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1. GIRIS

Literatiir incelendiginde kurumsal performans Slgiimiine giderek daha fazla onem verildigi
goriilmektedir. Kisith kaynaklarin etkin ve verimli kullanimi yaninda son zamanlarda basarili
kurumlarda goriilen farkliliklar, arastirmacilar i¢in, bu konuda daha fazla inceleme yapma
istegi uyandirmastir.

Ozellikle insan kaynaklari ile ilgili calismalar tiim ¢evrelerce dnemsenerek, insan odakli
calismalar ilgi c¢ekmistir. Literatiirde farkli Ozelliklerle ele alinan kurumsal performans
Olcimleri olmasina ragmen, bu calisma insan kaynaklar1 agisindan ele alinarak
sekillendirilmeye c¢alisilmistir. Calisan memnuniyeti ve dolayisiyla kurumsal performansa
etkileri de bu baglamda incelenerek, c¢ikarimlar yapilmaya ve yeni bulgular elde edilmeye
calisilmugtir.

2. LITERATUR TARAMASI

Performans (Kapasite Kullanim Orani); bir objenin, dncelikleri belirlenmis bir konuda belli
bir siire i¢inde bir hedefe bagli olarak sonuglar iiretme yetenegi olarak aciklanmaktadir.
Amaglarin gerceklestirilmesi i¢in gdsterilen planli tiim ¢abalarin ve sonuglarinin nitel ya da
nicel olarak degerlendirilmesidir. (Erdil ve Kalkan, 2005; Akal, 2003)

Performans 6l¢iimii ise dnceden belirlenmis hedeflere ulasirken arzulanan ilerlemeyi ortaya
cikaran gosterge (International Transportation Committee, 2004) {iriinlerin, hizmetlerin veya
islemlerin yerine getirilmesinde, gorevlerin nasil gergeklestiginin bir program dahilinde
tarafsiz olarak degerlendirilmesi ve betimlenmesidir. (Donovan,1999; Erdil ve Kalkan, 2005)
Isletme performansi, belli bir donem sonunda elde edilen ¢ikti/sonuca gére isletme amacinin
ya da gorevinin yerine getirilme derecesi olarak tanimlanmaktadir. (Akal, 2003) Performans
0lcme, performansin nesnel kriterlere gore toplanan verilerle ve dnceden kararlagtirilmig bir
metodolojiye gore Olciilmesi anlamina gelmektedir. (Kiling ve Akkavuk, 2001) Bu diizey;
6lgme, karsilastirma ya da degerlendirme ile belirlenir. Isletme gibi karmasik bir yap: tasiyan
sistemlerde bu degerlendirme ¢ok boyutlu olmalidir. Performans ¢ok genis boyutludur ve pek
cok performans boyutu ile ifade edilebilir. (Akal, 2003)

Kurumlar performans 6l¢limii sayesinde; ana aktiviteleri, kaynak ve girdileri, iiriin veya
hizmetleri (¢iktilar1), miisterileri, her bir ig bolgesi i¢in arzu edilen hasilati, kurum i¢in kritik
destek fonksiyonlarini (kaynak yonetimi) vb. daha iyi tanimlama ve tanima kabiliyeti kazanir.
(Guidelines For Performance Measurement, 1996) Performans gelisimi siiresince
karsilagtirma standartlar1 dolayli olarak degisebilir, memnuniyet ise dogrudan etkilidir ve
degisir. (Johnson, Anderson, Fornell, 1995; Tse ve Wilton, 1988)



Performans olciitleri, orgiitiin hayati isaretleridir. (Kabadayi, 2002) Bir isletmenin gelecekteki
yonilinii belirlemek, dogru ve esnek bir Ol¢iim gerektirir. Ciinkii nereden baslanacagini
bilmemek, nereye gidilecegini bilmeyi de =zorlastirmaktadir. (Ray, 1997) Kurumsal
performans Ol¢limii, kurumlarin yoneticilerine sermayeleri (personel, biitce, memnuniyet vb.)
hakkinda detayli bilgi tiretmek amaciyla yiiritiiliir. (Akal, 2003)

Cogu yonetim verilen hizmeti gosteren kiime tablolarina ve segilen hedeflere erisirken ¢ikan
sonuclara biiyiik bir ilgi gosterir. Bu yiizden orgiitiin tiim performansini saglayan, kullanilan
ve kurgulanan 6l¢timlerin nasil oldugu 6nemlidir. (Wilcox ve dig., 2004)

Bir isletme, belirli bir zaman sonucunda olusan ¢ikt1 veya c¢aligmalarin neticesine gore
amacinin veya gorevinin yerine getirilme derecesini performans ile degerlendirir. Bu sonug
isletmeyi olusturan unsurlarin bir biitiin olarak ortaya koydugu sonugtur, bilimsel esaslara
gore yapilacak sistematik bir 6l¢me ve degerlendirmeye dayanmalidir. (Akal, 2003)

Uzmanlar genelde farkli bilim dallarinda yapilan performans 6l¢iimlerinin igerikleri hakkinda
anlagamamaktadir. (Behn, 2002) Gerek isletme yoneticileri, gerekse akademisyenler giiniimiiz
rekabet kosullarinda yonetimin ihtiyaglarini tam olarak karsilayabilen bir performans 6l¢iim
sisteminin olmadigini fark etmislerdir. (Ozbirecikli ve Olger, 2001)

Literatiirde yapilan kurumsal performans Ol¢iimii siniflandirmalari; Geleneksel ve Modern
Olgme Yontemleri (Kabadayi, 2002), Kalitatif ve Kantitatif Olgme Yéntemleri (Friedman,
1997) , igsel (calisan memnuniyeti) (Ozbirecikli ve Olger, 2001; Kaplan ve Norton, 2001;
National Performance Review, 1997; Gore, 1997; Lee ve Sai, 2000; Akal, 2003; Krauth ve
Moonen, 2005) ve Digsal (miisteri memnuniyeti) Olgiitler (Kaplan ve Norton, 2001; National
Performance Review, 1997; Gore, 1997; Lee ve Sai, 2000; Akal, 2003; Krauth ve Moonen,
2005), Girdi (stok devir hiz1 vb.) ve Cikt1 (kalite, gelir, kar) Olgiitleri (Ozbirecikli ve Olger,
2001; Kaplan ve Norton, 2001; National Performance Review, 1997; Gore, 1997; Lee ve Sai,
2000; Akal, 2003; Krauth ve Moonen, 2005), Finansal (Ozbirecikli ve Olger, 2001; Kaplan ve
Norton, 2001; National Performance Review, 1997; Gore, 1997; Lee ve Sai, 2000; Akal,
2003) ve Finansal Olmayan Olgiitler (Ozbirecikli ve Olger, 2001; Kaplan ve Norton, 2001;
National Performance Review, 1997; Gore, 1997; Lee ve Sai, 2000; Akal, 2003; Krauth ve
Moonen, 2005) olarak degisik yaklasimlarla ele alinmistir. Bu calismada Igsel (galisan
memnuniyeti) l¢iitler ele alinarak arastirma yapilandirilmistir.

2.1. Calisan Performansi Ol¢iim Kriterleri

Calisan memnuniyeti hizmet sektoriiniin gelismesi ile beraber gelismistir, ki idareciler basari
icin memnuniyet olusumunda soyut bir kavram olan personel dikkati ve havasinin (morali)
iirlin olarak 6nemli oldugunun farkina varmislardir. (Transportation Research Board National
Research Council, 1999)

Performans olgmek iyi bir yonetim faaliyeti i¢in gereklidir. Ayrica hizmetlerin kalitesini
artirir. Calisanlarin ve yoOneticilerin ama¢ ve hedeflere ulasmada neyin 6nemli olduguna
odaklanmalarina ve bunlarin karsilastirma olanaklarini artirir. Biitge incelemesi ve biitgcenin
saglikll bir sekilde isleyebilmesi acisindan 6nemlidir. Kurumlara “kamu kaynaklarinin nigin
harcandi§1” sorusuna yanit vermede yardimei olur. (Uludag Universitesi Rektorliigii Gelisim
Planlama Kurulu, 2002)



Literatiir taramasinda goriildigli lizere arastirmacilar tarafindan kullanilan performans 6l¢iim
kriterleri asagida yer almaktadir.

e Yaraticilik (Ozdemir, 2002; Erdil ve Kalkan, 2005; Markovits, Davis ve Dick, 2007)

e Yetenek (Guidelines for Performance Measurement, 2006; Erdil ve Kalkan, 2005; Locke,
1976; Ozdemir, 2002; Wright ve Davis, 2003)

e Inisiyatif kullanma (Ozdemir, 2002; Erdil ve Kalkan, 2005; Wright ve Davis, 2003)

e Deneyim (Ozdemir, 2002; Erdil ve Kalkan, 2005)

e Is stresi (Judge, Parker, Colbert, Heller ve Ilies, 2001; Spector, 1997; Rose, 2003; Wright
ve Davis, 2003)

e Isin kendisi (Smith, Kendall ve Hulin, 1969; Spector, 1985; Locke, 1976; Goris, Vaught ve
Pettit, 2000; Sangmook, 2005; Ssesanga ve Garret, 2005; Hackman ve Oldham, 1980)

e Taninma (Locke, 1976)

e Egitim (Ozdemir, 2002; Erdil ve Kalkan, 2005; Gordon ve Arvey, Carter ve Buerkley,
1975; Arvey, 1991; Burris, 1983; Tsang, Rumberger ve Levin, 1991; Ganzach, 1998 ve 2003;
Blood, 1971; Butler, 1983; Ewen, 1967; Mikes ve Hulin, 1968; Rice, Gentile ve Mcfarlin,
1991; Wright ve Davis, 2003)

e Yeteneklerin kullanimi ve gelisimi i¢in firsatlar (Markovits, Davis ve Dick, 2007; Evans,
1997; Fairman, 1973; Mumford, 1972; Oshagbemi, 1999; Guidelines for Performance
Measurement, 2006; Erdil ve Kalkan, 2005; Goris, Vaught ve Pettit, 2000; Sangmook, 2005;
Ssesanga ve Garret, 2005)

e Katilimcilik (Guidelines for Performance Measurement, 2006; Erdil ve Kalkan, 2005;
Wagner, 1994-as1l kaynak: Matt Vidal, 2007)

e Is cevresi - Calisma ortanu (Locke, 1976; Applied Research Bulletin, 1997; Podsakoff ve
Williams, 1986; Cranny, Smith ve Stone, 1992; Markovits, Davis ve Dick, 2007; Ssesanga ve
Garret, 2005)

e Is cevresinin giivenligi (Evans, 1997; Fairman, 1973; Mumford, 1972; Oshagbemi, 1999)

e Cevresel kazanglar (Spector, 1985)

e letisim (Spector, 1985; Ozdemir, 2002; Erdil ve Kalkan, 2005; Goris, Vaught ve Pettit,
2000)

e Maas (Markovits, Davis ve Dick, 2007; Ganzach, 1998; Locke, 1976; Podsakoff ve
Williams, 1986; Cranny, Smith ve Stone, 1992; Glenn ve Weaver, 1982; Spector, 1985;
Oshagbemi, 1999; Locke, 1976; Goris, Vaught ve Pettit, 2000; Sangmook, 2005; Hackman ve
Oldham, 1980)

e Basar1 (Markovits, Davis ve Dick, 2007; Wright ve Davis, 2003)

o Kariyer firsatlar1 (Locke, 1976; Glenn ve Weaver, 1982; Smith, Kendall ve Hulin, 1969;
Spector, 1985; Oshagbemi, 1999; Wright ve Davis, 2003; Carson, Carson, Birkenmeier ve
Phillips, 1999; Hackman ve Oldham, 1980)

e Is sirkiilasyonu (degisimi) (Farrell ve Stamm, 1988; Heneman, Schwab, Fossum ve Dyer ,
1983; Lawler, 1994; Spector, 1997; Judge, Parker, Colbert, Heller ve Ilies, 2001, Ittner ve
Larcker, 1998)

e s giivencesi (Locke, 1976; Sangmook, 2005)

e Qdiiller (Spector, 1985; Goris, Vaught ve Pettit, 2000; Sangmook, 2005; Ssesanga ve
Garret, 2005)

e Esneklik (Guidelines for Performance Measurement, 2006; Erdil ve Kalkan, 2005)

e Insan kaynaklar1 yonetimi ve islemleri (Markovits, Davis ve Dick, 2007; Smith, Kendall
ve Hulin, 1969)

e Yonetici davraniglar1 (Podsakoff ve Williams, 1986; Cranny, Smith ve Stone, 1992; Smith,
Kendall ve Hulin, 1969; Spector, 1985; Oshagbemi, 1999; Locke, 1976; Wright ve Davis,
2003; Goris, Vaught ve Pettit, 2000; Sangmook, 2005; Ssesanga ve Garret, 2005; London ve
Larsen, 1999)



e Motivasyon — Moral (Guidelines for Performance Measurement, 2006; Erdil ve Kalkan,
2005; Blood, 1971; Butler, 1983; Ewen, 1967; Mikes ve Hulin, 1968; Rice, Gentile ve
Mcfarlin, 1991; Judge, Parker, Colbert, Heller ve Ilies, 2001; Spector, 1997; Applied
Research Bulletin, 1997; Wright ve Davis, 2003)

e Temizlik (Ozdemir, 2002; Erdil ve Kalkan, 2005)

e Calisanlar arasindaki iliskiler (Markovits, Davis ve Dick, 2007; Smith, Kendall ve Hulin,
1969; Spector, 1985; Oshagbemi, 1999; Locke, 1976; Goris, Vaught ve Pettit, 2000;
Sangmook, 2005; Ssesanga ve Garret, 2005; Hackman ve Oldham, 1980)

e Ekip ¢alismasina uyum (Ozdemir, 2002; Erdil ve Kalkan, 2005)

e Calisma kondisyonu — is performansi (Oshagbemi, 1999; Judge, Parker, Colbert, Heller ve
Ilies, 2001; Spector, 1997; Sangmook, 2005; Ssesanga ve Garret, 2005; Hackman ve Oldham,
1980) galismalarda kullanilmistir.

3. CALISMANIN AMACI

[zmir’de toplu tasima hizmeti veren ve kamu sektdriinde yer alan otobiis isletmesinde, ¢alisan
memnuniyeti ve c¢alisan memnuniyetinin kurumsal performansa etkilerinin arastirilmasi
amaglanmistir.

Genel anlamda bakilacak olursa;

Kamu kurumlar ile ilgili bilimsel ¢alismalarin azligi, kamu kuruluglarinin rekabet ettigi bir
isletme olmamasi ve rakibinin kendi performansi olmasi, kamu hizmeti verildigi i¢in kar etme
amaci giitmemesi, zarar ettiginde dahi hizmet vermek zorunda olmasi, kurumsal performans
i¢in kritik faktorlerin belirlenmesi sayesinde personele yapilacak yatirimlarin gelistirilmesi ve
Kurum yoniinden degerlendirilecek olursa;

Ulasim hizmeti veren kurumun “Yolcu memnuniyetine odakli; ekonomik, emniyetli,
konforlu, stirekli ve giivenilir toplu tasimacilik hizmetini gergeklestirmek™ olan yolcu odakl
misyonu, Tiirkiye’de 5018 sayili “Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu” ile kurumsal
performans 6l¢iimiiniin zorunlu hale gelmesi ve performansin biitge ile degerlendirilmesi, elde
edilen veriler sayesinde personele yapilacak yatirimlarin kurumsal performansa katkisinin
ortaya konulmasi, teori ile pratigin bir araya getirilmeye calisilmasi sayesinde elde edilen
verilerin kullanilabilir olmasi1 amac¢lanmistir.

4. YONTEM (METODOLOJI) ve ORNEKLEM

Aragtirma kapsaminda, Izmir Biiyiiksehir Belediyesi Eshot Genel Miidiirliigii'nde kurumsal
performansin  Ol¢iimii ve c¢alisan memnuniyetinin performans {stiindeki etkilerinin
aragtirtlmas1 amaciyla anket uygulanmig, performansi etkileyen faktorlerin memnuniyet
dereceleri tespit edilmeye calisilmis ve calismada igsel Olgiitler kullanilmistir. Anketin ilk
boliimiinde demografik o6zellikleri ortaya ¢ikaran sorular yoneltilmis, nominal (cinsiyet,
egitim durumu, calisma pozisyonu, ¢alisma yeri degisim sayisi) ve ordinal (calisma yil)
oleekler kullamilmis ve demografik bilgiler elde edilmistir. Ikinci béliimde ¢alisan
memnuniyeti 6lgme kriterlerinden olusan 26 soru i¢in 5°1i aralikl likert 6lgegi kullanilmustir.
Calisanlarin, “Hi¢ Memnun Degilim” ile “Cok Memnunum” araliinda belirlenen
kategorilerde, sorular1 cevaplandirilmasi istenmistir.

Calisan Memnuniyeti icin, Olasiliksiz Ornekleme Yéntemlerinden (Tesadiifi Olmayan
Ornekleme), Kotali Ornekleme (Quota Sampling) secilmistir. Evrende bulunan elemanlarin
belli bir olasilik ve esit sansla secilme olasiliginin olmadig1 ya da buna gerek duyulmadig:
zamanlarda bu yontemden yararlanma imkani bulunmaktadir ki, bu yontem sayesinde



birimlerin se¢imi rastgele yapilmamig ve her birimin arastirmaya girme sansi esitlenmistir.
Dolayistyla arastirmada, uygun ornekleme ydntemi Kotali Ornekleme olarak secilmistir.
Calismada birim sec¢iminin olasilik dist yontemle yapilmis olmasindan dolayr ortaya
cikabilecek hata payini ortadan kaldirmak icin; evrendeki birimlerden arastirmanin amaciyla
iligkili olarak kotalar olusturmak ve her kotadan o kotanin evren i¢indeki oranina gore birim
secmek suretiyle hata pay1 bir 6lciide giderilmeye c¢alisiimis, kotalar ¢alisma pozisyonuna
gore hesaplanarak belirlenmistir. Ayn1 kotalarda yer alan personelin kisitlari, maaslari, baglh
olduklar1 kanun ve yonergeler, hiyerarsik kademedeki yerleri aynidir. Bu sebeple homojen
bir yap1 olusturmaktadir. Kota orneklemesinde meydana gelebilecek sistematik hatalart
onlemek i¢in ise Orneklem biiyiikligii arttirilarak, %95 giiven araligr icin Orneklem
biiylikliigiinii gosteren tablodan maksimum deger olan 385 kisi tespit edilmistir. Orantilt
dagitim yontemlerinde kullanilan formiil hesaplama i¢in kullanilmistir. (Tablo-I)

Tablo — I Kotal: Orneklem Hesaplamasi

ANKET
CALISMA CALISAN | YAPILACAK
DURUMU KiSI SAYISI Kisi
SAYISI(n)
N1 Yonetici 51 7,09
N2 Memur 261 36,27
N, N3 Isci 547 76,02
Iy :? I1= n=385 | N4 Siiriicii 1.761 24475
N5 | Yardimc1 Hizmetler 152 21,13
N Toplam Calisan 2779 385
Sayisi

5. DEGERLENDIRME (BULGULAR)

Anketin degerlendirmesi SPSS (Statistical Programme for Social Sciences) Istatistik Programi
ile gerceklestirilmistir. Calismada giivenilirlik, Faktor, Korelasyon ve ANOVA Analizleri
kullanilarak, c¢ikarimlar yapilmaya ¢alisilmistir. Son boliimde, Calisan Memnuniyeti
Anketi’nden alinan sonuglar, ¢alismanin bulgulari olarak sunulmustur.

5.1. Giivenirlik Analizi

Anketin degerlendirilmesinde, Alfa (o= ,9335) degeri bulunarak anketin gilivenirligi
Olclilmeye calisilmis, belirlenen kriterlerin etkilerini daha net gorebilmek ic¢in ise Standart
Sapma ve Ortalamalar hesaplanmigtir.

5.2. Demografik Ozellikler

Tablo —II Yas Aralig1

20-29 30- | 40- | 50- TOPLAM Demografik verilerden elde edilen
39 49 59 sonuclara
Kisi gore; ¢alisanlarin %10,6’s1 20-29,
Sayist | 41| 142 ] 164138 1 385 %36,9°u 30-39, %42,6’s1 40-49
0 S 3 _
Yizde | 106 | 369 | 42.6 | 9.9 100.0 ve %9,9’u ise 50-59 yaslar1 arasindadir.




Tablo — III Cinsiyet

Kadin Erkek | TOPLAM

Anketler %6,8’1 Kadin ve %93,2’si Erkek

Kisi 26 359 385 caligsanlar tarafindan cevaplandirilmistir.
Sayis1
Yiizde | 6,8 93,2 100,0

Tablo — IV Egitim Durumu

Ilkokul | Ortaokul | Lise | Universite Llsal.l.s TOPLAM Anketi c.evapland}{a n
Usti personelin %40,3’i
Kisi ilkokul, %25,5’1
Sayisi 155 98 . 38 4 385 ortaokul, %23,4’1 lise,
9,9’u liniversite ve
Yiizde 40,3 25,5 23,4 9,9 1 100,0 %11 ise Lisans iistii
egitimlidir.

Calisma performansi ile yas arasindaki iliski ve calisma performans: ile egitim arasindaki
iligki de incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore, yas ile ¢alisma performansi arasinda
anlamli bir iliski bulunmamistir. Fakat egitim seviyesi arttikca kisisel ¢alisma performansinin
arttig1 sonucu ¢ikarilmistir.

5.3. Tek Yonli Varyans Analizi

Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)' ile farkli statiilerde (bagimsiz degisken) yer alan
calisanlarin bireysel memnuniyetleri (bagimli degisken) 6lciilmiis ve elde edilen verilerden
bireysel memnuniyet diizeyinin yiiksek oldugu bulunmustur. Memnuniyet ve statii arasinda
yapilan dl¢limde Yonetici ve Siiriiciilerin memnuniyet ortalamalarinin digerlerine oranla daha
diisiik oldugu goriilmektedir.

Tablo — V Memnuniyet Diizeyi

Tek Yonlii Varyans Analizi(One — Way ANOV A Report)
Calisma Pozisyonu Ank.ej[ Yapilan -
Kisi Sayisi Ortalama(T) Standart Sapma
Y 6netici 7 3,86 1,345
Memur 35 4,31 ,900
Isci 77 4,38 514
Siiriicii 244 4,20 ,954
Yardimci1 Hizmetler 22 4,32 A77
Toplam 385 4,25 ,865

5.4. Korelasyon Analizi

Anket sayesinde elde edilen verilerinden, bagimsiz kriterlerin karsilikli birbirini etkileme
derecesinin Olgiilebilmesi i¢in Korelasyon Analizi’nden yararlanilmistir. Analiz sonuglarina
gore;

! Varyans Analizi parametrik(degiskenlerden biri degistiginde bitun seklin/tasarimin degismesi durumu) olan testlerden
olup, F Istatistigi kullaniimaktadir.



e Calisan Performansi ve Yapilan Is arasindaki korelasyondan (0,599) ¢alisanin performansi
ve yaptig1 igin niteligi arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucu ¢ikarilmistir.

e Yaratic1 Fikir Gelistirme ve Yeteneklerin Kullanilmasi (0,617), Yeteneklerin Kullanilmasi
ve Gelisim Imkanlar1 (0,615), Gelisim Imkanlar1 ve Kariyer Imkanlar1 (0,673) arasinda
anlaml ve pozitif korelasyon bulunmustur. Bu ¢ikarimlara gore yaratici fikir gelistirme ile
kariyer imkanlar1 arasinda dolayli bir iliskiden s6z edilebilir.

e Takdir Edilme ve Odiillendirme (0,709) arasindaki korelasyondan calisanin taktir edilmesi
ve ddiillendirilmesi arasinda anlamli bir iligki bulundugu ve sebep-sonug iligkisini pekistirdigi
¢ikarilmustir.

e Calisma Saatlerinde Esneklik - Is Yiikii ve Performans Dengesi (0,616) arasinda anlaml1 bir
iligki bulunmustur ki, calisanlarin performanslarini etkileyen 6nemli bir unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

e Calisma Ortamm Kosullar1 ve Isyeri Temizligi (0,703), Isyeri Temizligi ve Is Cevresinin
Giivenligi (0,737), Is Cevresinin Giivenligi ve Calisma Ortanmi Kosullar1 (0,730) arasindaki
korelasyonun anlamli oldugu isyerinde cevre ile ilgili kriterlerin g¢alisan performansini
etkiledigi bulunmustur.

Ayrica, bu calisma ile kurumsal performansi etkileyen kriterlerin; Bireysel, Yonetsel,
Cevresel ve Isle ilgili dzellikler altinda gruplandirmanin ilerde yapilacak ¢alismalar igin netlik
saglayacagi sOylenebilir. Buna gore;

Yetenek, Inisiyatif kullanma, Yaraticilik, Deneyim, Katilimcilik, Bagar, Taninma, Egitim
gibi kriterlerden Bireysel Ozellikler, Yetencklerin kullanimi ve gelisimi igin firsatlar, Kariyer
firsatlar1, Is giivencesi, Yonetici davramslari, Odiiller, Esneklik gibi kriterlerden Yonetsel
Ozellikler, Motivasyon (Moral), Temizlik, Calisanlar arasindaki iliskiler, Calisma ortami (Is
cevresi), Is gevresinin giivenligi, Tletisim gibi kriterlerden Cevresel Ozellikler ve Maas, Ekip
calismasma uyum, Is stresi, Isin kendisi, Is performansi (Calisma kondisyonu) gibi
kriterlerden ise Isle Tlgili Ozellikler olarak gruplandirma yapilabilir. Ilerde yapilacak
calismalarda bu gruplandirmalar arastirmacilar i¢in yararli olabilir.

5.5. Faktor Analizi

Elde edilen verileri, Faktor Analizi sayesinde anlamli verilere doniistlirmek amacglanmustir.
Calismada yapilan faktor analizi ile tespit edilen KMO ve Bartlett’s Test tablosunun degeri
0,915°dir. Faktor analizinde kullanilan 26 degisken toplam 6 faktérde toplanmakta ve
kiimiilatif olarak varyansin %65,951’ini olugturmaktadir.

Calisanlar i¢cin 6nemli faktorler; 6 farkli siniflandirma ile tanimlanmaigstir. Bunlar; Motivasyon
(Kariyer Imkanlar1, Calisma Ortami Kosullari, Yeteneklerin Kullanilmasi, Yénetici Tutum ve
Davranislari, Motivasyon), Yapilan lisle Ozdeslesme (Taninma, Deneyim, Calisan
Performansi, Yapilan is), Kisisel Gelisim (Deneyim, Kararalma Siireclerine Katilim, Gelisim
Imkanlar, Calisan Performansi, Yapilan Is), Kisisel Onemsenme (Odiillendirme, Takdir
Edilme, Kararalma Siireglerine Katilim, Is Giivencesi), Calisanlar arasi Iliski (Calisan
Performansi, Ekip Calismalari, Calisanlar arasi Iletisim, Is Giivencesi), Kurumi¢i Cevresel
Etki (Birim Degisikligi, Calisanlar aras1 Iletisim, Is Yiikii ve Maas Dengesi) olarak
adlandirilmistir.  (Tablo-VI) Calisan performansini etkileyen bu 0Ozellikler kurumsal
performansin arttirilmast i¢in yoneticilerin dikkat etmesi gereken veriler olarak ortaya
¢ikmaktadir.



Tablo—VI Dontigiimlii  Faktor Agirliklari(Altt  Faktor, Toplam Varyansin %65,9'unu
aciklamaktadir.)

Faktor Agirliklar
Standart
Alpha Ortalama* Sapma* 1 2 3 4 5 6
1. Motivasyon ,842
,70
Kariyer imkanlari 3,22 1,178 9
72
Caligma Ortami Kosullari 3,22 1,328 2
72
Yeteneklerin Kullanilmasi 3,53 1,199 5
72
Yonetici Tutum ve Davraniglari 3,55 1,228 8
,73
Motivasyon 3,28 1,294 6
2. Yapilan Isle Ozdeslesme 172
Taninma 4,08 0,856 511
Deneyim 4,14 0,795 ,574
Calisan Performansi 4,25 0,865 ,624
Yapilan Is 421 0,873 ,675
3. Kisisel Gelisim ,682
31
Deneyim 4,14 0,795 5
,34
Kararalma Siireclerine Katilim 3,53 1,094 8
,36
Yeteneklerin Gelisimi Imkanlar 3,55 1,117 9
,41
Calisan Performansi 4,25 0,865 4
43
Yapilan Is 421 0,873 3
4. Kisisel Onemsenme ,762
Odiillendirme 3,21 1,290 ,263
Takdir Edilme 3,59 1,209 ,284
Kararalma Siireclerine Katilim 3,53 1,094 ,339
Is Giivencesi 3,97 1,060 ,375
5. Calisanlar Arasi Iliski ,622
Calisan Performansi 4,25 0,865 ,239
Ekip Caligmalari 3,74 1,058 ,254
Calisanlar arasi Iletisim 3,72 1,117 ,302
Is Giivencesi 3,97 1,060 ,360
6. Kurum I¢i Cevresel Etkiler ,569
Birim Degisikligi 3,46 1,157 ,376
Calisanlar arasi Tletisim 3,72 1,117 ,402
Is Yiikii ve Maas Dengesi 3,76 1,021 ,420
* 5°1i Likert(interval) Tipi Aralikl1 Olgek — 1: Hig Memnun Degilim
5: Cok Memnunum

SONUC

Calisma sayesinde hizmet sunan kamu kurumlari ile ilgili bilimsel c¢alismalara katki
saglanmaya caligilmistir. Performans Ol¢limiinde ¢alisan memnuniyeti lizerinde durulmus,
5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu sebebiyle finansal olgiitler dikkate
alinmamustir.

Yapilan isin niteliginin calisanin performansini etkiledigi goriilmektedir. Yeteneklerin
kullanilmasi i¢in saglanan imkanlarin kisisel gelisime katki sagladigi ve bunun sonucu olarak
da kariyer imkanlarinin daha rahat olustugu goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlara yaratici fikir



gelistirme imkanlarinin saglanmasi ile kariyer imkanlar1 arasinda da dolayli bir iligkiden sz
edilebilir. Calisma saatlerinde esneklik saglanmasi c¢alisan performansina pozitif etki
yaratmaktadir. Is cevresi (¢alisma ortanu kosullari, isyeri temizligi, is ¢evresinin giivenligi),
calisan peformansini etkileyen 6nemli 6zelliklerden biri olarak bulunmustur.

Kurumsal performans Ol¢limiinde; bireysel, yonetsel, cevresel ve isle ilgili oOzellikler
gruplandirildig: taktirde ol¢iimlerde netlik saglanacaktir. Kurumsal performans icin kritik
faktorler galigma sayesinde ortaya c¢ikarilmigtir ki c¢aliganlarin motivasyonu, yapilan isle
Ozdeslesme, kisisel gelisim i¢in imkan saglanmasi, kisisel 6nemsenme, c¢alisanlar arasi
iligkiler, kurumigi ve c¢evresel etkiler gibi oOzellikler g¢alisan performansini etkileyen
ozelliklerdir. Cesitli statiilerde bulunan calisanlar 6rgiitiin en 6nemli girdileridir. Calisanlarin
memnuniyeti, bireysel performansin artmasina ve dolayisiyla kurumsal performansin da
artmasina sebep olmaktadir.

Yoneticilerin, kurumsal performansa katki saglamasi i¢in ¢alisan yoniinden bazi faktorlere
dikkat etmesi ve bu yonde gerekli adimlar1 atmas1 gerekmektedir. Bu ¢alismada teori ve pratik
bir araya getirilerek, kurumun performansina pozitif katki saglayacak ve c¢alisan
performansinin artmast i¢in miimkiin olacak yap1 kurgulanmaya calisilmistir. Bulunan
faktorler kurum igindeki ¢aligmalarda degerlendirilmeye calisilacaktir.

Performans 6l¢iimii i¢in tek tip bir sablon kullanmak arastirmaci i¢in yaniltict olabilir. Her
kurumun ya da orgiitiin kendine 6zgl bir yapist bulunmaktadir. Calismalarda bu konunun
istiinde durulmadan bir 6nerme gelistirmek kurumsal performans 6lgiimiinde arastirmacilari
yanilgiya gotiirebilir. Benzer yapilar gdsteren kurum ya da orgiitlerde farkli personel yapisi ve
egitim Ozellikleri de performans dl¢iimiinde dnemlidir.

Kurumun 6nemli yap1 taslarindan olan ¢alisanlarin memnuniyeti ve performansi, kurumsal
performansi etkilemektedir. Calisanlara yapilacak yatirimlar ve memnuniyet seviyesinin
yiikseltilmesi icin gerekli diizenlemeler yapilmasi, girdi olarak alindiginda, tiirevi olan
miisteri memnuniyeti ve finansal performans yaninda kurumsal performansinda ¢alisan
memnuniyetine paralel olarak artacagi sdylenebilir.
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