
.. . Cronbach
Degisken Min | Max | Ort. | SS | Medyan | CA | Basiklik | Carpiklik Alpha
Performans 1.75 | 5,00 | 4,26 | 0,56 4,25 0,75 2,022 -0,897 0,803
[gsel Tatmin | 1,92 | 5,00 | 3,97 | 0,66 4,00 0,92 0,027 -0,614 0,897
Digsal 1,38 | 5,00 | 3,74 | 0,73 | 3,87 1,00 | 0271 | -0,697 0,822
Tatmin
Genel 1,77 | 5,00 | 3,86 | 066 | 395 | 090 | 0131 | -0,670 0,925
Tatmin

Arastirma Olgeklerinin tanimlayici bulgular1 Tablo 6.9’ da goriilmektedir. Bu
bulgulara gore performans olgeginin ortalamasinin 4,26+0,56 oldugu, igsel tatmin alt
boyutunun ortalamasinin 3,97+0,66 oldugu, digsal tatmin alt boyutunun ortalamasinin
3,74+0,73 oldugu ve genel tatmin ortalamasinin 3,86+0,66 oldugu belirlenmistir. Basiklik
ve carpiklik degerlerine gore arastirma Olgeklerinin normal dagilim gosterdigi

goriilmiistiir. Cronbach alfa katsayilarina gore dlgeklerin giivenilir oldugu belirlenmistir.
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Tablo 6.10 Katilimcilarin cinsiyetlerine gore farklilik analiz bulgulart

Cinsiyet N Ort SS t p
Performans Eralfilg ;gé 332 82? 0,792 0,429
fcsel Tatmin E;'i'r‘l ;gé ggg 822 1784 | 0,075
Digsal Tatmin E;'i'r‘l ;gé g;% 8;‘2" 0,749 | 0,455
Genel Tatmin I'E(;'i'r‘l ;gé ggg 82; 0,473 | 0,636

Tablo 6.10°da katilimcilarin cinsiyetlerine gore performans, is tatmin 6lgegi ve alt
boyutlarinda farklilik olup olmadigimi belirlemek igin t testi uygulanmus, istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik bulunamamuistir (p>0,05).

Tablo 6.11 Katilimcilarin yaglarina gére farklilik analiz bulgular

Anlamh
Yas N Ort SS F p Fark
23-30! 88 4,10 0,53
31-382 143 4,24 0,57 1-3
Performans 39-46° 98 4.36 0,49 4,662 | 0,003 14
47 ve istii* 71 4,38 0,61
23-30! 88 3,86 0,67
: . 31-382 143 3,95 0,66
I¢sel Tatmin 39-26° 98 4,02 0.62 1,776 | 0,151 -
47 ve {istii* 71 4,09 0,66
23-30! 88 3,81 0,67
. 31-38?2 143 3,74 0,74
Dissal Tatmin 39-26° 98 3.70 0.75 0,374 | 0,772 -
47 ve iistii* 71 3,72 0,74
23-30! 88 3,84 0,64
. 31-38?2 143 3,85 0,67
Genel Tatmin 39-46° 98 3.86 0.66 0,160 | 0,923 -
47 ve Ustii* 71 3,90 0,67

Tablo 6.11°de katilimcilarin yaslarina gore performans dlgegindeki verilerde 23-
30 yasin, 39-46 ve 47 yas ve lstii katilimcilarin ortalamalarindan daha yiiksek oldugu
gozlemlenirken; performans, is tatmin 6lgegi ve alt boyutlarinda farklilik olup olmadiginm
belirlemek i¢in ANOVA testi yapilmis ve istatistiksel olarak performans dlgeginde
anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05).

41



Tablo 6.12 Katilimcilarin medeni durumlarina gére farklilik analiz bulgular

Medeni Durum N Oort SS t p
Performans pesir ;gg j:ég 833 2,790 | 0,006
f¢sel Tatmin Dokt ;2; i:gg 822 3033 | 0,003
Digsal Tatmin Dokt ;2; g% 8;; 1,393 | 0,164
Genel Tatmin Dokt ;2; g;i 822’ 2280 | 0,023

Tablo 6.12°de performans, ig¢sel tatmin ve genel tatminde evli katilimcilarin
ortalamasimnin bekar katilimcilarin ortalamasindan daha yiiksek oldugu sonucuna
vartlmig, medeni durumlarina gore; performans, is tatmin olg¢egi ve alt boyutlarinda
farklilik olup olmadigini belirlemek icin yapilan t testine iliskin bulgulara gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05).

Tablo 6.13 Katilimcilarin akademik unvanlarina gore farklilik analiz bulgular

Akademik Unvan N Ort SS F p Anlamh
Fark

Prof. Dr! 35 4,48 0,62

Docent? 56 4,44 0,57 1-5
Performans Dr. Ogr. Uyesi® 117 | 4,26 0,56 5,698 | 0,000 55

Ogretim Gorevlisi* 114 | 4,26 0,48

Arastirma Gorevlisi® 78 4,05 0,57

Prof. Dr! 35 4,00 0,69

Dogent? 56 4,17 0,60 2-5
I¢sel Tatmin Dr. Ogr. Uyesi® 117 | 3,98 0,63 5,706 | 0,000 3-5

Ogretim Gérevlisi* 114 | 4,06 0,66 4-5

Arastirma Gorevlisi® 78 3,69 0,64

Prof. Dr! 35 3,57 0,83

Dogent? 56 3,79 0,71
Dissal Tatmin | Dr. Ogr. Uyesi® 117 | 3,76 0,70 2,526 | 0,040 4-5

Ogretim Gérevlisi* 114 | 3,87 0,70

Arastirma Gorevlisi® 78 3,58 0,73

Prof. Dr! 35 3,78 0,72

Dogent? 56 3,98 0,62 95
Genel Tatmin | Dr. Ogr. Uyesi® 117 | 3,87 0,64 3,771 | 0,005 45

Ogretim Gérevlisi* 114 | 3,97 0,65

Arastirma Gorevlisi® 78 3,63 0,65

Tablo 6.13°te performans 6lgeginde Prof. ve Dogent gruplarinin ortalamalarinin
Arastirma Gorevlisi grubunun ortalamasindan daha yiiksek oldugu, igsel tatmin
boyutunda; Dogent, Dr. Ogr. Uyesi ve Ogretim Gorevlisi gruplarinin ortalamalarinin
Arastirma Gorevlisi grubunun ortalamasindan daha yiiksek oldugu, digsal tatmin

boyutunda ise Ogretim Gorevlisi grubunun ortalamasinin Arastirma Gorevlisi grubunun
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ortalamasindan daha yiiksek oldugu, genel tatminde Dogent ve Ogretim Gorevlisi
gruplarinin ortalamalariin Aragtirma Gorevlisi grubunun ortalamasindan daha yiiksek
oldugu, ayrica katilimcilarin akademik unvanlarina gére performans, is tatmin dlgegi ve
alt boyutlarinda farklilik olup olmadigini belirlemek icin yapilan ANOVA testi
sonucunda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05).

Tablo 6.14 Katilimcilarin kag yildir akademisyen olduguna gére farklilik analiz bulgular

Kag¢ Yildir Anlamh
Akademisyen Oldugu | ' | O SS F P Fark
0-8! 210 | 4,18 0,52
9-172 118 | 4,32 0,59
Performans 18-26° 49 4.43 0.58 3,871 | 0,009 1-3
27 ve iistii* 23 4,40 0,55
0-8* 210 | 3,91 0,67
. . 9-172 118 4,02 0,61
I¢sel Tatmin 18-26° 49 4.05 0.70 1,845 | 0,139 -
27 ve iistii* 23 417 0,61
0-8! 210 | 3,74 0,73
. 9-172 118 | 3,71 0,69
Digsal Tatmin 18-26° 49 3.80 0.84 0,231 | 0,875 -
27 ve iistii* 23 3,79 0,66
0-8* 210 | 3,83 0,67
. 9-172 118 | 3,86 0,61
Genel Tatmin 18-26° 49 3.3 0.74 0,612 | 0,607 -
27 ve iistii* 23 3,98 0,62

Tablo 6.14’te katilimcilarin ka¢ yildir akademisyen olduklarina gore; is tatmin
Olcegi ve alt boyutlari ile performans 6l¢egi arasinda farklilik olup olmadigini belirlemek
icin ANOVA testi yapilmis, performans 6lgegi incelendiginde 18 -26 yildir akademisyen
olanlarin ortalamasinin 0-8 yildir akademisyen olanlarin ortalamasindan daha yiiksek
oldugu gozlemlenmis ve katilimcilarin ka¢ yildir akademisyen olduguna iliskin

bulgularda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05).

Tablo 6.15 Katilimcilarin hangi alanda akademisyen olduguna gore farklilik analiz bulgulart

Akascmisen Olduza | N | Ot | s t P
Performans '?’i%llilr{n ii? jgg 822 -1,781 0,076
fcsel Tatmin iﬁ%}fﬁn ii? 228 822 3012 | 0,003
Dissal Tatmin iﬁ%}fﬁn ii? ggg 8;21 1,846 | 0,066
Genel Tatmin Saft ii? ggg 822 2522 | 0,012
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Tablo 6.15° de katilimcilarin hangi alanda akademisyen olduguna gore;
performans, is tatmin 6lgegi ve alt boyutlarinda farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in
t testi uygulanmis, igsel tatmin boyutunda ve genel tatminde turizm alanindaki
akademisyenlerin ortalamasinin saglik alanindaki akademisyenlerin ortalamasindan daha
yiiksek oldugu ve bu sonuglara gore saglik ve turizm alanlarinda ¢alisan akademisyenler

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05).

Tablo 6.16 Katilimcilarin herhangi bir idari gorevi olmasina gére farklilik analiz bulgular

T ] on [ = |t |
Performans ¥§L 2 j:gg 822 2000 | 0,045
igsel Tatmin ¥§L 2 ;": ég 82;" 4,965 | 0,000
Digsal Tatmin ¥§L 2 323 8?3 3347 | 0,001
Genel Tatmin ¥§L =z ggg 8:2‘; 4341 | 0,000

Tablo 6.16’da katilimcilarin idari gérevi olup olmamasina gore; performans, is
tatmin 6l¢cegi ve alt boyutlarinda farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in t testi analizi
yapilmis, performans, is tatmin ol¢egi ve alt boyutlarinda herhangi bir idari goérevi
olanlarin ortalamasinin, idari gorevi olmayanlarin ortalamasindan daha yiiksek oldugu ve
ayn1 zamanda istatistiksel olarak idari gorevi olanlar ile olmayanlar arasinda anlamli bir

farklilik bulunmustur (p<0,05).

Tablo 6.17 Katilimcilarin Covid-19 pandemi siirecinde ise gidip gelmede sorun yagamasina gore farklilik
analiz bulgular

Covid-19 Pandemi
Siirecinde Ise Gidip N Ort SS t P
Gelmede Sorun Yasamasi
Evet 94 4,17 0,49
Performans Hayir 306 4.29 0.58 -1,905 0,058
. . Evet 94 3,76 0,66
Igsel Tatmin Hayir 306 4.04 0.64 -3,634 0,000
. Evet 94 3,52 0,74
Dissal Tatmin Hayir 306 3.81 0.71 -3,490 0,001
. Evet 94 3,64 0,66
Genel Tatmin Hayir 306 393 0.64 -3,750 0,000

Tablo 6.17°de katilimeilarin Covid-19 pandemi siirecinde ise gidip gelmede sorun

yasaylp yasamadiklarina gore; is tatmin Olcegi ve alt boyutlarinda farklilik olup
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olmadigimi belirlemek igin t testi analizi uygulanmis ve istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmustur (p<0,05).

Tablo 6.18 Katilimcilarin pandemi siirecinde serbest aktivitelere zaman ayirabilmesine gore farklilik
analiz bulgular

Pandemi Siirecinde Serbest
Aktivitelere Zaman N Ort SS t p
Ayirabilmesi
Evet 155 4,35 0,49
Performans Hayir 245 4.21 0.59 2,381 0,018
. . Evet 155 4,15 0,59
I¢sel Tatmin Hayir 245 3.86 0.67 4,312 0,000
. Evet 155 3,88 0,68
Dissal Tatmin Hayir 245 3.65 0.74 3,083 0,002
. Evet 155 4,02 0,60
Genel Tatmin Hayir 545 3.76 067 3,967 0,000

Tablo 6.18’de pandemi siirecinde serbest aktivitelere zaman ayirabilmesine gore
performans, is tatmin dl¢egi ve alt boyutlarinda farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in
yapilan t testi analizi yapilmus, istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur

(p<0,05).

Tablo 6.19 Katilimcilarin pandemi siirecinde ailesine daha fazla zaman ayirabilmesine gore farklilik
analiz bulgular

Pandemi Siirecinde
Ailesine Daha Fazla Zaman | N Ort SS t p
Ayirabilmesi
Evet 221 4,30 0,56
Performans Hayir 179 4.22 0.56 1,469 0,143
. . Evet 221 412 0,63
Igsel Tatmin Hayir 179 3.80 0.65 4,926 0,000
. Evet 221 3,87 0,68
Dissal Tatmin Hayir 179 3.58 0.75 4,023 0,000
. Evet 221 3,99 0,62
Genel Tatmin Hayir 179 3.69 0.67 4,692 0,000

Tablo 6.19’da katilimcilarin is tatmin Olcegi ve alt boyutlarinda pandemi
stirecinde ailelerine daha fazla zaman ayirabilenlerin ortalamasinin pandemi siirecinde
ailesine daha fazla zaman ayiramayanlarin ortalamasindan daha yiiksek oldugu sonucuna
varilmig ayrica t testi analizi yapilmis ve istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmustur (p<0,05).
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Tablo 6.20 Katilimcilarin pandemi siirecinde akademik ¢aligmalara zaman ayirabilmesine gore farklilik
analiz bulgular

Pandemi Siirecinde
Akademik Calismalara N Ort SS t p
Zaman Ayirabilmesi
Evet 208 4,30 0,57
Performans Hayir 192 4.22 0.54 1,462 0,144
. . Evet 208 4,08 0,63
Igsel Tatmin Hayir 192 3.86 0.66 3,379 0,001
. Evet 208 3,86 0,71
Digsal Tatmin Hayir 192 3.62 0.73 3,389 0,001
. Evet 208 3,97 0,64
Genel Tatmin Hayir 192 3.74 0.66 3,566 0,000

Tablo 6.20’de katilimcilarin pandemi siirecinde akademik calismalara yeterince
zaman ayirip ayiramamalarina gore; performans, is tatmin 6lgegi ve alt boyutlarinda
farklilik olup olmadigini belirlemek igin yapilan t testine iliskin bulgular yorumlanmis ve

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05).

Tablo 6.21 Katilimcilarin uzaktan egitimin yiiz yiize egitimden farki olup olmadigini diisiinmesine gore
farklilik analiz bulgular

Uzaktan Egitimin Yiiz

esginintis || on | s ||

Diisiinmesi
Performans E\f;tlr ;537 j;g 8;2 -1,267 0,211
fesel Tatmin IE{‘:;tlr ,;‘537 jgg 822 2,196 | 0,029
Digsal Tatmin IE{‘:;tlr ,;‘537 g% 8;2 2250 | 0,024
Genel Tatmin E‘S}Ir 3‘;37 3;2‘; 8:;2 2,346 | 0,019

Tablo 6.21°de is tatmin Olgegi ve alt boyutlarinda uzaktan egitimin yiliz yiize
egitimden farki olmadigini diislinenlerin ortalamasinin; uzaktan egitimin yiiz yiize
egitimden farki oldugunu disiinenlerin ortalamasindan daha yiiksek oldugu,
katilimcilarin uzaktan egitimin yiiz yiize egitimden farki olup olmadigini diistinmesine
gore performans, is tatmin 6lgegi ve alt boyutlarinda farklilik olup olmadigini belirlemek
icin yapilan t testine iligkin bulgularina goére ise is tatmini 6lgegi ve alt boyutlarinda

istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05).
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Tablo 6.22 Arastirma 6lgekleri arasindaki korelasyon analiz bulgulart

. . Digsal Genel
Performans | I¢sel Tatmin Tatmin Tatmin

Performans ; :
. ) r 0,438 1
I¢sel Tatmin D 0,000

_ r 0,282 0,807 1
Digsal Tatmin D 0,000 0,000

_ r 0,374 0,945 0,955 1
Genel Tatmin D 0,000 0,000 0,000

Performans olg¢egi, is tatmin o&lgegi ve alt boyutlari arasindaki iligkilerin
belirlenmesi i¢in yapilmis olan pearson korelasyon analiz bulgular1 Tablo 6.22°de

sunulmustur. Bu bulgulara gore; is tatmini 6lgegi ve alt boyutlarinin kendi arasinda ve

performans 6l¢egi arasinda pozitif yonde anlamli iliskiler oldugu belirlenmistir.

Is tatmin &lgeginin performans iizerindeki etkisi yapisal esitlik modeli ile test

edilmistir. Bu maksatla olusturulan yol analiz modeli Sekil 6.3°te, modele iligskin bulgular

Tablo 6.23’te sunulmustur.
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Sekil 6.3 Yol analiz modeli
Sekil 6.3’te goriildiigi gibi is tatmin 6lgegi eksojen, performans 6lgegi endojen
degisken olarak modele dahil edilmistir. Modelde yer alan is tatmin 6lgegi ve performans
Olgegi arasindaki tek yonlii ok is tatmin 6lgeginin performans dlgegi tizerindeki etkisini

ifade etmektedir.
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Tablo 6.23 Yol analizi uyum indeksleri

Uyum indeksleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Model
x2/sd <3 <5 2,371
GFI 0,90<GFI<1,00 0,85<GFI<0,90 0,969
AGFI 0,90<AGFI<1,00 0,85<AGFI<0,90 0,963
RMR 0<RMR<0,05 0,05<RMR<0,08 0,070
SRMR 0<SRMR<0,05 0,05<SRMR<0,08 0,071

Yol analiz modelinin uyum indeksleri Tablo 6.23° de yer almaktadir. Modele
iligkin uyum indeksleri incelendiginde X*sd, GFI ve AGFI degerlerinin iyi uyum
diizeylerinde, RMR ve SRMR degerlerinin kabul edilebilir diizeylerde oldugu

goriilmektedir. Bu bulgular modelin uyumlu oldugunu gostermektedir.

Tablo 6.24 Yol analiz bulgulan

Standardize | %95 Giiven

Tahmin | S.E. Edilm.ig Arallgj R? 0
Tahmin Alt Ust

Performans <--- Tatmin 0,257 0,053 0,438 0,319 | 0,550 | 0,192 <0,001

Tablo 6.24’te yer alan bulgulara gore is tatmini 6lgeginin performans tizerinde
istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii bir etkiye (p=0,438 [GA:0,319-0,550] p<0,05)
sahip oldugu gériilmektedir. Modelde Is Tatmin Olgegi Performans Olgegindeki
varyansin %19,2’sini (R?=0,192) ag¢iklamaktadur.
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7. TARTISMA, SONUC VE ONERILER
Tartisma,

Is tatmini ile orgiitsel amag arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu bununla
birlikte kurumsal ve bireysel performansin da is tatmininin artmasinda 6nemli bir
katkisinin oldugu bazi ¢alismalarda sonug olarak verilmistir (llies vd., 2006; Van de Ven,
2007; Amos & Weatherington, 2008). Judge vd., (2001) is performansinin is tatmini
iizerinde maksimum seviyede belirleyici oldugunu arastirma sonuglarinda acgiklarken;
Cambelln (1990) & Koopmans vd., (2011) ise performansta is kalitesinin maksimum
seviyede belirleyici oldugunu ifade etmislerdir. Al-Faify (2012), is tatmini is davranislar
ile iligkilendirildiginde genellikle verimlilik, performans, emeklilik, orgiitsel vatandaglik
gibi degiskenlere bagli oldugu sonucuna ulagsmistir. Glirbiiz ve digerlerinin (2010) yaptig1
arastirmada ise; temel benlik degerlendirmesinin is tatminini is performansina gére daha

fazla etkiledigi sonucuna varilmistir.

Koca & Yildiz (2018), Giresun ve Mugla illerindeki futbol hakemlerinde yaptigi
aragtirmada, hakemleri strese iten faktorlerin is tatmini ve performansini negatif yonde

etkiledigi sonucuna varmiglardir.

Tekingilindiiz vd., (2015) Elazig ilindeki bir devlet hastanesinde c¢alisanlar
tizerinde yapmis olduklar1 ¢alismada, performansi is tatmini ve is stresinin 6zelikle de

isten ayrilma niyetinin etkiledigini agiklamislardir.

Tekin & Deniz (2019), muhasebecilerin is tatmini, is performansi ve is stresi
arasindaki iliskiyi incelemek ig¢in yapmis olduklar1 ¢alismada; i¢ kontrol odakli
(vasadiklar1 olaylarin sonuglarimi kendi davramiglarina baglayan) katilimcilarin is
tatmininin etkilenmesinde is stresinin etkili oldugunu, kendi davranislari digindaki
giiclere (sans, kader, vb.) baglayan dis kontrol odakli katilimcilarin ise daha az is tatmin

diizeyine sahip oldugu sonucuna varmislardir.

Ardig & Ozgiil (2017), turizm egitimi veren akademisyenlerin is tatmini ve
performansimin bireysel Ozelliklere gore belirlenmesi ilizerine yaptiklar1 ¢aligmada;
arastirma sonuclarimiza paralel bir sekilde: is tatmini ve performansi arasinda anlamli bir
iliski bulundugunu tespit etmislerdir. Yapmis oldugumuz arastirma sonucunda genel
tatmin diizeyinde turizm alanindaki katilimcilarin saglik alanindaki katilimcilara gore
tatmin diizeyinin yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Sonuglarimiza benzer ¢ikarimlarin

yapildig1 bir¢ok arastirma mevcuttur (Miller vd., 1999; Erkus & Findikli, 2013).
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Tiirkoglu & Yurdakul (2017) ‘un mobilya sektoriinde ¢alisan bireyler iizerinde
yapmis olduklart ¢alismada is doyumu ve doyumsuzlugu ile performanslari arasinda
kuvvetli bir iliski oldugu sonucuna varmiglardir. Ko¢ & Bigen (2019) ‘in, turizm
calisanlarinin mutluluk diizeylerinin is tatmini ile is performansinin belirlenmesi iizerine
yapmis olduklar aragtirmada ig tatmini diizeyi arttik¢a ¢alisma performansinin da arttigi,
turizm ¢alisanlarinin mutluluk diizeyi arttik¢a da ¢alisma performanslarinin arttigi

sonucuna ulagsmislardir.

Akkog vd., (2012) is tatmini ve is performansi arasinda orgiitsel destek ve gelisim
kiiltiirtiniin etkili oldugunu bundan dolay1 da is tatmini ve is performansi arasinda anlaml

bir iliski oldugu sonucuna varmislardir.

Yapilan arastirmalarda; is performansi ve is tatmini arasindaki iligskinin genellikle
olumlu oldugu, bazi aragtirmalarda is performansinin is tatminini etkiledigi (Shore &
Martin, 1989), bazen de tam tersi is tatminin is performansini etkiledigi sonuglarina

vartlmistir (Olson & Zanna, 1993).
Sonug;

Bu arastirma, pandemi siirecinde saglik ve turizm alanlarindaki akademisyenlerin
is tatmini ve performansimni degerlendirmek i¢in gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda
gecerlilik ve gilivenirlilikleri kanitlanmis 6lgekler kullanilmis olup saghk ve turizm

alanlarinda ¢alisan akademisyenlere uygulanmustir.

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet dagilimlar incelendiginde; kadinlarin erkeklere
oranla daha fazla katilim sagladigi, yas dagilimlarinin 31- 38 yas araliginda oldugu
goriilmiistiir. Medeni durum incelendiginde 263 bireyin evli oldugu, akademik unvan
sonuglarinda ise doktor 6gretim iiyesinin diger unvanlara oranla daha fazla oldugu
saptanmistir. Akademisyenlerin ¢ogunlukla 0-8 yil arasinda hizmet siiresine sahip
olduklari, turizm alaninda c¢alisan akademisyenlerin saglik alaninda c¢alisan
akademisyenlere oranla daha az ankete katilim gosterdigi, idari gorevde yer alan
akademisyenlerin dagilimlarinda ise biiyiik bir cogunlugunun idari gérevlerinin olmadig1
belirlenmistir. Covid-19 pandemi siirecinde akademisyenlerin ise gelmede sorun
yasamadiklari, ailelerine daha fazla zaman ayirdiklari gorilmiistiir. Akademisyenlerin
uzaktan egitim ile yiiz yiize egitim arasinda bir farklilifin olmadigini diisiindiikleri ve
serbest zaman disinda kendilerine bos zaman dilimi bulamadiklar1 goriilmistiir.

Arastirmaya katilanlarin performans diizeyleri 4.26 puan alirken, i¢sel tatmin diizeyi 3.97,
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digsal tatmin diizeyi 3.74 ve genel tatmin diizeyi ise 3.86 puan almistir. Performans, is
tatmini Glgegi ve alt boyutlarinda cinsiyet agisindan anlamli bir fark bulunmadigi; is
tatmini Olgegi ve alt boyutlarinda ise yas, medeni durum, akademik unvan,
akademisyenlerin hizmet yili, idari gorev almasi, ise gelmelerinde sorun yasamast,
serbest zamanda aktivitelere zaman ayirabilmeleri, aileleri ile daha fazla zaman
gecirmeleri dagilimlarina gére anlamli bir fark bulundugu saptanmustir. {s tatmini 6lcegi
alt boyutlarindan igsel tatmin ve genel tatmin agisindan turizm alaninda calisan
akademisyenlerin tatmin diizeyinin saglik alaninda ¢alisan akademisyenlerle anlamli bir
farklilik gosterdigi sonuglarina varilmistir. Genel olarak arasgtirmamizda ¢ikan sonuglar
neticesinde saglik ve turizm alaninda ¢alisan geng akademisyenlerin pandemi siirecinde
daha fazla akademik c¢alisma yaptiklar1 lakin akademik tecriibe anlaminda yetersiz
kaldiklart goriilmiistiir. Online egitim ile yiiz yiize egitim arasinda higbir farklilik
goziikmedigi sonucuna varilmistir. Ulkemizde ve diinyada pandeminin devam
etmesinden kaynakli saglik alaninda g¢alisan akademisyenlerin turizm alaninda c¢alisan
akademisyenlere nazaran is yiiklerinin daha fazla olmasindan dolay1r akademik
calismalara ve ailelerine daha az vakit aywrabildigi goriilmistiir. Akademik unvan
bakimindan profesér unvani olan akademisyenlerin is ylikiiniin fazla olmasi bunun idari
gorev, ders yiikii vb. sebeplerden kaynakli olarak akademik ¢alismalarda daha az ¢alisma
yapmalarina sebebiyet verirken arastirma gorevlilerinin is yiiklerinin az olmasindan
kaynakli daha fazla akademik ¢alisma yaptig1 goriilmistiir. Bu aragtirmanin is tatmini ve
is performanst ile ilgili yapilacak yeni arastirmalara 6rnek teskil edecegi ve alan yazina

katki saglayacagi diistiniilmektedir.
Oneriler;

Geng yastaki akademisyenlerin tecriibe eksikligi nedeniyle, is performanslarini ve
is tatminlerini olumlu yonde etkilemek ve akademik anlamda kendilerini gelistirmek
amagli sempozyum, kongre, hizmet i¢i egitimler, degisim programlari1 vb. gibi akademik

caligmalara katilimlari i¢in firsatlar sunarak bu faaliyetlere katilim1 tegvik edilmelidir.

Gelecekteki  akademik  c¢aligmalarin  daha verimli  olabilmesi igin,
akademisyenlerin farkli deneyimlerle serbest zamanlarii verimli bir bigimde

degerlendirmesinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Saglik alanindaki akademisyenlerin turizm alanindaki akademisyenlere gore

genel tatmin diizeyinin disiik olmasindan dolayi; saglik alanindaki akademisyenlerin
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tatmin diizeyini artirmak amaciyla calisma kosullari, iicret, ast st iliskileri iyilestirmeli,

sosyal aktivitelere ve ailelerine daha fazla zaman ayirabilmeleri saglanmalidir.

Pandemi siirecinde geng¢ akademisyenlerin igse gidip gelmede daha fazla sorun
yasadig1 disiiniildiigiinde; ise gidip gelmeleri i¢in personel servislerinin saatlerinin
diizenlenmesi veya arag¢ ireticilerinin akademisyenlere yonelik 6zel kampanyalar

diizenleyerek ara¢ sahibi olmalarinin saglanabilecegi diistiniilmektedir.
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EKLER

Ek.1. Anket

Degerli Katilimet,

ALKU Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Saglik Turizmi Anabilim Dali Tezli Yiiksek
Lisans programi tez ¢aligmasi olarak yiiriitiilen bu anket ¢calismasi, ‘‘Pandemi Siirecinde
Saghik ve Turizm Alanlarindaki Akademisyenlerin Is Tatmini ve Performanslarinin
Degerlendirilmesi’’ amaciyla olusturulmustur. Bu arastirmadan elde edilecek bulgular,
yalnizca yiiksek lisans tez g¢aligmasinda kullanilacak olup; kesinlikle kurum ve calisan
ismi belirtilmeyecektir. Anket sorularina vereceginiz gergek¢i yanitlar, ¢alismanin
amacina ulasabilmesi i¢in dnemlidir. Anketimize katildiginiz i¢in simdiden tesekkiir eder,

caligmalarinizda kolayliklar dileriz.

Ogrenci Adr:

flhan BUYRUKOGLU

Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Saghk Turizmi ABD

Damisman:

Doc. Dr. Ozgiir GOLGE

Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi
Turizm Fakiiltesi

Gastronomi ve Mutfak Sanatlar1 Boliimii

Bu ¢calismada toplanan verilerin bilimsel calismalarda kullanilmasini kabul

ediyorum.
() Evet () Hayir

Performans:Asagida yer alan ifadelere ne derecede katilip katilmadiginizi liitfen

belirtiniz; Her bir soru icin tek bir cevap veriniz.

Performans Olceginde 1) Kesinlikle katilmiyorum 2)

¢0ziim iiretirim.

£ £

Katilmiyorum 3) Kararsizim 4) Katiliyorum 5) p sl £ e | £ p E
Kesinlikle katiliyorum anlamina gelmektedir SE|E|: |2 |22

2|2 |2 |2 | €2
1. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. O101010] 0
2. Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. O10710101 0
3. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara O1070707] 0
fazlasiyla ulasti@imdan eminim.
4. Bir problem giindeme geldiginde en hizh sekilde | () [ () | O [ ()| ()
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Is Tatmini: Asagida yer alan ifadelere ne derecede katilip katilmadigimiz: liitfen
belirtiniz;
Her bir soru icin tek bir cevap veriniz.

Is Tatmini Olceginde 1) Kesinlikle
katilmiyorum

2) Katilmiyorum 3) Kararsizim 4)
Katiliyorum 5) Kesinlikle katiliyorum
anlamina gelmektedir.

Kesinlikle Katihyorum

Katilmiyorum
Katiliyorum

—~ | Katilmiyorum

—~| Kesinlikle

~

~—~| Kararsizim

~
—~
~
—~
~

1.Yaptigim isten her zaman memnuniyet
duyarim.

—~
~

010

—~
~
—~
~

2. Isimde bagimsiz cahsma imkénlar
oldugunu diisiiniiyorum.

—~
~

3.Isimde arada sirada tekdiizelikten 010 0) 0)
uzaklasarak degisik seyler yapma sansim

oluyor.

4. Isimin toplum icerisinde “saygin kisi” OO0 0 0
olma sansini bana verdigini diisiiniiyorum.

5. Is ortamindaki yoneticilerin yonetim OO0 1071 0 0
tarzindan memnunum.

6.Yoneticilerin karar verme yeteneklerini O1 0710 0) 0)
memnun edici buluyorum.

7.1s yerinde bana verilen sorumlulugu O107]0 0) 0)
memnun edici buluyorum.

8.Isimi, bana garantili bir gelecek saglamas1 | () | () | () 0) 0)
bakimindan yeterli buluyorum.

9.Yaptigim isi baskalar icin bir seyler 01010 0) ()
yapabilme hissi acisindan yeterli buluyorum
10.Diger ¢alisanlarin yonlendirilmesinde 010710 0) 0)

aldigim yetkiden memnunum.

11.Kendi bilgi ve yeteneklerime uygun biris | () | () | () 0) 0)
yapmaktayim.

12.1sle ilgili ahnan kararlarin uygulamaya O]10 100 ()
konmasi acisindan memnun edici

buluyorum.

13.AldiZim iicretin yaptigim isin karsihg O]10 100 ()
oldugunu diisiiniiyorum.

14.Yaptigim isle ilerde terfi sansi elde O710 1071 0 0
edecegimi diisiinityorum.

15.Kendi fikir ve kanaatlerimi O]10 10710 0

kullanabildigim bir iste cahismaktayim.

16.isim bana kendi yontemlerimi kullanma | () | () | O | () ()
serbestligi taniyor.
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17.Calisma sartlar: ve saatlerini uygun O 10710 0) 0
buluyorum
18.1s ortamindaki arkadashk iliskilerinin O 10710 0) 0)
isimden duydugum memnuniyeti
etkileyecegini diisiiniiyorum.

19.isimin, yapilan isin takdiri acisindan O 10710 0) (0
memnun edici oldugunu diisiiniityorum

20.Bugiin ise girecek olsam ¢ahstigim O] 010 0) 0)
kuruma tekrar basvuruda bulunurum

Demografik Ozellikler:

Bu boliimde sizden kisisel bilgileriniz istenmektedir. Size uygun olan secenegi
isaretleyiniz. Liitfen tiim alanlar1 doldurunuz.

1) Cinsiyetiniz? (a) Kadin (b) Erkek

2) Yasimz?

3) Medeni Durumunuz (a) Evli (b) Bekar

4) Akademik Unvanmmz? (a) Prof. Dr (b) Dogent (c) Dr. Ogr. Uyesi (d) Arastirma
Gorevlisi (e) Ogretim Gorevlisi

5) Kac¢ yildir akademisyen olarak calismaktasimiz?

6)Hangi alanda akademisyen olarak calismaktasimiz?

(a) Saglik (b)Turizm

7) Herhangi bir idari goreviniz var m1? (Ornegin dekanhk, dekan yardimcihig,
boliim baskanhgr): (a) Var (b) Yok

8) Covid-19 pandemi siirecinde ise gidip gelmede sorun yasadigim diisiiniiyorum.
(a) Evet (b)Hay1r

9) Pandemi siirecinde serbest aktivitelere zaman ayirabiliyorum.

(a) Evet (b)Hay1r

10)Evet ise kac saat? (Pandemi siirecinde serbest aktivitelere zaman
ayirabiliyorum)

11) Pandemi siirecinde aileme daha fazla zaman ayirabiliyorum.

(a) Evet (b) Hayir

12) Pandemi siirecinde akademik ¢calismalara daha fazla zaman ayirdigimi
diisiinityorum.

(a) Evet (b)Hayir

13) Uzaktan egitimin yiiz yiize egitimden bir farki olmadigim diisiiniiyorum.
(a) Evet (b)Hayir
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EK. 2. Olcek Kullanim izinleri

(_

(_

IS PERFORMANSI OLCEGI KULLANIM iZNi 3]

Gonderen: giner ¢al

Gonderildi: 16 Aralk 2020 Carsamba 10:27

Kime: ILHAN BUYRUNOGLU

Konu: ¥int: 5 PERFORMANSI OLGEGH KULLANIM iZNi

Anf yaparsk kullanabilirsinz. kolayhklar dilerim.

Ghnderen: LHAN BUYRLIDGLL

Gonderildi: 15 Aralk 2020 50 03:53

Kime:

¥onu: 15 PERFORMANS| OLCEG] KULLAMIM [2H

Sayin Gilner GOL, ALKD Lisansisti Efiim Enstitist Sag| k Turizm’ ABD yilksek lisans dfrencsl ilhan BUYRUKOELU olarsk Kirkman ve
Resen'in (1999) gelistirdigi “I; Performana Olgegi”, Sigher ve Pearson |2000] tarafndan yunitilen caligmalanca kullanian ve dart
soruyu kapsayan Torkge "ye cavirisinin sizin tarahnizdan wyarlanan Sloadi yitksek lisans taz caligmamidaizin verirseniz kullanmak
isttyanum.

Saygilanmia.

IS TATMINI OLCEGI KULLANIM iZNi E/

GOnderan: Ash Baycan Binark

GOnderibdi: 13 Aralik 2020 Pazar 1146
Kime: [LHAN BUYRUGOGLU

Kona: RE: {5 TATMINI OLGEG KULLANIM (ZNi

Kullanabilirsiniz.

From: ILHAN BUYRUKOGLU

Sent: Sunday, December 13, 2020 436 PM
T Asli Bayean Binark

Subject 15 TATMINI OLGEGH KULLANIM iZNI

Sayin Ash BAYCAN, ALK( Lisznsiistia Editim Enstitisii Saghk Turizmi ABD yiksek lisans érencisi lihan BUYRUKOGLU
olarak i tatminlerini dlgmeye yonelik 1967 de Weiss, Dawis, England ve Lofguistin clusturdugu Minesota (MSC) s Tatmini
Obgedinin, sizin 1935 yiinda "An analysis of the several as pets of job saticfaction between different occupational groups”
yuksek lisans tez caliymanizda Thrkge” ye Lyarlanan 20 ifadeli kesa formunu yOksek lisans tez caligmarnda kullanmak
istiyarum,

Saygilznimia,
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