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BEYAN

Bu tezin tasarimi, hazirlanmasi, yiiriitiilmesi, arastirmalarinin yapilmasi ve
bulgularinin analizlerinde bilimsel etige ve akademik kurallara Ozenle riayet
edildigini; bu ¢alismanin dogrudan birincil iiriinii olmayan bulgularin, verilerin ve
materyallerin bilimsel etige uygun olarak kaynak gosterildigini ve alinti yapilan

calismalara atfedildigine beyan ederim.
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OZET

CALISAN PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLERIN YAPISAL
ESITLIK MODELI iLE ANALIZI
YUKSEK LISANS TEZI
TUBANUR OZDEMIR

PAMUKKALE UNIVERSITESI FEN BILIMLERI ENSTITUSU
ENDUSTRI MI.J.}!EN]")ISLI.GI A.NABILIM DALI .
(TEZ DANISMANI:DR.OGR. UYEST ALIYE AYCA SUPCILLER )
DENIZLI, AGUSTOS - 2019

Bu calismada calisanlarin performansini etkileyen faktorlerin yapisal esitlik
modeli ile analizi ve bu faktoérlerin birbiri ile iliskisinin belirlenmesi amaglanmastir.
Literatiirden faydalanarak ¢alisan performansina etki eden faktorler, kisisel faktorler,
kurumsal faktorler ve ¢evresel faktorler olarak ii¢ boliimde incelenmistir. Olusturulan
modellemede birden ¢ok bagimli ve birden ¢ok bagimsiz degisken oldugu ve aralarinda
coklu iligki oldugu bulunmustur. Bu bagimli ve bagimsiz degiskenlerin arasindaki ¢oklu
iliskiler i¢in Yapisal Esitlik Modeli kullanilmis ve tanimlayict istatistiki bulgularla
desteklenmistir. Calismada x?/df oran1 1,972 olarak hesaplanmistir ve bu model- veri
uyumunun yiiksekligini gostermektedir. Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekoki
(RMSEA) analiz sonucu 0,064 olarak belirlenmistir ve veri model uyumunun kabul
edilebilir seviyede oldugu sdylenebilir. Kurumsal Faktorler degiskeninin, Kisisel
Performans degiskenini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde tahminlenemedigi
belirlenmistir. Kisisel Faktorler ve Cevresel Faktorler degiskenlerinin, Kisisel
Performans degiskenini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde tahmin edilebildigi
belirlenmistir. G6zlenemeyen Kurumsal Faktorler degiskeni ile gdzlenemeyen Cevresel
Faktorler ve Kisisel Faktorler degiskenleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmustur. Gozlenemeyen Cevresel Faktorler ile gézlenemeyen Kisisel Faktorler

degiskenleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.

ANAHTAR KELIMELER: Yapisal Esitlik Modeli, Calisan Performansi, Regresyon
Analizi



ABSTRACT

ANALYSIS OF STRUCTURAL EQUATION MODEL OF FACTORS
AFFECTING EMPLOYEE PERFORMANCE
MSC. THESIS
TUBANUR OZDEMIR

PAMUKKALE UNIVERSITY INSTITUTE OF SCIENCE

INDUSTRIAL ENGINEERING
(SUPERVISOR:ASSIST. PROF. DR. ALIYE AYCA SUPCILLER)

DENIZLi, AUGUST 2019

In this study, it is aimed to analyze the factors affecting employee performance
with Structural Equation Model (SEM) and to determine the relationship between these
factors. Using the literature, the factors that affect employee performance are examined
in three sections as personal factors, institutional factors and environmental factors. It is
found that there are multiple dependent and multiple independent variables and there
are multiple relationships between them. For the multiple relationships between these
dependent and independent variables, structural equation model is used and supported
with descriptive statistical findings. In the study, % / df ratio is calculated as 1,972 and
this shows the high level of model - data fit. Root Mean Square Error of Approximation
analysis result is determined as 0,064 and it can be said that the data model fit is
acceptable. It is found that the institutional factors variable can not be statistically
significant predicted of the personal performance variable. It is determined that personal
factors and environmental factors variables significantly predict the personal
performance variable. A statistically significant relationship is found between the
unobservable Institutional Factors variable and the unobservable Environmental and
Personal Factors variables. There is a statistically significant relationship between

unobservable environmental factors and unobservable personal factors.

KEYWORDS: Structural Equation Model, Employee Performance, Regression
Analysis
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1. GIRIS

Diinya genelindeki gelismelere bagli olarak, ¢alisma yasaminda da bir¢ok
degisiklik meydana gelmistir. Bunlardan en miihim olanlarindan birisi de insan
kaynaklarinin éneminin anlasilmasidir. Orgiitlerde ¢alisanlarin drgiit faaliyetlerindeki
Oneminin anlasilmasiyla birlikte, ¢alisan motivasyonunun saglanmasi, performansin

arttirllmasina yonelik arastirma ve diizenlemelerin hiz kazandig1 sdylenebilir.

Calisan performansi, hedefe ulasmak icin kisilerin iizerlerine diisen
sorumluluklart  yapma ve bu dogrultuda ilerleme durumlar1 olarak
tanimlanabilmektedir (Dicle 1982). Ayn1 zamanda hedeflenen amaglar dogrultusunda
basariya ulasmak i¢in ¢alisanin kendi yetenek ve motivasyonu ile gosterdigi davranis
ve ortaya ¢ikan sonuglar ile agiklanabilmektedir (Uysal 2015). Calisan performansi
kendi iginde iki 6nemli noktaya ayrilmaktadir. Bunlar; yapilan gérev performansi ve
orgiit i¢indeki durumsal performanstir. Gorev performansi kisiye verilen gorev
dagiliminda kisinin gorevlerini ne oranda basardigidir. Durumsal performans ise drgiit
icindeki arkadaslar1 ve meslektaslarina ne derecede yardim ettigi, orgiit iginde gorevi
disinda ya da gorevi dahilinde fazladan harcadigi caba ve orgiitii gelistirmeye

harcadig1 emek olarak tanimlanmaktadir (Miller ve dig. 1999).

Calisan performansi, ¢alisanlarin ¢abalarinin mali ve mali olmayan sonuglarini
gostermektedir. Arastirmacilar, calisan performansinin ¢ok yonlii bir kavram
oldugunu ileri stirmektedir. Bunlar arasinda yer alan davranigsal siireg, ¢alisanlarin iste
kendi kendilerine sergiledikleri davramiglarini, 1s siirecinde ne yaptigim
kapsamaktadir. Sonug siireci; bir otomobil motorunun pargalarini birlestirmek, kisisel
bilgisayar satmak, temel okuma becerilerini ilkokul ¢ocuklarina 6gretmek veya kalp

ameliyat1 yapmak gibi davranislari kapsamaktadir (Sonnentag ve Frese 2002).

Insan kaynaklarma &nem veren ve faaliyetlerini isgiicii performansini
arttiracak yonde diizenleyen orgiitler varliklarini devam ettirebilmekte ve gelisme

saglayabilmektedir. Bunun icin ¢alisan performansina etki eden faktorlerin



belirlenmesi, ilgili alanlarda diizenlemeler yapilarak c¢alisanlarin performansini

yiikseltilmesi, hem orgiit agisindan hem de ¢alisan acisindan basar1 saglayacaktir.

Bu c¢alismada iiretim odakli isletmelerde performans degerlendirme
kriterlerinin demografik degiskenler ve kendi aralarindaki iliskilerini analiz etmek ve
bireysel motivasyon performansa etkisini incelemek amaclanmistir. Calisan
performansina etki eden faktorler yapisal esitlik modeli ile analiz edilmistir. Yapisal
esitlik modeli (YEM), arastirmacilar i¢in analizlerde gizli degiskenlerin hesaplanmasi
ve yorumlanmasinda kolaylik sagladigi diisiiniildiigii i¢in gliniimiizde siklikla tercih
edilen bir modeldir. Model birgok alanda kullanilmaktadir. Ornegin; arastirma ve
analizlerde olusturulan kuramsal olgularin formiile edilmesinde modelin kullanimi
basar1 saglamaktadir (Byrne 2016). Yapisal esitlik modelinin en biiyiikk 6zelligi
degiskenler arasindaki ¢ok yonli iliskilerin agiklanmasinda ¢esitli kolayliklar
saglamasidir. Bu ¢alismada calisan performansina etki eden faktorlerin yapisal esitlik
modeli ile analiz edilmesi ile farkli bir bakis acis1 kazanilmasi amag¢lanmistir. Bu

alanda yapilacak olan calismalara 151k tutan bir ¢aligma olmasi umulmaktadir.



2. PERFORMANS VE PERFORMANS DEGERLEME
KAVRAMLARI

Son zamanlarda, insan kaynaklar1 ve performans arasindaki iligki ¢ok
konusulan Ve tartisilan bir konu haline gelmistir. Bunun sebebi, isletmelerde basarinin
stirdiiriilebilirliginin saglanmas1 amaciyla bireysel, grupsal ve orgilitsel performansin
arttirllmasi gerekliligidir. Isletmeler, rekabetci {istiinliik elde edebilmek icin siirekli
olarak performanslarini iyilestirmek durumundadir. Orgiitsel performansin yani sira
bireysel performans da bu noktada 6nem arz etmektedir. Clinkii 6rgiitiin basarisinin
devami, c¢alisanlarin iistiin performans gostermelerine baghdir (Bingdl 2014).
Ozellikle giiniimiizde siirekli degisiklik gosteren kompleks is diinyasinda,
belirsizliklerle bas etmede oldukg¢a yetkin, inisiyatif almaktan ¢ekinmeyen ve daha
otonom bireylere ihtiya¢ duyulmasi, is yerinde performans kavraminin sinirlarinin
yeniden c¢izilmesine olanak saglamistir. Bu baglamda, orgiitlerin gosterdigi basari,
etkinlik ve performansin sebeplerine bakildiginda calisan performansinin ne derece

onemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Tercan 2017).

2.1 Performansin Tanimi ve Kapsam

Performans sozciigi Fransizca kokenlidir. Performans sozciigii Tiirkceye
cevrilirken edim olarak kullanmilmistir. Giliniimiizde halk agzinda kullanim olarak
performans s6zctigi kullanilmaktadir. Tiirk Dil Kurumu ise performans sézctigiiniin

karsilig1 olarak “basarim” sozciigiinii sunmaktadir (TDK 2017).

Giinliik hayatta insanlar kelime anlami olarak performans ve basariy1 bir arada
ve birbirlerinin yerine kullanmaktadirlar. Kullanilan iki kelimenin kavram olarak
birbirinden ¢ok fazla farki bulunmaktadir. Bir i§ i¢in yapilan ve uygulanan ¢abaya
performans; ugrastiklari is i¢in hedeflerine ulasmalar1 ise basar1 olarak
tanimlanmaktadir (Mercanlioglu 2012). Performans degerlendirme bu tanimlar
esliginde firmalarin hedeflerine ulasmak ic¢in harcadiklar1 tiim g¢abalarin bir biitiin
olarak degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir. Diger bir deyisle performans belirlenen
hedefler dogrultusunda ilerleme ve bu ilerleme dogrultusunda hedefler i¢in ulagilan

sonuglar olarak tanimlanabilir. Kisi bazinda diisiinmek istersek hedefe ulasmak icin
3



kisilerin lizerlerine diisen sorumluluklar1 yapma ve bu dogrultuda ilerleme durumlari

olarak tanimlanabilir (Sehitoglu ve Zehir 2010).

Konuyla ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde, performans kavraminin iki
farkli boyutu oldugu goriilmektedir. Orgiitsel performans ve kisisel performans...
Orgiitsel performans, orgiitii etkili olmas1 icin bir araya getiren unsur, hedefler
dogrultusunda biitiin amagclarin birlestirilerek miimkiin olan en diisilk kaynagin
kullanimi1 gibi farkli sekillerde tanimlanabilmektedir. Bir isletmede oOrgiitsel
performans; finansal sonuglar (kar, gelir vb.), pazar sonuglar1 (satis, bulunulan
pazardaki oran, miisterilerin duyduklart memnuniyet vb.) ve yonetim sonuglarini (elde

edilen verimlilik, tirtinlerin kalitesi, etkinlik vb.) kapsamaktadir (Uysal 2015).

Bireysel performans ise, hedeflenen amaglar dogrultusunda basariya ulasmak
icin ¢alisanin kendi yetenek ve motivasyonu ile gosterdigi davranig ve ortaya ¢ikan
sonuglar ile agiklanabilmektedir. Calisan performansi olarak da tanimlanan bireysel
performans kendi i¢inde iki 6nemli noktaya ayrilmaktadir. Bunlar; yapilan goérev
performanst ve orgiit icindeki durumsal performanstir. Gorev performans: kisiye
verilen gorev dagiliminda kendi gorevlerini ne oranda basardigi olarak tanimlanir.
Durumsal performans olarak ise orgiit i¢indeki arkadaslari ve meslektaslarina ne
derecede yardim ettigi, orgiit icinde gorevi disinda ya da gorevi dahilinde fazladan
harcadigr caba ve orgiitii gelistirmeye harcadigi emek olarak tanimlanmaktadir

(Tunger 2013)

Calisan performansi boyutunda incelendiginde kavram ile ilgili farkli tanimlar1

mevcuttur;

» Caligsanin gereksinimlerinde tatmin olabilmek i¢in, orgiitte iistlendigi gérev
ve sorumluluklar sonucunda, amaglarina ulasabilmek icin ¢aba ve zaman
harcamasidir (Emiralioglu ve dig. 2015).

» Performans belirlenen birey ya da grubun belirli bir hedef i¢in harcadiklar
emeklerin nitel ve nicel olarak 6lgiilmesinden elde edilen degerlerdir (
Uysal 2015).

» Calisanin belirlenen bir hedefe ulasma konusunda gosterdigi kisisel
“verimlilik” ve “etkinlik” diizeyidir (Tutar ve Altinéz 2007).
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» Belli ortam kosullar1 ile bir isin meydana gelebilme ihtimali veya bir is
gorenin belli bir zaman araliginda verilen gorevleri yapabilmek suretiyle
ulastig1 sonuglardir (Aktug 2016).

» Bir isletmede c¢alisan igin tanimlanmis, kendi yetenek ve ozelliklerine

uygun olan bir igi, makul sinirlar i¢inde gergeklestirmesidir (Goksel 2013).

Calisanlarin performansi i¢in c¢alismalarda bir¢ok tanim bulunmaktadir.
Yapilan tanimlarin genelinde ortak bir nokta olarak performans kisiden olan
beklentiler ile oOrgiitiin amaglari arasindaki kurulan baglar sonucunda ortaya
¢ikmaktadir (Tutar ve Altinéz 2007).

Performans ile ilgili tanimlamalar incelendiginde performans kavramu ile ilgili,
bir kisi veya grubun bulundugu ve belirlenmis bir siirede kendileri i¢in belirlenen bir
miktarda isin yapilmasi izlendigi ve bu c¢aligmadan elde edilen sonuglarda beklenen
sonucun arasinda oranin incelendigi goriilmektedir (Uysal 2015). Bu incelemeden elde
edilen veriler dogrultusunda kisinin ya da grubun performansi ortaya ¢ikarilmaktadir.
Cikarilan sonuglar iyi ise ¢alisanin kendisine atanan sorumluluk ve gorevleri basariyla
yerine getirdigi ve iyi bir performans degerine sahip oldugu kabul edilmektedir. Tam
tersi olarak degerler diisiik ise, ¢alisanin basarisiz oldugu ve performansinin diisiik

oldugu sonuca ulasilmaktadir (Bingol 2014).

2.2 Performansi Etkileyen Faktorler

Bir orgiitte calisanlarin performanslarinin artmasi veya diismesine neden olan
birgok faktor bulunmaktadir. Campbell (1990) gelistirmis oldugu modelde is

performansini etkileyen sekiz unsuru su sekilde siralamistir (Campbell 1990) :

Yapilacak olan i hakkinda yeterli olma seviyesi,
Calisanin kendi sorumluluklarini bilme derecesi,
Calisanin is disindaki konulardaki yeterlilik diizeyi,

Orgiit i¢indeki diger bireyler ve ¢alisma arkadaslariyla olan uyumu,

YV V. V V V

Bireyin kendisine atanan gorev i¢in yeterli seviyede iletisim kurabilecek

sozel ve yazili iletisim becerisi,



> Orgﬁt igindeki liderlik becerisi,
» Kendisine tanimlanan gorevlerde verecegi emek ve sorumluk,

» Goreviyle ilgili gosterdigi yonetim becerisidir.

Yapilan baska bir arastirmaya gore performansi etkileyen unsurlar; yetenek,

egitim, bilgi diizeyi, ¢alisanin bireysel o6zellikleri, yonetim ve galisan politikas,

calisma kosullari, organizasyon i¢i insan iligkileri ve ¢alisanlara geri bildirim verilmesi

gibi faktorlerdir (Aktug 2016).

Onemli (2010) ise, performansi etkileyen faktdrlerin en 6nemli olanlarinin

asagidaki gibi siralanmaktadir (Onemli 2010):

>

Bireysel faktorler: Kisisel beceri, yeterlilik diizeyi, motivasyonu ve sorumluluk
diizeyi

Liderlik faktorii: caliganlar1 giidiileme, isle ilgili yol gosterme, rehberlik etme,
calisma arkadaslarina liderlik ve yonetim tarafindan saglanan destek

Takim faktorii: calisma arkadaslari tarafindan gorecegi destek

Sistem faktorleri: orgiitte bulunan galisma sistemleri

Cevre faktorii: iceriden ve digsaridan gelebilecek olan ¢evresel baski ve degisim

performans degerleme

Arastirmacilarin daha once yapmis oldugu calismalara bakildiginda is

performansini etkileyen bir¢ok unsur oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Performansi

etkileyen bu unsurlar orgiitsel veya ¢evresel unsurlar olarak bulunmaktadir. Genel

olarak bu unsurlar i¢ veya dis unsurlar olarak ya da orgiitsel veya cevresel unsurlar

olarak ayrilabilmektedir. Bu unsurlar incelendiginde (Avunduk 2016);

>

I¢ Unsurlar (Orgiitsel Faktérler): Orgiitiin kendi dahilinde bulunan i¢ sistem
olarak tanimlanan ve Orgiitiin denetleme, diizeltme ve gelistirme gibi etki
edebilecegi i¢ unsurlardir.

Dis Unsurlar (Cevresel Faktorler): Orgiitiin disinda bulunan ve dahil oldugu
sosyo-kiiltiirel ve ekonomik unsurlarin olusturdugu dis sistem olarak

tanimlanan ve orgiitiin pek fazla miidahale sansinin olmadig1 unsurlardir.



2.2.1 Kisisel Faktorler

Kisilerin performanslar1 her zaman ayni diizeyde olmaz, zaman zaman inis ve
cikiglar olur. Aym1 zamanda herkesin kisisel performansina etki eden faktorler ve
performans diizeyleri farklilik gosterir. Kisi performansina etki eden kisiye bagli veya

kisinin disinda birgok faktor vardir (Yener 2007).

Fiziksel faktorler: Her bireyin kendine has fiziksel 6zellikleri vardir ve bu
ozellikler 6zel yasamlarina oldugu gibi is hayatlarina da etki eder. Kisisel faktorlerden
fiziksel 6zellikler ile yapilan isin uyum saglamasinin kisisel performansi olumlu yonde
etkileyecegi diisiintilebilir. Buna gore kisilerin fiziksel 6zelliklerine uygun islerde ve

gorevde faaliyet gostermeleri performanslarini arttiracaktir.

Psikolojik ozellikler: Kisiler gerek dogustan gerekse kiiltiirel ¢evrelerinin bir
etkisi olarak kendilerine 6zgii psikolojik 6zelliklere sahiptirler. Kisinin dogustan sahip
oldugu ozellikleri disinda, yasadig1 ¢evre, aile yapisi, yasam bigimi gibi degiskenler
kisilerin psikolojik 6zelliklerinde belirleyici rol iistlenmektedir. Ayn1 zamanda kisinin
sahip oldugu psikolojik oOzellikler zaman igerisinde kisinin gereksinmeleri

dogrultusunda degisiklik gosterebilir (Goleman ve dig. 2010).

Kisilerdeki hirs, arzu gibi giiclii duygularin siddeti kisiden kisiye farklilik
gosterir. Sorumluluk almaktan ¢ekinen kisilerin genellikle daha az hirsli oldugu
sOylenebilir. Bu o6zelliklere sahip kisiler belirli bir mevkiye geldiklerinde bundan
memnuniyet duyarlar ve daha fazlasi i¢in fazladan g¢aba harcamazlar. Aksine
sorumluluk almaktan hoslanan hirsh kisiler ise her zaman daha fazlasin isteyerek
stirekli olarak ylikselmek ve bir iist mevkiye ulagmak i¢in ¢alisirlar. Bu tiir 6zellikler
kigilerin yasamlarina yon verdigi gibi kisilerin ¢evrelerince algilanis bigimlerini de

etkilerler.

Psiko-sosyal faktorler: Psikolojik oOzellikler tamamen kisinin kendi
psikolojisi ile iligkilidir. Psiko-sosyal o6zellikler ise kisinin kendi psikolojisini
etkileyen sosyal igerikli digsal faktorlerden olusur. Bu faktorler kisinin psikolojik
diinyasini etkileyerek performansa dolayl etki yaparlar. Psiko-sosyal 6zellikler kisinin

moral yapist, kisinin ¢aligma hayatina uyumu, ¢aligma hayatindan sagladigi doyum ve



bunlarin hepsinden etkilenen verim olmak {izere dort boyutta incelenebilir (Ergeng
2003)

Cahsan ihtiyaci: Insanda ihtiyaglar, basit bir sekilde giderildiginde
memnuniyet, giderilmediginde hosnutsuzluk duyusu yaratan dogal bir olgu olarak
tanimlansa aslinda bu tanim ihtiyaglarin duygusal sonuglarini agiklamaktan farkli bir
anlam tasimaz. Bir giidii kaynagi olmasi bakimindan, ihtiyag¢ insan dogasinin yapisal
0gesi olarak tanimlanabilir. Kisilerin yagsamlarin1 devam ettirebilmeleri ve yasam
kalitelerini yiikseltebilmeleri i¢in birtakim ihtiyaglar ortaya ¢ikar. Bu ihtiyaglarin
karsilanma diizeyine gore kisilerin yasam standardi yiikselebilmektedir. Insan
ihtiyaclar1 sonsuz sayida olup, bu gereksinmelerden bazilar1 dogustan gelirken,

bazilari ise, sosyal ve kiiltiirel etkenlerle sonradan edinilmektedir.

Ihtiyaclar daha cok birincil/temel fizyolojik ve ikincil/sosyal ve psikolojik
olmak tiizere iki boliime ayrilir. Birincil ihtiyaclar; acikma, susama, uyuma, yeterli 1s1
gibi yasanu siirdiirme ve canli kalmak igin gerekli olandir. Ikincil ihtiyaglar kendini
gosterme, aidiyet, saygi gorme, gorev duygusu, rekabet gibi daha karmasik olan ve
insaninin ruhsal yapisindan kaynaklanan ihtiyaglardir. Hangi tiir olursa olsun, tim
ihtiyaglar zaman ve diger kosullara gore siirekli degisiklik gosterebilirler (Yildiz ve
dig. 2014).

Motivasyon: Genel anlamiyla motivasyon bir veya birden daha fazla kisiyi
belirli bir amag dogrultusunda yonlendirmek olarak tanimlanmaktadir. Motivasyonun
olusumunda etkili oldugu iizerinde durulmaktadir. Ancak davraniglarin
sekillenmesinde c¢evresel faktorlerle birlikte motivasyonun belirleyici oldugu

sOylenebilir. Kisi davraniglarinda motivasyon gézlemlenebilir.

Hem sosyal hem de is yasaminda motive olan Kisilerin performans diizeylerinin
de yiiksek olmas1 beklenir. Istenilen diizeyde performansin saglanabilmesi i¢in ¢alisan
motivasyonunun saglanmasi Onem tasimaktadir. Calisma ortaminin c¢alisan
ozelliklerine ve isin niteligine uygun sekle getirilmesi ile ¢alisan motivasyonu
saglanabilir (Gliney 2012).

Stres: Stres tanimlanmasi zor oldugu i¢in betimlenmesi tercih edilen karmasik

bir kavramdir. Neredeyse her arastirmaci kendine Ozgii bir stres tanimlamasi
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yapmugtir. Stres kavraminin tanimlamalarinda bireyin kisisel ozellikleri c¢evresel
faktorlerle birlikte degerlendirilmektedir. Cevresel faktorler kisilerin stres diizeyleri
tizerinde etkilidir. Ancak kisilerin ¢evresel faktorlerden etkilenme diizeyleri farkli

oldugundan stres diizeyleri de farklilik gosterebilmektedir.

Stres zevk veren ve zevk vermeyen (distres) olarak ikiye ayrilabilmektedir.
Distres, kisinin hosnutsuzluk ve rahatsizlik duydugu durumlarla karsi karsiya
gelmesidir. Olaylarin olumsuz ve hosa gitmeyen nitelikleri kisilerin stres olmalarina
neden olur. Bu nedenle kisilerin rahatsizlik duyma durumlari ile stres diizeyleri ayni

dogrultuda degerlendirilebilir.

Stres tanimlarinda, kisiyi zorlayan bir fiziksel veya psikolojik uyarict
karsisinda kisinin gelistirdigi uyum saglamaya doniik tepkiler vurgulanmaktadir.
Kisilerin sahip olduklar1 bireysel 6zellikler strese kapilma diizeylerini ve stresle bas

edebilme becerilerini etkileyebilmektedir (Ersar1 ve Naktiyok 2012).
2.2.2 Kurumsal Faktorler

Calisanlarin performansini etkileyen etkenler arasinda 6énemli bir grubu da

kurumsal 6zellikler olusturmaktadir.

Kurumun islevsel gevresi: Orgiitiiniin islevsel gevresi; gorev yapisi, yetki
yapisl, liretim yapisi Ve yonetim yapisi olmak iizere dort gruba ayrilir. Orgiitiin
amaclari liretecegi mal ve hizmet tiiriinden tirtinlerini gosterir. Bu {irtinlerin olusumunu
saglayan slirece de iliretim denir. Bir 6rgiitiin iiretim islevi birden fazla birim tarafindan
gerceklestirilebilir. Orgiitiin iiretim islevini yiiriiten yapis1 amaglarina ya da islevlerine
gdre olusur. Orgiitiin iiretim yapisinda is akiminin saglanamamasi, gerekli teknolojinin
kullanilamamasi gibi sebepler énemli problemlere neden olmaktadir. Uretim yapusi,
calisanlarin is iliskilerinden ve etkilesiminden olusmaktadir. Bu sebeple is akiginin

diizenlenmesi gerekmektedir (Kanbur ve Kanbur 2008).

Is akis1, bir malin veya bir hizmetin {iretilmesinin baslangici ile bitisi arasinda
degisik calisanlar tarafindan yapilmasi olarak tanimlanir. Orgiitler biiyiidiikge is
akisinda yer alan calisan sayisi da artar. Is akisinin istenen hiza ulasmasi igin ¢alisanin

teknik yeterliliginin de ona es diizeyde olmasi gerekmektedir. Is akisi yoneticinin
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calisana isi bildirmesi ile baslar. Yonetici baslatici, ¢alisan da baslayic1 olarak
nitelendirilir. Baslayici ile baglatic1 arasindaki iligki yas, statii, kidem ve statii gibi
faktorlerden etkilenmektedir. Baglatici is akisinin geregi olarak baslayici ¢alisanin
tizerinde islemsel bir baskiya sahiptir. Bu baski baglayicinin isi yavastan almasi,
kusurlu yapmas1 gibi durumlarda {ist yonetime bildirme tehdidi ile birleserek daha da
artabilir. Bu ¢alisandan calisana yapilan baski olup bir de isin niteliginden dogan baski
vardir. Is akismin igine makineler yer aldig1 zaman isin belli bir siirede bitirilmesi
gerektiginde ¢alisan isin niteliginden dolay1 baski gérmiis olur. Calisanlar kaynagi ne
olursa olsun bu baskiyi siirekli hissettiklerinde ve dayanma sinirin1 gectikleri zaman

calisanlarin ruh sagliklari tehlikeye diisebilir (Ersar1 ve Naktiyok 2012).

Kurum Kiiltiirii: Kurumun kurum igi ve disi paydaslar tarafindan algilanis
bicimiyle sekillenir. Kurum faaliyetleri, kurum i¢i ve dis1 iletisim sekli, politikalar ve
sosyal etkinlikleri kurum kiiltiiriiniin olusmasinda etken unsurlardir. Isletme kiiltiiriinii
olusturan 6gelerle genel kiiltiir 6geleri ne kadar birbiri igine gegmis ise isletme-toplum

iliskisi de o derecede diizenli olmaktadir.

Orgiit i¢inde yer alan kisilerin giicleri, orgiitsel sistem veya yapiy1 olusturur.
Davranis bir organizasyondaki kisilerin hareketleri ve kisiler arasi iligkiler seklinde
goriiliir. Ayni kiiltiir alan1 iginden gelmeseler de diizenli davraniglar sonucu personelin
isletme i¢i teknik olgular1 kabullenmesi kolaylasir. Orgiit icindeki tekrar 6grenme
stireci etkin ise, yeni degerlerin Ogrenilmesi sonucunda bir isletme kiiltiirti

olusturulabilir (Riggio 2014).

Kurum yapisi: Orgiitiin yapis1 incelenirken &ncelikle orgiitiin yapisini
belirleyen unsurlarin acik ve net bir sekilde belirlenmesi gerekmektedir. Boylelikle
calisan Orglit icinde yapabilecegi, yapamayacag: isleri bilerek ona gore hareket eder.
Orgiitiin yapisim1 belirleyen unsurlar su sekilde siralanabilir: Orgiitiin amac1 ve bu
amaca uygun faaliyetlerin niteligi drgiit yapisim belirleyen en énemli unsurdur. Is
boliimii ve uzmanlasma, neyin nerede kim tarafindan yapilacagimi belirleyen
standartlagma derecesi, bir iistiin denetleyecegi ast sayilarini belirleyen denetim alani,
orgiitteki kariyer basamagi sayisi, karar verme yetkisinin alt basamaklar ya da
merkezde oldugunu belirten merkezlesme derecesi Orgiit yapisint belirleyen diger

unsurlardir. Ayrica orgiitiin dikey, yatay ve cografi olarak yayilma derecesini ifade
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eden komplekslik derecesi, is boliimii ve uzmanlasma derecesine gore, belirli
gorevlerin bir araya getirilerek belirli isleri olusturmasi ve bu islerin de bir araya
gelerek mevkileri olusturmasi anlamina gelen boliimlere ayirma, emir-komuta ve
kurmay organlarinin olusturulmasi, cesitli konularda komite bigimsel gruplar
olusturulmasi ve orgiit i¢i haberlesme kanallar1 da orgiitiin temel yapi taslaridir

(Ergencg 2003).

Orgiit yapilar1 bigimsel ve bicimsel olmayan olmak iizere iki grupta toplanir.
Bilingli olarak ve belirli bir ama¢ dogrultusunda olusturulan iligkiler toplulugu
bigimsel orgiit olup iligkiler, gorevler ve yetkiler baslica islerin tanimlandig1 orgiit el
kitab1 gibi yazili belgelerle orgiit elemanlarina bildirilir. Bigimsel orgiitlerde isleri ve
is iligkilerini tanimlayan bir 6rgiit semas1 vardir. Bu 0rglit semasi, pozisyonlar arasi
iligkileri, pozisyon ve unvanlari, pozisyonlarin 6rgiit icindeki nispi yerini gosterirken,
pozisyonlarin sahip oldugu yetki diizeyini, uygulanan yonetim tarzini, islerin tanim ve
genisligini, var olan iletisim diizeyini gdstermez. Bu sebeple orgiit hakkinda bilgi

edinebilmek i¢in, drgiit semasi ile birlikte 6rgiit el kitapgiklarini da incelemek gerekir.

Kurumda egitim uygulamalari: Calisan egitiminin amaci, ¢alisanlarin bilgi,
beceri ve yeteneklerinin arttirilmast ve onlarin etkin ve verimli bir bigimde
calismalarin1 saglamaktir. Kiiclik isletmelerde egitim, c¢ogunlukla ilgili islerde
calisanlar tarafindan verilir. Isletmelerde béliimler varsa egitimi planlamak ve
uygulamak ydneticinin gorevleri arasina girer. Isletmelerde diizenlenen egitim
programlari, ilkeler ve amaglara gore farkliliklar gosterir. Egitim verilecek konular,
egitimde hangi tekniklerin kullanilacagi, hangi araglardan yararlanilacagi, egitimin
kimler tarafindan, ne zaman ve nerede verilecegi, kimlere hangi egitimlerin verilecegi

egitim programlarinin 6gelerini olusturmaktadir (Ergeng 2003).
2.2.3 Cevresel Faktorler

Calisan performansi iizerinde kisisel Ozellikler kadar cevresel faktorler de
oldukga etkilidir. Calisma hayatinda isin ve isyerinin Ozellikleri, ¢alisma ortamu,
kurum politikas1 ve yapisi, aile ve sosyal g¢evre calisan performansini etkileyen
unsurlar olarak siralanabilir. Cevresel faktorler i¢inde fiziksel, sosyal ve toplumsal

ozellikler olarak ii¢ baslikta incelenebilir (Eroglu 2010).
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Fiziksel Ozellikler: Insan biyolojik, psikolojik ve sosyal pek ¢ok ihtiyacini,
yetenekleri ve imkanlar1 Olgiisiinde, kit kaynaklarini degerlendirerek karsilamak
durumun olan bir canlidir. Bu ihtiyaclarin bir kismi kisisel ¢abalarla karsilanirken,
diger kismi insanlarin olusturdugu sosyal birimler araciligiyla karsilanmaktadir. Bu
aciklamaya gore isletme, insanlarin ihtiyaglarin1 dogrudan dogruya veya dolayli olarak
karsilamak amaciyla isleyen veya isletilen herhangi bir iktisadi birim olarak tanimlanir

(Ergeng 2003).

Calisanin bedensel sagligi ve isgiliciinii korumak i¢in is kazalar1 ile meslek
hastaliklarina ve yorgunluga kars1 gerekli dnlemlerin alindigi, maddi unsurlarin uygun

oldugu bir isletme, ¢alisma sartlar1 itibariyla giivenilir bir ortam sayilabilir.

Sosyal Ozellikler: Sosyal bir varlik olan insan dogdugu andan itibaren cesitli
topluluklara girmekte, onlardan etkilenmekte ya da onlari etkilemektedir. Sosyal

ozellikler sosyallesme, sosyal gruplagsma, egitim yapisi Ve aile yapisini kapsamaktadir.

Sosyallesme, kiginin i¢inde oldugu toplumun kiiltiiriinii, maddi ve manevi
unsurlartyla birlikte 5grenmesi ve benimsemesidir. Insanin sosyallesmesi karmasik bir
stirectir. Fiziki ve toplumsal cevreden gelen etkiler ve kalitim yoluyla gelen birgok
ozelligin sosyallesme siirecinde belirleyici rolleri vardir. Kisi ve toplum birbiri ile
baglantilidir. Sosyallesme siireci hem kisinin toplumsal bir varlik olabilmesi hem de
toplumun devamlilig: i¢in gereklidir. Toplum, sadece kendisini olusturan insanlarin
bir arada bulunusuyla degil, bu insanlar arasindaki ve kurduklari orgiitlerdeki
iliskilerin sekillendirdigi yapiyla da var olmaktadir. Sosyolojik bakimdan toplum,
toplumu olusturan baslica 6geleri, bunlarin toplum biitlinii i¢indeki yerlerini ve
aralarindaki iliskileri ve boylece isleyislerindeki diizenleri ifade etmektedir (Ersar1 ve
Naktiyok 2012).

Insanlar bir takim sosyal Ve kiiltiirel geleneklerin egemen oldugu ortamlarda
yasarlar. Insan, hem fiziksel hem de sosyal gevresi ile siirekli bir iletisim ve etkilesim
icerisindedir. Bu iletisim sonucunda kisinin davranislari iizerinde iliskide bulundugu
insanlarin, i¢inde yasadigi toplumun ve toplumdaki gelenek ve aligkanliklarin
etkisinde kalir. Belli bir ortamda yasayan bireyin kisiligi, icinde bulundugu toplumun

aliskanliklarina, geleneklerine gore sekillenir. Kisi i¢cinde dogdugu toplumun yemek,
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konusma, giyinis bigimleri, ¢esitli merasim torenleri, atasozleri, inanglar1 ve giinliik
davraniglar1 gibi 6zelliklerini benimser ve sirasi geldik¢e uygular. Kisacasi kisi i¢inde

bulundugu toplumun kiiltiirtinii benimsemis olur (Brekke ve Nyborg 2004).

Toplumsal Ozellikler: Insanlar dogalar1 geregi yalniz kalamazlar. Cesitli
ihtiyaclarin1 gidermek, tehlikelere karsi gliven icinde olmak, iletisim kurmak igin
baska insanlarla bir arada olmak istegi duyarlar. Bu istekler dogrultusunda insanlar bir
arada yasamislar ve bunun sonucunda da toplumlar meydana gelmistir. Toplumlar
belli diizenleri ve kurallar1 beraberinde getirmistir. insan bir topluma ait olabilmek i¢in
o toplumun kurallarina ve geleneklerine uymalidir. Toplumun kurallarina uymak ve

toplumun diger tiyeleri ile iletisime girmek insan1 sosyallestiren faaliyetlerdir (Ergeng
2003).

2.3  Performans Degerlemenin Tanimi ve Tarihsel Gelisimi

Performans, yapilmasi gereken isle ilgili daha 6nceden belirlenen kriterler
dogrultusunda isle ilgili gérevin tamamlanmasi ve daha onceden belirlenen hedefin
ulasilmasiin oranmi olarak tanimlanabilir. Hedefe ulasma oraninin belirlenmesi ve
calisan kisilerin ge¢misteki ¢alisma durumlarinin incelenerek gelecek isler ile ilgili

tahminde bulunulabilmesi i¢in performans degerleme gereklidir (Cakir 2008).

Performans degerleme, isletmelerde bulunan yonetimsel insan kaynaklarinin
en 6nemli islevlerinden biri olarak goriilmektedir. Performans degerleme, ¢alisanin bir
noktadaki etkinligini ve performans seviyesini dlgmeye yonelik ¢alismalar olarak
aciklanabilmektedir (Bingol 2014). Baska bir deyisle, orgiitte bir ¢alisanin isini ne
derece iyi yaptigini ortaya koyan orgiitsel bir bilgi toplama siirecidir (Waxin ve
Bateman 2009).

Performans degerlemeyle ilgili Osmanli Imparatorlugunda da benzer
uygulamalar bulunmaktadir. Osmanli doneminde kisiler i¢in belirlenen biitiin
basarilar, odiiller veya kademe terfileri yaptiklar1 hizmetler dogrultusunda elde
ettikleri kideme gore belirlenmekteydi. Kisilerin yiikselmeleri ve ¢esitli birimlere ya

da sehirlere gorevlendirilmeleri, hizmetlerindeki kideme gore diizenlenmekte ve bu
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durum ocak yolu yontemi olarak adlandirilmaktaydi. Fakat ayricalikli olarak o6zel
kabiliyetle alakali bulunan hizmetler i¢in ocak yolu goz ardi edilmekte ve dogrudan

atama yapilmaktaydi (inalcik 2013).

Yapilan arastirmalarda performans degerlendirmenin 1800’li tarihlerde
Iskogya’da bir tekstil fabrikasinda uygulandigim gostermektedir. 1813 yilinda
Amerika Birlesik Devletleri ordusunda calismakta olan bir erkek calisan igin is
degerlendirme yapilmasi ve kayit altina alimmasi uygulamanin resmi olarak

kullanilmaya basladigini gostermektedir (Gok 2006).

Performans degerlendirmenin orgiitlerde bulunan ilk kayitlar1 1900’11 yillarda
Amerika Birlesik Devletlerinden kamuya hizmet veren kurumlarin kayitlarinda
goriilmektedir. 1. Diinya Savasi’ndan sonra ¢alisma hayatindaki hizli degisimlerin
etkisiyle is¢ilerin bireysel 6zelliklerini de géz Oniine alan performans degerlendirme
calismalar1 yapilmistir. 1950°1li yillardan sonra c¢aligma hayatindaki yeniliklerle
orgiitlerin  hedeflerine gbére yonetimi, c¢alisan davraniglarimi  izleme ve
karsilagilabilecek 6nemli olaylar vurgu yapan gibi iscilerinin iretimi ya da ¢alisma
durumlarindan elde edilen sonug degerlerini dncelikli olarak isleyen teknikler 6n plana
cikmaya baglamistir. Bu yillarda yoneticilerin performans degerlendirilmesine
is¢ilerin performans degerlendirmelerinden daha fazla 6nem verilmekteydi (Sadullah
ve dig. 2015)

Ulkemizde performans degerlendirmenin tarihgesi incelendiginde ilk
uygulamalarin kamu kurumlarinda baslatildign gériilmektedir. Ulkemizde konuyla
ilgili 6zel sektoriin dikkatinin ¢ekilmesi ve ¢ok uluslu Orgiitlerin ortaya ¢ikmasiyla
caligmalar son 30 yilda daha fazla 6nem kazanmaktadir ve kazandig1 6nem her gegen
giin biraz daha artmaktadir (Goksel 2013). Ulkemizde ilk yapilan performans
degerlendirme Ornekleri Karabiik Demir Celik Fabrikalar1 ve Devlet Demir Yollari
olarak g6z 6niine alinmaktadir. Ulkemizde yasal diizenlemeyle 2003 yilinda yiiriirliige
alman 4857 sayili Is Kanunu nedeniyle iscilerin isten ¢ikarilma durumlarinda
performans degerlendirme dosyalarinin yasal bir belge niteligini kazanmasi nedeniyle
orgiitlerin dikkati ¢ekilmis ve konuyla ilgili olduk¢a calisma yapilmaya baslanmistir
(Sadullah ve dig. 2015)
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24 Performans Degerlemenin Fonksiyonlari

Performans degerleme, bir orgiitteki iscilerin kendi eksik olduklar1 alanlari
gormelerini saglamak, is¢ilerde bulunan eksik yonlerin giderilmesi i¢in yol gdstermek,
iscilere verilmesi gereken egitimlerde planlama yapilmasina olanak saglamak ve
orgiitteki iyi performans gosteren ¢alisanlarin odiillendirilmesi i¢in gerekli olan bir
sistemdir. Performans degerleme sistemine yer verilmeyen bir orgiitte iscilerle ilgili
karar alinmasi oldukga giictlir. Degerlemenin yapilmadigr orgiitlerde biitiin iscilerin
performans degerlerinin ayni oldugu distiniilmektedir ve bu durum isgilerin
performanslarint dogrudan etkilemekte ve orgiit i¢in kotii sonuglara yol agmaktadir

(Tunger 2012).

Performans degerlemesi ile orgiitiin biitiinsel gelisimine katkida bulunmakta,
orgiitlin gelisimi ve isgilerin bireysel gelisiminin Onii a¢ilmaktadir. Performans
degerlemesi sonucunda elde edilen Veriler, orgiitiin gelistirilmesi disinda calisanin
bireysel gelisimine de katki saglamaktadir. Cilinkii bireyler cogu zaman kendilerine
baskalarmin goziinden bakamazlar. Dolayisiyla ¢alisanlarin performanslarinin
baskalar1 tarafindan degerlendirilmesi sayesinde, kisiler davranig ve tutumlarina
basgkalarinin goziinden bakma firsat1 bulurlar. Ancak yine de genelleme yapmak ¢ok
zordur. Clinkii performans degerlemenin orgiitsel ve bireysel gelisime katkisi olup
olmadigi, tamamen degerlemenin hangi fonksiyona hizmet ettigine bagli olarak
farklilik gostermektedir. Performans degerlemenin fonksiyonlar1 “ag¢ik” ve “gizli”

olmak iizere iki grupta incelenebilir (Ugedz 2003).

Caligma ortamlarinda performans degerlendirmenin “agik” fonksiyonlari

asagidaki gibi siralanabilir (Sabuncuoglu 2013);

e insan kaynaklarinda planlama yapmak icin iscilere ait calisan bilgileri
envanterinin hazirlanmasi,

e lscilere verilmesi gereken egitimlerin belirlenmesi,

e Yapilacak olan terfi veya nakil islemlerinden nesnel olarak karar vermek
Ve se¢im yapmak,

e Zamlar konusunda yonetici personele yardimei olmak,
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Caligsma ortaminda kullanilan 6diillendirme ve cezalar i¢in 6nemli bir unsur
olusturmasi,

Isciler ve yoneticiler arasindaki bag giiglendirmek,

Iscilerin yapmis olduklar1 performanslar ile ilgili eksik olduklar1 noktalar
hakkinda doniit vererek kendilerini gelistirmeler ve islerine olan
motivasyonunu arttirmalarini saglamak,

Islerinde performans gdsteremeyen iscilerin isten ¢ikarilmasi igin bir kriter

olusturmak.

Performans degerlemesinin “gizli” fonksiyonlar1 asagidaki gibi siralanabilir

(Ugedz 2003):

25

Yonetim personeli ile ig¢iler arasindaki baglarin yonlendirilmesi,
Orgiitlerin ~ yonetimsel ~durumlarmi  etkilemek Ve yonetimlerinin
sekillenmesini saglamak,

Iscilerin disiplinli olmasini saglamak, is yerinde sakinlesmesini saglamak,
¢esitli durumlara karsi olan olumsuz durumlarinda cezalandirma islemleri,
Daha oncelerde alinan ya da su an alinan kararlarin ilan edilmesi igin
olanak saglamak,

Yoneticilerin bireysel olanak ve 6zel durumlarinin korunmasi ve

savunulmasina olanak saglamak, olarak gosterilebilmektedir.

Performans Degerlemenin Yararlar

Iyi bir diizenleme Ve sistemle yapilan performans degerleme sistemi orgiittiin

bircok birimi i¢in ¢ok faydali olacaktir. Performans degerlemenin faydalar: su sekilde

siralanabilir (illeez ve Giiner 2006);

Performans degerleme sistemi igin yapildig1 birim ve ¢alisanlar1 hakkinda
yonetim birimine 6nemli bir bilgi kaynag: olur.

Yapilacak olan isten beklentiler ve hedefler ile ilgili yonetim birimi ve
calisan arasinda bir bag olusturuldugunda, yeni gelistirilen yontemler

kullanilmasina ve is ile ilgili yeni fikirlerin ortaya atilmasina olanak saglar.
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e Performans degerleme sistemi, calisanlar i¢in bir doniit niteligi tasir ve
calisanlara isleri hakkinda bilgi verir. Verilen bilgiler sayesinde ¢alisanlar
is performanslar1 hakkinda endigseden kurtulur.

e Performans degerleme sistemi sayesinde c¢alisanlar isleri hakkinda
zamaninda bilgi almis olurlar ve kendi islerindeki basarilarint goriir ve is
tatminlerini artirirlar.

e Performans degerleme sisteminden iyi sonuglar alan galisanlar, takdir
edilerek yaptiklar1 basarinin tesvikini goriirler ve verimlilikleri olumlu
yonde ilerler.

e Yonetim birimiyle iyi iletisim kuruldugunda, ¢alisanlarin isleriyle ilgili
odaklanmalar1 ve motivasyonlar1 olumlu yonde yiikselir.

e Performans degerleme sistemiyle ilgili yapilan diizenli iletisimler isle ilgili
ani kalite degisikliklerinin Oniine geger.

e Performans degerleme sisteminde uzman olmak, yonetimdeki becerilerin
daha fazla artmasina ve kisilerin isleriyle ilgili daha fazla sorumluluk alarak
daha iyi performans saglamalarina olanak saglar.

e Orgiit icinde bulunan maas artislarin konusulmasinda ve verilecek olan
odillerin adil olunmasinda performans degerleme sistemi daha verimli
bilgiler igerir.

e Orgiitte yiikselme, baska birime gecirilme Ve isten ¢ikarma gibi durumlarda
performans degerleme sisteminin kullanilmasi kararlarin daha objektif
olmasina olanak saglar.

e Yapilan isler konusunda ¢alisanlara daha fazla geri bildirim vermek ve
caliganin gerekli durumlarda uyarilmasi, performans degerleme sistemini

daha etkili ve objektif yapar.

2.6  Performans Degerleme Siireci

Performans degerleme siireci Orgiitiin yapisi, bulundugu cevre ve sosyo-
kiiltiirel yapinin gerekliliklerine gore oOrgiitten orglite degisiklikler gostermektedir.
Degerleme siirecinde atilacak olan her bir adim onemli ve Kritiktir. Performans

degerleme siirecinin iyi isleyebilmesi i¢in oncelikle iyi bir 6n hazirlik yapilmasi
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gerekmektedir (Cakir 2008). Performans degerleme siirecinden basariya ulagsmak igin
dort konunun agik ve net olmasi gerekmektedir. Bunlar; performans degerleme
uygulanacak ¢alisanlarin belirlenmesi, performans degerleme zamaninin 6nceden
belirlenmesi, degerlemenin hangi araliklarla yapilacaginin planlanmasi ve

kullanilacak olan performans degerleme tekniginin se¢ilmesidir (Sabuncuoglu 2013).

2.7  Performans Degerleme Yontemleri

Geleneksel performans degerleme yontemleri, genelde kidemli calisanin
kidemsiz calisan1 degerlendirdigi yontemlerdir. Bu yoOntemler; siralama, ikili
karsilastirma, dereceleme Olgegi, zorunlu dagilim yontemi, zorunlu se¢im yontemi,

kritik olay, alan incelemesi ve kontrol listeleri yontemleridir (Saruhan 2014).

Siralama Yontemi: Giiniimiizde kullanim1 oldukga sinirli bu yontemde, iist
kademe tarafindan en basarili goriilen ¢alisan en liste, en basarisiz goriilen ¢aligan en
alta yazilir. Siralama yontemi g¢alisan sayisinin fazla olmadigr isletmelerde sikca
kullanilir. Bu yontemde ¢alisan 6zverisi genellikle kisinin basar1 durumu, isletme igin
Oonemi Ve isletmeye olan yarar1 olarak tek bir genel bir degerlendirme segenegi
belirlenmektedir (Sadullah ve dig. 2015). Siralama yontemi daha ¢ok ayni sektor ve
Olgekli olan isletme ¢alisanlarin performanslarini degerlemek i¢in uygundur (Can ve
Kavuncubasi 2005). Calisanin maas arttirma Ve isletme i¢i yiikselme odakli olmasinin
yant sira ¢alisanlart isten kagma, calisanin bazi kisisel artilarinin etkisinde kalma,
gecmis zamanlarda yakaladiklar basarilarindan etkilenme ya da basarisizliklarin1 goz

ard1 etme gibi hatalara ag¢ik olan bir degerleme yontemidir (Saruhan 2014).

Ikili Karsilastirma Yontemi: ikili karsilastirma yonteminde degerlendirme
yapilacak g¢alisan once kriterleri belirler. Kriterler belirlendikten sonra degerlendirici
isletmede ¢alisanlar1 bir kagida alt alta olacak sekilde yazar ve belirlenen kriterlere
gore c¢alisanlarin yanina bir belirleyici isaret koyar. Biitiin ¢alisanlar bu sekilde
degerlendirilir. Her ¢alisana belirlenen kriterlerden kagini karsiliyor ise o deger kadar
belirleyici isaret konulmaktadir. Tim c¢alisanlar belirlenen kriterler gercevesinde
degerlendirildikten sonra en ¢ok belirleyici isaret alan ¢alisan en yliksek performansli,

en az belirleyici isaret alan calisanda en diisiikk performansh c¢alisan olarak
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degerlendirilir. Ikili karsilastirma yonteminin calisan sayisimn  fazla oldugu
isletmelerde uygulanmasi ¢ok gii¢ olacagi i¢in uygulanmamaktadir (Barutgugil 2004).
Ikili karsilastirma yonteminin siralama yonteminden tek farki tek seferde sadece iki

calisanin birbiriyle karsilastiriliyor olmasi 6zelligidir (Goksel 2013).

Grafik Dereceleme Olgegi Yontemi: Grafik degerleme yontemi olarak da
bilinen ydntem, uzun zamandir kullanilan bir degerlendirme bic¢imidir. Bu
degerlendirmede Oncelikle bir 6l¢ek belirlenir. Belirlenen olgek kriterleri tizerinden
calisanlarin performans degerleri bulunur. Olgek, birtakim niteliklerden olusan bir
listeye ve her nitelik i¢cinde derece kolonlarina sahip bir ¢izelgedir. Bu yontemde belli
niteliklerin olumlu sonuglanmasi ile yerine getirilmesi bakimindan “en 6nemli”
goriilen niteliklerin bir Olgek iizerinde en kotiiden en iyiye veya tersi yonde
derecelendirilmesi yapilir. Daha kisa ve emek harcanmasi ile dogru sonuglar veren bu
yontem, ¢alisanin performansimi belirlemeyi kolaylastirmaktadir (Oge 2016). Bu
yontem giivenirlik acisindan zaaflari olan bir yontemdir. Yapilan degerlendirmelerde,
iist makamda calisanlarin alt makamda c¢alisanlara kendilerinden basarili olmamasi
icin diisik bir puanlama yapma ihtimali giivenirligi etkilemektedir. Ayrica
degerlemede kullanilan 6l¢giim boyutlarinin tam olarak agiklanmamasi ve davranissal
boyutlar yerine calisanlarin bireysel 6zelliklerinin degerlendirilmesi bu yontem ile

ilgili elestirilen bir konudur (Can ve Kavuncubasi 2005).

Zorunlu Dagim Yoéntemi: Degerlendiriciler de birer insan olduklari igin
Oznel yargilarimi yaptiklart ise karigtirmalarinin  ve olusabilecek degerleme
tutarsizliklarinin 6niine ge¢ilmesi i¢in ¢ikarilan bir yontemdir. Yapilan degerlemelerde
onceki degerlemelerin incelenerek normal siklik dagilimini olusturan bir yapida
olusturulmasini amaglar (Oge 2016). Zorunlu dagilim ydnetiminde galisanlar aldiklar:
yiizdelere gore belirli gruplar icinde degerlendirilir. Bu islemin uygun sekilde
yapilabilmesi i¢in yoneticilerin dagilim performans ylizdeliklerine c¢alisanlar
dagitmas1 gerekmektedir. Dagitim isleminde ¢alisanin daha 6nceki basar1 bilgileri ve
calisanlarin is yerinde yilikselme bilgilerinin isleme alinmasi gerekmektedir.
Calismada degerlendirme isleminde uygulanacak olan birim 100 kisiden olugmaktaysa
en iyi olan 10 kisiyi en yliksek, ikinci dilim olarak 20 kisiyi yiiksek, {igiincii dilim
olarak 40 Kisiyi orta, dordiincii dilim olarak 20 kisiyi diisiik ve kalan 10 kisilik grubu

da ¢ok diisiik olarak boliimlenmektedir (Can ve Kavuncubasgi 2005).
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Zorunlu dagilim yonteminde kayirilan ¢aligan olmamasi yontemin, kullanimin
basit ve kolay olmasi ve ¢alisanlar1 ¢ok yonlii incelemede bulunmasi gibi faydalar
vardir. Olumsuz yanlarinin basinda ise ¢alisanlarin gruplara ayrilmasi ile ¢ok diisiik
seviyeli gruplarin olumsuz duygular besleyerek daha kotiiye gitmelerine ve islerinden

endise duymalarina sebep olabilmesi gelmektedir (Diskaya 2006).

Kritik Olay Yontemi: Kritik olay yontemi diger yontemlere gore biraz
farklilik gostermektedir. Ikinci Diinya Savasi’nda hava kuvvetlerinde gorev alan
havacilarin, verilen gorevlerde olumlu ve olumsuz sonuglarin nedenlerinin
belirlenerek listelenmesi ile ilk olarak karsilasilmistir. Sonraki zaman dilimlerinde
endiistri  alaninda  performans degerlemesinde  kullanilmaya  baglamistir.
Degerlendirme siireci boyunca yasanan kritik olaylar neticesinde, ¢alisanin kritik olay
durumunda gosterdigi olumlu ya da olumsuz davraniglar, dogrudan bagli bulundugu
yonetici tarafindan gozlemlenerek not alinir. Bu davranislar, ¢alisanin isyerindeki
davraniglar1 ile ilgilidir. Zaman igerisinde ¢alisanlarin kaydedilen davraniglari
performans degerlendirilmesinde kullanilmakta ve calisana geri bildirim

saglanmasinda temel olusturmaktadir (Saruhan 2014).

Gilinlimiizde uygulaman sayis1 bakimindan sayica az olan bu yontemde
olumsuz ve olumlu yanlart bulunmaktadir. Olumsuz yanlarindan biri, ¢aliganlarin
kendilerinin izlenip yaptiklart davraniglarin not almip ilerde bu davranislarin
kendilerine olumsuz geri bildirim olacagimi disiindiikleri i¢in verilen gorevlere
konsantre olamamaktadir. Ayrica yoneticiler ve list diizey ¢alisanlar i¢in zaman kaybi
ve ekstra is yiikii olmaktadir. Olumlu yani ise, kisilerin kullanilan dl¢iitler hakkinda
bilgi sahibi olmas1 ve kendilerine verilen geri bildirimler sayesinde nerede eksiklikleri
oldugunun farkina varmalar1 ve Kritik bir durumla karsilasildiginda kullanilabilecek

niteliksel verilerin elde hazir olmasidir (Goksel 2013).

Kontrol Listesi Yontemi: Bu yontem kritik olay yOnteminin bazi
eksikliklerini gidermek amaciyla gelistirilmistir. Kontrol listesi yOnteminde
degerlendirilecek kisilerin c¢esitli nitelik ve davranislarina iligkin c¢ok sayida
tanimlayici ifadeden olusan bir liste olusturulur. Bu listedeki ciimleler ‘evet’ ve ‘hayir’
olacak sekilde iki seceneklidir. Kontrol listesi degerlendirmesinde, 6nem sirasina gore

puanlama sistemi vardir. Bu puanlama sistemi degerlerini bilen sadece yoneticilerdir.
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Yontemin olumsuz yani, farkli goérevler sayesinde olusturulacak kontrol listesi
kriterlerinin maliyet agisindan olan kiilfetidir. Ayrica, kontrol listesinin kriterleri farkli

calisanlarca farkli algilanmaktadir. Bu nedenle, geri doniisler agisindan sakincalidir

(Sadullah ve dig. 2015).

2.8  Performans Degerlemenin Kullanim Alanlan

Performans degerleme, sistem olarak organizasyonlarda dnem teskil etmekte
ve c¢esitli alanlarda etkin olarak kullanilmaktadir. Calisanlarin orgiit i¢i davranis ve
iliskileri onlarin yaptiklar1 islerde gosterdikleri basari ile etkilesim igerisindedir.
Benzer olarak, c¢alisanlarin orgiit icerisindeki kariyer planlari, egitim ve gelisim
ihtiyaglar1 da basarimlarindan etkilenmektedir (Goksel 2013). Bir orgiitte performans
degerlemesinin asil amaci, basarisizliklardan yola cikarak calisanit cezalandirmak
degil, calisanlarin performanslarini gelistirmek ve iyilestirmektir. Uygulanacag:
organizasyona uygun olarak planlanmig bir performans degerleme sistemi, hem
orgiitsel amaglar1 gerceklestirmede hem de galisan performansini iyilestirmede 6nemli

bir rol oynamaktadir (Bingdl 2014; Findik¢1 1999).

Bir orgiitte basarmin elde edilmesi ¢alisanlarin etkinlik ve verimliligine
baglidir. Bu baglamda calisanlarin basar1 gostermeleri i¢in, bulunduklar: 6rgiite karsi
aidiyet hissetmeleri, kabul gordiikleri ve kendilerine deger verildigini, basarili olmak
icin gerekli yetenek, beceri ve igsel kaynaklara sahip olduklarini hissetmeleri
onemlidir. Ozellikle yiiksek performans gosteren c¢alisanlar, basardiklari islerin
karsihigint gormek ve gosterdikleri performans neticesinde gelecek kariyer
beklentilerini yoneticilere iletmek ve yoneticilerinin kendileri hakkindaki diistinceleri
ile ilgili bilgi sahibi olmak istemektedirler. Bu baglamda, performans degerleme siireci
uzun siiren bir siire¢ olarak goriilmektedir. Ancak, degerleme sonucundaki verilerin
yoneticiler tarafindan irdelenerek organizasyona uygun sekle getirilmesi sonucunda,
gelecek donemlerde organizasyonun verimliligini arttirarak rakipler arasinda {istiin

rekabet avantaj1 saglamaktadir (Bakan ve Kelleroglu 2003).

Performans degerlendirme, isletmelerin insan kaynaklari yonetimi sistemleri

ile yakindan iligkilidir. Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetiminin
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cesitli sistemlerine veri saglamak ve bu sistemlerin kurulmasi ve iyilestirilmesi igin
gerekli olan birgok ¢alismay1 icermektedir. Hatta performans degerleme verileri insan

kaynaklarinin ¢esitli uygulama alanlarinda kullanilmaktadir (Bingol 2014).

2.9 Performans Degerlemede Yapilan Hatalar

Performans degerleme, bireylerin islerinde gosterdikleri performanslar ile
ilgili elde edilen verilerin degerlendirilmesi siirecidir. Bireyler hakkinda yapilan
degerlemelerde ne kadar objektif davranilsa da, yanilgi pay1 her zaman vardir. Bu
sebeple, performans degerleme siirecinde ¢esitli hata ve sorunlarla karsilasilmaktadir.
Bu sorunlarin birgogu performans degerleme yonteminin tabiatindan degil, yontemin
uygun bir sekilde kullanilmamasindan degerlendiricilerin yetersizliginden ya da
kullanilan kriterlerin yanlis olmasindan kaynaklanmaktadir. Yaygin olarak kabul

goren bazi hatalar agagida incelenmektedir (Bing6l 2014).
2.9.1 Tam Nesnel Olmama

Performans degerleme sistemi yontemleri, yapilan isle dogrudan iliskisi
bulunmayan tutum, o6zerklik ve baglilik gibi siklikla kullanimi olan faktdrlerin
Olctimiinde objektif ve dogru bir sekilde ¢oziimlemede basarili olmakta zorlanmaktadir

(Unver 2005).
2.9.2 Hale Etkisi

Y 6netici ya da uzmanin ¢alisanlarin 6zellikle tek bir pozitif ya da tek bir negatif
ozelligini, davranisin1 ya da faaliyetini dikkate alarak degerlendirme yapmasindan
kaynakli bir performans degerleme hatasidir. Baska bir deyisle, degerleme yapan
kisinin calisanin tek bir 6zelliginin etkisi altinda kalarak bunu tiim 6zelliklerine
genellemesidir. Calisan performansmin degerlemesinde hata etkisinin ortadan
kaldirilmas: i¢in ¢alisanin isle ilgili biitiin faaliyetlerinin ele alimip degerlenmesi

gerekmektedir (Can ve Kavuncubasi 2005).
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2.9.3 Tolerans Katihk

Tolerans, yoneticilerin ¢alisanlarla kars1 karsiya kalmaktan kaginmak amaciyla
onlar1 olmasi gerekenden yiiksek puanlarla degerlendirmesidir. Bu tiir bir hata
calisanin kendini oldugundan daha iyi gérmesine sebep olacak ve kendini gelistirme
ihtiyac1 duymayacaktir. Katilik ise, tam tersi olarak deneyimsiz, kendine saygis1 az
olan kisilerin performans degerlemede ¢alisana gere§inden daha diisiik puanlar
vermesidir. Calisanlarin gergekte gosterdikleri performans diizeyinden daha diisiik
performansta gosterilmis olmasi, is motivasyonlarim1 kaybetmelerine ve kendini

gelistirmek istememelerine sebep olmaktadir (Unver 2005).
2.9.4 Statiiden Etkilenme

Performans degerleme siirecinde baz1 degerlendiriciler degerleme sirasinda
aslinda  calisanlarin ~ kendilerini  degil, calismakta  olduklar1  konumu
degerlendirmektedirler. Bu durumda iist pozisyonlarda g¢alisanlar1 degerlendirirken
daha yiiksek puanlamalar yapma, alt pozisyonlara ¢alisanlara ise daha diisiik puanlar

verme egiliminde olmaktadirlar (Digkaya 2006).
2.9.5 Auf Hatalan

Bireyler kendilerinde veya cevrelerindeki kisilerde bulunan davranislari
aciklamakta zorlanmakta ve bunu i¢in varsayimlar kullanmaktadirlar. Davranislarinin
nedenlerini bazen ¢evrede bazen kisilikte bulmaktadirlar. “Ornek olarak, bir astin
basarili performansini zeki ve kararli kisiligine baglarken i¢sel atif, yoneticisinin dogru
ve iyi tanimlanmig talimatlarina baglarken de digsal atif yapmis oluruz” (Sadullah ve
dig. 2015).

2.9.6 Kisisel Onyargilar

Degerleyicilerin calisanin performansini objektif kriterlere gore degil de
Onyargilara dayanarak degerlendirmesidir. Bu onyargilar dil, din, irk, sehir, bolge,
okul vb. gibi yargilar olabilmektedir. Calisanlarin kisisel Onyargilar ile
degerlendirilmesi durumunda ¢alisanin isteki gergek tutum, davranis ile 6zellikleri goz

ard1 edilmis olur ve kisi dogru degerlendirilmemis olur (Oge 2016).
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2.9.7 Kontrast Hatalar

Degerleme siirecinde yonetici ya da uzmanlar, kisa bir zaman diliminde birgok
calisan1 arka arkaya degerlendirdikleri i¢in ¢alisanlar1 birbirleri ile karsilastirabilirler.
Bu durum onlarin temel degerleme Olgiitlerinden uzaklasip yanli degerleme
yapmalarina neden olabilir. Bu tiir hatalarin 6niine ge¢cmek icin degerlendiricilere
zaman konusunda esneklik saglanabilir ya da degerlendirecegi calisan sayisini azaltma

yoniine gidilebilir (Ozydriik 2009).

2.10 Performans ve Motivasyon iliskisini Etkileyen Faktorler

Orgiit icinde cesitli etkenler calisanlarin motivasyonlarmi olumlu veya
olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Motivasyonu etkileyen faktorler asagida

verilmistir:
2.10.1 Yapilacak olan isler ve isyerinde diizen olgusu

Calisanlarin kendilerini islerine vererek mutlu ve tiretken olabilmeleri, calisma
ortaminda giiven ve rahatlik duymalarina baglidir. Calisma ortaminin tek diizeylikten
uzak zevkli ve eglenceli olmasi, ¢alisan1 daha fazla cezbederek kendini isine daha fazla
vermesini saglamaktadir. Yoneticilere diisen baslica gorev ¢alisma ortamini bu sekilde

diizenleyerek calisma ortamini daha ilgi ¢gekici hale getirmektir.

Calisma ortaminda bulunan Ve g¢alisana rahatsizlik veren unsurlarin ortamda
bulunmas1 ¢alisanin motivasyonunu diigsiirmektedir. Calisma ortamini olumsuz
etkileyen faktorlerin; ortamin sicakligi, giiriiltii, ortamda bulunan havalandirma
sisteminin 1yi ¢alisip caligmamasi, kirlilik, ortamin yeterince 1sik alip almadig ve
calisanlarin mesaide gegirdikleri toplam siirenin fazlaligidir. Calisma ortamindan
rahatsiz olundugunda, ¢alisanlar zaman kaybetmeden ortami terk etmek isteyecekler
ve islerinde hatalar yapmaya baslayacaklardir. Calisma ortaminda rahatsiz edici
unsurlarin ortamdan ¢ikarilmasi ve calisanlarin begenilerine gore kiiclik degisiklikler
yapilmasi ¢alisan1 mutlu edecek ve ortami sevmesini saglayacaktir. Ortamda uygun
olacak kiigiik degisimler ortamin daha hareketli olmasini saglayacak ve tekdiizelikten

cikaracaktir (Ilhan 2015).
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2.10.2 Yonetim biriminin calisana olan tutum ve davranislari

Yonetim birimince siklikla yasanan sikintilardan bir tanesi yoneticilerin
kendilerinin de bir ¢alisan oldugunu unutmasi ve Kkendilerini ¢alisanlardan
soyutlamasidir. Calisanlarla birlikte olan ve calisanlara bir takim edasinda liderlik
ederek motive eden yoneticiler ¢alisma ortaminda lider konumda olurlar. Lider olan

yoneticiler ¢alisanlarinin motivasyonuyla basariya ulasabilmektedirler.

Yoneticilerin c¢alisanlar1 gormeleri ¢ok Onemlidir. Gormek ¢alisanlarin
olumsuz yonlerini g6z ardi ederek kendilerinde bulunan yetenek ve potansiyellerini
ortaya koymaktir. Calisanlarin potansiyellerini gorebilen yoneticiler ¢alisanin iglerini
bu sekilde diizenleyerek calisma ortaminin ve Orgiitiin basariya ulasmasini
saglayabilmektedir. Yoneticiler calisanlarinin arasinda yer alarak onlara birlikte
olduklarini hissettirmeleri ve caligsanlarin kendilerini islerinde basariya ulagtirmalarini
saglamalidir. Yoneticiler i¢in ¢calisanin basarilarini takdir etmeme, ¢alisma ortamindan
stirekli sikayetci olma, ¢aligma ortamini diizeltmeme, islerle ilgilenmeyip siirekli rapor
isteme ve calisanlarina destek olmama gibi durumlar, en biiylik motivasyon
diistiriictilerdir (Aziz 2016).

2.10.3 Cahisanlarin kendini gelistirmesine verilen firsat durumlari

Calisan Dbireyler kendilerinde bulunan yetenekleri gelistirerek bilgi ve
becerilerini artirmak isterler. Calisma ortaminda bireyleri gelistirmenin baslica yolu
bireylerin istedikleri ve gerekli olan egitimleri almalaridir. Egitim ihtiyaglari, orgiit
icinde 1y1 arastirilmali ve gerekli olan egitimler zaman kaybetmeden calisanlara
sunulmahidir. Calisanlarin egitim planlanmasinda kendilerine de fikir sorulmasi
kendilerini degerli hissetmelerini saglayarak motivasyonlarin1 yiikseltecek ve

egitimlere daha fazla 6nem vereceklerdir (Abdullah ve dig. 2011).

Egitim saatlerinin planlanmasinda egitimlerin is saatlerinin icerisinde ve uzun
olmamasma dikkat edilmesi gerekmektedir. Calisanlarin fazladan zamanlarinin
alinmasi motivasyon artirmak i¢in verilen egitimin tam tersi etki yapmasina neden olur

ve egitim ¢alisana bir yiik gibi gelmeye baglar.
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2.10.4 Cahsana verilecek olan 6demeler

Calisanlara verilecek iicretlerin kendi geg¢imlerini saglayacak diizeyde olmasi
gerekmektedir. Calisma sartlarinda kendilerini  gecindiremeyerek bagkalariin
yardimina ihtiya¢ duyan ¢alisanlarda motivasyonun yiikselmesini beklemek miimkiin
degildir. Calisanlarin kendi ihtiyaglarini kendilerinin karsilayabilmesi sarttir. Ayrica
calisanlara verilen fazla mesai ya da Odiiller ¢alisanin kendini daha fazla motive
etmesine olanak saglayacaktir. Calisan kendi yaptigi isin karsiligmi alamadigim
diisiindiigiinde kendi motivasyonunu diislirecek ve islerinde basariya ulagmasi

miimkiin olmayacaktir (Gersil ve Araci 2011).
2.10.5 Cahsamn verilecek olan kararlara fikir belirtebilmesi

Calisanlarin kendileriyle ilgili kararlarda fikir belirtmesi ve bu fikirlerin
uygulamaya konulmasi, c¢alisanda bir baglilik duygusu olusturarak motivasyonunu
olumlu yonde etkilemektedir. Yaptiklart islerde kendilerinden bir diistince
bulundurduklari i¢in islerine olan duygular1 artacak ve daha mutlu c¢alisacaklardir.
Calisanlarin fikirlerini alarak uygulamada cok ¢esitli yollar bulunmaktadir. Caligma
ortaminda ¢alisanlara fikir sorma yontemlerinin kullanilmasi ¢ok cesitli fikirler ortaya
koyarak yeni goriis agilari ortaya ¢ikarmaktadir. Diger bir ¢calisandan fikir alma sistemi
ise calisanlarin ulasabilecegi yerlere kendi fikirlerini atabilecekleri kutular
konulmasidir. Calisanlar fikirlerini bu kutulara atarak belirtebileceklerdir. Fikir
kutusunun saglikli olarak devam edebilmesi i¢in iyi fikirler belirten g¢alisanlarin
araliklarla o6diillendirilmesi ya da takdir edilmesi gerekmektedir (Abdullah ve dig.
2011).

2.10.6 Calhsanlarin orgiite olan giiven duygularn

Calisanlarin islerinde kendilerini giivende hissetmeleri motivasyonu ¢ok fazla
etkileyen bir olgudur. Kendilerini giivende hissetmeyen calisanlar islerine

odaklanamazlar ve bu da motivasyonlarinin diismesine neden olur.

Orgiitler kendi ¢alisanlarini desteklemeli ve onlara giiven vermelidir. Calisma
ortaminda siirekli gelecek kaygisi ve basarisizlik olgusu taginmasi orgiitii olumsuz

yonde etkilemektedir. Orgiite olan giiveni kaybeden calisan kendini isten soyutlar,
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calisma arkadaslariyla olan iligkilerini bozar ve ¢alisma ortaminda rahatsizlik verici
sekilde isteksizlik gdstermeye baglar. Calisma ortaminda siirekli kendisinin
cikarilmasini diisiinen ¢alisan, isinde basarisiz olmaya ve hata yapmaya baslayacaktir.
Yiiksek derecede olan endise, motivasyonu olumsuz yonde etkileyecek ve calisanin

basarisini diistirecektir (Albayrak 2013).
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3. LITERATUR TARAMASI

Calisanlarin performansini etkileyen faktorlerin yapisal esitlik modeli ile
analizi ve bu faktorlerin birbiri ile iligskisinin belirlenmesinin amaglandigi bu
calismada; farkli alanlarda ve yontemlerle yapilmis, ¢alisan performansini konu alan
calismalar incelenmistir. Calismanin devaminda, bu ¢alismalarda ulasilan sonuglar

kisaca Ozetlenerek verilmistir.

Chen ve dig. (2002) tarafindan yapilan ¢alismada psikolojik sermayenin, iki tiir
performans (siipervizor tarafindan derecelendirilen performans ve finansal
performans) sonucundaki degisiklikle iligkili oldugu bulunmustur. Calisanlarin
psikolojik sermayesinin, 6znel ve objektif olarak Olgiilen performanslari iizerinde

etkili oldugu vurgulanmustur.

Personel katilimi saglanarak, daha fazla zaman ayirarak ve calisanlarin “isteki
verim” ve “mesleki bilgi” diizeyleri esas alinarak yapilacak performans
degerlendirmelerinin daha etkin sonuglar yaratacagi ve tim personel tarafindan kabul
gorerek, kendisinden beklenen faydayi ortaya ¢ikarabilecegi goriilmiistiir (Bakan ve
Kelleroglu 2003).

Crossman ve Abou-Zaki'nin (2003) yaptiklari ¢alismada is doyumunun tiim is
dallarinda bagimsiz olmadigi ve bir alandan memnun olmanin bagka birinden memnun
kalmaya yol acabilecegi goriilmiistiir. Kadin ¢alisanlarin iicret hari¢ tiim yonlerden
daha az memnun oldugu saptanmistir. Egitim diizeyi diisiik olan kisilerin memnuniyet
algilariin da diistik oldugu goriilmiistiir. Kisilerin is performansinin gorev stiresiyle

birlikte arttig1 bulunmustur.

Salanova ve dig. (2005) yapmis olduklar1 ¢alismada hizmet ortaminin ¢alisan
performanst ve miisteri sadakati tahminindeki aracilik roliiniin incelenmesi
amaglanmistir. Yapisal esitlik modelleme analizleri, organizasyonel kaynaklarin ve is
iligkisinin hizmet ortamin1 6ngoérdiigii tam bir arabuluculuk modeliyle tutarlidir. Bu da
calisan performansini ve ardindan miisteri sadakatini ongoriiyor. Calismada hizmet
ortami ve miisteri sadakati arasinda potansiyel bir karsilikli etki oldugu ortaya

konulmustur.
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Durdudiler'in  (2006) yaptigi ¢alismada, model analizi yoOnteminden
yararlanmigtir. Tedarikgilerle ilgili alinan kararlar ve yapilan degerlendirmeler, gida
sektoriindeki igsletmelerin performansi agisindan belirleyici roller listlendigi sonucuna

ulasilmstir.

Yelboga'nin (2006) yaptigi calismada verilere anket uygulamasi ile ulagilmig
ve bunlar SPSS programu ile ¢oziimlenmistir. Cinsiyet, yas, kidem, egitim diizeyi ve
diger kisilik 6zelliklerinin ¢alisanlarin performans diizeyini diisiik diizeyde etkiledigi

sonucuna ulasilmistir.

Yilmaz ve dig. (2006) yaptiklar1 ¢alismada devlet bankalar1 i¢in bankalarin
hevesliligi ve yeterliliginin, 6zel bankalar i¢in ise duyarlilik ve yeterliligin kuruma

baglilig1 artiran 6nemli faktdrler oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Doénem analizi yontemi ile gelir- gider gibi analizler yapilabilmektedir. Sirket
birlesmeleri, gida sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler i¢in kisa vadede normalin
tizerinde getiri saglamakta iken uzun vadede normal diizeyde getiri saglamaktadir.
Sirket birlesmeleri, gida sektoriinde performans ve etkililik agisindan olumlu sekilde

sonug¢lanmaktadir (Yo6riik ve Ban 2006).

Melih ve dig. (2007) yaptiklari caligmada gida sektoriinii degerlendirmislerdir.
Tiirkiye'de gida sektorii gelisim gosteren bir sektordiir.  Gida sektoriindeki
degiskenlerin anlasilmasi, dinamiklerin tespit edilmesi, Tiirk gida sektoriindeki olumlu
performansindaki temel etkendir. Tiirkiye'nin uluslararasi gida sektoriiniin rekabetgilik

diizeyi orta diizey olarak belirlenmistir.

Tutar ve Altinéz'iin (2007) yaptig1 ¢alismada verileri anket uygulamasi ile
toplanmis ve SPSS programu ile ¢éziimlenmistir. Orgiitsel iklim algis1 ile ¢alisanlarin
performanslari arasinda iliskinin oldugu anlagilmistir. Ayrica, ¢alisanlarin demografik
ozelliklerine gore orgiitsel iklim ve performans algilarinin farklilik gosterdigi tespit

edilmistir.

Uygur'un (2007) yaptigt calismada ¢alisanlarin  Orgiitsel baglilik ve

performanslar1 arasinda diisiik seviyede zayif bir iliski oldugunu gostermistir.
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Luthans ve dig. (2008) tarafindan yapilan ¢alismada elde edilen sonuglar,
calisanlarin psikolojik sermayesinin performanslariyla pozitif olarak iliskili oldugu
gorilmektedir. Destekleyici iklimin, ¢alisan memnuniyeti ve performansi iizerinde

etkili oldugu goriilmiistiir.

Gida sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin, kiiresellesme ile birlikte diger
sektorlerdeki isletmeler gibi verimlilik diizeylerini artirmasi gerektigi sonucuna
ulagmistir. Bunu saglamanin yolu yiiksek performans sergilemektir. Performans
Olciimii ve performans yonetimi, igletmeler arasindaki farkliliklart meydana getirecek

baslica unsurlardandir (Cakmakg1 2009).

En uygun model, sadece kaynaklarin ve is iligkilerinin degil, ayn1 zamanda is
ve kisisel kaynaklarin da karsilikli olarak iligkili oldugunu gosteren karsilikli modeldir.
Xanthopoulou ve dig. (2009) yapmis olduklar1 c¢alismada is kaynaklari, kisisel
kaynaklar ve i3 soOzlesmesi arasindaki uzunlamasma iliskileri incelemek
amaglanmistir. Bu bulgular, Kaynaklarin Korunmasi teorisinin, c¢esitli kaynak
tirlerinin ve refahin, ¢alisanlarin c¢alisma ortamlarina basarili bir sekilde adapte

olmalarini belirleyen bir dongiiye evrimlestigi varsayimini destekler.

Chang ve dig. (2010) tarafindan yapilan ¢alismada ¢alisanlarin
yetkilendirilmesi, c¢alisanlarin {icretlendirilmesi, takim c¢alismasi ve yOnetim
liderliginin calisgan memnuniyeti iizerinde 6nemli Olgiide etkili oldugu sonucuna
ulasmiglardir. Calisan sadakatinin ¢alisan memnuniyeti ile arttirilabilecegi

gorilmiistiir.

Celikcan'nin (2010) yaptig1 calismada arastirma verilerini anket uygulamasi ile
toplamus ve SPSS programu ile ¢dziimlemistir. Ogrencilerin akademik basarilarimni ve
Ogrenilenlerin kaliciligini saglama agisindan, daha ¢ok aktif 6grenme yontemlerinin,
ogrenci merkezli Ogretimi temel alan 6gretim yOntemlerinin, geleneksel Ogretim

yontemine oranla daha basarili oldugu anlasilmistir.

Sahin ve Tagkaya'nin (2010) tarafindan yapilan ¢alismada saglik calisanlarinin
orgiitsel adalet algilarinin egitim, hizmet siiresi, aylik ndbet sayisi, yonetici olma
durumu ve bakilan hasta sayisi ile iligkili oldugunu meslek ve cinsiyetin orgiitsel

adaleti etkilemedigi goriilmiistiir.
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Sesen'in (2010) yaptigi calismada adalet algis1 ve tilkenmislik davranisi
arasinda anlamli bir iliski oldugunu ve bu iligkide is tatmininin aracilik rolii oynadigini

gostermektedir.

Yonetici ile kurulan iletisim memnuniyetiyle birlikte ileti diizeyi ve algisinin,
calisan performansina olumlu derecede etki yaptigi bulunmustur. Bununla birlikte
yoneticilerin iletisim yeterliliginin ise ¢alisan performansina cokta fazla katki

yapmadig1 goriilmiistiir (Tanriverdi ve dig. 2010).

Tektas ve Tosun'un (2010) tarafindan yapilan ¢alismada analiz yonteminden
faydalanilmis ve veri zarflama metodu kullanilmistir. Tiirk gida sektoriinde tedarik
zinciri maliyetlerinin yliksek olmasi, etkili performansin 6niindeki temel engeldir.
Sektorde rekabet giicli oldukca diisilk olan c¢ok sayida isletmenin varligi soz

konusudur.

Turung ve Celik'in (2010) tarafindan yapilan c¢aligmada algilanan Orgiitsel
destegin ve ig stresinin Orgiitsel 6zdeslesmeyi anlamli olarak etkiledigi Orgiitsel
0zdeslesmenin hem is performansini anlamli olarak etkiledigi hem de algilanan

orgiitsel destek ile is performansi arasinda tam aracilik rolii iistlendigi tespit edilmistir.

IK Uygulayic1 Yeterlilik Modelinde 6nemli olan yeterlilik alanlar; iliski kurma
ve siire¢ siiriictileri, kisisel gilivenilirlik ve nitelikler, kaynak bulma ve yetenek
yonetimi, ¢alisan iliskileri ve uyumluluktur. Abdullah ve dig. (2011) yapmis olduklar1
calismada ampirik olarak kanitlanmis bir Insan Kaynaklar1 Uygulayict Yeterlilik
Modeli gelistirmek amaclanmistir. Calismada toplam 14 yeterlilik faktorii 6nem
kazanmigtir. Bunlar; slire¢ yonetimi, esneklik, bilgi arama, gii¢lii inisiyatif, iste gurur,
proaktivite, degisim yetenegi, liderlik, organizasyon gelistirme, kariyer planlamasi, art
arda planlama, insan performans gelistirme, disiplin ve is glivenligi ve saghgidir.
Olusturulan IK Uygulayic1 Yeterlilik Modeli yerel bir Malezya kiiltiir ortamindan
tiiretilmistir. Bu modelin IK uygulayicilarina, IK danismanlarina, 1K uygulama
topluluklaria, akademiye, kuruluslara ve diger ilgili bireylere fayda saglayacagi

belirtilmistir.

Bryson ve dig. (2011) tarafindan yapilan ¢alismada arastirma verileri anket

uygulamasi ile toplanmis ve SPSS programi ile ¢éziimlenmistir. Calismaya gore isteki
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iyilestirmeler ve ¢alisanlara is giivencesi verilmesi, ¢alisanlarin performans diizeyini

artirmaktadir.

Kiiresel rekabet ortaminda sosyal sermaye dinamigi yiiksek olan iilkeler
rekabet avantaj1 yakalarken, diisiik olan iilkelerin is basarma maliyetleri her gegen giin
artmaktadir. Bu maliyetleri diisiirmek i¢in standart tedbirler yetersiz kalmakta, sosyal
sermaye unsurlarinin ve ozellikle giiven unsurunun koordineli bi¢imde ve serbest

olarak calisanlar arasinda aktif hale getirilmesi gerekmektedir (Gersil ve Araci 2011).

Kusat ve Kosekahyaoglu'nun (2011) tarafindan yapilan calismada anket
yontemi kullanilmis ve elde edilen veriler SPSS programi yardimiyla ¢oziimlenmistir.
Gida sektoriinde yapilan gelistirmelerle birlikte hammadde avantaji, {iriin
cesitlendirme, marka imaji1 ve isgiicii niteligi konusunda olumlu yonde performans

sergilendigi sonucuna ulagilmastir.

Etik iklimin orgiitsel gliven ve bireysel performans {izerinde olumlu etkilere
sahip oldugunu bulmustur. Bununla birlikte etik ikliminin orgiitsel giiven tizerindeki
olumlu etkisinin bireysel performans iizerindeki olumlu etkisinden daha giiclii oldugu
goriilmiistiir. Orgiitsel giivenin ise bireysel performans iizerinde olumlu yénde giiglii

bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (Mustafa 2011).

Peterson, ve dig. (2011) tarafindan yapilan ¢aligmada, zaman i¢inde psikolojik
sermayedeki bireysel degisimler i¢inde ve bu degisimin performanstaki degisimleriyle
iliskili olup olmadigini incelemek amaglanmistir. Psikolojik sermayenin pozitif temel
yapisinin (etkinlik, umut, iyimserlik ve esneklikten olusan) kavramsal ve ampirik

olarak calisan performansiyla ilgili oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tan ve Cetin'in (2011) tarafindan yapilan ¢alismada arastirma verileri anket
uygulamasi ile toplanmis ve SPSS ile ¢ozliimlenmistir. Gida sektoriindeki isletmelerde
performans degerlendirme sisteminin adil ve etkili bir bigimde isliyor olmasinin,
performans gostergelerinin yaninda orglitsel adalet ve ¢alisan memnuniyetine olumlu

yonde etkiler ortaya koyacagi sonucuna ulagsmislaridir.

Walumbwa ve dig. (2011) tarafindan yapilan ¢alismada raporlama analizi

yonteminden yararlanilmistir.  Etik  liderligin  acil ~ denetciler tarafindan
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derecelendirildigi sekilde, calisan performansiyla pozitif ve anlamh sekilde iligkili
oldugu bulunmustur. Bu iligkinin liderlik degisimi, 6z yeterlilik ve oOrgiitsel

kimliklendirme ile usule uygunlugunu kontrol ederek aracilik ettigi ortaya ¢ikmustir.

Akkog ve dig. (2012) tarafindan yapilan ¢alismada algilanan orgiitsel destegin
ve gelisim kiiltiirinlin ¢alisanlarin is tatmini ve is performansi iizerine etkilerinin
bulundugu, is tatmininin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit
edilmistir. Algilanan orgiitsel destek ve gelisim kiiltiiriiniin ¢alisanlarin hem is tatmini
hem de is performansi iizerine etkisinde glivenin kismi aracilik rolii oldugu

belirlenmistir.

Demir ve Tuncay'in (2012) tarafindan yapilan ¢calismada 6rnek olay yontemi
ve finansal analiz metodundan yararlanilmistir. Tiirk gida sektoriinlin performansi,
ilke ekonomisinin basaris1 ve istikrar1 agisindan belirleyici faktorlerden birisidir. Tiirk
gida sektoriine iliskin veriler, sektoriin diizenli bir biiyiime egiliminde oldugunu

gostermektedir.

Kaptangil'in (2012) yaptig1 ¢alismada arastirma verileri anket uygulamasi ile
toplanmis ve SPSS ile ¢dziimlenmistir. insan kaynaklar1 ydnetiminin performans
degerlendirme islevi, ¢calisanlarin gelisim ve is tatminleri ile 6rgiite uyum saglamalari

konusunda olumlu roller ustlenmektedir.

Is memnuniyeti ve 6rgiitsel bagliligin, hem imalat sektoriindeki hem de hizmet
sektoriindeki calisanlarin bagliligi iizerinde 6nemli etkisi oldugunu hesaplamislardir.
Hizmet sektoriindeki is memnuniyeti, ¢alisan bagliligi izerinde etkili olurken, 6rgiitsel
baglilik, calisan baglilig: iizerinde etkili degildir. Bunun yaninda i memnuniyeti ve

orgiitsel baglilik arasinda 6nemli bir iliski vardir (Pandey ve Khare 2012).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ve &rgiitsel performans arasinda
hakem islevini yerine getirerek bazi unsurlara yogunlagsmaya caligmaktadir. Al-
Bahussin ve El-Garaihy'in (2013) yapmis olduklar1 ¢alismada orgiitsel kdiltiir, bilgi
yonetimi ve oOrgilitsel inovasyon arasindaki baglantilar1 aragtirmak amaclanmstir.
Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, kurum kiiltiirii, bilgi yonetimi ve

organizasyonel yenilik¢ilik ve organizasyonel performans gibi bazi dnemli iliskili

modellerin etkilerini tesvik etmek i¢in yapilmaistir.
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Albayrak'in (2013) yaptig1 calismada arastirma tiiriinde anket kullanilirken
elde edilen veriler SPSS programi yardimiyla ¢éziimlenmistir. Kullanic1 sadakatini
etkileyen faktorler; hiz, kalite, taraflilik, objektiflik, yorum, kapsam, argiiman, imaj,
giiven, memnuniyet ve beklenti olarak belirlenmistir. Baz1 kullanicilar haber sitesini
tarafsiz bulduklarindan, bazi kullanicilar ise tarafli bulduklarindan, haber sitesine

sadik kalmaktadirlar.

Basbay'in (2013) yaptig1 ¢alismada arastirma tiiriinde anket kullanilirken elde
edilen veriler SPSS programi yardimiyla ¢oziimlenmistir. Arastirmada elestirel
diistinme egiliminin epistemolojik inanglar1 etkiledigi ve iist bilis farkindaliginin bu

modelde kismi araci bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmstir.

Ceylan ve dig. (2013) tarafindan yapilan ¢alismada arastirma verileri anket
uygulamasi ile toplanmis ve SPSS ile ¢6ziimlenmistir. Tiketicilerin internet
bankaciligina doniik tutumlarinin, internet bankaciligina iliskin kullanim kolaylig1 ve
fayda algilarin1 ve internet bankaciligini kullanma niyetlerini etkiledigi sonucuna

ulasilmistir.

Calik ve dig. (2013) tarafindan yapilan calismada arastirma tiirlinde anket
kullanilirken elde edilen veriler SPSS programi yardimiyla ¢6ziimlenmistir.
Biitiinlesik pazarlama iletisiminin pazar performansi iizerine olumlu etkisi yaptig
ortaya konularak, rekabette 6ne gegmek isteyen firmalar i¢in biitliinlesik pazarlama

iletisiminin dnemli katki sagladig belirlenmistir.

Orgiitsel vatandaslik davramismin is performansimi pozitif ve anlaml
etkiledigi, asir1 is yiikii ve isten ayrilma niyetini negatif ve anlaml etkiledigi, asir1 is
yiikiiniin is performansini negatif, isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi
belirlenmistir. Celik ve Cira'nin (2013) asir1 is yiikiiniin 6rgiitsel vatandaslik davranisi
ile is performans: iliskisine aracilik etmedigi, orgiitsel vatandaslik davranisinin isten

ayrilma niyeti iizerine etkisine ise aracilik ettigi tespit edilmistir.

Elnaga ve Imran'm (2013) tarafindan yapilan calismada literatiir taramasi
yapilmistir. Calismaya gore egitim, calisanlarin beceri, yetkinlik ve yeteneklerini

gelistirir ve ¢alisanlarin performansini ve orgiitsel verimliliklerini artirir. Arastirma,
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egitimin ¢alisan performansi lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu iddiasim

dogrulanmistir.

Emhan ve dig. (2013) tarafindan yapilan ¢alismada arastirma verileri anket
uygulamas ile toplanmis ve SPSS ile ¢dziimlenmistir. Orgiitsel baglilik ile drgiitsel
performans arasinda pozitif dogrusal bir iligki tespit edilirken, orgiitsel baglilik ve
tilkkenmislik arasinda negatif dogrusal bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yonetici
desteginin, orgilitsel baglilik ve rgiitsel performans arasindaki iligkiye aracilik yaptig
ancak orgiitsel baglilik ve tiikkenmislik arasindaki iliski iizerinde herhangi bir roliiniin

olmadig1 goriilmiistiir.

Erkus ve Findikli'nin (2013) tarafindan yapilan ¢aligmada psikolojik sermaye
ile i tatmini ve is performansi arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif

ve anlaml iliskiler tespit edilmistir.

Karakas'in (2013) yaptig1 ¢aligmada arastirma tiirtinde anket kullanilirken elde
edilen veriler SPSS programi yardimiyla ¢oziimlenmistir. Kurumsal imajin miisteri
sadakatini etkileyen en Onemli faktér oldugu sonucuna varilmistir. Degistirme
maliyetinin miisteri sadakati {izerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmis ancak
algilanan kalitenin miisteri sadakatini agiklamada etkisi ag¢isindan anlamli

bulunmamastir.

Kése ve Ozer'in (2013) tarafindan yapilan calismada arastirma verileri anket
uygulamasi ile toplanmis ve SPSS ile ¢oziimlenmistir. Davranigsal profesyonel
ozelliklerin desteklenmesinin orgiitiin adaptif performansi lizerinde pozitif etkisi
oldugu ancak orgiitsel baglhiligin bu etkilesimde herhangi bir rolii olmadigi

gorilmiistiir.

Ors ve Dogan'n (2013) tarafindan yapilan ¢alismada arastirma verileri anket
uygulamasi ile toplanmis ve SPSS ile ¢ozlimlenmistir. Yasam kalitesi agisindan, gelir
diizeyi yliksek ve akademik durumu yiiksek olan personel lehine anlamli bir fark
oldugu, yasam kalitesinin dort boyutunun cevresel ve fiziksel boyutlarinin toplam
yasam kalitesini agikladigi tespit edilmistir. Ayrica toplam yasam kalitesinin is

memnuniyetini olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir.
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Tayfun ve Catir'in (2013) tarafindan yapilan ¢aligmada arastirma verileri anket
uygulamasi ile toplanmig ve SPSS ile ¢oziimlenmistir. Kabul edilen sessizlik, savunma
amacl sessizlik ve seslilik, Orgiit yararma sessizlik ve seslilik ile calisanlarin
performans: arasinda bir iliski bulunmustur. Kabul edilen seslilikle ¢alisanlarin
performansi arasinda bir iligski bulunamamistir. Kabul edilen sessizlik, savunma amagli
sessizlik ve savunma amagli seslilikle ¢aliganlarin performansi arasinda negatif yonlii
bir iliski bulunmustur. Orgiit yararina sessizlik ve 6rgiit yararina seslilikle ¢alisanlarin

performansi arasinda ise pozitif yonlii bir iliski bulunmustur.

Degerlendirme sisteminin giivenilir ve yeterli olmasinin yani sira elde edilen
sonuglarin adalet ve hakkaniyet dlgiileri iginde kullanilmasi da 6nemlidir. Tunger'in
(2013) yaptigi calismada gostermis oldugu performansa gore Orgiitsel konumu
degisecek olan bireyin motivasyonu artacagir belirtilmistir. Ancak Oncelikle
performans standartlarinin agik, 6lgiilebilir ve gercege uygun sekilde tespit edilmesi

ve performans degerlendirme yontemlerinin etkili bir bigimde kullanilmas1 gereklidir.

Tiirk6z ve dig. (2013) tarafindan yapilan ¢alismada arastirma tiiriinde anket
kullanilirken elde edilen veriler SPSS programi yardimiyla ¢oziimlenmistir. Orgiitsel
giiven degiskeninin orgiitsel bagliligi olumlu yonde, orgiitsel sinizm (tiikenme ve
olumsuzluk) algilamalarinin ise orgiitsel baglilik degiskenini olumsuz yonde etkiledigi

ortaya ¢ikarilmistir.

Yal¢in ve Karadag'in (2013) tarafindan yapilan caligmada arastirma tiiriinde
anket kullanilirken elde edilen veriler SPSS programi yardimiyla ¢dziimlenmistir.
Hizmetkar liderlik ile okul kiiltiirii arasinda anlamli iliski oldugu; ancak hizmetkar

liderligin okul kiiltiirii izerine dogrudan etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.

Yildiz'm (2013) yaptig1 ¢aligmada arastirma tiirtinde anket kullanilirken elde
edilen veriler SPSS programi yardimiyla ¢éziimlenmistir. Calismanin bulgularindan
hareketle; tanmirlik, imaj, algilanan kisi-orgiit uyumu ve oOrgiitsel cekiciligin ise

bagvurma niyetini dolayli ve dolaysiz olarak etkiledigi ifade edilebilir.

Pekdemir ve dig. (2014) tarafindan yapilan caligmada arastirma tiirtinde anket
kullanilirken elde edilen veriler SPSS programi yardimiyla c¢oziimlenmistir.

Odiillendirme algisiin  ¢alisan  performans: {izerindeki etkisinde ¢alisanin
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gelistirmelere yonelik davraniginin kismi aracilik rolii oldugu ve 6zerklik algisinin
calisan performansi tizerindeki etkisinde ¢alisanin gelistirmelere yonelik davranisinin

tam araci rolii oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Uysal ve Yildiz'in (2014) tarafindan yapilan ¢alismada arastirma tiirtinde anket
kullanilirken elde edilen veriler SPSS programi yardimiyla ¢ziimlenmistir. Orgiitsel
sinizmin artmasi durumunda calisanlarin performanslar1 6nemli diisiisler gosterir.

Sinizm ve performans arasinda ters orantili bir iliski vardir.

Altas ve Cekmecelioglunun (2015) tarafindan yapilan calismada orgiitsel
adaletin iki formunun da is tatmini lizerinde pozitif etkilere sahip oldugunu, ancak
sadece dagitimsal adaletin Orgiitsel baglilik tizerinde etkili oldugunu sonucuna
ulagilmistir. Hem prosediirel hem de dagitimsal adaletin is performansini pozitif yonde

etkiledigi goriilmiistiir.

Cita ve Kegecioglu'nun (2015) tarafindan yapilan ¢aligmada arastirma tiirlinde
anket kullanilirken elde edilen veriler SPSS programi yardimiyla ¢oziimlenmistir.
Performans degerlendirmede yapilan hatalar, calisanlarin performans yonetimi

algilarinin yanlis olmasina neden olmaktadir.

I¢c ve dig. (2015) tarafindan yapilan ¢alismada model analizi yonteminden
yararlanilmistir. Gida sektoriinii de icerecek sekilde 24 farkli sektdrde faaliyet gdsteren

isletmelerin faydalanabilecegi bir model olusturulmustur.

Kesen'in (2015) yaptig1 arastirmada orgiitsel demokrasinin tiim boyutlarinin
calisan performansini olumlu olarak hem dogrudan hem de oOrgilitsel 6zdeslesme
lizerinden dolayli bir sekilde etkiledigi belirlenmistir. Isletmelerin ¢alisan
performansini arttirmak i¢in orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel demokrasi faktorlerine

onem vermeleri gerektigi goriilmiistiir.

Gida isletmelerinde finansal performans 6l¢iimii i¢in oran analizi en ¢ok
kullanilan yontemdir. Yavuz'un (2015) yaptigi c¢alismada analiz yOnteminden
faydalanilmis ve oran analizi metodu kullanilmistir. Arastirma sonucuna gore; stok

politikalarinin, gida isletmeleri i¢in kontrol mekanizmas1 gorevi gordigii
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belirlenmistir. Gida isletmelerinin istikrarl bir sekilde faaliyetlerini siirdiirmeleri i¢in

satiglarin yaninda gider kalemlerini kontrol edebilmeleri gerektigi goriilmiistiir.

Aziz'in (2016) yapmis oldugu ¢alismada egitim etkinligi ile ilgili degiskenler
arasindaki etkilesimi, 6zellikle de egitim motivasyonunun aracilik etkisini belirlemek
amaclanmistir.  Arastirma bulgulart egitim  motivasyonunun sadece egitim-
karakteristik destek ile egitim etkinligi arasindaki iliskide biiyiik bir etkiye sahip
oldugunu gostermistir. Kiiresel ekonomi baglaminda egitim etkinligini ve Orgiitsel
performansi artirmak i¢in miidahalenin planlanmasinda kullanilabilecegi bulgusuna

ulastlmistir.

Consortium'um (2016) tarafindan yapilan ¢alismada literatiir taramas1 yontemi
kullanilmistir. Gida sektoriinde yapilan yenilikler, sergilenen performans tizerinde
dogrudan etkilidir. Gida sektdriindeki performansta lojistik siire¢lerin uygulanmasinin

etkililigi belirleyici etkenlerden birisi olarak tespit edilmistir.

Cakict ve dig. (2016) tarafindan yapilan ¢alismada arastirma tiiriinde anket
kullanilirken elde edilen veriler SPSS programi yardimiyla ¢éziimlenmistir. Yiyecek
ve igecek sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde gelistirmelerin, isletme

performansini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir.

Dinu‘'nun (2016) calismasinda literatiir taramasi yontemini kullanmigtir. Gida
sektorlinde yiiksek performansla birlikte olusturulan deger, sadik tiiketicilerin elde
edilmesini saglamaktadir. Gida sektoriinde uzmanlik kazanilmasi i¢in kilit performans

gostergelerine odaklanilmasinda fayda vardir.

Judith ve Chijindu'nun (2016) tarafindan yapilan ¢alismada finansal analiz
yonteminden yararlanilmistir. Enflasyondaki dalgalanmalar, imalat sanayi tizerinde
etkisini gostermekte ve bu durum gida sektoriinde sergilenen performansi
etkilemektedir. Imalat sektoriindeki katma deger, gida sektoriindeki performans

tizerinde belirleyici olmaktadir.

Psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin performanslarinin da
yiikksek oldugu ve psikolojik sermayenin performans artirmada etkili oldugu

soylenebilir. Korkmazer ve dig. (2016) tarafindan yapilan ¢alismaya gore 6z yeterlilik

38



boyutunun ¢alisan performansi iizerinde onemli (anlamli) bir etkiye sahip oldugu
goriilmistiir. Daha fazla calisma siiresine sahip olan ¢alisanlarin daha az ¢alisma
siiresine sahip g¢alisanlara gore psikolojik sermaye diizeylerinin daha diisiik oldugu

gorilmiistiir.

Nadir'in (2016) yaptig1 ¢alismada arastirma verilerine anket uygulamasi ile
ulasmis ve SPSS programi ile ¢dziimlemistir. Orgiitsel baghligm boyutlarindan
duygusal baglilik, calisma yasaminin kalitesini, yasam doyumunu ve is doyumunu
anlamli ve pozitif bir sekilde etkilemektedir. Calisma yasaminin kalitesi is doyumunu,

duygusal bagliligi, emek verimliligini anlamli ve pozitif bir sekilde etkilemektedir.

Tongiir'tin (2016) yaptig1 ¢aligmada arastirma tiirtinde anket kullanilirken elde
edilen veriler SPSS programi yardimiyla ¢oziimlenmistir. Caligmaya gore is yiikii ve
performans arasinda pozitif bir iligki vardir. Catisma ve performans iliskisi ise negatif

yonliidiir.

Yilmaz ve Tanriverdi'nin (2017) tarafindan yapilan g¢alismada arastirma
verilerine anket uygulamas: ile wulasilmis ve anketler SPSS programi ile
¢oziimlenmistir. Orgiitsel destek ile is performansi arasinda dogru orantili ve yiiksek

diizeyli bir iliski bulundugu sonucuna ulagilmistir.

Bal'm (2018) yaptig1 calismada arastirma verilerine anket uygulamasi ile
ulasmis ve anketleri SPSS programi ile ¢oziimlemistir. Is 6zerkliginin duygusal
tilkkenme ve olumsuzlugu (sinizmi) azaltic1 bir etkisinin oldugu tespit edilmis olup
gayret ve kendini adamay1 ise artirict olumlu yonde kuvvetli bir etkisinin oldugu
belirlenmistir. Is yiikiiniin ise duygusal tiikenme ve olumsuzlugu artirdig: fakat gayret

ve kendini adama tizerinde azaltic1 olumsuz etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Cankaya ve dig. (2018) tarafindan yapilan ¢alismada arastirma verilerine anket
uygulamasi ile ulasilmis ve SPSS programi ile ¢éziimlenmistir. Saglik calisanlarinin
tilkenmislik ile orgiitsel bagliliklart arasinda negatif, is doyumu ile 6rgiitsel bagliliklari
arasinda ise pozitif yonlii anlamli iligkiler oldugunu gostermistir. Calismada, ayrica,
calisanlarin tiikenmislik ile is doyumlar1 arasinda negatif anlamli bir iliski oldugu

ortaya konulmustur.
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Corbacioglunun (2018) yaptigi c¢alismada arastirma verilerine anket
uygulamasi ile ulasimis ve anketleri SPSS programu ile ¢dziimlemistir. Isyerinde
yildirmanin, ¢alisan performansi iizerinde olumsuz bir etkisi olmadig1 sonucu elde

edilmistir.

Sanal kaytarma davraniginin alt boyutlarinin incelendigi arastirma verilerine
anket uygulamasi ile ulagsmis ve anketleri SPSS programi ile ¢oziimlemistir. Sanal
kaytarma davranisinin alt boyutlarindan olan eglence amagli sanal kaytarma davranisi
ile ¢alisan performansi arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir. Sanal kaytarma
davraniginin alt boyutlarindan olan bireysel ihtiyag amagl sanal kaytarma davranisi
ile calisan performansi arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Sanal kaytarma
davranisinin alt boyutlarindan olan bilgi edinme amagl sanal kaytarma davranisi ile

calisan performansi arasinda anlamli bir iliski tespit edilmemistir (Giilimoglu 2018).

Kaya'nin (2018) yaptig1 ¢alismada arastirma verilerine anket uygulamasi ile
ulasmis ve anketleri SPSS programu ile ¢ziimlemistir. Is gorenlerin kurumsal itibar
algist ile kurumdan ayrilma niyetleri arasinda 6nemli ve ters diye ifade edilebilir bir
iligki oldugu belirlenmistir. Kurumsal itibarin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti iizerinde

etkili oldugu bulunmustur.

Keles'in (2018) yaptig1 ¢alismada arastirma verilerine anket uygulamasi ile
ulasmig ve anketleri SPSS programi ile ¢oziimlemistir. Duygusal zeka ve kiiltiirel
degerin is tatmininin ve ¢alisan performansini olumlu yonde etkiledigine, ilave olarak

1§ tatmininin ¢alisan performansini olumlu yonde etkiledigi bulgularina ulagilmistir.

Mustafa'nin (2018) yaptig1 calismada arastirma verilerine anket uygulamasi
ile ulagsmis ve anketleri SPSS programi ile ¢oziimlemistir. Irak’ta banka calisanlarinin
personel giiclendirme, orgiit kiiltiirii ve ¢alisan performansi algilarinin orta diizeyde
oldugu bulunmustur. Banka katilimcilarinin personel giiclendirme, orgiit kiiltiirii ve

calisan performanslari cinsiyet ve egitim durumlarina gore farkliliklar gostermektedir.

Dogu Anadolu Bolgesi’'ndeki kamu {iniversitelerinde yapilan ¢alismada
arastirma verilerine anket uygulamasi ile ulasmis ve anketleri SPSS programi ile
¢oziimlemistir. Dogu Anadolu Bolgesi’'ndeki kamu {iniversitelerinde ¢alisan

akademisyenlerin orgiit kiiltiirii diizeylerinin diisiik seviyede oldugu tespit edilmistir.
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Akademisyenlerin  Orgiitsel kimlik algilar1  yiiksek diizeyde bulunmustur.
Akademisyenlerin orgiit kiiltlirlinii algilama ve kanaatlerini etkileyen en zayif boyutun

ise orgiitsel adalet oldugu gortilmektedir (Nakis'in 2018).

Analiz yontemi ile yapilan ¢alismada 6nde gelen dergilerde 30 yillik bir siire
boyunca yaymlanan 77 IKY calismasinda PLS-SEM kullanimmin elestirel bir
incelemesini sunmak amagclanmistir. Gozden gecirme sonuglarini, ydntemin
kullanimiyla ilgili en gelismis kurallara aykiri olarak, PLM-SEM'i IKY ¢alismalarinda
uygularken iyilestirme odast sunan birkag alan belirlenmistir. PLSSEM yonteminin
IKY ve ilgili alanlarda gelecekteki kullanimi igin dnemli rehberlik sundugu sonucuna

ulagilmistir (Ringle ve dig. 2018).

Tiirk'in (2018) yaptig1 caligmada arastirma verilerine anket uygulamasi ile
ulasmis ve anketleri SPSS programu ile ¢dziimlemistir. Orgiit kiiltiirii ile degisime karsi
tutum arasinda dogrudan anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Bununla birlikte hem
orgiit kiiltliriiniin hem de degisime karsi tutumun birlikte ¢alisan performansi ile

dogrudan anlamli bir iligki i¢inde oldugu saptanmustir.

Birlesik Arap Emirlikleri'nde (BAE) is mutlulugu faktoriiniin is tatmini ile hem
calisanlarin performans hem de ciro niyetleri arasindaki iligski tizerindeki aracilik
etkisini incelemek amaclanmistir. Is memnuniyeti faktdriiniin hem calisanlarn
performansini hem de is mutlulugunu etkileyen faktorlerle dogrudan ve dogrudan
iliskili bir iligki oldugunu, ¢alisanlarin ciro niyetiyle negatif 6nemsiz bir iligskiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Is mutlulugunun is tatmini ve ¢alisan performanst ile ciro
niyeti arasinda araci bir rol oynadigini géstermektedir. Birlesik Arap Emirlikleri Petrol
ve Gaz endistrisindeki politikalarin insan kaynaklar1 veya diger organizasyon
yonetimleri tarafindan uygulanmasina rehberlik edebilecegi sonucuna ulagilmigtir (Al-

Ali ve dig. 2019).

Yapilan calismada grup sosyal kaynaklarinin (yani uyum, koordinasyon, takim
caligmasi, destekleyici takim iklimi) grup olumlu etkisi (yani cosku, iyimserlik)
arasindaki aracilik roliine odaklanarak, Broaden ve Build teorisini kolektif analiz
seviyesine genisletmek amaglanmistir. Hem laboratuar hem de saha ¢alismalarinda

yapisal esitlik modelleme sonuglari, grup sosyal kaynaklarinin grup olumlu duygulari
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ile performans arasindaki iliskiye tamamen aracilik etti§i sonucuna ulagilmigtir

(Pefialver ve dig. 2019).

Yapilan literatiir taramasinda ulasilan ¢alismalarda kullanilan yontemler sekil

3.1’de verilmistir.
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Sekil 3.1: Yapilan literatiir taramasinda ulasilan ¢alismalarda kullanilan yontemler

Literatiir taramasinda incelenen 78 c¢alismadan 59’unda anket yOntemi
kullanilmistir. Bu ¢alismalar; isletme, gida, bankacilik, finans, turizm, egitim, spor,
basin, halkla iligkiler, siyaset, psikoloji ve endiistri gibi bir¢ok alanda yapilmistir.
Ayrica bu c¢aligmalar farkli veri analizi yontemleri kullanmislardir. Calismalarda en
fazla SPSS kullanilmis olsa da bunun yan1 sira; model analizi, donem analizi, finansal

analiz, oran analizi, literatiir taramasi, veri zarflama, raporlama ve AMOS gibi analiz

teknikleri de kullanilmistir (EK 4).
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4.  YAPISAL ESITLiK MODELI

Yapisal Esitlik modeli (YEM) gozlenen degiskenler ile gbzlenemeyen (gizil-
latent) degiskenler arasindaki nedensel veya korelasyonel iliskiyi tespit etmek icin
kullanilan bir istatistik teknigidir. YEM’in, bir¢ok farkli alanda yogun olarak
kullanilmasi, geleneksel yontemlerden farkli olarak gozlenen degiskenlere ait 6lgiim
hatalarim1  dikkate almasindan kaynaklanmaktadir (Hershberger 2003). Gizil
degiskenler YEM’ in en onemli kavramlarindan biridir ve aragtirmacilarin gercekte
ilgilendikleri zeka, giidii, duygu, tutum gibi soyut kavramlara ya da psikolojik yapilara
karsilik gelmektedir. Bu sosyal olgular dolayli olarak belirli davraniglar ya da
gostergeler temelinde Olgiilen degiskenler yardimiyla gozlenebilecektir (Yilmaz
2004).

Kullanilan yontemin diger yontemlere gore en biiylik 6zelligi, degiskenler
arasinda kurulan baglara ¢ok yonlii olarak iliskilerin agiklanmasinda ¢esitli kolayliklar
saglamaktadir. YEM iligkileri gostermede Yol Analizi (Path Analysis) yonteminden
faydalanilmaktadir. Yol analizinin mantig1 iliskilerini belirlemek istedigimiz
degiskenler arasindaki iliski yolunu gostermektir. Bu iliski tek yonlii (nedensel)

olabilecegi gibi ¢ift yonlii (korelasyonel) de olabilmektedir (Boysan 2006).

YEM siirecinde tahminleme yontemleri yol diyagramindaki degiskenler
arasindaki yapisal iligki katsayilarmin tahmin edilmesi (analizi) i¢in kullanilmaktadir.

Bu yontemler asagidaki gibi siralanabilir (Boysan 2006):

e Maksimum Olasilik (Maximum Likelihood)
e Agirliksiz En Kiigiik Kareler Yontemi (Unweighted Least Squares)

e Genellestirilmis En Kiiciik Kareler Yontemi (Generalized Least Squares)

Yol analizi, degiskenlerdeki degisimin kaynaklanma nedenini inceleyerek
degiskenlerin birbirlerini etkileme seviyelerini ve hangi yonlerden etkilediklerini

incelemeyi saglayan bir tekniktir.

YEM, igsel yapilar ve dissal yapilar arasindaki bagin nasil oldugunu belirten

bir veya daha ¢ok dogal regresyon esitliklerini igerir. Olusturulan katsayilar, yol
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katsayilar1 veya bircok arastirmaci tarafindan kullanilan regresyon tartilari olarak
kullanilmaktadir (Yilmaz 2004). Gozlenen degiskenlerle yol analizi Ortiik
degiskenlerle tanimlanmadigr i¢in degiskenlerdeki hata miktar1 tahmininde

bulunulamaz ve modelden elimine edilemez (Simsek 2007).

4.1  Yapssal Esitlik Modelinin Tarihsel Gelisimi

Sewell Wright YEM nin kurucusudur ve ilk gelistiricisidir. Wright gelistirmis
oldugu YEM’de yol analizinin li¢ farkli yoniinii ortaya ¢ikarmistir. Cikardigi farkli yol
analizi yonleri; kovaryanslar, yol diyagrami ve korelasyonlar arasindaki ilgili
esitlikleri ve aralarinda olusturduklar1 baglar1 incelemektedir. Wright’in yayinlamis
oldugu 1918 tarihli makalesi kemik 6l¢timlerinin biiyiikliik bilesenlerinin olusturulan
bir model iizerinde tahmin ve formiile eden modern faktér incelemesine yoneliktir

(Bollen 1989).

Anderson ve Rubin’in yapmis olduklar1 1956 yilli arastirma ve Joreskog’un
yapmig oldugu 1969 yilli arastirmalar sayesinde elde edilen gelismeler,
agirliklandirma Oriintiileri ve faktér sayilarinin hesaplanmasina bagli yapilan
aragtirmalar i¢in olusturulan hipotezlerin testine olanak saglayan faktér analizini

ortaya koymuslardir (Anderson ve Rubin 1956; Joreskog 1969; Tezcan 2008).

Boysan (2006) yapmis oldugu caligmada, yol analizini bagimli degiskenler
tizerinde bulunan bagimsiz degiskenlerde kismi etkileri tek diize hale getiren

regresyon katsayilarinin gosterildigi bir analiz olarak tanimlamastir.

Goldberger kendi alani olan ekonometri uzmanliginda yapmis oldugu
calismada, YEM’yle talep denklemleri lizerine ¢alismistir (Goldberger 1972; Hair ve
dig. 1998). Modern YEM orijinal olarak JKW (Joreskog-Keesling-Wiley) modeli
olarak bilinmektedir (Akinci Deniz 2007). Fakat daha sonra ilk hazir yazilim olan
LISREL’in gelistirilmesi ile “Dogrusal Yapisal esitlikler Modellemesi-LISREL”

olarak adlandirilmstir.

LISREL (Linear Structural Equations Model Language) ve AMOS (Arbuckle

ve Wothke, 1999) giiniimiizde yaygin olarak kullanilmakla beraber bunun disinda EQS
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(Bentler ve Bonett 1980), MPLUS (Muthén ve Muthén 2000), SAS-PROC CALIS
(Institute 1999), SEPATH (Statsoft 1998) ve RAMONA (Browne ve dig. 1994) gibi

programlar, son yillarda popiilaritesi artan olduk¢ca yeni bu metotlara katki

saglamaktadir (Bezdek ve dig.1999).

4.2 Ortiik Degiskenlerle Yol Analizi

Oncelikle, YEM ile yol analizi i¢in istatistik paket programlarindan (Lisrel,
AMOS gibi) herhangi birisi ile degiskenlerin tanimlanmasi gerekir. Yol analizi
siirecinde, analizin gozlenen degiskenlerle mi yoksa oOrtilk degiskenlerle mi
yapilacagina karar verilir. Bu asamadan sonra, yol analizi gozlenen degiskenlerle
yapilacaksa degiskenler dikdortgenlerle, ortiik degiskenlerle yapilacaksa elips ya da
yuvarlaklarla istatistik paket programina tanimlanmalidir. Analiz yapilirken eger
gozlenebilir degiskenler ilizerinden analiz yapilacaksa veri setindeki degiskenlere ait
korelasyon matrisinden, ortiik degiskenlerle analiz yapilacaksa ortiik degiskenlere ait
Olgek maddelerinden veriler elde edilir. Yapisal esitlik modellerinde veriler
orneklemden elde edildikten sonra degiskenler arasindaki iligkilerin 6zellestirilmesi
asamas1 baslamaktadir. Yapisal analizde modelin Ozellestirilesi asamasinda teorik
modellerin dogrulugunu test etmeye yarayan kesinlikle onaylayici, kurulan farkli
modeller i¢indeki en iyi modeli bulmada kullanilan alternatif modeller ve kurulan
model tizerinde degisiklikleri yapilarak en uygun modeli bulmaya yarayan modeli
olusturma yaklagimlar1 bulunmaktadir. Burada ele alinan konuyu derinlemesine
inceleyebilmek admna konuya dair hipotezler olusturulur. Degiskenler arasindaki
iligkilerin tespit edilmesinde, olusturulan bu hipotezlerin dogruluguna bakilir. Yani

olusturulan bu hipotezlerle ¢caligmanin yol haritasi ¢izilmis olur.

4.3  Yapisal Esitlik Modeli Siireci

Yapisal esitlik modellemesinin yapilabilmesi i¢in olusturulmasi gereken
kriterler bulunmaktadir. Bu kriterlerin olusmasi durumunda model gegerliligi ve

giivenilirliginden soz edilebilir. Yapisal esitlik modellemesinin gerekli olan kriterler
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icin farkli varsayimlar olmasina ragmen gecerli kabul edilebilecek {i¢ temel varsayimi

vardir;

1. Orneklem hacmi biiyiik olmalidir.

2. Gosterge degiskenleri en az esit aralikli 6lgme diizeyinde Olgiilmiis siirekli
degiskenler olmali, kesikli, siralayici veya kategorik degiskenler olmamalidir.

3. Gosterge degiskenleri ¢ok degiskenli normal dagilima sahip olmalidir. Ozellikle
asir1 basikliga kars1 duyarhdir.

Orneklemden elde edilen verilerle model test edilirken bir fark ortaya ¢ikar
buna kalan (residual) olarak ifade edilir. Su sekilde formiilize edebilir; “Veri = Model
+ Kalan” (Byrne 2016). Burada veri 6rneklemden alinan gozlenebilir degiskenlere ait
skorlar, model; degiskenler arasindaki iliskilere dayanan duruma iliskin hipotez, kalan;
hipotez olarak sunulan model ile gézlenebilir degiskenlere ait uyum arasindaki ortaya
cikan farkliliktir (Byrne 2016). Burada su yorum yapilabilir. Kalanin kiigiik olma
durumu hipotezlerin olusturuldugu ana model ile veri seti arasindaki uyuma isarete
eder. Bu ag¢idan model cevap aranan sorulara ulasma agisindan yeterlilik tasimaktadir

seklinde yorum yapilir.
YEM siirecinde su asamalar bulunmaktadir:

Modelin tanimlanmas,

Modelin tahminlenmesi,

Modelin uyumunun incelenmesi,
Modelin diizeltilmesi (Byrne 2016).

P W npoE

1. Modelin tanimlanmasi arastirmacinin parametrelerden hangilerinin sabit ya
da sifir olacagina karar vermesi gibi gorevleri igerir. Bu yiizden arastirmaci kuramsal
olarak diisiindiigli modeli ve modelde yer alan degiskenleri ¢ok iyi yerlestirmelidir. Bu
asamada dikkat edilmesi gereken onemli bir konu ise drneklemin ya da veri setinin

belirli sayida olmasidir (Byrne 2016).

2. Modelin tahminlenmesi modelde yer alan sabit veya sifir olarak kabul edilen
parametrelere iligkin drneklemin kovaryans matrisinin istatistik programi araciligr ile

belirlenmesidir. Bu tahminlemenin amaci 6rneklemin olusturdugu popiilasyon
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kovaryans matrisiyle modelde yer alan parametrelerle olusturulan popiilasyon
kovaryans modeli arasindaki farkin null hipotezi ile test edilmesidir. Elde edilen fark
ne kadar diisiik olursa, model ile veri seti arasindaki uyum o kadar gii¢lii veya iyidir
(Byrne 2016).

3. Model uyumunun incelenmesinde model test istatistikleri kullanilmaktadir.
Model test istatistikleri ya da uyum indeksleri olarak kavramsallastirilan istatistik
tahminlemeler, arastirmacinin olusturdugu model ile elde edilen veriler arasindaki
uyumun belli Olgiitlere gore incelenerek yorumlanmasini saglayan istatistiklerdir.

YEM c¢ergevesinde birgok uyum istatistigi bulunmakta olup bazilar1 sunlardir:

Ki-kare Testi: Iyi uyum testinde temel amag, evren kovaryans matrisiyle

orneklem kovaryans matrisinin uyumunun test edilmesidir. Ornek sayis1 bu istatistik

analiz i¢in 6nemlidir (Tabachnick ve dig. 2007).

SRMR_(Standardised Root Mean Square Residual): Calisilan modelde

oOlgiilen degiskenlerin varyans ve kovaryanslar arasindaki standardize edilmis farklar
incelemeye yarayan bir dlciittiir. Orneklem kovaryans matrisiyle hipotez kovaryans
modeli arasindaki farkin karekokiiniin hesaplanmasi ile formiilize edilir. SRMR degeri

sifira yaklastik¢a iyi uyumu isaret eder (Byrne 2016; Hooper ve dig. 2008).

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation): Modelin serbestlik

derecesi acisindan ne derece kompleks oldugunu gosteren dlgiittiir. RMSEA igin kesim
noktas1 0,06 degeri olarak tavsiye edilir. RMSEA degerinin altinda olmas1 model
testlerinde iyi uyuma isaret eder (Byrne 2016; DiStefano ve Hess 2005; Hoyle 2000).
Test edilen modelin alt limit RMSEA degerinin sifira yakin, iist limit RMSEA

degerinin ise, 10 degerini agmamas1 beklenmektedir (Hooper ve dig. 2008).

GFl (Goodnes of Fit Index): Ki-kare testinin yerine kullanilabilecek bir

testtir. Test edilen modelde hesaplanan gozlenen degiskenler arasindaki genel
kovaryans miktarin1 gdsterir. Bu 6lgiitiin, 0,90 degerinin lizerinde olmas1 modelin iyi

uyumuna isaret eder (Byrne 2016; Hoyle 2000).

CFIl (Comparative Fit Index): Test edilen model tarafindan tahminlenen

kovaryans matrisi ve null hipoteziyle test edilen modelin kovaryans matrisini
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karsilagtirmaya dayanan bir 6l¢iittiir (Hoyle 2000). Bu 6l¢iitiin 0,90 degerinin tizerinde
olmasi modelin iyi uyumuna isaret eder (Byrne 2016; Hoyle 2000).

NFEI (Normed Fit Index): Test edilen modelin Ki-kare degeri ile sifir modelin

ki-kare degerinin karsilastirilmasi esasina dayanan bir 6l¢iittiir (Hooper ve dig. 2008).
Test edilen modele ait NFI degeri 0,80 ile 0,95 aras1 igin kabul edilebilir uyumu,

>0,95’in iistii i¢in ise milkkemmel uyumu isaret etmektedir (Hu ve Bentler 1999).

Non-normed Fit Index (NFI): Hem g6zlenen modelin hem de sifir modele ait

Ki-kare / serbestlik derecesi oranlarini karsilastirmaya dayanan bir dlgiittiir. Bu degerin
0,90 nin tizerinde olmas1 modelin iyi uyumuna isaret etmektedir (Byrne 2016; Hoyle
2000). Bu uyum istatistikleri, test edilen modeli belirli agilardan ele alarak veri seti ile
uyumunu incelemeye yaramaktadir. Genel olarak bu istatistiklerin bir tanesine degil

de hepsine bakmak gerekir.

4. Modelde tahmin edilen kovaryans matrisi yeteri kadar 6rneklem kovaryans
matrisi ile uyum gostermezse, bu modelin revize edilmesi gerekir. Bu siiregte modelde
bir yolun ¢izilmesi ya da var olan yolun silinmesi de gerekebilir. Bu siirecte,
modifikasyon indisi olarak bilinen bir 6l¢iit tizerinde islemler yapilir. Burada, modele
eklenen herhangi bir yolun, modelin ki-kare degerindeki degisimi arastirmaciya
ipuglar verir. Yapilmasi gereken, modele ait ki-kare degerindeki en yiiksek diististi

saglayan yollarin belirlenmesi ve modele tanimlanmasidir.

4.4 Yapisal Esitlik Modelinde Tahminleme

Yapisal esitlik modellemesinde model parametrelerinin tahmininde farkli
yontemler kullanilmaktadir. Cesitli uyum fonksiyonlar1 veya tahmin siiregleri
mevcuttur. Diger bir ifade ile modeldeki degiskenlerin 6lgeklerine ve/veya dagilim
ozelliklerine gore kullanilabilecek degisik tahmin teknikleri s6z konusudur. En yaygin
kullanilan tahmin teknikleri ise, maksimum olabilirlik, genellestirilmis en kiiglik
kareler, agirliksiz veya olagan en kiigiik kareler, 6l¢ekten bagimsiz en kiiciik kareler
ve asimptotik olarak dagilimdan bagimsiz tahmin yontemleridir (Sahin ve Taskaya

2010).
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4.5 Yapisal Esitlik Modeli Notasyonu

YEM incelendiginde iki farkli tiir yapiya sahiptir:

1- Gozlenebilir bilgilerin oldugu yapi: Yas, kilo, cinsiyet gibi disardan
gozlenen degiskenlerin oldugu yapilardir.
2- Gozlenemeyen bilgilerin oldugu yap1: Zeka, duygu, davranis gibi disardan

gbzlenemeyen degiskenlerin oldugu yapilardir.

Yapilan YEM calismalarina 6rnek verildiginde; Davranis (ATT), Davranis
Niyeti (BI), Ger¢ek davranis (AB) seklinde ii¢ farkli yap1 olmaktadir. Ele alinan
yapilarin iicli de gozlenemeyen degiskenler oldugunda ATT degiskenini X1, X2, X3
degerleri ile BI degskenini y1, Y2, y3 degerleri ile ve AB degiskenini ya, Ys ve ys degerleri

ile 6lgmek istenirse 6rnek model su sekilde olur;

v v v 4 M v ¢ v v
7\x11 N N }\yll )‘yll 7\y31 }\y41 )\y51 7\y61
X1 Xo X3 Y: Y, Ys Y, Ys Ye
i i i i i i i i i
61 62 63 &1 &2 &3 &4 £s g6

Sekil 4.1: Ornek Bir YEM Modeli
Model incelendiginde ATT bagimsiz degiskendir. ATT higbir degiskenden
etkilenmemektedir. Bl ve AB degiskenleri etkilendikleri i¢in bagimli degisken

olmaktadirlar.

Indislerin okunmasi su sekildedir:

3 21: Etkilenen AB 6nce etkileyen BI sonra gelecek sekilde yazilip okunur.

é : Bagimsiz degisken i¢in kullanilan simge,
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n : Bagimli degiskenler i¢in kullanilan simge,

0 : Gozlenebilen bagimsiz degiskenlerin hata katsayisi

1: Gozlenemeyen degiskenlerle gozlenebilen degiskenler arasindaki iliski katsayisi,

¢ : Gozlenemeyen bagimsiz (X) degiskenler arasi iligki katsayist,

7 : Gozlenemeyen bagimsiz (X) degiskenler ile bagimh (Y) degiskenler arasindaki
iliski katsayusi,

£ Gozlenemeyen bagimli (Y) degiskenler arasi iligki katsayisi,

s: GoOzlenebilen bagimli (Y) degiskenlerin hata katsayisi

Verilen bilgiler denkleme dokiildiigiinde siralanir:

Y=Y +ITX+ (5.1)
= Y& +&, (5.2)
(5.3)

7, = Yorlh + Lo + &5
Denklemlerde verilen bilinmeyen degerler su sekildedir.

yll ’ y21 ’ 51 ’ é/z ) /821 (54)

BI degiskenin standart sapmasi su sekilde hesaplanmaktadir.
V() =E@)

= E[(y11§1 + 41)2]
= E[lelglz + 412 + 2y11§1§1]

55
= VAE(E)+ED) + 25,864 69
Baslangicta hesap edilen hata orani sifir kabul edilmektedir.
= Y121¢11 +¢,+0
= y121¢11 toy (56)
ATT ile BI arasinda kurulan iliski su sekilde olmaktadir.
COV(§1771) = E[yllglz + 4’151]
= y11E (512) +E (4161)
- y11¢11 +0
- y11¢11 (5.7)

Hesaplama i¢cin AB’ degiskeninin varyans degeri;

V(17,) =E@3)
= E[(Yp& + Bty + 42)2]
= E[yzzlE(gzz) +IB221E(7712) + E(gzz) +2Y, BnE (&) +2Y,8(68,) + 28, E(m4) (5.8)
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Baslangigta hesap edilen hata orani sifir kabul edilmektedir.

= Y221¢11 + ﬁzzlv (1) + @5, + 2,8, Cov(&m,) +0+0

= Y221¢11 + ﬂzzlv () + p + 2Y, 5, COV(E,) (5.9)
AB ile Bl arasinda kurulan iliski su sekilde olmaktadir.

COV(U1772) = E[y21§1771 + ﬂ217712 + 4’2771]

= y21E(&m,) + ﬂ21E(7712) +E(&m)
= Yo Ynshy + BV (17,) +0

(5.10)
=Ya y11¢11 + 1821(y121¢11 + ¢11)
ATT ile AB arasinda kurulan iligki su sekilde olmaktadir.
COV(§1771) = E[y21é:12 + ,32151771 + 514/2]
= y21E(§12)+ﬁ21E(§1771) +E(£¢3) (5.11)

=Yn y11¢ + ﬂ21 y11¢11

ATT igin elde edilen varyans degeri V ( X1) = ¢11 olarak hesaplanmaktadir.
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S. UYGULAMA

5.1 Arastirmanin Yontemi

Kurumsalligin temel yapis1 olan ¢alisan performans ve motivasyon kavramlari
son yillarda tiim alanlarda aragtirma konusu olmustur. Sosyal bilgiler alaninda
calisilma konusu olan performans ve motivasyonun endiistriyel caligma alanlarinda
incelenmesinde ve tiim faktorleriyle ele alinmasinda yeterli ¢alisma bulunmadigi
goriilmiistiir. Denizli Organize Sanayi bolgesinde tekstil sektoriinde faaliyet gosteren
fabrikalardaki ¢alisanlarin performanslarini kisisel olarak degerlendirmelerini
inceleyen bu arastirmada performansi etkileyen faktorlerin analizi ve bu faktorlerin

birbiri ile iliskisinin belirlenmesi amac¢lanmustir.
5.1.1 Arastirmanmin Kapsam ve Veri Toplama Teknikleri

Bu arastirma Denizli Ticaret Odast Ocak-2019 tarihinde Organize Sanayi
bolgesinde hizmet veren orta ve biiyiik olgekli isletmelerde ¢alisan mavi ve beyaz
yakalilarin kisisel performanslarini ve motivasyonlarini diisiiren faktorler arastirmada
kapsam olarak ele alinmistir. Kisisel performans degerlendirme 6lcegi calisana
uygulanmis igletmenin kalkinmasina etkisi, iiretime veya isletme igindeki etkisi
kolunda dogrulama yapilmamistir. Bu calismada nitel veri toplama ile anket
uygulamasi yapilmistir. Denizli Organize Sanayi bolgesinde 8 ayri isletmeye kisi
sayilarina oranlanarak 600 adet anket formu dagitilmistir. Calismanin o=0,05
diizeyinde gecerlilik saglamast i¢in 379 kisiden fazla olmasi durumunda yeterli
orneklem biiyiikliigiiniin olustugu hesaplanmistir. Calisma sonunda 452 anket geri
gelmistir. Sabit hata ve bos isaretlemelerin ¢ogunlukta oldugu toplam 22 form ¢alisma

dis1 birakilmistir. Hesaplamada 430 kisinin anket formu kullanilmistir.

Orneklem biiyiikliigiinii saptamak i¢in kullanilan formiil asagidadir (Ozdamar
2003):

. Nt?pq (5.12)
T d?(N-1)+t?pg
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N= Evrendeki birey sayisi

n: Orneklem biiyiikliigii

p: Incelenecek olayin goriiliis siklig1 ( olasilig1 0,05 alinmustir )

q (1-p): Incelenecek olayin gériilmeyis siklig1 (1-p)

t= Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda bulunan
teorik deger

d= Olayin goriiliis sikligina gore yapilmak istenen + sapma olarak simgelenmistir

(d=0,05 olarak kabul edilmistir).

Endiistriyel kurumlarda performans alaninda yapilan ¢alismalarda referans
olarak alman Yener (2007) tarafindan yapilan Performans Degerlendirme Olgeginin

kisisel performans boliimii ¢alismaya dahil edilmistir.

Anketin uygulanmasi esnasinda Likert Tipi besli veri toplama o6lgegi

kullanilmistir. Ankette kullanilan 6lgegin kodlamas1 asagidaki gibidir:

Hig¢ Katilmiyorum

Pek Katilmiyorum

Orta Derecede Katiliyorum
Cogunlukla Katiliyorum

a > w0 N e

Tamamen Katiliyorum

Calismada kisisel faktorler, kurumsal faktorler ve cevresel faktorler ayr ayri
degerlendirilmis olup alt boyutlara ayrilmistir. Bu alt boyutlarda 3 tane bagimsiz (X)
gozlenemeyen degisken 2 tane bagimli (Y) gozlenebilen degisken vardir. Bu
degiskenler arasinda ¢oklu nedensellik iliskisi vardir. Birden ¢ok bagimli ve birden

cok bagimsiz degisken arasindaki ¢oklu iligkiler i¢in 6nerilen model yalnizca YEM dir

YEM’in yani sira tanimlayici istatistiklerinde yapilmasiyla Yener’e (2007) ait
olan doktora ¢alismasinda gelistirilip uygulanan ¢alismadan farkli olarak ikinci bir

bakis agisinin kazanilmasi amaglanmustir.
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5.1.2 Arastirmanin Istatistiksel Analiz Teknigi

Arastirma i¢in elde edilen veriler istatistik programi olan SPSS.18 paket
programina aktarilmis ve Pearson korelasyon (two-tailed) katsayisi analizi ile
giivenirlik analizi yapilmistir.

Calismanin tanimlayic istatistiki bulgularinda Indepented Sample t testi ve
ANOVA testi kullanilmistir.  ANOVA testindeki kategorik degerlendirmeler
arasindaki farkin anlamliligin1 6lgmede Tukey testi kullanilmustir. Veriler ortalama ve
standart sapma ile verilmistir.

Giivenirlik katsayisi hesaplama tekniklerinden i¢ tutarlilik hesaplama yontemi
secilmistir. Bunun icinden de Cronbach Alfa Giivenirlik Katsayisi elde edilmistir.
Ayrica yariya-bolim gilivenilirligi olarak eldeki veri istatistiksel olarak anlamli iki

gruba ayrilarak iki grubun giivenirlik katsayilar1 karsilagtirilmistir.

5.1.2.1 Ol¢me Aracimn Giivenirligi

Onceki béliimde veriden bagimsiz olan giivenirlik, gegerlilik, korelasyon
modelleme ve kodlama ile ilgili bilgiler verilmistir. Bundan sonra analiz sonunda elde

edilen bulgulara yer verilecektir.

Aragtirmada 430 katilimci yer almaktadir. Elde edilen giivenirlik katsayilari ile
ilgili bulgular asagidaki Tablo 5.1°de verilmistir.

Tablo 5.1: Elde Edilen Giivenirlik Katsayilarima Iligkin Bulgular

Faktorler Alt Boyutlar Giivenirlik Katsayilar
Kisisel Faktorler Fiziksel Ozellikler 0,87
Psikolojik Ozellikleri 0,82
Psiko-Sosyal Ozellikler 0,76
Calisan Ihtiyaglari 0,86
Motivasyon 0,94
Stres 0,91
Kurumsal Faktorler Kurumun Islevsel Cevresi 0,80
Kurum Kiiltiird 0,88
Kurum Yapisi 0,90
Kurumdaki Egitim Uyg. 0,85
Cevresel Faktorler Fiziksel Ozellikler 0,83
Sosyal Ozellikler 0,71
Toplumsal Ozellikler 0,78
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Tablo 5.1 detayli bir sekilde incelendiginde, alt boyutlar igin elde edilen
giivenirlik katsayilarinin 0,71 ile 0,94 arasinda degistigi belirlenmistir. Olgme aracinin
tamami ile ilgili gilivenirlik katsayisi ise 0,86 olarak bulunmustur. Giivenirlik
katsayilarinin yiiksek olmasi, ayn1 zamanda Olgme aracinin gegerligine de isaret

etmektedir (Biiytikoztiirk 2002).

5.1.2.2 Degiskenlerin Normallik Testi

AMOS igerisinde yer alan digsal ve i¢sel degiskenlerin normal dagilim gosterip
gostermedigini belirlemek amaci ile degiskenlerin carpiklik ve basiklik degerleri

incelenmistir. Elde edilen analiz sonuglar1 asagidaki Tablo 5.2°de verilmistir.

Tablo 5.2: Carpiklik ve Basiklik degiskenlerinin normal dagilim 6zellikleri

Degisken n Carpiklik Basiklik
Fiziksel Ozellikler 430 0,116 -0,290
Psikolojik Ozellikleri 430 0,072 -0,864
Psiko-Sosyal Ozellikler 430 -0,417 -0,733
Calisan Ihtiyaglari 430 -0,064 -0,654
Motivasyon 430 -0,366 -0,138
Stres 430 -0,094 -0,165
Kurumun Islevsel Cevresi 430 -0,122 -0,521
Kurum Kiiltiiri 430 -0,153 0,760
Kurum Yapisi 430 0,023 -0,228
Kurumdaki Egitim Uyg. 430 0,301 -0,164
Fiziksel Ozellikler 430 -0,207 1,360
Sosyal Ozellikler 430 0,018 -0,191
Toplumsal Ozellikler 430 -0,199 0,378
Degerlendirme 430 -0,399 0,549

Tablo 5.2 ayrintili bir sekilde incelendiginde, yapisalci esitlik modeli i¢erisinde
yer alan degiskenlerin ¢arpiklik degerlerinin — 0,417 ile 0,301 ve basiklik degerlerinin
ise —0,733 ile 1,360 arasinda yer aldigi belirlenmistir. Carpiklik ve basiklik
degerlerinin + 2,00 arasinda yer almasi, degiskenin normal dagilima sahip oldugunun
bir gostergesi olarak degerlendirilmektedir (Baykul 2000; Biiyiikoztiirk 2002). Elde
edilen ¢arpiklik ve basiklik katsayilari, arastirmada kullanilan degiskenlerin normal

dagilima sahip oldugunu gostermektedir.
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5.1.2.3 Ol¢me aracinin gecerliligi

Olgme aracinin yap1 gecerliligini belirlemek amaci ile dogrulayict faktor

analizi sonuglar1 Tablo 5.3’te verilmistir.
Tablo 5.3: Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonucu Elde Edilen Faktor Yiikleri

Alt Boyutlar Alt Boyutu olusturan Sorular Faktor
Yiikleri
Fiziksel Ozellikler 1,2,3 0,78
Psikolojik Ozellikleri 45,6 0,78
Psiko-Sosyal Ozellikler 7,8,9,10 0,81
Calisan Ihtiyaglarl 11,12,13,14,15,16 0,88
Motivasyon 18,19,20,21,22,23,24,25 0,89
Stres 26,27,28,29,30,31,32,33,34,35 0,90
Kurumun Islevsel Cevresi 36,37,38,39 0,77
Kurum Kiiltiirt 40,41,42,43 0,75
Kurum Yapist 44,45,46,47,48,49,50,51,52,53 0,92
Kurumdaki Egitim Uyg. 54,55,56,57 0,83
Fiziksel Ozellikler 58,59,60 0,79
Sosyal Ozellikler 61,62 0,72
Toplumsal Ozellikler 63,64,65 0,75

Madde faktor yiik degerlerinin 0,45 ve daha yiiksek olmasi beklenmektedir
(Biiyiikoztiirk 2002). Tablo 5.3’de de goriildiigii gibi faktor degerleri 0,72 ile 0,92
arasinda degismektedir. Bu bulgulara bakarak, 6l¢cme aracinin yap1 gecerligine sahip
oldugu sodylenebilir.

Elde edilen verilere gore arastirmada yer alan katilimcilarin verdikleri

cevaplara ait ortalama ve standart sapma degerleri ise Tablo 5.4’te sunulmustur.
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Tablo 5.4: Alt Boyutlara iliskin Verilen Cevaplara Ait Ortalama ve Standart Sapma
Degerleri

Alt Boyutlar n Ortalama Standart Sapma
Fiziksel Ozellikler 430 3,18 0.80
Psikolojik Ozellikleri 430 3,56 0.86
Psiko-Sosyal Ozellikler 430 3,79 0,81
Calisan ihtiyaglar 430 3,38 0,62
Motivasyon 430 3,60 0,68
Stres 430 3,37 0,63
Kurumun Islevsel Cevresi 430 3,51 0,71
Kurum Kiiltiirii 430 3,18 0,58
Kurum Yapisi 430 3,32 0,63
Kurumdaki Egitim Uyg. 430 3,15 0,59
Fiziksel Ozellikler 430 3,28 0,42
Sosyal Ozellikler 430 353 0,52
Toplumsal Ozellikler 430 3,58 0,55

Standart sapma degerlerinin + 1,5 araliginda olmasi beklenmektedir (Yiiksel,
2002). Tablo 5.4 ayrintili bir sekilde incelendiginde, elde edilen degerlerin kabul
edilebilir sinirlar igerisinde yer aldiklar1 goriilmektedir.

Anketin gegerlilik calismasi i¢in yapr gecerliligine bakilmistir. Olgegin yap1
gecerliligi i¢in dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Bu amag i¢in AMOS programi
kullamilmistir.  Yapr gegerligi i¢in yapilan dogrulayici faktdér analizi ile ilgili

olusturulan model ve elde edilen sonuclar asagidaki Sekil 5.1°de verilmistir.
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Sekil 5.1: Faktor analizinin YEM iizerindeki gdosterimi

5.2 Tammlayic Istatistiki Bulgular

Calisanlarin ¢alisma performansini etkileyen kisisel faktorler cinsiyete gore
anlamli bir farklilik gosterme durumunu belirlemek i¢in iki bagimsiz 6rneklemli t-testi

kullanilmustir. Elde edilen bulgular Tablo 5.5’te verilmistir.

Tablo 5.5: Calisma Performansini Etkileyen Kisisel Faktorlerin Cinsiyet
Degiskenine Gore Analizi

Degisken Cinsiyet | n X ss t p
Kisisel Faktorler Kadin 222 3,53 0,40 -1,345 | 0,179
Erkek 208 3,58 0,72

n= Kisi Sayisi, X= ortalama, ss= Standart Sapma, t= t-testi i¢in hesaplanan deger, p= Anlamlilik degeri

Katilimeilarin ¢alisma performansini etkileyen “Kisisel Faktorlerin™ cinsiyet

degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir
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(t =-1,345; p > 0,05). Bir bagka ifade ile arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri
ne olursa olsun, ¢alisma performansii etkileyen “Kisisel Faktorler” bakimindan

birbirine benzer 6zelliklere sahip olduklar1 goriilmistiir.

Calisanlarin  ¢alisma performansint  etkileyen kisisel faktorlerin  yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterme durumunu belirlemek igin tek yonlii
varyans analizi (One — Way ANOVA) kullanilmustir. Elde edilen bulgular tablo 5.6°da

verilmistir.

Tablo 5.6: Calisma Performansini Etkileyen Kisisel Faktorlerin Yas Degiskenine
Gore Analizi

Degisken Yas n X SS F p Fark
Kategorileri
Fiziksel 18- 25 74 2,73 | 1,17 2589 |0,036 |4-5
Ozellikler 26 - 30 113 | 2,73 | 0,95
31-40 110 (2,84 |1,11
41 -50 55 3,02 | 1,13
51 ve tizeri 78 2,47 |0,86
Psikolojik 18- 25 74 3,07 | 1,24 |16,609 | 0,000 |5-1;
Ozellikler 26 - 30 113 | 3,29 | 1,06 5-2;
31-40 110 | 3,70 | 1,05 5-3;
41 -50 55 3,58 | 1,02 5-4
51 ve tizeri 78 432 | 0,82
Psiko-Sosyal 18 - 25 74 400 | 0,64 |3,201 |0013 |2-3
Ozelikler 26 - 30 113 | 3,85 | 1,14
31-40 110 | 4,27 | 0,83
41 -50 55 4,02 | 1,02
51 ve tizeri 78 418 | 0,96
Motivasyon 18 - 25 74 405 | 0,79 |6,819 |0000 |1-2;
26 - 30 113 | 3,67 | 0,77 1-3;
31-40 110 | 3,57 | 0,87 1-5;
41 -50 55 4,04 | 0,51 4-2;
51 veiizeri | 78 360 | 0,88 i - 153
Stres 18 - 25 74 302 | 0,75 |4,263 |0,002 |1-3
26 - 30 113 | 3,33 | 0,91
31-40 110 | 3,55 | 0,87
41 -50 55 3,33 | 0,76
51 ve lizeri | 78 3,27 | 0,93

1=18-25 yas; 2 = 26-30 yas; 3 =31 — 40 yas; 4 =41 — 50 yas; 5 =51 ve lizeri yas F: ANOVA testi i¢in

hesaplanan deger

Calisma performansini etkileyen “Kisisel Faktorlerin” alt boyutlar1 olan
“Fiziksel ~ Ogzellikler”, “Psikolojik  Ozellikler”, “Psiko-Sosyal Ozellikler”,
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“Motivasyon” ve “Stresin” yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gosterdigi belirlenmistir. Elde edilen farkin hangi yas grubu ya da gruplari
lehine oldugunu belirlemek amaci ile yapilan Tukey’in 6nerdigi Post Hoc islemi
uygulanmistir. Buna gore “41 — 507 yas araliginda calisanlarin aldiklar1 puan
ortalamast (X= 3,02), 51 ve ilizeri yas araligindaki calisanlarin aldiklar1 puan
ortalamasindan (X= 2,47) yiiksek olmasi nedeniyle anlaml1 fark olugsmustur. “41 — 50”
yas grubundaki calisanlarmn “Fiziksel Ozelliklerin” performanslarina daha fazla etki
ettigi goriilmiustiir. Yas ilerledik¢e calisanlarin fiziksel kabiliyetlerindeki yavaslama

veya kayiplar nedeniyle bu tiir bir sonug elde edildigi diisiiniilmektedir.

“Psikolojik Ozellikler” alt boyutunda, “51 yas ve iizeri” calisanlarm aldiklari
ortalama degerin (X= 4,32) diger tiim yas gruplarin ortalama degerlerinden daha
yiiksek olmasi nedeniyle anlamli fark olugmaktadir. Bu nedenle; “51 yas ve iizeri”
calisanlarda psikolojik ozelliklerin performanslari lizerindeki etkisi daha fazladir.
Yagsla ilerledikce kisilerin kendine ve ¢evresine yetememe duygusuna kapilmalari,

psikolojik durumlarini, dolayisiyla performanslarini da etkileyebilecegi sdylenebilir.

“Psiko-sosyal Ozellikler” alt boyutunda, “26-30” yas grubundaki ¢alisanlarin
aldiklar1 puan ortalamasinin (X= 3,85), “31 — 40” yas grubu calisanlarinin puan
ortalamasindan (X= 4,27) diisiik olmas1 nedeniyle anlaml fark olugmaktadir. Buna
gore “26-30” yas grubundaki ¢alisanlarin, “31 — 40” yas grubu calisanlarina gore
psiko-sosyal oOzelliklerinin performanslar1 iizerinde daha fazla etkili oldugu

gorilmiistiir.

“Motivasyon” alt boyutunda, “18 — 25” yas grubu X= 4,05 ve “41 — 50 yas
grubu X= 0,04 ortalama puanlarla diger gruplarin (“26 — 30” X= 3,67, “31 — 40
X=3,57" ve “51 yas ve lizeri X= 3,60”) ortalama puanlarindan daha yiiksek puan
aldiklarindan anlamli fark olusmustur. Bu gruplarin (“18 — 25” ve “41 — 507)
motivasyon diizeylerinin performanslarini diger gruplara oranla daha fazla etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Ulasilan bu sonuglara bagl olarak; calisma yasamina yeni
atilmis veya artik neredeyse calisma yasaminin sonuna gelmis (emeklilik durumu)
calisanlarin performanslari lizerinde, motivasyon diizeylerinin, diger yas gruplaria
oranla daha fazla etkili oldugu goriilmiistiir. “18 — 25” yas grubundaki ¢alisanlarin

yaglar1 geregi duygu gecislerinin, degerlendirilen diger yas gruplarina oranla daha
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fazla oldugu diislinlildiglinde motive olma durumlari ile performanslariin yakin
iligkili olabilecegi sdylenebilir. “41 — 50 yas grubu araliginda yer alan ¢alisanlarin,
yasamlarindaki  sorumluluklarinin  agirhg ile birlikte motive olmalarinin
zorlasabilecegi goz Oniinde bulunduruldugunda; motivasyon diizeylerinin

performanslari {izerinde etkili olabilecegi sOylenebilir.

“Stres” alt boyutunda; “31 — 40” yas araligindaki calisanlarin ortalama
puanlarmin (X= 3,55), “18 — 25” yas araligindaki ¢alisanlarin ortalama puanlarindan
(X=3,02) daha yiiksek olmasi nedeniyle anlamli fark olusmaktadir. “31 — 40” yas
araligindaki ¢alisanlarin stres diizeylerinin, performanslar iizerinde daha fazla etkili
oldugu sonucuna ulasilmigtir. “31 — 40” yas araliginda olan ¢alisanlarin, “18 — 25” yas
araligindaki calisanlara oranla daha fazla sorumluluga sahip olmalar1 etken olarak
gosterilebilir. Ayn1 zamanda ¢alisma yasaminda yiikselebilme adina olusan rekabet
ortam1 da ¢alisanlarin stres diizeylerini ylikseltebilmektedir. Bununla birlikte ¢alisan

performansinin da olumsuz yonde etkilenebilecegi diisiiniilebilir.

Calisanlarin  ¢alisma performansini etkileyen kisisel faktorlerin egitim
durumlaria goére anlamli bir farklilik gésterme durumunu belirlemek igin tek yonli
varyans analizi (One — Way ANOVA) kullanilmustir. Elde edilen bulgular tablo 5.7°de

verilmistir.

Tablo 5.7: Calisma Performansini Etkileyen Psiko-Sosyal Degiskenin Egitim
Durumu Degiskenine Gére Analizi

Degisken Egitim n X SS F p Fark
Kategorileri
Psiko- [k gretim 73 4,29 0,89 3,362 {0,019 [1-3
Sosyal Lise 157 | 411 | 091
Ozelikler  isans 167 | 3,89 | 1,01
YL vetizeri | 33 4,15 0,84

1=Ilkdgretim; 2 = Lise; 3 = Lisans; 4 = YL ve iizeri

Calisma performansinmi etkileyen “Kisisel Faktorlerin” alt boyutlari olan
“Psiko-sosyal faktorler” degiskeninin, egitim durumu degiskenine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir (F = 3,362; p < 0,05). Elde edilen
farkin, hangi egitim grubu lehine oldugunu belirlemek amaci ile yapilan Tukey’in

onerdigi, Post Hoc islemi sonucuna gore “Ilkdgretim” seviyesinde egitime sahip olan
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calisanlarin puan ortalamalarinin (X= 4,29), “Lisans” diizeyinde egitim seviyesine
sahip calisanlarin puan ortalamalarindan (X= 3,89) daha yiliksek olmasi nedeniyle
anlaml fark olugsmustur. Calisma performansini etkileyen kisisel faktorlerin alt boyutu
olan “Psiko-sosyal 6zellikler” degiskeni icin, “Ilkdgretim” seviyesinde egitime sahip
olan caligsanlarin, “Lisans” diizeyinde egitim seviyesine sahip calisanlara gore daha
fazla mutluluk diizeyine sahip olduklar1 ve ¢alistiklar1 kurumdan memnun olduklari
sonucuna ulastlmistir. Ilkdgretim mezunu c¢alisanlarin ¢alistiklar orgiit i¢indeki
uygulama ve faaliyetleri sorgulaman kabullenebilmeleri nedeniyle; belirli bir bilgi
birikimine sahip olan lisans mezunu calisanlara oranla, psiko-sosyal oOzelliklerin

performanslari {izerinde daha fazla etkili oldugu sdylenebilir.

Diger yandan c¢alisma performansini etkileyen “Kisisel Faktorlerin” alt
boyutlar1 olan “Fiziksel Ozellikler”, “Psikolojik Ozellikler”, “Motivasyon” ve “Stres”
degiskenlerinin ise “Egitim Durumu” degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Calisanlarin  ¢alisma performansini etkileyen kisisel faktorlerin mesleki
kideme gore anlamli bir farklilik gosterme durumunu belirlemek i¢in tek yonlii
varyans analizi (One — Way ANOVA) kullanilmustir. Elde edilen bulgular tablo 5.8’de

verilmistir.
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Tablo 5.8: Calisma Performansini Etkileyen Kisisel Faktorlerin Mesleki Kidem
Degiskenine Gore Analizi

Degisken Kidem n X SS F p Fark
Kategorileri

Fiziksel 1yildanaz | 39 | 2,56 | 1,015 3-1;

Ozellikler 1-3yil 116 | 2,62 | 1,03 3-2
3-5yil 95 | 3,31 | 1,03 3-4
5-10 yil 76 | 252 | 1,04 | 1065 | 0000 135
1015yl | 58 | 254 | 0,86 3-6
16 veiizeri | 46 | 2,70 | 1,07

Psikolojik 1 yildan az 39 3,77 | 1,28 6—-2;

Ozellikler 1-3yil 116 | 3,24 | 1,03 6—3;
3-5yil 95 | 341 | 1,10 6-4;
5-10 yil 76 | 366 | 1,12 | &9 | 0000 165
10-15yil | 58 | 3,64 | 1,05
16 ve lizeri 46 443 | 0,88

Psiko-Sosyal | 1 yildan az 39 440 | 0,45 6—2;

Ozelikler 1-3yil 116 | 4,15 | 0,71 6—3;
3-5yil 95 | 4,07 | 0,98 6—4;
5-10yil 76 | 350 | 115 | 3101 | 0000 165
10-15yil | 58 | 3,87 | 1,10
16 veiizeri | 46 | 4,73 | 0,55

Motivasyon 1 yildan az 39 4,06 | 0,87 1-3
1-3yl 116 | 3,86 | 0,68
3-5yil 95 | 359 | 1,03
5-10 yil 76 | 377 | 066 | »708 | 0.018
10-15yil | 58 | 3,66 | 0,82
16 veiizeri | 46 | 3,61 | 0,75

Stres 1 yildan az 39 2,93 | 0,80 3-1;
1-3yil 116 | 3,18 | 0,84 3-2
3-5yil 95 | 361 | 0,77 6-1
5-10 yil 76 | 343 | 085 | >03% | 0000
10-15yil | 58 | 3,12 | 0,95
16 veiizeri | 46 | 3,50 | 0,93

I=1yldanaz;2=1-3yil;3=3-5yi;4=5-10y1l; 5=10- 15 y1l; 6 = 16 ve {izeri

Calisma performansini etkileyen “Kisisel Faktorlerin™ alt problemleri olan
“Fiziksel ~ Ogzellikler”, “Psikolojik  Ozellikler”, “Psiko-Sosyal Ozellikler”,
“Motivasyon” ve “Stresin”, mesleki kidem degiskenine gore istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Diger yandan ¢aligma performansini
etkileyen “Kisisel Faktdrlerin” alt problemlerinden biri olan “Calisanlarin Ihtiyaclar1”
ile ilgili faktoriin ise mesleki kidem degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermedigi belirlenmistir.
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Farkin hangi kidem grubu ya da gruplari lehine oldugunu belirlemek amaci ile
yapilan Tukey’in 6nerdigi Post Hoc islemi yapilmustir. islem sonucunda, “3 —5” yildir
mesleki kideme sahip olan ¢alisanlarin puan ortalamalarinin (X= 3,31), diger tiim
kidem gruplarinin puan ortalamalarindan yiiksek ¢iktig1 icin anlamli fark olugsmustur.
Buna gore “Fiziksel Ozellikler” bakimindan daha az etkilendikleri sonucuna
ulagilmistir. Bu aralikta mesleki kideme sahip c¢alisanlarin, diger gruplara oranla
fiziksel 6zelliklerine daha uygun bir iste ¢alisiyor olmalari nedeniyle bu tiir bir sonuca

ulasilmis olabilir.

“Psikolojik Ozellikler” bakimimdan “16 yil ve iizeri” mesleki kideme sahip
calisanlarin puan ortalamalar1 (X= 4,43), diger tiim kidem gruplarinin (1 yildan az (X=
3,77); (1 — 3 y1l X=3,24); (3 -5 y1l X=3,41); (510 y1l X=3,66) ve (10 — 15 y1l X=
3,64) puan ortalamalarindan yiiksek olmasi nedeniyle anlamli fark olusmustur. Buna
gore “16 yil ve iizeri” mesleki kideme sahip calisanlarin daha az yil mesleki kideme
sahip calisanlara oranla performanslarinin psikolojik &zelliklerinden daha fazla
etkilendigi sonucuna ulagilmistir. Uzun yillar ¢alisma yasaminin i¢inde olan, ¢aligma
yasami boyunca bir¢cok problemle karsilasan bir bireyin, mesleki yipranmigliga bagl

olarak; performansinin psikolojik 6zelliklerden etkilendigi sdylenebilir.

“Psiko-sosyal dzellikler” alt boyutunda; ““16 yil ve tlizeri” mesleki kideme sahip
calisanlarin puan ortalamalar1 X= 473, “1 — 3” (X= 4,15), “3 - 5” (X=4,07), “56 — 10
(X= 3,50)” ve “10 — 15” (X= 3,87) yil mesleki kideme sahip ¢alisanlarin, puan
ortalamalarindan yiiksek olmasit nedeniyle anlamli fark olusmustur. Calisma
yasaminda gecirdigi yillarin ardindan, olusan psikolojik yorgunluk, calisanin, kisi
psikolojini etkileyen psiko-sosyal o6zelliklere karst duyarli hale gelmesine neden

olabildiginden performanslarinin etkilendigi soylenebilir.

“Motivasyon” alt boyutunda, “1 yil ve daha az” c¢alisanlarin puan
ortalamalarinin (X= 4,06), “3 — 5” y1l araliginda ¢alisanlarin puan ortalamalarindan
(X=3,59) daha yiiksek olmasi nedeniyle anlamli bir fark olusmustur. Buna gore“1 yil
ve daha az” mesleki kideme sahip calisanlarin performanslar {izerinde, motivasyon
diizeylerinin daha fazla etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Calisma yasamina yeni

baslayan ¢alisanlarin, motivasyon diizeyleri performanslarini etkilemektedir.
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“Stres” alt boyutunda, “3 — 5 y1l araliginda mesleki kideme sahip ¢alisanlarin
aldiklar1 puan ortalamalari (X= 3,61), “1 yildan az” (X=2,93) ve “1 —3” (X=3,18) y1l
kidem araliginda ¢alisanlarin puan ortalamalarindan yiiksek oldugundan anlaml fark
olusmustur. Ayn1 zamanda gére ve “16 yil ve tizeri” (X= 3,50) mesleki kideme sahip
calisanlarin puan ortalamalari, “1 yildan az” (X= 2,93) mesleki kideme sahip
calisanlarin puan ortalamalarindan yliksek olmast nedeniyle anlamli fark
olusmaktadir. Buna gore puan ortalamalar1 yiiksek calisanlarin, stres diizeylerinin
performanslar tizerinde daha fazla etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. “1 yildan az”
ve “1 — 3” yil araliginda meslek kideme sahip ¢alisanlarin, “3 — 5” yil araliginda
mesleki kideme sahip calisanlara oranla islerini yeterince ciddi almamalar1 nedeniyle
daha az stres olduklar1 yoniinde bir degerlendirme yapilabilir. Ayn1 zamanda 16 yil
ve lizeri ¢aligsanlarin meslek hayatina yeni atilan calisanlara oranla, performanslar
tizerinde stres diizeylerinin daha fazla etkili olmasinin beklenmedik bir sonug¢ oldugu
sOylenebilir. Oysa mesleki kidemi daha fazla olan ¢aliganlarin stres faktorleri ile daha

1yi bas edebilmeleri beklenmekteydi.

Calisanlarin ¢alisma performansini etkileyen kisisel faktorlerin medeni duruma
gore anlamli bir farklilik gésterme durumunu belirlemek i¢in iki bagimsiz drneklemi

t-testi uygulanmustir. Elde edilen bulgular tablo 5.9’da verilmistir.

Tablo 5.9: Calisma Performansini Etkileyen Kisisel Faktorlerin Medeni Durum
Degiskenine Gore Analizi

Degisken Medeni n X ss t p
Durum

Kisisel Faktorler Evli 263 3,54 0,41 -0,878 | 0,380
Bekar 167 3,58 0,42

Katilimcilarin ¢alisma performansini etkileyen “Kisisel Faktorlerin” medeni
durum degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi
belirlenmigtir (t = - 0,878 p > 0,05). Bir baska ifade ile aragtirmaya katilanlarin medeni
durumlar1 ne olursa olsun, c¢aligma performansini etkileyen “Kisisel Faktorler”

bakimindan birbirine benzer 6zelliklere sahip olduklar belirlenmistir.
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Calisanlarin galisma performansini etkileyen kurumsal faktorlerin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gésterme durumunu belirlemek i¢in iki bagimsiz

orneklemi t-testi uygulanmistir. Elde edilen bulgular tablo 5.10°da verilmistir.

Tablo 5.10: Calisma Performansini Etkileyen Kurumsal Faktorlerin Cinsiyet
Degiskenine Gore Analizi

Degisken Cinsiyet | n X SS t p

Kurumsal Faktorler Kadin 222 3,14 0,55 -1,638 | 0,102
Erkek 208 3,23 0,54

Katilimcilarin  ¢alisma performansini  etkileyen “Kurumsal Faktorlerin™
cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goéstermedigi
belirlenmigtir (t = - 1,638; p > 0,05). Bir baska ifade ile arastirmaya katilanlarin
cinsiyetleri ne olursa olsun, calisma performansini etkileyen kurumsal faktorler

bakimindan birbirine benzer 6zelliklere sahip olduklar1 belirlenmistir.

Calisanlarin  galisma performansini etkileyen kurumsal faktorlerin yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterme durumunu belirlemek icin tek yonlii
varyans analizi (One — Way ANOVA) kullanilmistir. Elde edilen bulgular tablo

5.11°de verilmistir.
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Tablo 5.11: Calisma Performansini Etkileyen Kurumsal Faktorlerin Yas
Degiskenine Gore Analizi

Degisken Yas n X SS F p Fark
Kategorileri
Kurumun 18 — 25 yas 74 369 | 064 |5122 |0,036 |3-2;
Islevsel 26-30yas | 113 | 362 | 091 3-5;
Gergevesl 31-40yas | 110 | 4,02 | 0,78
41-50yas | 55 | 3,70 | 0,76
51 ve iizeri 78 353 | 0,95
Kurum Kiiltiirii | 18 - 25 yas 74 244 | 1,04 |7,229 |0,000 |3-1;
26-30yas | 113 | 2,77 | 1,12 3-2,
31-40yas | 110 | 3,20 | 1,18 g :gf
41-50yas | 55 | 245 | 0,92 ’
51 ve iizeri 78 270 | 1,05
Kurum Yapist 18 -25yas | 74 356 | 0091 |0,683 |0611 |-
26-30yas | 113 | 371 | 0,84
31-40yas | 110 | 376 | 0,86
41-30yas |55 3,71 | 0,87
51 vetlizeri |78 372 | 0,84
Kurumun 18 -25yas | 74 267 | 1,21 |0820 |0513 |-
Egitim 26-30yas | 113 | 241 | 114
Uygulamalar1 31 - 40 yas 110 249 | 1.18
41-50yas |55 2,65 | 1,07
51 veiizeri |78 262 | 1,22

Calisma performansinmi etkileyen “Kurumsal Faktorlerin” alt boyutlar1 olan

“Kurumun Islevsel Cergevesi” (F = 5,122; p < 0,05) ve “Kurum Kiiltiirii” (F = 7,229;

p < 0,05) degiskenlerinin yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gosterdigi belirlenmistir. Diger yandan, ¢aligma performansini etkileyen “Kurumsal

Faktorlerin” alt boyutlar olan “Kurum Yapis1” ve “Kurumun Egitim Uygulamalar1”

ile 1lgili faktorlerin ise yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.

Farkin hangi yas grubu ya da gruplart lehine oldugunu belirlemek amaci ile

yapilan Tukey’in 6nerdigi Post Hoc islemi gerceklestirilmistir. Buna gore, ¢alisma

performansini etkileyen kurumsal faktorler i¢in; “31 — 40” yag (X= 4,02) araliginda

calisanlar ile “26 -30” (X=3,62) ve “51 ve iizeri” (X= 3,53) yas grubundaki galisanlarin

aldiklar1 puan ortalamalar1 arasindaki fark nedeniyle, anlaml farklilik olugmaktadir.
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“31 — 40” yas arahgindaki c¢alisanlarm, “Kurumun Islevsel Cergevesinin”
performanslar1 lizerinde daha fazla etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu yas
araligindaki calisanlar ne meslege yeni baslamis ne de meslekten bikacak kadar uzun
sire meslekte yer almistir. Calistiklart kurumu benimsemeleri nedeniyle,
performanslarinin kurumun islevsel ¢ercevesinden, diger yas grubundaki c¢alisanlara
oranla daha fazla etkilendigi diisiiniilmektedir. “Kurum Kiiltiirii”” alt boyutuna gore ise,
yine “31 — 40” yas araliginda olan calisanlarin diger tiim yas gruplarina gore

performanslarinin kurum kiiltiiriinden daha fazla etkilendigi sonucuna ulasilmistir.

Calisanlarin ¢alisma performansini etkileyen kurumsal faktorler onlarin egitim
durumlarina gére anlamli bir farklilik gésterme durumunu belirlemek igin tek yonlii
varyans analizi (One — Way ANOVA) kullanilmistir. Elde edilen bulgular agagidaki
tablo 5.12°de verilmistir.

Tablo 5.12: Calisma performansini etkileyen kurumsal faktorlerin egitim durumu
degiskenine gore analizi

Degisken Egitim n X SS F p
Kategorileri

Kurumsal [kdgretim 73 3,25 0,52 0,699 0,553

Faktorler Lise 157 3,16 0,56

Lisans 167 3,17 0,53
YL ve lizeri 33 3,25 0,60

Calisma performansini etkileyen “Kurumsal Faktorlerin® egitim durumu
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermedigi belirlenmigstir
(F =0,699; p > 0,05). Bir baska ifade ile ¢alisanlarin egitim durumlar1 hangi diizeyde

olursa olsun, “Kurumsal Faktorlerden” esit diizeyde etkilendikleri belirlenmistir.

Calisanlarin calisma performansini etkileyen kurumsal faktorler onlarin
mesleki kidemlerine gore anlamli bir farklilik gésterme durumunu belirlemek igin tek
yonlii varyans analizi (One — Way ANOVA) kullanilmistir. Elde edilen bulgular tablo
5.13’de verilmistir.
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Tablo 5.13: Calisma Performansini Etkileyen Kurumsal Faktorlerin Mesleki Kidem
Degiskenine Gore Analizi

Degisken Mesleki n X SS F p
Kidem
Kurumsal 1 yildan az 39 3,07 0,50 1,214 0,302
Faktdrler 1-3yl 116 | 3,14 | 0,49
3-5yl 95 3,28 | 0,53

S—10y1l 76 3,23 0,57
10-15y1l | 58 3,16 | 0,54
16 ve tizeri 46 3,15 0,69

Calisma performansimi etkileyen “Kurumsal Faktorlerin”, Mesleki Kidem
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir
(F =1,204; p > 0,05). Bir baska ifade ile ¢alisanlarin egitim durumlari hangi diizeyde

olursa olsun, “Kurumsal Faktorlerden™ esit diizeyde etkilendikleri belirlenmistir.

Calisanlarin galisma performansini etkileyen kurumsal faktorlerin medeni
durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gésterme durumlarini belirlemek igin t-

testi uygulanmistir. Elde edilen bulgular tablo 5.14°te verilmistir.

Tablo 5.14: Calisma Performansini Etkileyen Kisisel Faktorlerin Medeni Durum
Degiskenine Gore Analizi

Degisken Medeni n X SS t p
Durum

Kurumsal Faktorler Evli 263 3,18 0,53 -0,272 | 0,785
Bekar 167 3,19 0,57

Katilimcilarin ¢alisma performansini etkileyen “Kurumsal Faktorlerin” medeni
durum degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilhik gostermedigi
belirlenmistir (t = - 0,272 p > 0,05). Bir baska ifade ile aragtirmaya katilanlarin medeni
durumlar1 ne olursa olsun, calisma Performansini etkileyen Kurumsal Faktorler

bakimindan birbirine benzer 6zelliklere sahip olduklar1 belirlenmistir.

Calisanlarin galisma performansini etkileyen c¢evresel faktorlerin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterme durumunu belirlemek igin t-testi

uygulanmistir. Elde edilen bulgular tablo 5.15’de verilmistir.
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Tablo 5.15: Calisma Performansini Etkileyen Cevresel Faktorlerin Cinsiyet
Degiskenine Gore Analizi
Degisken Cinsiyet | n X SS t p

Cevresel Faktorler Kadin 222 3,08 0,49 -2,076 | 0,039
Erkek 208 3,18 0,51

Katilimcilarin ¢alisma performansini etkileyen “Cevresel Faktorlerin” cinsiyet
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdsterdigi belirlenmistir (t =
- 2,076; p < 0,05). Bu farkin hangi cinsiyet lehine oldugunu belirlemek i¢in ortalama
degerlere bakildiginda, “Erkeklerin” c¢alisma performansini etkileyen “Cevresel
Faktor” ortalamalarinin (Xg = 3,18), “Kadinlarin” ¢alisma performansini etkileyen
“Cevresel Faktor” ortalamalarindan (X = 3,08) daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Cevresel faktorlerin, erkek c¢alisanlarin performansina daha fazla etki ettigi
goriilmiistiir. Kadin calisanlarin islerine daha fazla odaklanarak, cevresel faktorlerin
calisma performanslarini etkilemesine izin vermedikleri yoniinde bir degerlendirme

yapilabilir.

Calisanlarin ¢alisgma performansini etkileyen ¢evresel faktorlerin  yas
degiskenine gore anlaml bir farklilik gésterme durumunun belirlenmesi i¢in tek yonli
varyans analizi (One — Way ANOVA) kullanilmistir. Elde edilen bulgular asagidaki
Tablo 5.16°da verilmistir.

Tablo 5.16: Calisma Performansini Etkileyen Cevresel Faktorlerin Yas
Degiskenlerine Gore Analizi

Degisken Yas n X SS F p Fark
Kategorileri
Cevresel 18- 25 74 3,14 0,53 |0,690 | 0,599 -
FaktGrler 26 - 30 113 | 3,07 | 052
31-40 110 | 3,18 | 0,47
41-30 55 3,15 | 0,46
51 ve lizeri 78 311 | 0551

Calisma performansini etkileyen “Cevresel Faktorlerin” yas degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir (F = 0,690; p >
0,05). Bir baska ifade ile ¢alisanlarin yas seviyeleri hangi diizeyde olursa olsun,

“Cevresel Faktorlerden” esit diizeyde etkilendikleri belirlenmistir.
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Calisanlarin ¢alisma performansini etkileyen ¢evresel faktorlerin egitim

durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gésterme durumunun belirlenmesi igin

tek yonlii varyans analizi (One — Way ANOVA) kullanilmistir. Elde edilen bulgular

tablo 5.17’de verilmistir.

Tablo 5.17: Calisma Performansini Etkileyen Cevresel Faktorlerin Egitim Durumu
Degiskenine Gore Analizi

Degisken Egitim n X SS F p Fark
Kategorileri
Cevresel [kogretim 73 3,24 53 1959 |0,119 |-
Faktorler Lise 157 3, 13 ,48
Lisans 167 | 3,11 50
YL veiizeri | 33 3,00 A7

Performansi etkileyen “Cevresel Faktorlerin” egitim durumu degiskenine gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir (F = 1,959; p >

0,05). Bir bagka ifade ile ¢alisanlarin egitim durumlart hangi diizeyde olursa olsun,

“Cevresel Faktorlerden” esit diizeyde etkilendikleri belirlenmistir.

Calisanlarin ¢aligma performansini etkileyen ¢evresel faktorlerin mesleki

kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterme durumunu belirlemek i¢in tek

yonlii varyans analizi (One — Way ANOVA) kullanilmistir. Elde edilen bulgular

asagidaki Tablo 5.18’de verilmistir.

Tablo 5.18: Calisma Performansini Etkileyen Cevresel Faktorlerin Mesleki Kidem
Degiskenine Gore Analizi

Degisken Mesleki n X ss F p Fark
Kidem
Cevresel 1 yildan az | 39 3,11 058 |2,135 |0,063 |-
Faktorler 1-3wyl 116 | 3,11 | 0,47
3-5wyi 95 3,11 | 0,48
5—-10yil 76 3,09 | 0,46
10— 15wyl | 58 3,10 | 0,44
16 ve tizeri | 46 3,35 | 0,62

Performansi etkileyen “Cevresel Faktorlerin” Mesleki Kidem degiskenine gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermedigi belirlenmistir (F = 2,135; p >
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0,05). Bir bagka ifade ile calisanlarin egitim durumlar1 hangi diizeyde olursa olsun,

“Cevresel Faktorlerden” esit diizeyde etkilendikleri belirlenmistir.

Calisanlarin ¢alisma performansini etkileyen c¢evresel faktorlerin medeni
durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterme durumunu belirlemek igin t-

testi uygulanmistir. Elde edilen bulgular asagidaki Tablo 5.19°da verilmistir.

Tablo 5.19: Calisma Performansimi Etkileyen Cevresel Faktorlerin Medeni Durum
Degiskenine Gore Analizi

Degisken Medeni n X SS t p
Durum

Kisisel Faktorler Evli 263 3,12 0,50 -0,563 | 0,574
Bekar 167 3,15 0,50

Katilimcilarin ¢alisma performansini etkileyen “Cevresel Faktorlerin” medeni
durum degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi
belirlenmistir (t = - 0,563 p > 0,05). Bir baska ifade ile aragtirmaya katilanlarin medeni
durumlar1 ne olursa olsun, calisma performansini etkileyen “Cevresel Faktorler”

bakimindan birbirine benzer 6zelliklere sahip olduklar1 belirlenmistir.

Calisanlarin ¢alisma performansini etkileyen kisisel performans diizeyleri,
onlarin cinsiyetine gore anlamli bir farklilik gésterme durumunu belirlemek igin t-testi

uygulanmustir. Elde edilen bulgular tablo 5.20°de verilmistir.

Tablo 5.20: Calisanlarin Kisisel Performans Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine
Gore Analizi
Degisken Cinsiyet | n X ss t p

Kisisel Performans Kadin 222 3,39 0,37 -1,965 | 0,05
Erkek 208 3,46 0,38

Calisma performansini etkileyen “Kisisel Performans” diizeyinin cinsiyet
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir (t =
- 1,965; p < 0,05). Bu farkin hangi cinsiyet lehine oldugunu belirlemek i¢in ortalama
degerlere bakildiginda, “Erkeklerin” c¢alisma performansimi etkileyen “Kisisel
Performans” diizeyi ortalamasiin (Xg = 3,46), “Kadinlarin” ¢alisma performansini
etkileyen “Kisisel Performans” ortalamalarindan (Xk = 3,39) daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Erkek caliganlarin ailelerini ge¢indirme gibi bir sorumluluk tasimalari

nedeniyle, islerinde daha fazla kisisel performans sergiledikleri sdylenebilir.
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Calisanlarin ¢aligma performansini etkileyen kisisel performans diizeylerinin
yas degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterme durumunu belirlemek i¢in tek
yonlii varyans analizi (One — Way ANOVA) kullanilmistir. Elde edilen bulgular tablo
5.21°de verilmistir.

Tablo 5.21: Calisma Performansini Etkileyen Kisisel Performans Diizeylerinin Yas
Seviyelerine Gore Analizi

Degisken Yas n X SS F p Fark
Kategorileri
Kisisel 18 - 25 74 334 | 0,34 ]4,032 |0,003 |3-1;
Performans 26 - 30 113 | 3,36 | 0,36 3-2
31-40 110 | 3,52 | 0,38
41 - 50 55 347 | 0,37
51 vetizeri | 78 3,42 | 0,39

Calisma performansint etkileyen “Kisisel Performans” diizeyinin yas
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir (F =
4,032; p < 0,05). Buna gore islem sonucunda, “31 — 40” (3) yas araliginda olan
calisanlarin “Kisisel Performans” puan ortalamalarmin (X31 — 40 = 3,52), “18 — 25”
(X18-25 = 3,34) ve “26 — 30” (X26 — 30 = 3,36) yas araliginda olan ¢alisanlarin
“Kisisel Performans” puan ortalamalarindan daha yiliksek olmasi nedeniyle anlaml
farklilik olusmustur. “31 — 40 yas araligindaki ¢alisanlar, yaslar1 geregi belirli bir
olgunlugu ve deneyime erisebildiklerinden, daha yiiksek kisisel performansa sahip

olduklar diisiiniilmektedir.

Calisanlarin ¢alisma performansini etkileyen kisisel performans diizeylerinin
egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gésterme durumunu belirlemek
icin tek yonlii varyans analizi (One — Way ANOVA) kullanilmigtir. Elde edilen
bulgular tablo 5.22°de verilmistir.

Tablo 5.22: Calisma Performansini Etkileyen Kisisel Performans Diizeylerinin
Egitim Durumu Degiskenine Gore Analizi

Degisken Egitim n X SsS F p
Kategorileri

Kisisel ko gretim 73 348 | 036 |0865 |0,459

Performans Lise 157 | 342 | 036

Lisans 167 | 3,40 | 0,40
YL ve iizeri 33 3,45 0,35
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Calisma performansinit etkileyen “Kisisel Performans” diizeylerinin egitim
durumu degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goéstermedigi
belirlenmistir (F = 0,865; p > 0,05). Bir baska ifade ile ¢alisanlarin egitim durumlari
hangi diizeyde olursa olsun, ¢alisma performansini etkileyen “Kisisel Performans”

diizeylerinin birbirine yakin bir seviyede olduklar1 belirlenmistir.

Calisanlarin galisma performansini etkileyen kisisel performans diizeylerinin
mesleki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gésterme durumunu belirlemek
icin tek yonlii varyans analizi (One — Way ANOVA) kullanilmistir. Elde edilen
bulgular tablo 5.23’te verilmistir.

Tablo 5.23: Calisma Performansini Etkileyen Kisisel Performans Diizeyinin Mesleki
Kidem Degiskenine Gore Analizi

Degisken Mesleki Kidem | n X SS F p
Kisisel 1 yildan az 39 3,42 0,34 2,275 | 0,060
Performans 13yl 116 3.38 0.34

3-S5yl 95 347 | 0,39

5— 10yl 76 340 | 0,38

10-15y1 58 334 | 0,34

16 ve lizeri 46 3,56 0,39

Calisma performansi etkileyen “Kisisel Performans” diizeyinin Mesleki
Kidem degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farkhilik gostermedigi
belirlenmistir (F = 2,275; p > 0,05). Bir baska ifade ile ¢alisanlarin egitim durumlari
hangi diizeyde olursa olsun, “Kisisel Performans” degiskenine ait degerlerin birbirine

yakin diizeyde olduklar1 belirlenmistir.

Calisanlarin ¢alisma performansini etkileyen kisisel performans diizeylerinin
medeni durum degiskenin gore anlaml bir farklilik gosterme durumunu belirlemek
icin iki bagimsiz 6rneklemi t-testi uygulanmstir. Elde edilen bulgular tablo 5.24°de

verilmistir.
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Tablo 5.24: Calisma Performansii Etkileyen Kisisel Performans Diizeylerinin
Medeni Durum Degiskenine Gore Analizi

Degisken Medeni n X SS t p
Durum

Kisisel Faktorler Evli 263 3,42 0,36 -0,492 | 0,428
Bekar 167 3,43 0,40

Katilimcilarin - ¢calisma  performansini  etkileyen “Kisisel Performans”
diizeylerinin medeni durum degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi belirlenmistir (t = - 0,492; p > 0,05). Bir bagka ifade ile arastirmaya
katilanlarin medeni durumlar1 ne olursa olsun, calisma Performansini etkileyen
“Kisisel Performans” diizeyleri bakimindan birbirine benzer 06zelliklere sahip

olduklar1 belirlenmistir.

5.3  Yapsal Esitlik Modeli

53.1 Modelin AMOS Programinda ifade Edilmis Bicimi

Arastirma icin kullanilan 6l¢me araclarindan elde edilen veriler kullanilarak
korelasyon matrisi AMOS 8.51 (Joreskog, Sorbom, ve Du Toit, 2001) programina
girdi olarak eklenmis ve modelin uyum degerleri kontroliinden sonra ¢iktist
degerlendirilmistir. Teorik modelin AMOS programinda ifade edilmis hali sekil 5.2°de

sunulmustur.
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Sekil 5.2: Modelin AMOS programinda ifade edilmis bi¢imi

Kare seklindeki ifadeler gozlenebilen ve dlgiilebilen degiskenleri, elips
seklindeki ifadeler ise gozlenemeyen ve ol¢iilemeyen degiskenleri ifade etmektedir.
Modelde kullanilan oklar ise iliskinin yoniinii gostermektedir. Modelin bagimli ve
bagimsiz yapisal degiskenlerin kendi aralarindaki iligkilerinin AMOS programinda
ifade edilmis hali sekil 5.3’te sunulmustur. Bu sekilde kolayca goriilebilecegi gibi alti
adet ok (iligski) bulunmaktadir. Bunlar aslinda hipotezlerimizin kendisidir. Her bir ok

bir hipotezi ifade etmektedir. Sayisal verileri EK 2. Model Test kisminda verilmistir.
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Sekil 5.3: Modelin yapisal degiskenlerinin AMOS programinda ifade edilmis hali

Modelin yalnizca bagimsiz (X) degiskenlerinin AMOS programinda ifade

edilmis hali sekil 5.4°te verilmistir.
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Sekil 5.4: Modelin Yalnizca Bagimsiz Degiskenlerinin AMOS Programinda ifade

Edilmis Hali
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Bu bolim aslinda bir faktor analizidir. Gozlenemeyen degiskenlerin 6lgmesine
karar verildigi, gozlenebilen degiskenlerin 6l¢meye ¢alistigi degiskeni ne kadar temsil

ettigini ortaya ¢ikartacak bir boliimdiir.

Modelin yalnizca bagimli (Y) degiskenlerinin AMOS programinda ifade
edilmis hali Sekil 5.5’te sunulmustur.

1

Sekil 5.5: Modelin Yalnizca Bagimli Degiskeninin AMOS Programinda ifade
Edilmig Hali

Bu bolim yine bir faktdr analizidir. Gozlenen degiskenlerin gozlenemeyen

degiskenleri ne kadar temsil ettiklerine dair bilgi verecektir.

Arastirmada yer alan katilimcilardan elde edilen verilerin giivenirlik ve
gecerlilik katsayilarinin kontroliinden sonra AMOS programina girdi olarak verilecek

olan korelasyon katsayilar1 Tablo 5.25’te sunulmustur.
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Tablo 5.25: Katilimcilar I¢in 14 Degiskene Ait Korelasyon Katsayilari
4 5 6 7 8 9

Alt Boyutlar 1 2 3 10 11 12 13 14

1.FOZEL r 1,00 | ,89 ,85 75 ,82 ,63 ,59 ,63 72 71 ,66 ,61 ,63 14
p | ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
N | 430 | 430 430 430 430 430 430 430 430 430 430 430 430 430

2.PSCOZEL r 1,00 ,59 ,63 72 71 ,66 ,68 ,76 N ,60 ,61 75 ,22
p ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
N 430 430 430 430 430 430 430 430 430 430 430 430 430

3.PSOSOZEL r 1,00 | 71 ,66 ,68 ,76 77 ,60 ,61 ,68 ,69 ,65 ,24
p ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
N 430 430 430 430 430 430 430 430 430 430 430 430

4.CIHT r 100 | 71 | 66 | 68 | .76 | .77 | .78 | .60 | .66 | .67 | .56
00 |00 |00 |00 |00 |00 |00 |00 |00 |00 |,00
430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430
5MOT r 100 | .77 | 68 | 60 | .79 | .77 | 62 | 61 | 64 | .27
0 |00 |00 |00 |00 |00 |,00 |00 |.,00 |,00
430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430
6.STRES r 100 | 58 | 68 | .76 | .75 | 66 | .66 | 63 | .63
00 |.00 |00 |00 |,00 |00 |.,00 |00 |00
430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430
7.KIC r 100 | .69 | .72 | .78 | 66 | 67 | .63 | .51

Z| ©
S
w
o

z| ©

z| ©
~
w
=}

p ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
N 430 | 430 | 430 [ 430 | 430 | 430 | 430 | 430
8.KK r 1,00 | ,79 79 ,69 ,60 ,65 51
p ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
N 430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430
9.KY r 1,00 | ,70 ,69 ,66 ,65 54
p ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
N 430 | 430 | 430 | 430 | 430 | 430
10.KEU r 1,00 | ,60 ,66 ,66 16
p ,00 00 ,00 00 ,00
N 430 | 430 | 430 | 430 | 430
11.CFO r 1,00 | 64 ,68 11
p ,00 ,00 ,00 ,00
N 430 | 430 | 430 | 430
12.0SC r 1,00 | ,68 53
p ,00 ,00 ,00
N 430 | 430 | 430
13.CTO r 1,00 | ,50
p ,00 ,00
N 430 | 430
14.DEG r 1,00
p ,00
N 430

Tablo 5.25 detayli bir sekilde incelendiginde, arastirmada kullanilan
degiskenler ile “degerlendirme” degiskeninin pozitif, dogru orantili ve istatistiksel

olarak anlaml iligki gosterdigi belirlenmistir.
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Bu calismada, “Kurumsal Faktorler”, “Kisisel Faktorler” ve “Cevresel
Faktorler” olmak lizere 3 adet bagimsiz gozlenemeyen degisken kullanilmistir.
Bunlardan Kurumsal Faktorler 4, Kisisel Faktorler 6 ve Cevresel Faktorler 3 olmak
tizere toplam 13 adet gozlenebilen bagimsiz degisken kullanilmistir. Tablo 5.26°da 3
adet gozlenemeyen bagimsiz degiskenle onlari Olgiilebilir hale getiren 13 adet

gozlenebilen bagimsiz degiskenlerin iligkisi verilmistir.

Tablo 5.26: Bagimsiz Gozlenemeyen Degiskenlerle Onlar1 Olgiilebilir Hale Getiren
Gozlenebilir Degiskenler Arasindaki Iliski

Gozlenebilen Gozlenemeyen Degigkenler
Degiskenler Kuramsal Faktorler | Kisisel Faktorler Cevresel Faktorler
1 0,631
2 0,642
3 0,615
4 0,610
5 0,642
6 0,637
7 0,626
8 0,601
9 0,601
10 0,630
11 0,669
12 0,595
13 0,644

Tablo 5.26 ayrmtili bir sekilde incelendiginde, gozlenebilen bagimsiz
degiskenlerin, baglh olduklar1 gozlenemeyen bagimsiz degiskenler ile gosterdikleri
iliskilerin 0,595 ile 0,669 arasinda degerler aldig1 goriilmektedir. Bu sonuca bakarak,
gozlenebilen bagimsiz degiskenlerin ilgili olduklar1 gdzlenemeyen degiskenler ile

oldukca yiiksek derecede iliskiye sahip olduklari sdylenebilir.
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5.4  Yapisal Esitlik Model Analizi

Bu c¢alisma igin olusturulan model, AMOS yapisal esitlik model analiz
programi kullanilarak hazirlanmistir. Ilgili test asamasinda kullanilan ydntemlerin
arkaplan1 ve sayisal degiskenleri Ek 3.’de verilmistir. Elde edilen analiz sonuglarina
gdre y?/sd oran1 1,972 olarak hesaplanmstir (* = 142,011, sd = 72, p = 0,000). »*/sd
oraninin 5 ve daha diisitk olmas1 model veri uyumu igin yeterli olarak goriilmekle
beraber (Adams ve dig. 1992; Wang ve dig. 2006), y?/sd oranmin 3’den kiigiik olmasi
model - veri uyumunun yiiksekligini gostermektedir (Seyal ve dig. 2002). Modelin
uyumunu degerlendirmek icin diger uyum iyiligi indeksleri hesaplanmis ve Tablo
5.27°de verilmistir.

Tablo 5.27: Olgiim Modeline iliskin Uyum Indekslerine Ait Degerler

Model Uygunluk Degerleri Olmas1 Gereken | Olgiilen Deger
Ki-kare / Serbestlik Derecesi (2 / sd) <3,00 1,972
Uyum lyiligi Indeksi (Goodness of Fit) > 0,90 0,951
Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (Adjusted >0,90 0,929
Goodness of fit)

Normlastirilmis Uyum Indeksi (Normed Fit >0,90 0,955
Index)

Goreli Uyum Indeksi (Relative Fit Index) > 0,90 0,943
Karsilagtirmali Uyum Indeksi (Comperative > 0,90 0,977
Fit Index)

Fazlalik Uyum Indeksi (Incremental Fit > 0,90 0,977
Index)

Tucker — Lewis Indeksi (Tucker — Lewis <0,90 0,971
Index)

Standardize Edilmis Kok Ortalama Kare 0-1 0,014
Artik (Root Mean Square Residual-RMR)

Yaklasik Hatalarin Ortalamasinin Karekoki 0,00 -0,08 0,048
(Root Mean Square Error of

Approximation- RMSEA)

S6z konusu indekslerin 0,80 ile 0,90 arasinda olmasi genel kabul goriirken
0,90’1n lizerinde olmasi iyi uyumu ifade etmektedir (Wang ve dig. 2006; Yap ve
Khong 2006). Diger bir indeks olan RMR 0,014 olarak elde edilmistir. RMR
indeksinin O ile 1 arasinda olmasi gerekir ve 0,05 den kii¢iik olmas1 iyi uyumu gosterir
(Golob 2003). RMSEA analiz sonucunda 0,064 olarak belirlenmisti. RMSEA
indeksinin 0,10’un olmasi veri model uyumunun kabul edilebilir seviyede oldugunu,
0,05’in altinda olmasi ise uyumun yiiksekliginin bir isaretidir (Costa-Font ve Gil 2009;

Ustaslileyman ve Eyiipoglu, 2010). Uyum 1iyiligi indekslerinin tamami iyi uyum
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siirlar igerisinde oldugundan herhangi bir degisken modelden ¢ikarilmamigtir. Bu
bulgulara bakarak, 6l¢iim modelinin genel hatlar1 ile model — veri uyumunu gosterdigi
sOylenebilir (KurFak = Kurumsal Faktorler, KisFak = Kisisel Faktorler, CevFak =
Cevresel Faktorler, KisPerf = Kisisel Performans).

5.5  Illiskisel Bulgular

Elde edilen bulgulara iliskin yapisalc1 esitlik modeline ait hesaplanan

parametre degerleri ise asagidaki sekil 5.6’da verilmistir.
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Sekil 5.6: Yapisal Esitlik Aragtirma Modeli
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Hipotez 1: Kurumsal Faktorler, Kisisel performans iizerinde pozitif yonde anlamli
etkiye sahiptir. Kurumsal Faktorler degiskeninin, Kisisel Performans degiskeni
tizerindeki yordayici etkisini belirlemek i¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele
iliskin uyum indeksleri incelendiginde, test edilen modelin kabul edilebilir sinirlar
icerisinde olmadigi ve model —veri uyumunun saglanamadigi sdylenebilir.

Sekil 5.5 incelendiginde Kurumsal Faktorler degiskeninin, Kisisel Performans
degiskenini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordamadigi belirlenmistir (f =
0,214, t =1,248; p > 0,05). Bu bulguya bakarak, Kurumsal Faktorler degiskeninin
Kisisel Performans degiskeni iizerinde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir
etkisinin olmadigi séylenebilir. Bir baska ifade ile Kurumsal Faktorler, Kisisel
Performans degiskeninin % 5’ini (R?) agiklamaktadir.

Yapisal esitlik modeline iliskin bulgular ayrintili bir sekilde incelendiginde,
Kurumsal Faktorler degiskeninin, Kisisel Performans degiskeni lizerinde anlamli bir

etkiye sahip olmadigi belirlenmistir.

Hipotez 2: Kisisel Faktorler, Kisisel Performans tizerinde pozitif yonde anlamli etkiye
sahiptir. Kisisel Faktorler degiskeninin, Kisisel Performans degiskeni iizerindeki
yordayici etkisini belirlemek i¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele iliskin
uyum indeksleri incelendiginde, test edilen modele ait bulgularin kabul edilebilir
sinirlar i¢erisinde yer aldigi ve model —veri uyumunun saglandigi belirlenmistir.

Sekil 5.5 incelendiginde Kisisel Faktorler degiskeninin, Kisisel Performans
degiskenini istatistiksel olarak 0,05 manidarlik diizeyinde anlamli bir sekilde
yordadig: belirlenmistir (f = 0,605, t = 3,081; p < 0,05). Bu bulguya bakarak, Kisisel
Faktorler degiskeninin Kisisel Performans degiskeni tizerinde istatistiksel olarak 0,05
diizeyinde anlamli bir etkisinin oldugu soylenebilir. Bir baska ifade ile Kisisel
Faktorler, Kisisel Performans degiskeninin % 37°sini (R?) aciklamaktadir.

Yapisal esitlik modeline iligkin bulgular ayrintili bir sekilde incelendiginde,
Kisisel Faktorler degiskeninin, Kisisel Performans degiskeni iizerinde anlamli bir

etkiye sahip olmadigi belirlenmistir.

Hipotez 3: Cevresel Faktorler, Kisisel Performans iizerinde pozitif yonde anlaml
etkiye sahiptir. Cevresel Faktorler degiskeninin, Kisisel Performans degiskeni

tizerindeki yordayici etkisini belirlemek i¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele
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ilisgkin uyum indeksleri incelendiginde, test edilen modele ait bulgularin kabul
edilebilir sinirlar igerisinde yer aldigi ve model —veri uyumunun saglandigi
belirlenmistir.

Sekil 5.5 incelendiginde Cevresel Faktorler degiskeninin, Kisisel Performans
degiskenini istatistiksel olarak 0,05 manidarlik diizeyinde anlamli bir sekilde
yordadigi belirlenmistir (f = 0,163, t = 2,165; p < 0,05). Bu bulguya bakarak, Cevresel
Faktorler degiskeninin Kisisel Performans degiskeni tizerinde istatistiksel olarak 0,05
diizeyinde anlamli bir etkisinin oldugu sOylenebilir. Bir baska ifade ile Cevresel
Faktorler, Kisisel Performans degiskeninin % 3’liik (R?) bir kismin1 agiklamaktadur.

Yapisal esitlik modeline iligkin bulgular ayrintili bir sekilde incelendiginde,
Kisisel Faktorler degiskeninin, Kisisel Performans degiskeni iizerinde anlamli bir
etkiye sahip olmadig: belirlenmistir.

Hipotez 4: Kurumsal Faktorler ile Kisisel Faktorler arasinda anlamli bir iliski vardir.
Sekil 5.5 incelendiginde gozlenemeyen Kurumsal Faktorler degiskeni ile yine
gozlenemeyen Kisisel Faktorler degiskeni arasinda istatistiksel olarak 0,05 manidarlik
diizeyinde anlamli bir iligskinin oldugu belirlenmistir (r = 0,99, t = 9,183; p < 0,05). Bu
bulguya bakarak, Kurumsal Faktorler degiskeni ile Kisisel Faktorler degiskeni
arasinda miitkemmel bir iliskinin oldugu soylenebilir.

Hipotez 5: Kurumsal Faktorler ile Cevresel Faktorler arasinda anlamh bir iliski
vardir. Sekil 5.5 incelendiginde gbzlenemeyen Kurumsal Faktorler degiskeni ile yine
gozlenemeyen Cevresel Faktorler degiskeni arasinda istatistiksel olarak 0,05
manidarlik diizeyinde anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir (r = 0,98, t = 9,528; p
< 0,05). Bu bulguya bakarak, Kurumsal Faktorler degiskeni ile Cevresel Faktorler
degiskeni arasinda miikemmel bir iliskinin oldugu sdylenebilir.

Hipotez 6: Kisisel Faktorler ile Cevresel Faktorler arasinda anlamh bir iliski vardir.
Sekil 5.5 incelendiginde gozlenemeyen Kisisel Faktorler degiskeni ile yine
gozlenemeyen Cevresel Faktorler degiskeni arasinda istatistiksel olarak 0,05
manidarlik diizeyinde anlamli bir iligkinin oldugu belirlenmistir (r = 0,96, t = 9,627; p
< 0,05). Bu bulguya bakarak, Kisisel Faktorler degiskeni ile Cevresel Faktorler

degiskeni arasinda miikemmel bir iligkinin oldugu sdylenebilir.
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5.6  Uygulamanin Degerlendirilmesi

Calisanlarin performansini etkileyen faktorlerin analizi ve bu faktorlerin birbiri
ile iligkisinin belirlenmesi amaglanan bu ¢alismada elde edilen bulgulara dair sonuglar

alt basliklar halinde ¢calismanin devaminda verilmistir.

5.6.1 Cahsan Performansim1 Etkileyen Kisisel Faktorlere Tliskin

Degerlendirme

Calisan performansimni etkileyen kisisel faktorlere iliskin elde edilen
bulgulardan ulasilan sonuglar bu baslik altinda verilmistir. Elde edilen sonuglara gore
katilimcilarin - ¢alisma performansini  etkileyen “Kigisel Faktorlerin” cinsiyet
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.
Bir baska ifade ile arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri ne olursa olsun, caligma
performansini etkileyen “Kisisel Faktorler” bakimindan birbirine benzer 6zelliklere

sahip olduklar1 belirlenmistir.

Calisma performansini etkileyen “Kisisel Faktorler” olan “Fiziksel Ozellikler”,
“Psikolojik  Ozellikler”, “Psiko-Sosyal Ozellikler”, “Motivasyon” ve “Stres”
degiskenlerinin yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Diger yandan ¢alisma performansini etkileyen “Kisisel Faktorlerden”
birisi olan “Calisanlarin Ihtiyaclar1” ile ilgili faktoriin ise yas degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Caligma
performansini etkileyen “Kisisel Faktorler” i¢in “51 yas ve {izeri” yas grubunda yer
alan calisanlarin, “41 — 50 yas grubu igerisinde yer alan ¢alisanlara gore “Fiziksel
Ozellikler” bakimindan daha fazla etkilendigi, “Psikolojik Ozellikler” bakimindan “51
yas Ve iizeri” ¢alisanlarin, diger tiim yas gruplarina gore daha az etkilendikleri, “Psiko-
sosyal Ozellikler” bakimindan “26 -30” yas grubundaki ¢alisanlarm, “31 — 40” yas
grubu ¢alisanlarina gore fazla etkilendikleri, “Motivasyon” degiskeni bakimindan, “18
— 25”7 ve “41 — 50 yas grubu ¢alisanlarin, “26 — 30, “31 — 40 ve “51 yas ve lizeri”
calisanlara gore daha fazla motivasyona sahip olduklar1 ve “31 — 40” yas araliginda
olan ¢alisanlarin, “18 — 25 yas araliginda yer alan ¢alisanlara gore daha fazla “Stres”

altinda yer aldiklar1 belirlenmistir.

85



Performansi etkileyen “Kisisel Faktorler” igerisinde yer alan “Psiko-sosyal
faktorler” degiskeninin, egitim durumu degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik goésterdigi belirlenmistir. Buna gore ¢alisma performansimi etkileyen
kisisel faktorler icerisinde yer alan ‘“Psiko-sosyal ozellikler” degiskeni igin,
“llkdgretim” seviyesinde egitime sahip olan g¢alisanlarin, “Universite” diizeyinde
egitim seviyesine sahip calisanlara gore daha fazla mutluluk diizeyine sahip olduklar

ve calistiklar1 kurumdan memnun olduklar1 sonucuna ulasilmistir.

Calisma performansint etkileyen “Kisisel Faktorlerden” birisi olan
“Calisanlarm Ihtiyaclar” ile ilgili faktoriin ise “Mesleki Kidem” degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmiistiir. Diger yandan
calisma performansimi etkileyen “Kisisel Faktorler” olan “Fiziksel Ozellikler”,
“Psikolojik Ozellikler”, “Psiko-Sosyal Ozellikler”, “Motivasyon” ve “Stres”
degiskenlerinin “Mesleki Kidem” degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gosterdigi belirlenmistir. Buna goére “3 — 5 yildir ayn1 kurumda ¢alisanlarin
diger tim kidem gruplarina gore “Kisisel Faktorler” bakimindan daha az
etkilendikleri, “Psikolojik Ozellikler” bakimindan “16 y1l ve iizeri” ¢alisanlarin, diger
tim farkli kidem gruplarina gére daha az etkilendikleri, “Psiko-sosyal o6zellikler”
bakimindan “16 yil ve {izeri” ¢alisanlarin, “1 — 37, “3 — 57, “5 — 10" ve “10 — 15” y1l
calisanlarina gore fazla etkilendikleri, “Motivasyon” olarak, “1 yil ve daha az”
calisanlarin, “3 — 5” yil araliginda galisanlara gére daha fazla motivasyona sahip
olduklar1 ve “3 — 5” yil aralifinda c¢alisanlarin, “1 yildan az” ve “1 — 3” yil kidem
araliginda ¢alisanlara gore ve “16 yil ve {izeri” ¢alisanlarin, “1 yildan az” ¢alisanlara

gore daha fazla “Stres” altinda yer aldiklar belirlenmistir.

Katilimcilarin ¢alisma performansini etkileyen “Kisisel Faktorlerin” medeni
durum degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilhik gostermedigi
belirlenmistir. Bir bagka ifade ile arastirmaya katilanlarin medeni durumlari ne olursa
olsun, caligma performansinmi etkileyen “Kisisel Faktorler” bakimindan birbirine

benzer ozelliklere sahip olduklar1 goriilmiistiir.
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5.6.2 Calisma Performansim1 Etkileyen Kurumsal Faktorler Iliskin

Degerlendirme

Katilimcilarin  ¢aligma performansimi etkileyen “Kurumsal Faktorlerin”
cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi
belirlenmistir. Bir bagka ifade ile arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri ne olursa olsun,
calisma performansini etkileyen kurumsal faktérler bakimindan birbirine benzer

Ozelliklere sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Calisma performansinm etkileyen “Kurumsal Faktorlerden”; “Kurum Yapist”
ve “Kurumun Egitim Uygulamalar1” ile ilgili faktorlerin ise yas degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Diger
yandan, calisma performansini etkileyen “Kurumsal Faktorler” olan “Kurumun
Islevsel Cercevesi” ve “Kurum Kiiltiirii” degiskenlerinin yas degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Buna gore, ¢alisma
performansini etkileyen kurumsal faktorler icin “31 — 40 yas araliginda olan
calisanlarin, “26 -30” ve “51 ve lizeri” yas grubu igerisinde yer alan calisanlara gore
“Kurumun Islevsel Cercevesine” daha fazla inandiklari belirlenmistir. “Kurum
Kiltiirii” degiskenine gore ise, yine “31 — 40” yas araliginda olan calisanlarin diger
tiim yas gruplarina gore icerisinde yer aldigi firmanin kurum kiiltiiriinii kabul edip

Oztimsedikleri goriilmiistiir.

Calisma performansini etkileyen “Kurumsal Faktorlerin® egitim durumu
degiskenine gore istatistiksel olarak 0,05 manidarlik diizeyinde anlamli bir farklilik
gostermedigi belirlenmistir. Bir bagka ifade ile c¢alisanlarin egitim durumlar1 hangi
diizeyde olursa olsun, “Kurumsal Faktorlerden” esit diizeyde etkilendikleri

gorilmiistiir.

Calisma performansimi etkileyen “Kurumsal Faktorlerin” egitim durumu
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.
Bir baska ifade ile c¢alisanlarin egitim durumlari hangi diizeyde olursa olsun,

“Kurumsal Faktorlerden” esit diizeyde etkilendikleri goriilmiistiir.

Performansi etkileyen “Kurumsal Faktorlerin”, Mesleki Kidem degiskenine

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermedigi belirlenmistir. Bir baska
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ifade ile c¢aliganlarin egitim durumlar1 hangi diizeyde olursa olsun, “Kurumsal

Faktorlerden” esit diizeyde etkilendikleri goriilmiistiir.

Katilimcilarin ¢alisma performansini etkileyen “Kurumsal Faktorlerin™ medeni
durum degiskenine gore istatistiksel olarak 0,05 manidarlik diizeyinde anlamli bir
farklilik gostermedigi belirlenmistir. Bir baska ifade ile aragtirmaya katilanlarin
medeni durumlart ne olursa olsun, calisma Performansini etkileyen Kurumsal

Faktorler bakimindan birbirine benzer 6zelliklere sahip olduklar1 goriilmiistiir.

5.6.3 Calisma Performansim Etkileyen Cevresel Faktorler Iliskin

Degerlendirme

Calisma performansini etkileyen “Cevresel Faktorlerin” cinsiyet degiskenine
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir (t = - 2,076; p <
0,05). “Erkeklerin” ¢alisma performansim1 etkileyen “Cevresel Faktor”
ortalamalarinin, “Kadinlarin” calisma performansimi etkileyen “Cevresel Faktor”
ortalamalarindan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bir bagka ifade ile “erkeklerin”,
“kadmlara” gore calistigi kurumun c¢evresel faktorlerine daha fazla giivendikleri

sOylenebilir.

Calisma performansini etkileyen “Cevresel Faktorlerin” yas degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermedigi belirlenmistir. Bir baska ifade ile
calisanlarin yas seviyeleri hangi diizeyde olursa olsun, “Cevresel Faktorlerden™ esit

diizeyde etkilendikleri gorilmiistiir.

Performansi etkileyen “Cevresel Faktorlerin” egitim durumu degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Bir baska ifade ile
calisanlarin egitim durumlar1 hangi diizeyde olursa olsun, “Cevresel Faktorlerden” esit
diizeyde etkilendikleri goriilmiistiir.

Calisma performansini etkileyen “Cevresel Faktorlerin” Mesleki Kidem
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.
Bir bagka ifade ile ¢alisanlarin egitim durumlar1 hangi diizeyde olursa olsun, “Cevresel

Faktorlerden” esit diizeyde etkilendikleri goriilmiistiir.
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Katilimcilarin ¢alisma performansini etkileyen “Cevresel Faktorlerin” medeni
durum degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi
belirlenmistir. Bir baska ifade ile arastirmaya katilanlarin medeni durumlari ne olursa
olsun, calisma performansini etkileyen “Cevresel Faktorler” bakimindan birbirine

benzer 6zelliklere sahip olduklar1 goriilmiistiir.

5.6.4 Calisma Performansim Etkileyen Kisisel Performansa iliskin

Degerlendirme

Katilimcilarin ¢aligma performansini etkileyen “Kisisel Performans” diizeyinin
cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmigstir. Buna gore; “Erkeklerin” calisma performansini etkileyen “Kisisel
Performans” diizeyi ortalamasinin, “Kadinlarin” calisma performansini etkileyen
“Kisisel Performans” ortalamalarindan daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Bir
baska ifade ile “Erkeklerin”, “Kadinlara” gore c¢alistigi kuruma yonelik “Kisisel

Performans” diizeyinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Calisma performansint etkileyen “Kisisel Performans” diizeyinin yas
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdsterdigi belirlenmistir. Bu
farkin hangi yas grubu lehine oldugunu belirlemek i¢in ortalama degerlere baktiginda;
“31 — 40” yas araliginda olan ¢alisanlarin “Kisisel Performans” diizeylerinin, “18 —
257 ve “26 — 30 yas araliginda olan ¢alisanlarin “Kisisel Performans” diizeylerinden
daha yiliksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu bulguya bakarak, “31 — 40” yas
araliginda olan ¢alisanlarin diger iki grup calisanlarina gore daha fazla galistiklar:

kurum ile ilgili olumlu goriise sahip olduklari sdylenebilir.

Performansi etkileyen “Kisisel Performans” diizeylerinin egitim durumu
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.
Bir bagka ifade ile ¢alisanlarin egitim durumlar1 hangi diizeyde olursa olsun, ¢alisma
performansini etkileyen “Kisisel Performans” diizeylerinin birbirine yakin bir

seviyede olduklar1 goriilmiistiir.

Calisma performansini etkileyen “Kisisel Performans” diizeyinin Mesleki
Kidem degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermedigi

belirlenmigtir. Bir bagka ifade ile ¢alisanlarin egitim durumlar1 hangi diizeyde olursa
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olsun, “Kisisel Performans” degiskenine ait degerlerin birbirine yakin diizeyde

olduklar1 goriilmiistiir.

Katilimcilarin - ¢alisma  performansini  etkileyen “Kisisel Performans”
diizeylerinin medeni durum degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi belirlenmistir. Bir bagska ifade ile arastirmaya katilanlarin medeni
durumlar1 ne olursa olsun, ¢alisma Performansini etkileyen “Kisisel Performans”

diizeyleri bakimindan birbirine benzer 6zelliklere sahip olduklar1 goriilmiistiir.
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6. SONUC

Calisanlarin performansi ¢alisma hayatinda tiriinlerin ve verimliligin dogrudan
etkilenmesine neden olmaktadir. Uretimde devamlilik ve kalitenin artirilmasi islemi
performansa bagli bulundugundan kalitede iyilestirmede géz Oniine alinan en énemli
faktor konumunda olmaktadir. Uretimde kalitenin artirilmast icin isletmelerde dikkat
edilen bu konuda performansin etkileyen dogrudan etmenler ve bu etmenleri etkileyen
faktorler arasindaki iliskinin ¢oOziilmesi ve performansin en temel parcalarina
ulagilarak sorunun en temelinden diizeltilmesine olanak saglayacaktir. Bu ¢aligma
calisan performansiin etkilendigi unsurlar ve bu unsurlar arasinda bulunan bir bag

olup olmadiginin incelenmesini amaglamaktadir.

Denizli Organize Sanayi bolgesinde faaliyet gosteren isletme calisanlarina
anket uygulamas1 yapilmistir. Analiz asamasinda demografik degiskenlerle iliskisinin
Ol¢iilmesi i¢in tanimlayici istatistiksel hesaplamalar SPSS programi araciligiyla
yapilmistir. Yapisal esitlik modeli ile faktorler arasindaki iliski AMOS programi

araciligiyla analiz edilmistir.

Bu arastirmanin literatiir taramasi kismi “Performans ve Performans
Degerleme Kavramlar1”, konuyla ilgili daha 6nce yapilmis “Literatiir Taramas1” ve
Yapisal esitlik modelinin tarihgesi ve siireci ele alinmistir. Uygulama kisminda:
aragtirmada kullanilan 6lgegin gecerliligi, giivenilirligi ve model uyumu saglanmasi
yapilmis, tanimlayici istatistiki bulgular kisminda demografik degiskenler ile 6lgekteki
ana ve alt boyutlar arasindaki iliski incelenmis ve YEM iizerinde model ve hipotezler

kurularak performans degerleme kavrami tiim boyutlariyla incelenmeye ¢alisilmistir.

Calismada elde edilen verilere gore: ¢calisan performansini etkileyen faktorlerin
degerlendirilmesinde Kisisel faktorler, Cevresel faktorler ve Kurumsal faktorler olarak
lic ana faktor ele alinmistir. Kisisel performansi anlamli bir sekilde kisisel ve ¢evresel
faktorler etkilemektedir. Kurumsal faktorler ise direk olarak kisisel performansi
etkilememektedir. Alt boyutlar géz 6niine alindiginda kisisel faktorler ve alt boyutu
olan stres 6gesi kisisel performansi en fazla etkileyen boyuttur. Fiziksel ve psikolojik
faktorler stresten sonra performans iizerinde etkisi en fazla olan alt boyutlardir.

Performans ile iligskisi en az olan alt boyut ise sosyal ¢evre olarak bulunmustur.
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Kurumsal faktorler ¢alisanlarin kabullendikleri bir boyut olarak goriilmekte ve kisisel
performansi kurumlar arasi degerlendirilmeye alinmadigi i¢in bu c¢alismada anlamli
bir farklilik bulunamamustir. Kurumsal faktorlerin kendi i¢indeki en fazla fark

olusturan alt boyutu ise kisisel performansin kuruma etkisi olarak gézlemlenmistir.

Calismadaki ana kisitlama performans degerlendirmenin kisisel performans
algis1 iizerinde hesaplanmis olmasidir. Isyerindeki performans kriteri olan iiretim ve
calisma verimliligi hesaplanmamistir. Ayrica anket uygulamasi agamasinda beyaz-
mavi yakali ayrimi yapilmamistir. Anket formlarinin dagitimi ve toplanmasinin uzun
siire almast ve hedef bolgenin olduk¢a genis bir alanda bulunmasi ¢alismanin en

zorlayic1 kismi olarak degerlendirilmistir.

Gelecekte calisan performansinin daha fazla arastirilmasi igin ¢alisanlara
kisisel degerlendirme anketi belirli araliklarla uygulanarak degerlendirmeyi etkileyen
faktorlerin degisimleri ve kisiyi etkileme durumlari analiz edilerek degimlerin
kaynaklanma durumlar1 oraya ¢ikarabilir. Calisan performansinin degerlendirme
sonuclar1 farkli hizmet kolunda hizmet veren isletmelere uygulanarak aralarinda olan
degisimler gozlemlenerek isletme tiiriine gore performansi etkileyen sonuglar ortaya
konulabilir. Calisan performanst sonuglart dogrultusunda nicel performans
degerlendirme  kriterleri ortaya konularak c¢alisanlarin  performanslarinin

degerlendirilmesine olanak saglanabilir.
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8. EKLER

EK 1. Anket Formu

KIiSISEL FAKTORLER

FiziKSEL OZELLIKLER

0] |Eonummmm thtyag duydugu mteliklere sabip oldufunm digimiyornm. A

02 |Bransimla ilgli olarak yeterli fimksel vetenefie sahibim. A

03 |Bransimla izl sa@hik duronmm yeterlidir. A

PSIKOLOJIK OZELLIKLER

04 |Meslefimle ilgih alanlar ilgimi gelaver. A

0s isimdeli sonmlara serinkanlibida yaldagmm A

0o Is yerinde birlikte calishfim ardkadaslanmla yalon iligki icindeyim. A

PSIKO-SOSYAL OZFLLIKLFR

07 Bu kunmmmda gahgmalkda bagka yerlerde ulagamayacafim 15 tatmumme ulagtim A

08 Insan iligkilerim verimlilifi e etkinlifi clumin etlkilemaktadir. A

09 Eurum i¢inde iistlerimle uyum iginde calismakitayim. A

10 Eurum icinde astlanmla uyum 1ginde calismaktayim. A

CALISAN IHTIVACLARI

11 |Emefiime venitalillenme gore yeteri maag aldifnm diigiimityorum. A

12 Eisisel gelisinum destekdevecek imkanlar mevcuttur. A

13 | Aldi@Fm maas benim icin veterli bir vasam diizevi saflamalktadir. A

14 Dinlerme yerleri yeterhdir. A

15 Izinlenimi sorumsuz olarak alabiliver +e kullanabiliyerum. A

16 Safilanan safhk lnrmet imicanlarndan genel olarak memmmom. A

17 |Dinlenme yerler hizmet kalitesinden memmmnim. A

MOTIVASYON

18 géa;jlisl.kml_"_e dis.ipli!_]li personsl amurleri tarafindan desteklenmekts s A
endirilmaktedir.

19 Venlen garevlen ifa etmek 1¢in veterh istefie ve motivasyona sahibim. A

Ek 1. Anket Formu (Devami)
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20 | Amurlenmn ige yénehk olumbe tutumlars bemm venmlilifinm artryor.

2] [Moral ve motivasyon faaliyetlerme pereken dnemin venlmedifim digindiyonm

77 Odiillendirmenin amirler tarafindan wyem koollamlma difi kanaatindeyim{harkese
takdir venlmes:, aym ksilenn aym basanh personel olmasi vh.).

73 Armmim karar venirken astlanmin fikirlerm de alir Personsl 1stek]ermin palk dikdeate
ahmmadsfm dii finiiyorum.

24 | Eurommdals édiillenin adil olarak dagildifiim diisindyorom.

25 Gelecafime thslan planlanim agismdan 15tmm giivencel buhryorum.

STRESS

26 |5 ortamum bends oldulega fazla stres yapryer.

27 | Aule ve sosyal yasamumdala stresler bem 15 ortarumda da olumsuz etkdliyer.

78 igim geref karsilasn@im insanlann baz problemlering sankd ben varatmusim gibi
danrandiklanm hessedmvorum.

29 Isim ile ilgihi sonmlar ve diigincelarden mesai disinda da kurtulamadigm
hissediyorum.

30 |Yohm somna geldifiom hissediyorum.

31 Son zamanlarda 15 venmde kendinm hig mmthn hissetifim hatrlamrverom.

32 Sabah kalktiiimda bu 158 bir giin daha katlanamayacafum disindyonim.

33 Isimi kendim igin oldukca yipraticn buluyomum.

34 | is domiisii kendimi ruhen tikenmis hissediyorm.

35 | Yaptim isten wildifim hissedivonm

36 |Yaphimis savesinde insanlann yagamina katinda buhmdngoma inamyorm.

KURUMSAL FAKTORLER

EURUMUN isLEVSEL CEVRESI

37 |Hang girevlerm veiglerin vamilman gerektif acikea belidenmisgtr.

18 isin vapilabilmesi icm ksinin hang niteliklare & vetenalklers sahip olmas gerektif
agikea belirlennmsgtir,

39 Gérevlern nasil yvapilacagim agiklayan yeterh dokiiman me-cuttur.

Oren- tamy 1 zaman ve sartlara uyeum o Zan e mincelles .
40 |Géar mlar rtl larak gerekfifind llestirilmektedic
% rak cabishfina manryorum
4] |Eurommmmm verimb olarak cali I
KURUM KULTURU
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Ek 1. Anket Formu (Devami)

42 |Eummmm girer yaplacak seqlon bir urumdr.

43 |Bulunmmensubu olmakla her zaman iftihar ettim.

44 | Bukmum mensuba oldufum icin sayg ve ithar gériyonm.

45 | Yaphim meslek insam omrdandiran ve haz veren bir meslaltir.

46 |Bulourum bana lagisel apidan cok ey ifade edivor.

EURUM YAPTSI

47 | Amirlerim uyumlu ve baganh bir atmosfer igin ellerindsn gelen cabay gésteriyor.

48 isverimde vilksalmek i¢in neler yapilmas: geraktifi bellidir.

49 |izmdel sonmluhuldanmn neler oldofum bibyvomm

S0 |Melkadar vetiove sahip oldugunm bilmivonim

51 izimde ne zaman ne yapacafim bellidir.

52 |Forommimda zaman planlamas: wygun selalde yapiliyor.

53 Cofu zaman gerakerz oldufom disindidim iglerle ufragyomm.

54 |Kisisel gelisim cabalanm amirlerim e difier personal tarafindan destelclamiyor.

55 |isealmdifim mevkide calismaktayim

56 |5 wiloi, gérevind ivi vapan ve fadakearlik pisterenler fizerime yikiloung dunmda.

KURUMDAKI EGITIM UYGULAMALARI

57 |Bu gime kadar pordifiim kurslar meslald gelisimim e basanm olumba atfldlemistr.

58 Eurslar, gorevim 1gin garekly mtshkleri ben géreve baglarnadan énee bana
kazandiracak sekilde diizenlenmekstedir,

50 |FKurslardaln efiticiler keomlarmda yeterhidir,

60 |Eursdards aldifm efitim/Giretim cagdag bilimsel yontemlerls verilmeltedir.

CEVRESEL FAKTORLER

FiziKSEL OZELLiKLER

6] |Fuoromimdabima ve tesisler gérerlenn ethin olarak yerme getinlmes: igin yeterlidir.

Eurmunmimda arag, malzeme ve kaynaklar, gérevlernm etkin olarak yerme getinlmesi icin
62 vaterhidir.

63 Eumurmmimda kaynakdarm (igglici, zaman, malzeme +h.) etkm olarak kollamldifiim
diginiyonm.
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Ek 1. Anket Formu (Devami)

SOSYAL OZELLIKLER
64 |Yasmdim sehirde doyurucn bir sosval vasama sahibim.
imda, personelin sosval vasamum desteklayicl faalivetler (moral geceleri,
65 Eumummimda alm 1 desteldavici faalivetler (moral leri
pikmukler, alle toplanhlan +h.) yeterh muktarda diizenlenir,
TOPLUMSAL OZELLiKLER
1 personehin allalen birbrlenyle dayamgma 10 .
Eomummimdala bin ailelen birbarlenyle da 1pmdadir
67 Aulaler arasi 1hgkaler ve sosyal yagam hrlifinue=in vermmhlik ve etkmlifim ohomba
68 Bu boum mensubu olusom bemm e allennn toplumsal 1hslalenrm ohmmlo
etkilermgtir.
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EK 2. Model Test

MODEL TEST

C:\The OSTNDESAM\Desam Is\Tubanur Ozdemir\W1'\Model Analiz\M] A.amw
Anahvsis Sommary

Date and Time

Drate: 29 Mayis 20019 Cargamba

Time: 18:39-37

Title

M1 a: 29 Mayis 2019 Carsamba 1839
Groups

Group number 1 (Group nomber 1)

Notes for Group (Groop nomber 1)

The model 15 recursive.

Sample size = 430

Variable Summary (Group mumber 1)
Your model contains the following variables (Group mumber 1)
Observed, endogenous vanables
kurum egt uye
kurum_kunimyapisa

kurum momlkaltura

buromn isleveerTe

k_stres

k motirasyon

k_cahsamhtiyac

k psiko sosval

k psikolopk

k fimksel

¢_toplumsal

c_sosyal

c_fimksal

degerlandmme

Unobsered, endopenous vanables
EasPerf
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Unobsered, exogenous arables

EKwFak

el

el

el

et

KisFak

g3

&b

el

el

el

el

CenFak

ell

el

eld

eld

Variable counts (Group nomber 1)
Number of vanables m vour model: 32
Number of obsered vanables: 14
Number of unobser-ed vanables: 18
Number of exopenous vanables: 17

Number of endogenous vanables: 15
Parameter Summary (Group nomber 1)

Weights Covanances Vanances DMeans Intercepts Total

Fixed 18 0 0 0 0 18
Labelad 0 0 0 0 0 0
Unlabelad | 13 3 17 0 0 33
Total 3l 3 17 0 0 51

Models

Default model (Default model)

Nites for Mode] (Defanlt maodel)
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Compuatation of degrees of freedom (Defanlt madel)

MNumber of distinet sample moments: 105
Number of distnct parameters to be estrmated: 33
Degrees of freedom (105 - 33): 72
Result (Default model)
Minmmm was achieved

Chi-square = 142 011

Degrees of fraedom = 72

Probabality level = 000

Groop nomber 1 (Group nomber 1 - Default medel)
Estimates (Group number 1 - Default model)

Scalar Estimates (Group number 1 - Defanlt model)
Mamimum Likelihood Estimates

ERegression Weizhis: ({Group mumber 1 - Default model)

Estimate S5E CR P Label
EizParf =— KwFak | ,236 J89 1248 212 par 14
KisParf =-— ExFak | 805 A9 3081 002 par 15
KisParf e CenFak | 182 084 2165 030 par 16
kurum_egt_wyz <— KwFak | 1.000
kurum_kurumyapisi  <-—  FurFak | 1.079 0931 11661 *** parl
komum Jourumbkultore <-—  EuwrFak | 1,041 036 12061 *** par 2
konum psleveere =— EaFak | 1,235 J06 11890 ***  par 3
k_stres =-— ExFak | 1.000
k_motrasyon <-— EwxFak | 1.041 080 11507 ***  par 4
k_cahsamhtiyac <-— EwiFak | 5842 032 11506 *** par 5
k psiko_sosyal =-— EwrFak | 1287 JOB 11900 ***  par 6
k_pukolopk <-— EwxFak | 1.378 114 12069 ***  par 7
k_firiksel =— ExFak | 1,208 J07 12156 ***  par §
¢_tophmmsal <— CevFak | 1.000
c_sosyal “-— CenFak | 867 OT0 12304 ***  par 9
c_fizkesal =-— CenvFak | 798 059 13571 ***  par 10
degerlendirme <-— ExPerf | 1.000

Standardized Regression Weights: (Group mumber 1 - Defauli model)
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Estimate

EasPerf <— FEwFak | 214
EasPerf =— EmFak | 805
EKisPerf <-— CeFak | 163
kurum egt uyg <-— KwfFak | 610
kurum_kurumyapisi  =-— KwmFak | 615
korum korumbultoru <-— EwFak | 642
kurum 1slevcenTe <-— KwfFak | 631
k_stres =— FKxFak | 630
k motr-asyon <-— KxFak | 601
k_cahsamhfiyac =-— EKwxFak | 801
k pako sosyal =-— KxFak | 626
k_puikolopk =-— KwiFak | 6317
k_fimiksel =-— KwiFak | 842
¢_tophmmsal <-— CenFak | 844
c_sosyal <-— CevFak | 593
c_fimlsal <-— CenTak | 569
degerlendirme <-— ExPerf | 1,000
Covarances: (Group nomber 1 - Defankt model)

Estmate 5E CRE P Label
EanFak == EKasFak | 147 016 9183 *** par 1l
EasFak == CevFak | 133 016 9627 *¥* par 12
EwrFak == CevFak | 140 015 93528 *%* par 13
Correlations: (Group number 1 - Defankt model)

Estimate
Ewfak == EisFak | 1,042
EisFak == CevFak | 1,091
EwFak =-> CeFak | 1,108
Variances: (Group number 1 - Defanli model)

Estmmate 5E. CER P Label

EanFak 128 018 6945 ***  par 17
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Estmmate 3E. CR P Label
EisFak 156 022 7244 **=%  par 18
CenFak 125 017 7367 **=* par 19
el 216 015 14477 **=*=  par 20
el 24 017 14455 #%x  par 7]
el 197 014 14326 *** par 12
et 305 021 14387 *** par 23
el 238 016 14493 **x par 24
e 300 021 14550 *** par 25
e’ 245 017 14,551 *** par 26
el A02 023 14506 *** par 27
et A36 030 14482 #** par 2§
ell 376 026 14469 *#*=* par 29
ell 176 012 14199 =%  par 30
el 171 012 14542 ##=*  par 3]
eld JL5E 007 13954 ##* par 12
eld 000 001 - 068 946 par_33

Notes for GroupModel (Groop oumber 1 - Defank model)
The follewing variamces are negative. [Group mumber 1 - Defanlt model)

eld
J000
The follewing covariance matriz is not positive definite (Group mumber 1 - Defanlt model)
CenFak EisFak FEuwfak

CevFak | 125

EasFak | 153 156

EurFak | 140 147 J28
Thus solution 15 not admussible.
Meodification Indices (Group number 1 - Default model)
Covariances: (Group number 1 - Defankt model)
ML Par Change
e == gl | 4623 -027
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ML Par Change
el =—= el2 | 9551 029
ed == ell | 4340 019
ed == el | 7347 -031
el == el2 | 12241 -029
el == o] |5442 -024
el == el2 | 17703 039
gl =—= ell [ 3635 -022
el == o] |EE1% 034
el == o3 |7.107 -030
Variances: (Group number 1 - Defanlt model)
MI Par Change

ERegression Weights: (Group number 1 - Default model)

ML Par Change
c_sosyal <-— k cahsambtivac 6386 079
c_sosyal <— lomum kbmombkeltoa | 72070 - 088
c_sosyal <-— kurum_kurumyamsa | 11,761 104
k_calisamhtiyac <-— ¢_sosval 39712 113
k_calisamhtiyac <-— k stres 4474 -020
k_calisamhtiyac <-— korum_kuromyamsa | 5,842 092
k stres <-— k cahsambtivac 4730  -082
k stres <-— korum_kurumyapsa | 4445 - 079
kumum kurumkaltora <-—  ¢_sosyal 760 - 114
lommm_kwrumyapisi  <-— ¢_sosyal 11,067 151
kurum_kurumyapisi  <-— c_tophumnsal 4646 - 082
kurum_kwrumyapisi  <-— k cahsamhtiyac 3616 090
kurum_kurumyapisi  <-— k stres 4383 -078

Minimization Hisfory (Defaulf model)
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Negativ Smalles
Iterath 2 Condih ¢ Diame NIn _
. . F Ratio
on sigenal on# elgemma  ter e
uss e
go0a0 31150 9599.0
0 e 7 -, 166 0
00 4 00
2 _ 15908
1 7 -1058 2927 20 301
* 02
994 49
2 e 4 - 312 A30 3 & 977
£3548
3 COE -947 JA74 . 5 636
2 _ 440 49
4 2 -, 106 a1l 7 812
* 1
} _ 26844
5 COE | - 45 A57 . 3 126
186,38
6 e 1 -, 003 AT . 5 119
147.00
7 s 1 -,002 621 s & E66
E3483 142 53
g e 0 ) 196 } & 1,034
15 5
62702 } 142 02
9 e 0 JA25 1 990
4 2
71030 142,01
10 e 0 019 1 1,008
71 1
T008.0 142,01
11 e 0 001 1 1,001
43 1
70059 142,01
12 e 0 14 L0000 1 1 1,000

Prirwise Parameter Comparisons (Defankt medel)

Correlations of Estimntes {Defankt medel)
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Model Fit Sommary
CMIN
Modal MPAR CMIN DF P CMIN/TF
Diefault model 33 142,011 2000 1972
Saturated modal 105 S0 0
Independence model | 14 3139586 91 000 34501
FME, GFI
Modal EME GFI AGFT PGET
Diefault model A4 251 829 G552
Saturated modal S0 1,000
Independence model | 163 271 139 235
Bazeline Compartions
M EFI IFI TLI
Modal CFI
Deltal rhol Delta? rhol
Diefault model 255 243 am 271 9
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model | 000 Jd0 000 00 000
Parsimony-Adjosted Measures
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Model PEATIO PNFI PCFI
Default model 191 J35 T3
Saturated model 000 000 000
Independence model | 1000 000 000
NCP
Model NCP LO %0 HI 90
Default model 70,011 39,970 107,842
Saturated model 000 000 000
Independence model | 30438 586 2869186 3235295
FMIN
Model FMIN FO LOS0 HI%0
Default model 331 J63 093 251
Saturated model 000 000 000 000
Independence model | 7,318 7,106 66388 7541
EMSEA
Model EMSEA LOS HI% PCLOSE
Default model 48 036 059 618
Independence model | 279 271 288 000
AIC
Model AIC BCC BIC CAIC
Default model N35.011 210402 342116 375116
Saturated model 210,000 217609 636,697 741,697
Independence model | 3167,586 3168601 3224479 3238479
ECVI
Model ECVI LO9% HI® MECVI
Default model 485 415 573 490
Saturated model 490 490 490 507
Independence model | 7,384 6965 7819 7386
HOELTER
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Model HOEITER. HOELTER
05 A0l

Defanlt model 281 il

Independence modsl | 16 18

Execution {Ime summary

Mimmmzation: 016

Miscellameous: 318

Bootstrap: 000

Total: 334
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EK 3. CFA Analizi (Confirmatory Factor Analysis)

CONFIEMATORY FACTOR AMATY SIS

Variable Sommsry (Group mumber 1)
Your medel contain: the followine varables (Group mumber 1)
Obser-ed, endogenous variables
koromn ept uve
kurum_kurunyapasa

korom, kmrumilkoaltuora

korom 3slencerTe

k_stres

k motirasyon

k calisamhtiyac

k psiko sosyval

k psikolopk

k_finiksal

c_tophmmsal

c_sosyal

c_fimkcsal

Unobsered, exogenous “ariables
EurFak

ALL PR R

sFak
W]

el
el

el
CenFak
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ell

ell

ell

Variable counts (Groop nomber 1)
Number of vanables m your model: 29
Number of observed vanables: 13

Number of unobseried vanables: 16
Number of exopenous vanables: 16

Number of endogenous vanables: 13
Parameter Summary (Group number 1)

Weightt Covanances Vanances Means Intercepts Total
Fixed 16 0 0 0 0 16
Labelad 0 0 0 0 0 0
Unlabelad | 10 3 16 0 0 29
Total 26 3 16 0 0 45
Muodels
Default model (Default model)
Notes for Mode] (Thefanli naodel)
Computation of degrees of freedoma (Default model)
Number of distinet sample moments: 21
Number of distinct parameters to be estmated: 29
Degrees of freedom (91 - 29): 62
Result (Default modsl)
Mirmmim was achierad

Chi-square = 126,737

Dagrees of freedom = 62

Probabality level = 000

Group nomber 1 (Groop nomber 1 - Default model)
Estimates (Group nomber 1 - Defanlt model)

Scalar Estimates (Group number 1 - Defanlt model)
Maximum Likelihood Estimates

Begression Weishis: (Growp mumber 1 - Default model)
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Covariances: (Group number 1 - Defankt model)

128

Estimate S5E CR P Lahbel
kurum egt uyg <-— KwFak | 1.000
kurum_kurumyapisi  <-— EanFak | 1,101 J00 10987 **¥ par ]
komum_korumkaltoru <=—  EwFak | 1,051 0931 11263 **%¥ par 2
komum_pslecerre =-— KawrFak | 1278 14 11,180 ***  par 3
k_stres =<-— KxFak | 1.000
k_motr-asyon =-— KEwFak | 1,073 00 10739 *=**  par 4
k_cahisamhtiyac =-— KEmFak | 938 020 10440 *=** par 5
k psike sosyal =— KExFak | 1379 JA21 11413 **%¥  par 6
k_psikolopik =-— EmFak | 1,405 J26 11,130 **%% pgr 7
k fiziksel =-— KEmFak | 1,360 J19 11 448 ***  par §
¢_toplumsal <e— CevFak | 1,000
c_sosyal <-— CevFak | 264 076 11291 *=** par 9
c_fizikssl <-— CevTak | 337 064 12938 *** par 10
Standardired Besression Weights: (Group mumber 1 - Default model)

Estimate
kurum egt uyg <-— FurFak | 602
kurum_kvrumyapisi  <-— KwFak | 620
komum_korombultory <——  EwFak | 640
korum xslencenTe <-— FEurFak | 634
k_stres =— EKxFak | 613
k_motrasyon =-— KxFak | 603
k_cahisamhtiyac <-— KrFak | 583
k psiko sosyal =-— KxFak | 632
k_psikolopik =-— EwxFak | 631
k_fiziksel =-— EwxFak | 635
¢_tophumsal <-— CeFak | 634
c_sosyal <-— CevFak | 583
c_fizikssl <-— CevFak | 690




Ezstimate 5E. CER B Lahel

FuwrFak <--> KisFak | .142 016 B39 %+ par 11
FuwrFak <> CevFak | .134 015 8134 ** par 12
EisFak <--> CevFak | 145 016 8171 *** par 13

Carrelyrions: {Growp mumsber 1 - Defandr mwdel)

Estimate
EwFak <> KicFak | 1.042
EwFak <= CesFak | 1.106

EisFak <--> CevFak | 1.087
Varisnces: (Group sumber 1 - Defaule medel)

Estmatze SE. CR P Labal
FoarFak 15 010 6632 *** par 14
KisFak 148 022 6782 +** par 13
CevFak 11 017 7067 *** par 16
el 219 016 13860 *++ par 17
&2 242 018 13758 *+* par 1S
&3 198 015 13610 *** par 19
2t 30 022 13858 ***  par 20
25 246 018 1383 **+ par 7]
&6 297 031 13871 *++ par 22
&7 254 018 13950 **% o 23
83 380 028 13812 *** par 4
0 AN 031 13733 wes gar 23
el 365 037 13585 *+* par 26
ell 180 013 13706 *** par 27
el2 175 012 14082 *** par 3%
2l3 093 007 130016 *** par 29

Xaies for Group™iode] (Group somber 1 - Defanls mode])

The following covsrisnce mamiz is not pecitre defmice ((rrenp number 1 - Defanlt model)
CevFak EKisFak FwFak
CevFak | 111
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CevFak EisFak KuwFak

EisFak | 145
FurFak | .136

48
142 125

This solation 1s not admissible.
Modificaton Indices (Group pumber 1 - Defaulr model)
Coramances: (Group number 1 - Defanlr medel)

ML Par Changs
el == el | 15684 M1
eh === ell | 9058 031
gf =-= g7 | 4088  -023
e} <> gl | 10837 -030
el <> gl | 21B46 4T
el == gll | 5768 -024
gl == g7 | 11822 (M43
el <= o5 | 6123 -030

Variance:s: (Group sumber 1 - Default me-del)

MI Par Chanps

Eegrezaen Wesghr: (Group number 1 - Diefaulr model)

MI Par Change
¢_sbsyal <— k_calisamihiryac 10492 105
C_sosyal <— lomum kmromkuttorn | 6147 086
C_sosyal €-— kurum_kvmumyapis | 13342 117
¢_toplamsal <-— k_zires 51206 073
k calisanihrivac - ¢ spsval QI 145
k_calsanshiiyac €— kurum_kvnumyapia | 7003 105
k sres <-— {_toplumsal 5017 100
kurum konumbaltorn <— ©_sosval 4586  -100
kurum_kurumyapra  <-— {_sosval 13298 171
kurum_kurumyapa  <-— _ioplumsal 4333 -0@2
korum_kurumyapa  <-— k_calisanthiryac 1524 107

Momimizaton Hiseery (Defanlt moe-del)
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Nemtiv Smalles
Tterati g Conditi t Diame NIn )
_ F Batio
on eigenval om= glggmva 18l H
mes I
i Q000 12050 Q0090
1) g 7 -534 0
00 05 00
2 i _ E79.85
1 . 3 558 145 20 A467
581,12
2 g 3 - 364 A ' 6 898
35479
3 g 1 -.008 388 . 5 158
10028.7 176,93
4 g 0 G50 7 AB1E
50 2
i 41482 _ 140,14
5 g 0 .41 2 00
B ]
73726 127,29
6 g 0 . 203 . 1 1.058
1 0% & 7
7 g 0 s A58 8.} 1 1.051
a 2
Q84,70 126,73 _
g g 0 . 010 - 1 1.007
10023 126,73
¢ g 0 000 1 1.000
50 7
Farrmze Paramerer Comparizom: (Defsnlt medel)

Y ansnce-corarismee Mvire of Evnesaces (Defaole model)

131




PPPPPPPPP
d a d a d 4 & 4 4 & d a4 d a
a i 4 4 4 aa a
I T T IT IrrIir rriIri1iIT KT IrriIrironrIrriITiIrcrrt T
I I IT T I I ITT T
""""" 11111 111222321113211
173456750 -
0123456780013 3456780
T
o
I
]
ol
1
B
i
0
I
0
s
.
B
|-
0
I
1
16 6 3
|
B
|- .
00
I
01
~0000
4
B
1 -
0
I
0
~000 4

132




PPPEPPPT PPPPPPPREPP
PPFPPPDDP

i 4 4 4a d da a d 4 44 a8 31 a4 aada
a ] | a

T T T I L I T I T T T IFTITITTITI
I T I T I T
o iTIiTiTiiTiiiiiiiiis
123456780

01234567 0123456780
T
"ooooo
I
Q00001
400063
8
B
|-
Q000000
I

1

. 5
B
|-
Q000000
I
Q000000
10006588
g
B
|-
000000000
I
Q000000
40000000
B
B
al .
looocoooooo0o
loooooooooo
loooooooo2s
0

133




b=
]

[ - D I T |

=

[ (]

[ - D P o

=

I - N P B |

[T = R

L= = T

= =

L =T = I

L= R ]
L = I =

Q0

134




PERREERRE iiadadaaaaaazaiaazaaaa

TRy rrrrrrrrrrrrrrrrrs

ITITTITITCIT

IE;__‘;E;;_IIllllllll]!l]!l]]ll
0 1234367890123 4356T758¢9

rf000CO0O0Q0CODOD0 00000 O

o000 O0Q0CDOD 000000

1 12212

5

P -

|0 000 00 00000

o000 00 Q0000

1100 O®CO0QOO0OO0OODOD Q00000

p 1

B

|0 000 00 Q000000

190000 00 Q000000

11000CO0OO0CO0OO0OD 0000000

7

Fi

|0 000 00 Qo000 O0ODQOOD

loo0d 00 Qo000 0QO0OD

11000CO0O0CO0O0OD 0O0OQCOO0OO0OODD

g

a OO0 O00O0OD 0OO0COO0OO0COD0OD

00000000 O0CD0DO0QO0CQO0CO0QO0QDODODOD

Q000 00 Qo000 0O0QCOO0O0

135




PEF g ? paa d a i 4 &4 4 4 & d &4 4 4 4
A ! lﬂIII.'I]'I.'I]']'II]'I.'III.'III.'F
I ITTI [ I T
---T------1111111111222322221112
12345675809 ) i
01234567809012343567%8¢8

1

D

P

al . . . .

rfoo 0 GO000CO00000

A 0 Q000000 00D 0

2 0 Q00000000 0D 00

0

P

il . . . .

0000000000000 O000O0O00D0D0

A 0 Q000000000 00

2 0 Q00000000 0D 00

1

P

| . . . . .

0000000000000 O000O0O00D0000D

A 0 Q000000000 000D

2 0 Q00000000 D 0000

2

P

| . . . .

0000000000000 O000O0O00D0D0

A 0 Q00000000 0D 00

2 0 Q000000000 D 00

Lid

136




LT T - B SR B

1.

L T~ B — R b

1.

00

137




't

(=}
=]
‘v
b=
=]
=
b=

(=}
o
=
b=
=]
=
b=
how]
o
=
]
=]

PPPRPEI

3 aaaaaaaraaraaraazaaaaa
aaaaaaa

ITTITITITIITITIIINTITTTIICOT
g I I
_________ 1111111111222222221212
12343567

012534567 E02012345678290
000000 0O000CO0OCQOCOQQO0QO0CO0CO0QOQQODO0DO0ODODO
Joo0oo000 0O000COQOCOQO0QO0CO0CO0QO0QODDO0DO0ODODO
2
g
B
] -
000000 Co000COQOCOQQO0QO0CO0CO0QO0QO0CO0QO0OCDQOCOOD
J00 oo 00000 00000 0
q100 o0 00000 00000 0
o

i

=]
=]
rd
b=
=]
e
b=

=]
ol
e
b=
=]
e
b=
hLw]
ol
e
=]
=]

138




FPRPPPRPPFPRPPPPRPPRPPRPPRP
FPPFPPPRPPPRER B
d 4 4 4 4 4 43 3dd 3214331333 4adaaa
- | ad 4 a i
I I T TITITITTITTITITITTITITITITITITTITITI
I T I I T I T
""""" 1111111111 23223%223237%2 %2
123 567 o
123456785001 23256780
_ 0
3 0
P 1
IR
5 3
I
34
1z 6
- |
B
El- ..
a0
I
0
100
4
H
i R
0 .
I 0
0 .
0
J0 004
5 0
P 1
Toooss
I
0 0
J00 4
i 0
) 1
K 0 T4 05
| 9'“-
I JIII
T B

139




PPPFPPPPPPP
d 2314 3aadaa4d3d3aadiaaaadaaaaa
d 4 4 3aaa a
I T T ITITIITITTIITITITTITITTITITITITITI
I T ITTITITTI r
- T T T T 1111111111322223222327272
12345675809
0123435678001 234356780
P
|-
000555
I -
205
- & 3
g
P
| S
0000
I
0000
10000
g 0
B 1
rfloo000 u
Jloooooo o
10000 o
I
B - 1
]
1
4443344 0
o0
1122882 0
1 o0
78558733
1
H - -
al . 000 7

140




PPFPPFFPPP
i 4adaaa i 4 a4 aa i 4 aaa
aaa id a4 aaaia
I TTIrrriorriIT T I rr I o rTITTITIT
I rr- I T T TITT
- - - ~--~-~-—--111111111122222312121212
12343567809 ) _
01234567809 01234567809
rf444000003400
J3440000035020
1167 4 5 0
2
F 1
" | .
rf0 00’ 76
444434 ]
000 04
7] 04345350
o000 _ 41
i 5324316
3
. 1
T 0000000783
5§66 0
0000 D&0O0
1344 0
1 000 DE3l
273 0
E|
F 1
. | . .
rfoo0” " 0072182
5666 ]
ooo 07002
7] 19533
11000 ) D03 608
) 8597
B - - .
al 00 000 377212
|00 DO0 34466
56 ]
Ooo0O0O0O0O00D 315774

141




PPPPPPPPPPPPPPPPPPPP
PPPRPP
d &4 4d 4 24 4 434 &2 &a a4 a4 a2 aaaaad1aaaaqaa
d a4 i
I T T ITITITITTI IITIT I IITI IITITITITI
r T I iy
I::'f""llll1[1111]1:]111]11
T 0 12343567809 012343567%8 09
1 3 0
6 & 0
B - - 1
#l . -
rlo oo 0 0
00 0
434 33 %
o111
56 7 0
7
B - 1
i e e . .
" o000 0Oo00 00O
o 0
1.0 o nu54n55
1 o EE0 00O
1 3
g
B - 1
#l . e e e . I e e a
:ﬂun o nﬂnnﬂunﬂﬂ'
_045 o ﬂuu4unsa
o o QQEﬁDESﬂ
4 2
B - 1
al . - .
rfo " 0 pOo00 O0OOODOOD
ﬂuu ] ﬂﬂ __ﬁn
4" 04 4 " %
2 0 395
1 1 5 0
0

142




PPPPPPD
d 4 4 434 dd 343 34d4d4d 34 d43dadaaa
4 a4 4a d a4 &
I I T I TITITTITT ITITIT ITITIT ITITITITITI
I TTI r T T
— - - === 1111111113323132331313
1234367
0123456780901 234567%809
P - - 1
a . . . . - - a a a
rfo o 000 000 0000’
0 0 0
oo & 6 & g 0 GE 00 nﬂ
Aooo03275 0 0 0 00O0O0O0
I 5 0 0
1
B 1
a . . . . e e - . e e a e e
rlo @ 000 0 nnﬂa 00 naa
Joo 000 000 ﬂn 00 ﬂln
o000 o000 02080 O0OO0O0OCOOD
. g o
B - 1
a . . . - -
0 ) 00 '
I 0 0 i i "
0 o0 0 0
7 6 0 0
Ao 00 lﬂﬂ ﬂ?DTﬂqﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂﬂ
3
B 1
a . . . . - . I . e e e e e
rfo 0 Dbﬂ ﬂﬂnﬂﬂh 00 ﬂﬂnﬂa
Joo Dﬁﬂ p1a0 ﬂl 0000111
A0 0 o0 0 ﬂﬂnlﬂl 0000331
El
B - - . - - - 1
a0 00000, 00000 .0DO0O00QCO0OO0O0OODOD

143




PPPPPPP PPPPPPPPPP
PPPPP
d 38 4 4 d 4a ] d 4a d 4 4 4 a
d a4 i
I T I I ITITTI I I T T IT I ITTITITTI
I ITTI Iy
<o T1T11111112222223233
12343
0 1234567800123 45678209
rfflooooa 00000000 O0OO0OODI1II1110
Jooooo0 0909010000021 050
. 0 0
;
B 1
a . . . . . e e - . - . -
|00 o 000 u“ ul:unn-:unu
Joo 0 101 lu 0111 lD
o000 nnulnln 00033175
g
B - - 1
a . . . . . - . - - . -
rflooooao 00000 0000 0 '
0 0 0
Joooo0D 10 ”“g 000 0 )
ooo00a0 07700 _O0OO0OO0COCOOOOOOD
5 5 ]
7
B 1
i . . . . - - . -
LR o R 0 1
0 0
Joooaoo0 0 uﬂus 000 o0 1
Aoo000 10 00 000000000 GE6
33 g 0
g
H - .. - "
al 0 0 o 0 0 1
rlo o ¥ 10 ° ' 0 g4
oo 1 0
o o 6 0 o0 &

144




- FPPPPPPRPRPPPPPPRPPPRPERREP
) ) idadadaadaaazaaraarzaaaaaaaaai
a aa aa
I T I ITIIIT IITITITIEOITTITIT
I T I ITITITTT
- - - - - - T 7" 1111111111222 2223 3% %
1345678 i B -
0123456678001 2343868T7%5 0
3 ] oo 4 a
0 | 55 3 ]
Ch
Modal NPAR CMIN DF I CMINIDE
Deafaalt madsl i) 126737 62 000 2044
Sarorated model al Jo0a ]
Independence model | 13 2131795 TR 000 27331
EME. GFI
Modal EMFE (GFI AGFI BPGFL
Defanlt modal 014 454 437 50
Samorared modal 00 1.000
Independence model | 163 Mg 214 250
Bazeline Camparizons
NFI EFI [FI
Model CFI
Deltal thol Del? rhal
Dafaalt madsl 4] L5 Q&0 60 DEE
Saroraced mpdal 1010 1000 1. 0a0HD
Independence modal | 000 000 000 oD 000

Paruimwar-Adjusced Aleazure:

Model PRATIO PNFI PCFI

Defanlt model JTa3 48 TTO

Satorated moedel 000 00 000

Independence model | 1.000 000 000
NCP
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Mpdal NCP LO & HI%

Defaunlt modal 64,737 36,3466 100880

Satorated model A0 A0 000
Independence model | 2053.705 1006.930 2208019

FAITS

Mpdal FMIN FO LOS HIHN

Default madsl 293 JA51 083 235

Satarated model A00 000 000 L0
Independence model | 49862 4787 24445 3147

BAIREA

Mpdal FMSEA LOS0 HI® PCLOSE
Defaunlt modal 40 037 062 518
Independence model | 248 230 23T 00

AIC

Mpdal AIC BCC BIC CAIC
Default madsl 184737 1564694 302587 331587
Satarated model 182000 150140 551804 641B04
Independence model | 2157705 2158672 22104624 21213624
ECYI

Mpdal ECVI LOS HI®™ MECVI
Defaunlt modal A3l 364 515 435

Satorated model AX4 4240 4240 439
Independence model | 5030 46587 33890 5032

HOELTEFR

Mods] T}?EI_TER ]:;]ELTEB‘.

Defaunlt modal 276 308

Independence modal | 2] 3

Mimimizations 047

Miscellameows: 514
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3 Ozer Orgiitiin Adaptif Performansina Etkisi: performans, orgiitsel baglilik, yapisal

Orgiitsel Bagliligi Aracilik Roliiniin Yapisal esitlik modeli

Esitlik Modeli le Testi
3 | 2013 |Hiisniye Ors, Murat I¢ Miisterilerin Yasam Kalitesi ve Tatmini Anket Egitim, Akademik Personel, Yapisal Egitim SPSS
4 Dogan Arasindaki Iliskinin Yapisal Esitlik Modeli Esitlik Modeli

ile Incelenmesi
3 (2013 | Muhammed Akif Yapisal Esitlik Modellemesi Cergevesinde Anket Yapisal esitlik modeli, agimlayici faktor | Basin SPSS
5 Albayrak Haber Sitelerinin Kullanict Sadakatinin analizi, dogrulayici faktor analizi, haber

Olgiilmes siteleri, miisteri sadakati
3 [2013 |Makbule BASBAY Epistemolojik Inancin Elestirel Diisiinme ve | Anket Elestirel diisiinme, st bilis, Egitim SPSS
6 Ust bilis ile liskisinin Yapisal Esitlik Modeli epistemolojik inang

ile Incelenmesi
3 | 2013 | Seda Karakas Cep Telefonu Pazarinda Miisteri Sadakatinin | Anket Miisteri Sadakati, Kurumsal Imaj, Halkla fligkiler | SPSS
7 Yapisal Esitlik Modellemesi Ile Incelenmesi Degistirme Maliyeti, Algilanan Kalite,

Cep Telefonu Pazari, Yapisal Esitlik
Modellemesi
3 |2013 | Metin Calik, Remzi Biitiinlesik Pazarlama Tletisimi, Marka Anket Biitiinlesik Pazarlama Tletisimi, Marka | Iktisat ve SPSS
8 Altunigik, Nihal Performansi Ve Pazar Performansi Iliskisinin Performansi, Pazar Performansi, Yapisal | Isletme
Siitiitemiz Incelenmesi Esitlik Modeli, Marka Y&netimi

3 |2013 |Hasan Hiiseyin Ceylan- | Tiiketicilerin Internet Bankaciligin Analiz Internet Bankaciligi, Teknoloji Kabul Bankacilik SPSS
9 Erhan Geng- Is1l Erem | Benimsemesini Etkileyen Faktorlerin Yapisal Modeli, Yapisal Esitlik Modellemesi

Esitlik Modeli ile Aragtirtlmasi
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N | Yl Yazar Bashk Arastirm | Anahtar Kelimeler Sektor Kullanilan
0 a Tiirii Metotlar
4 2013 |Miige Leyla YILDIZ Algilanan Kisi-Orgiit Uyumu, Tanmirlik, Anket Kisi-Orgiit Uyumu, Taninirlik, Orgiitsel | Egitim SPSS
0 Imaj, Orgiitsel Cekicilik Ve Ise Basvurma Cekicilik, Ise Bagvurma Niyeti, Kurum
Niyeti Arasindaki iligkilerin Yapisal Esitlik Imaji
Modellemesi Ile incelenmesi
4 12013 |Tolga TURKOZ- Calisanlarin Orgiitsel Giiven ve Sinizm Anket Orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik, Yonetim ve SPSS
1 Mustafa POLAT- Algilarimin Orgiitsel Bagliliklar1 Uzerindeki oOrgiitsel sinizm. Ekonomi
Serkan COSAR Rolii
4 12013 | Ahmet TAYFUN- Ozan | Orgiitsel Sessizlik ve Caliganlarm Anket Orgiitsel Sessizlik, Performans Saglik SPSS
2 CATIR Performanslari Arasindaki iliski Uzerine Bir
Aragtirma
4 12013 |Polat TUNCER Orgiitlerde Performans Degerlendirme Ve Analiz Performans Olgme, Performans Alan
3 Motivasyon Degerlendirme, Degerlendirme Hatalari, arastirmasi/
Motivasyon, Insan Kaynaklar1 literatiir
Yonetimi. taramasi
4 12013 | Ahmet Erkus- Mine Psikolojik sermayenin i tatmini, is Anket Pozitif Orgiitsel Davranis, Psikolojik Siyaset bilimi | SPSS
4 Afacan Findikli performansi ve isten ayrilma niyeti Sermaye, Is Tatmini, Isten Ayrilma
tizerindeki etkisine yonelik bir aragtirma Niyeti, Is Performansi
4 12013 |Mazlum CELIK- Ahmet | Orgiitsel Vatandaslik Davramsinin Is Anket Orgiitsel vatandaslik davranist, is Turizm SPSS
5 CIRA Performansi ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine performansi, isten ayrilma niyeti, asiri is
Etkisinde Asir1 Is Yiikiiniin Aracilik Rolii yiki
4 2013 | Amir Elnaga- Amen The Effect of Training on Employee Analiz Training , Employee performance. Isletme literatiir
6 Imran Performance (Egitimin Calisan taramast
Performansina Etkisi)
4 2014 |H. Tezcan Uysal ve Goren Performanst Agisindan Calima Anket Cali ma Psikolojisi, Orgiitsel Sinizm, Kobi SPSS
7 Mehmet Selami Yildiz | Psikolojisinin Orgiitsel Sinizme Etkisi gdren Performans, Orgiitsel Stres,

Orgiitsel Motivasyon, Orgiitsel Balilik,
ten Ayrilma Niyeti, Tatmini, Kobi
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N | Y1l Yazar Bashk Arastirm | Anahtar Kelimeler Sektor Kullanilan
0 a Tiirii Metotlar
4 | 2014 |Isil Pekdemir- Merve Ozerklik ve édiillendirme algilarimin calisan | Anket Ozerklik, Odiillendirme, Calisan Isletme SPSS
8 Kogoglu- Giiney Cetin | performansi iizerindeki etkisinde ¢alisanin Performansi, Calisanin Inovasyona
Giirkan inovasyona yonelik davraniginin aracilik Yonelik Davranigi, Veri Zarflama
roliine yonelik bir aragtirma Analizi
4 | 2015 | Derya Yavuz Borsa Istanbul'da Islem Goren Gida Analiz Finansal Analiz, Oran Analizi, Gida Gida Oran Analizi
9 Isletmelerinde Finansal Performans Analizi Isletmeleri
5 |2015 | Yusuf Tansel i, Kurumsal Firmalar I¢in Bir Finansal Analiz Finansal Analiz, Performans Gida ve 23 Model
0 Muhtesem Tekin, Fazil | Performans Karsilastirma Modeli diger sektor
Ziya Pamukoglu, Erding
Yildirim
5 12015 |Koray Cita ve Tamer Caliganlarin Performans Yo6netimi Sistemini | Anket Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insan SPSS
1 Kegecioglu Algilamalar1 Uzerine Bir Arastirma performans yonetimi, algisal hatalar kaynakalari
5 |2015 | Mustafa KESEN Orgiitsel Demokrasinin Calisan Performans1 | Anket Orgiitsel Demokrasi, Orgiitsel Isletme SPSS
2 Uzerine Etkileri: Orgiitsel Ozdeslesmenin Ozdeslesme, Calisan Performansi,
Aracilik Rolii Aracilik Etkisi, Alan Arastirmasi
5 |2015 |Sabiha Seving ALTAS- | Orgiitsel Adalet Algisinin Is Tatmini, Anket Dagitimsal Adalet, Prosediirel Adalet, Is | Iktisadi ve Idari | SPSS
3 Hiilya Giindiiz Orgiitsel Baglilik Ve Is Performansi Tatmini, Orgiitsel Baglilik, s
CEKMECELIOGLU Uzerindeki Etkileri: Okul Oncesi Performansi
Ogretmenleri Uzerinde Bir Arastirma
5 |2016 | Abdulcelil Cakici, Yiyecek ve Igecek Isletmelerinde inovasyon | Anket Inovasyon, Performans, Yiyecek - Gida SPSS
4 Harun Calhan, Kurtulus | ve Isletme Performans: Iliskisi icecek isletmeleri
Karamustafa
5 12016 |European Commission | The Competitive Position of the European Teorik Yiyecek, igecek, Performans Gida Alanyazin
5 Food and Drink Industry Taramasi
5 12016 | Magdalena Danieal Supply Chain Performance Within Agri Food | Teorik Logistics, Supply Chain Management, | Gida Alanyazin
6 Dinu Sector Food Sector Taramasi
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N | Yl Yazar Bashk Arastirm | Anahtar Kelimeler Sektor Kullanilan
0 a Tiirii Metotlar
5 12016 | Modebe Nwanneka Dynamics of Inflation and Manufacturing Analiz Inflation, Manufactoring Sector Uretim Sektorii | Finansal
7 Judith, Ezeaku Hillary | Sector Performance in Nigeria Analiz
Chijindu

5 12016 | Aykut Tongiir Is Yiikii, Kisileraras1 Catisma ve Performans: | Anket Is Yiikii, Kisileraras1 Catisma, bankacilik SPSS
8 Bankacilik Sektoriiniin Karsilagtirmali Performans, Bankacilik Sektorii. sektorii

Analizi
5 | 2016 | Vasfi Nadir TEKIN Imalat Isletmelerinde Emek Verimliligini Anket Calisma Yagaminin Kalitesi, Emek Isletme SPSS
9 Etkileyen Faktorlerin Yapisal Esitlik Verimliligi, Is Doyumu, Orgiitsel

Modeliyle Incelenmesi Baglililik (Duygusal Baglilik, Devam

Eden Baglilik, Normatif Baglilik),
Yasam Doyumu.
6 |2016 |Fuat KORKMAZER- Psikolojik Sermayenin Caligan Performansina | Anket Psikolojik Sermaye, Calisan Saglik SPSS
0 Erhan EKINGEN- Etkisi: Saglik Calisanlar1 Uzerinde Bir Performansi, Saglik Calisanlart
Ahmet YILDIZ Arastirma

6 2017 | Arif Yilmaz ve Haluk Ascilarm Orgiitsel Destek Algisinin Is Anket Turizm, Asc1 (Sef), Algilanan Orgiitsel | Gida SPSS
1 Tanriverdi Performans1 Uzerine Etkisinde Is Ortanu Destek, Is Ortami Niteligi, Is

Niteliginin Aracilik Roli Performansi
6 [2017 |Soner CANKAYA Egitim-Arastirma Hastanelerinde Calisanlarin | Anket Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik, Saglik SPSS
2 Is Doyumu, Orgiitsel Baglilik Ve Tiikenmislik, Saglik Caligsani, Yapisal

Tiikenmislik Diizeyleri Arasindaki Iliskilerin Esitlik Modellemesi

Yapisal Esitlik Modeli Ile incelenmesi: Ordu

ili Ornegi
6 |2018 | Aydin KELES Kiiltiirel Degerler Ve Duygusal Zekanin, Is Anket Kiiltiirel Deger, Duygusal Zeka, Calisan | Isletme SPSS
3 Tatmini Ve Calisan Performans1 Uzerine Performanst, Is Tatmini

Etkisi
6 | 2018 |Fulden FIRAT Isyerinde Mobbingin Calisan Performansina | Anket Mobbing, Psikolojik Taciz, Performans, |Isletme SPSS
4 CORBACIOGLU Etkisi Uzerine Bir Arastirma Performans Degerleme
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N | Yl Yazar Bashk Arastirm | Anahtar Kelimeler Sektor Kullanilan
0 a Tiirii Metotlar
6 | 2018 |ibrahim Jarjees Mustafa | Personel Giiglendirme Uygulamalariin Anket Irak’ta Bankacilik Sektorii, Banka Bankacilik SPSS
5 Orgiit Kiiltiirii Ve Calisan Performansina Calisanlari, Personel Giiglendirme,

Etkisi: Irak Bankalarinda Ornek Bir Calisma Orgiit Kiiltiirli, Calisan Performansi
6 |2018 | Abdullah TURK Degisim Ve Orgiit Kiiltiiriiniin Caligan Anket Degisim, Degisime Karsi Tutum, Isletme SPSS
6 Performanst fle Tliskisi: Sivil Havacilik Kiiltiir, Orgiit Kiiltiirii, Performans, Sivil

Sektoriinde Bir Uygulama Havacilik
6 | 2018 | Giilcan GULUMOGLU | Sanal Kaytarma Ile Calisan Performansi Anket Sanal Kaytarma, Performans, Calisan Kamu Sektorii | SPSS
7 Arasindaki Iliski: Kastamonu ili Ornegi Performansi
6 |2018 | Orhan NAKIS Dogu Anadolu Bélgesinde Calisan Anket Orgiit, Kiiltiir, Orgiit Kiiltiirti, Orgiitsel | Isletme SPSS
8 Akademisyenlerin Orgiit Kiiltiiriiniin Vatandaslik Davranisi

Orgiitsel Vatandaslik Davranislarina

Etkisinin Yapisal Esitlik Modeli ile Analizi
6 |2018 | Nimet KAYA Kurumsal itibar ile Kurumdan Ayrilma Anket Kurumsal itibar, ayrilma niyeti, ig goren | Hizmet sektorii | SPSS
9 Niyeti Arasindaki Iligkinin Yapisal Esitlik egilimi, Demografik Etkenler

Modeli ile Analizi Hizmet Sektériinde Bir

Uygulama
7 |2018 |Levent Bal Calisanlarin Tiikenmislik Diizeyleri ve Ise Anket Tiikenmisglik Envanteri Genel Anketi, Egitim SPSS
0 Bagliliklar1 Arasindaki {liskinin Yapisal Utrect Ise Baglilik Skalas1, Yapisal

Esitlik Modeliyle incelenmesi Esitlik Modeli, Dogrulayici Faktor

Analizi, Path Analizi

7 12016 | Siti Fardaniah Abdul Evaluating Training Effectiveness using the | Anket Comprehensive Training Motivation, Egitim AMOS
1 Aziz Malaysian Sample: Tracing the Mediation Training Effectiveness, Employee

Effect of Training Motivation using SEM- Training, Malaysia

AMOS
7 | 2019 |Jonathan Penalver Happy-productive groups: How positive Laboratua | Group positive affect; group social psikoloji AMOS
2 affect links to performance through social rvealan | resources; group performance;

resources caligmas1 | happyproductive groups; in- and extra-

role performance; creative performance;
Broaden ve Build theory
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N | Yil Yazar Bashk Arastirm | Anahtar Kelimeler Sektor Kullanilan
0 a Tiirii Metotlar
7 12011 | Abdul Hamid Abdullah | The Development of Human Resource Analiz Human resource practitioner Insan AMOS
3 Practitioner Competency Model Perceived by competency model, Generic/behavioural | Kaynaklari
Malaysian Human Resource Practitioners and competency category, Technical HR
Consultants: A Structural Equation Modeling competency category, Business
competency category, Competency
(SEM) Approach domains, Competency factors
7 12005 | Marisa Salanova Linking Organizational Resources and Work | Anket resources, engagement, service climate, | Hizmet sektori | AMOS
4 Engagement to Employee Performance and job performance, customer loyalty
Customer Loyalty: The Mediation of
7 |2018 | Christian M. Ringle Partial least squares structural equation Analiz Partial least squares; structural equation | Insan AMOS
5 modeling in HRM research modeling; PLS-SEM; HRM; guidelines; | Kaynaklart
review
7 | 2008 | Despoina Xanthopoulou | Reciprocal relationships between job Anket Conservation of Resources Job Isletme sektorii | AMOS
6 resources, personal resources, and work resources Personal resources Work
engagement engagement
7 |2013 | Sami Abdullah Al- The Impact of Human Resource Management | Analiz human resource management practices, |Insan AMOS
7 bahussin Practices, Organisational Culture, organisational culture, knowledge Kaynaklar

Organisational Innovation and Knowledge
Management on Organisational Performance
in Large Saudi Organisations: Structural
Equation Modeling With Conceptual
Framework

management, organisational innovation,
organisational performance and large
Saudi organisations
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