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OZET

YILMAZ, Nihan. Hastanelerde Calisan Kurum Ev idaresi Personelinin Géreli
Yoksunluk Duygusunun Performansa Etkisinin incelenmesi, Doktora Tezi,
Ankara,2019

Bu arastirma, hastanede calisan ev idaresi personelinin goreli yoksunluk
duygusu ile algilanan bireysel performanslari ve is performansi arasindaki

iliskiyi belirlemek amaciyla planlanmig ve yuratalmastar.

Arastirmanin evrenini; Ankara il sinirlari igerisinde yer alan belirli alanlarda
intisaslasmis hastaneler ile 6zel hastaneler disinda kalan ve Ankara |l
merkezindeki 50 yatak kapasitesinin Uzerindeki T.C. Saglik Bakanligi'na ve
universitelere bagli c¢alismayl kabul eden tum hastaneler olusturmaktadir.
Arastirmaya, calismay! kabul eden 3 egitim arastirma hastanesi, 1 Universite
hastanesi, 2 Kamu Hastaneleri Birligi'ne bagh Devlet Hastaneleri dahil

edilmigtir. Toplamda 949 kurum ev idaresi personeline anket uygulanmistir.

Arastirmada uygulanan anket formu dort bolimden olugsmaktadir. Birinci
boliumde; hastanelerde galisan ev idaresi personelinin bazi bireysel 6zelliklerini
belirlemeyi amaclayan sorulara yer verilmistir.  Anketin ikinci bolumunde;
¢alisanlarin goreli yoksunluk duzeylerini belirlemeye yonelik Callan, Shead ve
Olson (2011) tarafindan gelistirilen “Géreli Yoksunluk Olgegi’nin Tirkce
uyarlamasi yapilarak kullaniimistir. Anketin Uglnclu bdéliminde; Sigler ve
Pearson (2000) tarafindan geligtirilen, Turkge’ye gegerlik guvenirlik ¢calismasi
Col  (2008) tarafindan yapilan “isgéren  Performansi  Olgegdi’nden
yararlanilmigtir. Anketin dordincu bolimunde ise Eisenberger ve digerleri
(1986) tarafindan gelistirilen ve Kurt (2013) tarafindan Tilrkge'ye gegerlik

oy

glivenirlik calismasi yapilan “is Performansi Olgegdi” kullaniimistir.
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Olgeklerin genel ortalamasina bakildiginda, ev idaresi personelinin goreli
yoksunluk puan ortalamasinin “orta dizeyin” altinda oldugu belirlenmigtir.

ey

“Goreli yoksunluk olgegi” ile “algilanan bireysel performans olgegi” ve rol digi is
performansi alt boyutu arasinda negatif yonde dusik seviyede istatistiksel

olarak anlamli derecede bir iliski bulunmaktadir (p<0,05).

Anahtar Sozciikler

Ev idaresi Personeli, Goreli Yoksunluk, Algilanan Bireysel is Performansi, is Performansi, Rol

ici is Performansi, Rol Digi is Performansi,
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ABSTRACT

YILMAZ, Nihan. The Analysing the Effect of Relative Deprivation of
Housekeeping Personnel on Their Performance, Ph.D Dissertation,
Ankara,2019

This study was planned and conducted to determine the relationship between
the feeling of relative deprivation and perceived individual performances and job

performance of hospital housekeeping personnel.

The population of the study consists of all hospitals that have accepted to
operate under the Ministry of Health of the Republic of Turkey and universities
with a bed capacity higher than 50, located in the city center of Ankara, except
hospitals that are specialized in certain areas and private hospitals within the
boundaries of Ankara province. The study includes 3 training and research
hospitals, 1 university hospital and 2 state hospitals affiliated to the Public
Hospitals Association. A questionnaire was applied to a total of 949 institutional
housekeeping personnel.

The guestionnaire form applied in the study consists of four sections. The first
part included the questions aimed at determining some individual characteristics
of hospital housekeeping personnel. In the second part of the questionnaire, the
Turkish adaptation of the “Relative Deprivation Scale” developed by Callan,
Shead, and Olson (2011) was used to determine the relative deprivation levels
of the personnel. In the third part of the questionnaire, the “Employee
Performance Scale”, which was developed by Sigler and Pearson (2000) and of
which validity and reliability studies for the Turkish version were carried out by
Col (2008), was used. In the fourth part of the questionnaire, the “Job
Performance Scale”, which was developed by Eisenberger et al. (1986) and of
which validity and reliability studies for the Turkish version were carried out by
Kurt (2013), was used.
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When the general average of the scales was examined, it was determined that
the average deprivation score of the institutional housekeeping personnel was

below the “medium level”.

There was a low-level statistically significant relationship in the negative
direction between the “relative deprivation scale” and “perceived individual
performance scale” and extra-role job performance sub-dimension (p<0.05).

Keywords

Housekeeping Personnel, Relative Deprivation, Perceived Individual Job Performance, Job

Performance, In-Role Job Performance, Extra-Role Job Performance,
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GiRIS

Goreli yoksunluk, kisinin kendisini bagka kisilerle ya da kendi grubunu baska
gruplarla karsilagtirmasi sonucunda, kendisinin ya da ait oldugu grubun daha
kotl durumda olduguna iligkin inang ve bu inanca ofke ve kuskunlugun eslik
etmesidir. Diger bir ifadeyle, kisilerin kendisini bagkalari ile kiyaslamasi ile sahip
olduklari ve hak ettikleri arasindaki farkhliklarin olmasi nedeni ile Kkisilerin
kizginlk ve hosnutsuzluk hissetmelerine neden olan 6znel bir durumdur (Walker
ve Pettigrew, 1984,5.302). Bundan dolayi, “calisanlarin c¢esgitli sosyal
hayatlarinda elde ettikleri kazanimlardan duyduklari tatmin ya da tatminsizligin
dogrudan bu kazanimlara bagh olmadigi, calisanlarin kendi kazanimlarini
bagkalarinin kazanimlari ile karsilastirdiklarinda yasadiklari yoksunluk hisleri ile
hayal kirikliklarina bagh oldugu” seklinde aciklanmaktadir. (Bos, Vermunt ve
Wilke, 1997, s. 95).

insanin oldukca karmasik psikolojik yapisi dikkate alindiginda, goreli
yoksunlugun c¢alisana yodnelik pek ¢ok etkisi bulunmaktadir. Bunlardan birini de
performans olusturmaktadir. Bir kurumda is performansini ve bireysel
performansi etkileyen ¢ok sayida faktér bulunmaktadir. Calisanlar, kurumlarina
yonelik olumlu duygular yasarsa basarih olacaklardir. EJer calisanlar
kurumlarina olumlu duygular beslemezlerse, her an o kurumdan ve islerinden
uzaklasmanin vyollarini arayacaklar ve kendilerinden beklenen performansi
gerceklestiremeyeceklerdir. Bu da karsimiza performans kavramini
cikarmaktadir ki; isine ilgisi olmayan bir ¢calisandan ylksek dizeyde performans

gerceklestirmesi beklenmeyecektir (Yumusak, 2008,s.248).

“Performans sdzcugu, kurum agisindan belirli bir zamanda uUretilen mal veya
hizmetin miktari olarak tanimlanmakta iken, birey acisindan performans hedefe
ulasma konusunda gdsterilen bireysel verimlilik ve etkinlik dizeyidir’ (Tutar ve
Altingdz, 2010, s.202). “Performans, belirlenmis bir zaman iginde yurutulen
faaliyetlerin, amaca hizmet etme derecesidir’ (Akal, 1992, s.1). “Performans”,
kurumlar icin oldukga onemli konulardan biri olarak degerlendiriimektedir.

“Calisanlarin is yapmalarinin bir sonucu olarak goérulen performans bir ¢alisan



veya c¢alisan grubunun kurumun amaglarina yonelik olarak yaptiklari katkinin

toplami olarak tanimlanmigtir” (Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 1994).

“Performans”in yuksek olmasi sadece kurumlar icin degil; ¢alisanlar igin de
oldukga onemli bir konudur. Kurumlar performansi yluksek olan personellerle
calistiginda, hedeflerine de bir o kadar daha hizli varacak ve diger kurumlarla
olan rekabetlerini artiracaklardir. Calisanlar acisindan bakildiginda, c¢alisanlarin
islerinde ylUksek performans gdstermesi, onlara tatmin saglamakla birlikte bu
durumun kisisel kariyerlerine olan olumlu katkilari sonucunda daha iyi bir mevki
sahibi olacak, daha ¢ok gelir elde edecek birgok maddi getirilere de

ulasacaklardir (Sonnentag ve Frese, 2002,s.36).

Calisanlar, calisma saatlerinin uzun olmasi, kariyer hedefleri gibi sebeplerle
karg! karsiya kalmaktadirlar (Aktas ve Gurkan, 2015,s.141-144). Calisanlarin
uzun slUre baski altinda olmalari, calistiklari kurumdaki “performanslarini” da

olumsuz olarak etkilemektedir (GiUmustekin ve Gultekin, 2015,s. 150).

Tdm kurumlarin temel amaci, mevcut kaynaklardan en iyi sekilde yararlanmaktir
(Yertutan, 2000,s.92). Hastaneler “hizmet Ureten kurumlar” icinde kurulug ve
isletme maliyetleri en yuksek olan kurumlardan biridir. Bundan dolayi, surekli
artmakta olan talebi karsilayabilmek ve yuksek maliyetli olan bu hizmetlerden
eldeki kit kaynaklardan azami dlglide yararlanabilmek icin hastanelerin verimli
ve etkili bir sekilde faaliyet gostermeleri gerekmektedir. insana dogrudan hizmet
veren kurumlardan biri olan hastaneler igin de performans olduk¢a énemli bir
kavramdir (Yildirim,1997,s.15-18).

Modern hastane isletmeciliginde “Ev idaresi bolimi” énemli bir yer tutmaktadir.
Fonksiyon olarak bir hastanenin “temizligi”, “enfeksiyon kontroll ve sanitasyon”,
“fiziksel c¢evre duzenlemesi” ve “ev idaresi personelinin yonetimi’nden
sorumludur. “Ev idaresi, kurumun sahip oldugu tum insansal ve materyal
kaynaklardan en iyi sekilde yararlanarak, temiz, saglikl, guvenli, dizenli ve

guzel bir gevre yaratma amacini tasir”. Bu kosullara sahip bir ¢evre, sadece



kurumun hizmet verdigi kisiler icin degil, ayni zamanda kurum personeli ve
kurumun verimliligi i¢cin de olduk¢a 6nemlidir (Safak, 1997, s.11; Erkal ve Safak,
2000,s. 36-42; Safak ve Erkal, 2011, s.1).

Kaliteli saglik hizmeti sunabilmek igin is gucl performansindan yararlanmak
suretiyle insan gucu ve maliyet kayiplarini Onlemek, bdylece kaynak
kullaniminda verimliligi ve ekonomikligi saglamak gerekir (Sayin, 1995,s.26).
Hizmetin verimli, kaliteli, yararli ve dusUk maliyette olmasi, hastane igin hizmet
veren tUm meslek dallarinin sorumluluk alani igerisindedir. CUnkl kurumlarda
yuruttlen cesitli hizmetler ancak bir ekip galismasi gergeklestirildigi zaman
istenen duzeyde verilebilmektedir. Bu ekibi olusturan tum meslek gruplarinin
hizmetteki yeri ve rolu tam olarak bilinip benimsendigi slirece hizmet amacina
ulasabilecektir. Ev idaresi hizmetleri de bu ekibi olugsturan hizmet gruplarindan
biridir ve olduk¢a onemlidir (Safak,1997,s.11).

“‘Kurum ev idaresi” boélimul, destek bir bdlim olarak goérilmekle birlikte
hastanelere dair izlenimleri etkileme gucune sahip bir bdlumdur (Guven,
2006,s.28). Kurum ev idaresinde ¢alisan personel, “sayilarindaki yetersizlik, zor
¢alisma kosullari, uykusuzluk, yorgunluk, dizensiz c¢alisma saatleri, farkh
duzeyde egitim gormus Kisilerin gorev, yetki ve sorumluluklarinin ayni olmasi”
gibi bir dizi soruna sahiptir. Ayrica “finans kaynaklarinin yetersiz olmasi”,
“hizmetlerin ve personelin dengesiz dagilimi”, “dusuk Ucretle ¢alisma”, “arag-
gereg yetersizligi”, “haftalik galisma suresinin ve hizmet verilen kisi sayisinin
fazla olmas!” gibi sorunlar calisanlar arasinda rollerin karismasina, iletisim
eksikligine neden olmaktadir (Buick ve Thomas; 2001, s.305; Pelit ve Tlrkmen,
2008,s.120). Yaptigi ise iliskin olumlu bir tutumda olan bir galisan, ise iligskin de
olumlu tutum gelistirecek bu da onun is performansini etkileyecektir. Kurum ev
idaresi biriminde ¢alisan personelin islerinde ne derece basarili ya da basarisiz
oldugunun belirlenmesi, hizmetin verimli yurutilmesinde 6nemli rol oynar.
Performans hakkinda yargiya varmak, kurumun amaca ulagsma g¢abasindaki
katkisini ortaya cikarir (Yertutan, 2000,s.99). Bu baglamda, hizmet verenlerin

ve alanlarin insan oldugu hastane gibi kurumlarda ev idaresi personelinin goreli



yoksunluk duygusunun belirlenmesi ve bunun ¢alisanlarin is performansina ve
“algilanan bireysel performansa” olan etkisinin belirlenmesi buyuk oOnem

tasimaktadir.

Bu calismada “hastanelerde c¢alisan kurum ev idaresi personelinin goreli
yoksunluk duygusunun is performanslarina ve algilanan bireysel performansa”
olan etkisi incelenmis ve goreli yoksunluk duygusu yasayan personelin
performansini artiracak ¢ézim o6nerileri sunulmustur. Boylelikle bundan sonra
bu konuda yapilacak olan ¢alismalara bir kaynak saglanarak alan yazinindaki

bilgi birikimine katki saglanmistir.

1.BOLUM: ARASTIRMANIN KONUSU, ONEMi VE AMACI



1.1.Arastirmanin Konusu
“‘Arastirmanin konusu”, hastanelerde calisan kurum ev idaresi personelinin
goreli yoksunluk duygusunun algilanan bireysel performanslari ile is

performansina olan etkisini incelemektir.

1.2.Arastirmanin Onemi ve Amaci

Hizmet sektéri kapsaminda faaliyetlerini strdlren ve insan odakli olan
hastanelerin, yerine getirdigi hizmetlerin kalitesi ve hizmet verdigi Kisileri
memnun etmesi, s6z konusu kurumlarda calisan kisilerin is yasamlarini
etkileyen bircok degiskenle iligkilidir. Ozellikle zamaninin biyuk bir blimini is
yerinde geciren Kisilerin, islerinden aldiklar tatminin, iglerini severek yapiyor
olmalarinin is performansina dolayisiyla hizmet verimliliginin artirlmasina olan
etkisi yadsinamayacak kadar fazladir. Hastaneler insan emeginden buyuk
Olclde yararlanan kurumlardir. Ev idaresi personeli, yogun is temposuna uyum
saglama, fiziksel guiclin yogun olarak kullanilmasi zorunlulugu, calisma
saatlerinin fazlahdi gibi ¢alisma kosullarina sahip calisanlardir. Bu noktadan
hareketle, hizmet alanin da hizmet verenin de insan oldugu hastanelerde
calisan personelin goreli yoksunluk duygusunun performanslarina etkisinin
belirlenmesi oldukga o6nemlidir. Diger taraftan personelin goreli yoksunluk
duygusunun ortaya konulmasi performanslarinin arttirlmasina yonelik

gelistirilecek onerilere katki saglayacak bir husus olacaktir.
Bu kapsamda bu arastirmanin amaci, hastanelerde g¢alisan kurum ev idaresi

personelinin goreli yoksunluk duygusunun algilanan bireysel performanslarina

ve is performanslarina olan etkisinin belirlenmesidir.

2. BOLUM: KAVRAMSAL VE KURAMSAL GERGEVE



2.1.KAVRAMSAL CERCEVE

2.1.1.Goreli Yoksunluk Kavrami

“Esitlikten faydalanamayan bireyin yasadigi durumu agiklayan Goéreli Yoksunluk
Teorisine gore yoksunluk; bir tutum, bir memnuniyetsizlik duygusu veya bir

adaletsizlik algilamas|” olarak tanimlanmistir (igerli, 2010,s.68).

“Goreli Yoksunluk Teorisi’nin gelisimi Stouffer'in 1949’lu yillarda askeri personel
Uzerinde yapmis oldugu calismalara dayanmaktadir (Stouffer, 1949,s.705).
“Goreli Yoksunluk Teorisi’ni geligtiren Crosby (1976) ve Folger'dir (Irak, 2004,s.
27). Stouffer ve arkadaslarinin arastirmasi, “guneyde gorevli siyah askerlerin,
kuzeyde gorev yapan siyah askerlere gore sosyo-ekonomik kosullarin daha
elverigsiz olmasina ragmen, askeri yasamdan daha memnun olduklarini ortaya
koyan, mantiga aykiri bir bulgudan” bahsetmektedir. Arastirmaya goére,
“‘guneydeki askerlerin kendilerini guneydeki sivil meslektaglarindan daha
ayricalikh hissettikleri, oysaki kuzeydeki askerlerin, kendilerini kuzeydeki sivil
meslektaslarindan goreli olarak daha az ayricalikli hissettikleri” fikrine
dayandiriimigtir (Greenberg, 1987,s.11). Bu durumun sebebi, insanlarin nesnel
kosullara tepkilerinin 6znel karsilastirmalarina bagh olmasidir (Walker ve Smith,
2002,s.1).

“Goreli Yoksunluk Teorisi, alt kademe calisanlarin elde ettikleri kazanimlari,
ayni kurumda goérev yapan Ust kademedeki c¢alisanlar (bireyin kendini
bagkalariyla ya da kendi grubunu baska gruplarla karsilastirmasi) ile
kargilastiriimasi ve farkh siniflar arasindaki bu karsilastirmaya bagli olarak
gercek sonuglarla, arzulanan sonuglar veya hak ettiklerini dugtindukleri sonuglar
arasinda c¢eliski algiladiklari zaman, yoksunluk ve kuskunlik duygusuna
kapilmasi ve galisanlarin tepkileri Gzerinde durmaktadir” (Walker ve Pettigrew,
1984,s.303; Greenberg, 1987, s.11; Ydrur, 2008,s.299). Goreli yoksunluk, ise
iligskin hissedilen duygulara (kizginlik, 6fke, memnuniyetsizlik vb.) ait bir inangtir,

ancak galisana yansimasi duygu seklinde gergeklesir (Ackerman, 1999).



Goreli yoksunluk yaklagsiminin ayirt edici yonua, bireyin, kendisine sunulan
olanaklari tatmin edici bulsa bile, kendisinden duguk nitelikli oldugunu
degerlendirdigi diger kigilerle ayni olanaklara sahip olmaktan rahatsizlik
duymasina ve daha fazlasini hak ettigini disiinmesine yaptidi vurgudur. Bir
bagka ifadeyle birey, sahip oldugu Ustun niteliklere ragmen, daha iyi iglerden
yoksun kaldigini dustindugunde, kendisini Ustun nitelikli algilamaktadir
(Karacaoglu ve Arslan, 2019). Bireyler, kuruma katkilar karsiliginda aldiklari
odulun adil olmasi beklentisi tagirlar ve bu beklenti karsilanmadiginda ise uyum
sorunu yasarlar. Bu uyumsuzluk ise yonelik olumsuz yaklasimlari artirir.
Kendisine sunulanlardan daha iyisini hak ettigini dusunen bireyin buna bagli
olarak beklenti dliizeyi yukselir ve yoksunluk duygusunu hisseder (McKee-Ryan
ve Harvey, 2011,s. 972).

Runciman (1966), goreli yoksunlugu “kisisel goreli yoksunluk™ (egoistic/personal
relative deprivation) ile “grupsal goreli yoksunluk” (fraternalistic/group relative

deprivation) olarak ikiye ayirmistir.

Kisisel goreli yoksunluk (egoistic/personal relative deprivation) ile grup goreli
yoksunlugu (fraternalistic/group relative deprivation) arasinda énemli bir farklilik
vardir: Kigisel goreli yoksunluk, bireyler arasindaki esit ve adil olmayan
sonuglarin algilanigi Uzerinde dururken; grupsal goreli yoksunluk ise gruplar
arasi egit ve adil olmayan sonuglarin algilanigi zerinde durur (Walker ve Smith,
2002,s.2). Kisisel goreli yoksunluk kisilerarasi sosyal karsilastirmalar ile
olusturulurken; grupsal goreli yoksunluk gruplar arasi kargilastirmalar ile
olusturulur. Bu yuzden, grupsal goreli yoksunluk kisinin bagh bulundugu grubun
algilanan egitsizliklerden dolayi dezavantajli oldugu durumlarda kisinin kendisi
ve diger gruplar arasindaki karsilastirma temeline dayanir. Bir diger deyisle,
gruplar bir sonucu hak ettiklerini dusunur ve isterler; eger elde edemezlerse
yoksun hissederler ve sonucu elde eden bagkalarini gozlemlerler (Ellemers,
2002,s.241; Hogg ve Abrams, 1988,s.22).



Crosby (1976) goreli yoksunluk Uzerine bir model olusturdugu arastirmasinda,
goreli yoksunlugun ne zaman olustugunu agiklayan g¢esitli aragtirmalari birbirine

baglamistir. Teori Gge ayrilmistir:

Adalet (Fairness),
Hayalet Alternatifler (Phantom Alternatives)

Karsilastirma Agiklamalari (Comparison Explanations)

2.1.1.1. Adalet

Goreli yoksunlugun ne zaman ve ne sebeple olustugunu agiklamada adalet
algisi énemli bir faktérdir. Bireyler galistiklari kurumda gérev dagiliminin adil
olmadigina inandiginda gorevlerin gergek dagilimi ne olursa olsun yoksun
kaldiklarini dusundrler (Folger, 1987,s.22; Folger, Rosenfield ve Robinson,
1983,s.270). Bir seye/duruma hem hak sahibi olma istegi hem de ona sahip
olmamaktan kaynaklanan eksiklik adaletsizligin kaynagi olabilir (Crosby,
1976,s.86).

2.1.1.2. Hayalet Alternatifler

Goreli yoksunlugun ikinci tara bir seyleri elde etme ihtimaline dayanmaktadir.
Bireyler gercek bir alternatiften ziyade hayalet bir alternatife sahip olamamaktan
dolayl mutsuz olma egilimine sahiptirler (Pratkanis ve Farquhar 1992). Folger
(1987) bireylerin akillarindan gecen hayal edilebilir alternatifleri igeren
referanslara ya da senaryolara atifta bulunur. Referanslar 6zellikle canl
olduklarinda géreli yoksunluga sebep olurlar. Ornegin, eger bir birey elde
edebilecegi isten, evden ya da okuldan biraz farkh bir durumu hayal ederse,
muhtemelen yoksunluk hissedecektir. Genel olarak, hayalet alternatiflerin varlig
goreli yoksunlugu anlamada etkili bir agiklamadir ancak yine de goreli
yoksunluga iliskin belli bagh sorular yanitsiz birakir (Folger 1987; Folger,
Rosenfield ve Robinson, 1983,s.271).



2.1.1.3. Karsilastirma Agiklamalari

Karsilastirmalar goreli yoksunlugun Uguncu turaduar. Crosby (1976) bagka
bireylerin bizim sahip olmadigimiz bir seye sahip olduklarini gérmenin goreli
yoksunlugun oncull oldugunu belirtir. Bu durum ise goreli yoksunlugun sosyal

bir kargilastirma oldugunu gostermektedir.

Crosby, “Goreli Yoksunluk Teorisi’nde alti degerlendirme bulundugunu; bunlarin
icinde de Uucret ve kazanimlara iligkin tatminsizligin 6n kosul oldugunu
belirtmektedir. Bu degerlendirmeler sonucunda galisanlar tatminsiz olmakta ve

kUskunlik yasamaktadirlar. Bunlar (Crosby, 1976,s.91):

1- Calisanlarin, bekledikleri kazanimlar ile ulastiklari arasinda bir dengesizlik
oldugunda,

2- Karsilastirma sonucunda bagkalarinin kendisinden daha ¢ok kazanim elde
ettigini gérdugunde,

3- Gegmis deneyimlerine baktiginda su andaki kazanimlarinin daha fazla
olmasi gerektigi inancini hissettiginde,

4- Gelecege iligkin kazanim elde etme beklentisi olmadiginda,

5- Daha fazla kazanim hak ettigini disundugunde,

6- Kendilerini, kigisel sorumluklarindan arindirdiklarinda seklindedir.

“Goreli yoksunluk kavrami’nin temeli, toplumsal kargilagtirmalardir. Bireyler,
toplumsal karsilastirmalar  sayesinde toplumdaki yerlerini  algilama
egilimindedirler. Karsilastirma sonucu, karsilastirma yaptiklari kisiler ya da
gruplarla benzerlik gosterdiklerini dusunurlerse sonucun adil oldugu inancini
edinirler, ancak karsilastirma sonucu benzerlik beklediklerinden daha dusuk
olursa birey “gdreli yoksunluk® yasayabilir (Crosby, 1982). Ornegin; Crosby
(1982), “calisan kadin ve erkeklerle cinsiyet, yuksek/dusuk galisma statisd,
cocuk sahibi olma durumu ve medeni durum” degiskenlerini kullandigi
arastirmasinda erkeklerin kadinlara gore daha yuksek dizeyde “goreli

yoksunluk” algiladiklarini saptamigtir.
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Crosby (1976, 1982) bir bireyin kisisel goreli yoksunluk durumunda oldugunun

sodylenebilmesi igin gerekli bes dnemli 6n kosulun oldugunu belirtmektedir.

Bunlar;

(1) Herhangi bir seyi isteme;

(2) Kendini o seye sahip olan bagkalariyla kargilastirma;

(3) istenen seyi hak ettigini diistinme;

(4) O seye sahip olmanin mimkun oldugunu distinme ve

(5) Istenen seye sahip olamama durumunda kendini suglamamadir.
Karsilastirma boyutunun grup oldugu dusundlirse; benzer bir bigimde
dezavantajli grup Uyeleri kendi gruplarini baska gruplarla karsilagtirdiklarinda,
hak ettikleri halde sahip olamadiklari bir seyin sorumlusu olarak baskalarini
gormeleri sonucu kizginlik duyabilirler. Walker ve Pettigrew (1984), bireylerin
kendi gruplari ve diger gruplar arasinda grup igi ve gruplar arasi karsilastirmalar
yapabilecegini ileri surmektedirler. Birey kendi grubunun ge¢misteki durumuyla
simdiki durumunu ya da kendi grubunun durumu ile diger grubun durumunu
kargilagtirabilir. Birey ayni anda hem grup igi hem de gruplar arasi
kargilastirmalar yapabilir ve bu karsilastirmalar sonucunda bazi davraniglar

sergileyebilir.

Runciman (1966) ise “goreli yoksunlugu” dort kosulda tanimlamaktadir. Birey,
(1) “X’e sahip degilse,
(i) bazi kisi ya da kisilerin X’e sahip oldugunu goruyorsa,
(i)  Xiistiyorsa, ve

(iv)  X’e sahip olabilmesini mimkuln goriyorsa” goreli yoksunluk hisseder.

Ancak, bu sekilde tanimlanan “goreli yoksunlugun” arasgtirmalarda nasil
Olcilmesi gerektigi konusu uzun sure incelenmistir. Yitzhaki (1979) goreli
yoksunlugu temsil icin “Gini katsayisi’nin kullanilabilecegi fikrini ortaya atan ilk
arastirmaci olmustur. Yoksunluk duzeyinin belirlenmesinde gelir dizeyi 6nem
tasimaktadir. Clnku gelir, kigilerin hizmet ya da mal tuketebilme durumunu

belirlemektedir.  Kiginin  yasadigi  toplum igindeki goreli konumunu
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belirlemesinde, o toplum icindeki gelir dagilimi énemlidir. Eger o toplumda gelir
dagilimi adaletsizse, kendisini yoksun hisseden kigi sayisi fazla olacaktir. Hey
ve Lambert (1980) de arastirmalarinda elde ettikleri bulgularda “Gini
katsayisi’nin goreli yoksunlugun belirlenmesinde kullanilmasinin  mimkan

oldugu sonucuna ulagmislardir.

Berrebi ve Silber (1985), yalnizca “Gini katsayisi’nin degil, gelir esitsizligini
gOsteren “Atkinson Endeksi”, “Theil Endeksi” gibi diger endekslerin de

yoksunlugun belirlenmesinde kullanilabilecegini ortaya koymustur.

Silber ve Verme (2012) “goreli yoksunlugun oOlcllmesi” icin iki endeks
gelistirmistir. Buna gore endesklerden birini nifusa, digeri de gelire goére
agirhklandirmiglardir. Endeksleri test ettiklerinde, gelirle agirliklandiriimis olan
endeksin “goreli yoksunlugu” daha iyi temsil ettigi, ancak “Gini endeksi’ne gore

bir Ustunluk tagimadigi gorulmustar.

Bossert ve D’Ambrosio (2006) kisilerin durumlarini tespit ederken, kendilerini
kargilastirdiklari  “referans grubu” nasil tanimladiklarinin  énemine vurgu
yapmiglardir. Yitzhaki (1979) ise toplumdaki kisilerin hepsini “referans grup”
olarak belirlemistir. Ancak “referans grup”, kisinin karsilastirma yaptiginda daha

yoksun hissettigi kigileri dikkate alarak saptanmalidir.

Crosby (1982) ise, Ozelikle yUksek prestijli islerde c¢alisan kadinlarin,
calismayan kadinlara gore daha avantajli olmalarina ragmen, kendilerini ¢alisan

erkeklerle kiyasladiklari icin magdur hissettiklerini belirtmistir.

Ozetle, “Goreli Yoksunluk Teorisi”, kigilerin, kendileri ile digerlerini ya da kendi
gruplarinin  durumu ile diger gruplarin durumlari arasinda vyaptiklar
karsilagstirmalar sonucu algiladiklari adaletsizligin yarattigi 6fke, kizginlk ve

hosnutsuzluk duygulari Gzerinde durmaktadir.
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2.1.2. Performans Kavrami

Her kurum belli amagclar dogrultusunda kurulur. Bu kurum bir igletme olabilecegi
gibi, bir kamu idaresi veya bir organizasyon gercevesinde amacina ulasmak igin
teskilatlanmig bir gonulld kurulug da olabilir. Kurum yoneticilerinin oncelikli
amaci, kurumun amaglarini ve gorevlerini mumkin olabilecek en etkin iyi
sekilde gerceklestirmektir (Gurkan, 1995,5.49). Performans, Fransizca
“‘performance” kelimesinden dilimize vyerlesmistir. Dilimizde karsilik olarak
“‘basarim” ve “edim” seklinde yer almaktadir. Performans kelimesi Turkcge'ye
‘yerine getirme, icra etme” olarak g¢evrilmis; daha sonra basari, basarmak

kavramlari ile 6zdeslestiriimigtir (Agikalin, 1999, s.102).

“Performans kavram” isletmelerin kurulus amaglarina gére farklilik gdsterebilir.
Kar amaciyla kurulmus bir isletmede yuksek kar elde etmek performans kriteri
olurken, kamu kurumunda dusuk maliyetle gorevin tam olarak gerceklestirmesi
kriter olabilir. Burada, performans kavraminda ekonomiklik ve verimlilik 6n
plandadir. Performans kavrami, globallesen diinyada blylik énem kazanmis ve
isletmelere genis bir bakis acisi kazandirmistir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002,
s.221).

Performans genel anlamda, galisanin isini iyi bir sekilde yerine getirmesi olarak

tanimlanmaktadir (Jacobs, Hellman, Wuest,ve Markowitz, 2013).

“Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir kurumun, o isle
amaclanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigini nicel ve nitel olarak belirten
bir kavramdir’ (Benligiray, 2004, s.149).

“Performans, belirlenen kogullara gore bir isin yerine getiriime duzeyi veya

¢alisanin davranis bigimi olarak tanimlanabilir” (Bingdl, 2010,s. 379).

“Performans, bir ¢alisanin belirli bir zaman kesiti icinde kendisine verilen gorevi
yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuclardir’ (Ozgen, Oztirk ve Yalgin,
2002, s.209).
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Akal (1992,s.1) tarafindan performans; “belli zaman dilimindeki amaca yonelik
faaliyetlerin gergeklesmesi” seklinde tanimlanmigtir. Pugh (1991, s.7) tarafindan
ise “kurumun veya calisanin belirlenmis bir gérevi gerceklestirmesi” olarak

tanimlanmistir.

Tablo 1. Yillar Bazinda incelenen Performans Olgiitleri

Yazar(lar) Yil Performans Olgiitleri
Skinner 1969 | “Uretkenlik, hizmet, kalite, yatirnmlarin
geri donusu”

Campanella ve Corcoran | 1983 | “Kalite seviyesi (hata yuzdesi%), kalite
maliyetleri (=6nleme maliyetleri+
degerlendirme maliyetleri+basarisizlik

maliyetleri)”

Richardson, Taylor ve | 1985 | “Cikti hacmi, birim basina maliyet,
Gordon kalite, programa gore teslimat, isgucu
verimliligi, yeni Urlnler sunma becerisi,

urun esnekligi, hacim esnekligi”

Rosenfield, Shapiro ve | 1985 | “Maliyet-teslim suresi”

Bohn

Skinner 1985 | “Maliyet ve verimlilik, Gran Kkalitesi/
guvenilirligi, teslim siresi ve teslimat
suresinde guvenilirlik, yatirrm, urln
esnekligi, hacim esnekligi”

Fine 1986 | “Uygunluk seviyesi (kusurlu

olmayanlarin  orani), maliyet =
degerlendirme ve dnleme maliyetleri +

basarisizlik maliyetleri”

Miller ve Roth 1988 | “Fiyat, kalitede tutarlihk (uygunluk),
yuksek performans verimliligi, esneklik,
hizli hacim degisimi, hizli teslimat,
guvenilir teslimat, satis sonrasi hizmet,

promosyon, dagitim”




Ferfows ve De Meyer

1990

“Kalite, birim Uretim maliyeti, stok devir
hizi, gelisme hizi, zamaninda teslimat,

teslimat hizi, maliyetler”

Miller ve Kim

1990

“‘Genel maliyetler, Uretim maliyetleri,
teslimatlarda hiz ve dakiklik, yeni
artnlerin  geligtiriimesinde hiz, stok

cirosu, kalite”

Schonberger

1990

“Teslim suresinin azaltilmasi,

teslimatlarin  zamaninda yapilmasi,
isgucu verimliligi, girdi ve ¢ikti kalitesi,
uretimin birim maliyeti, malzemelerin

verimi, tahminlerde dogruluk”

New

1992

“Teslim suresi, teslimat guvenilirligi,
kalite, kalite tutarhligi, fiyat, tasarm

esnekligi, hacim esnekligi”

Carbett ve Van

Wassenhove

1993

hizmet,

kalite

“‘Maliyet, zaman (esneklik,

teslimat, yenilikgilik),

(performans, guvenilirlik, uygunluk,

dayanikllik, servis kolayhgdi, estetik)”

Flynn, Flynn, Filippini,
Forza, Vinelli ve

Schroeder

1996

“Teslim suresi, kalite tutarlihdi, kalite

yetenegi, verimlilik, satiglarin maliyeti”

Mapes

1996

“Imalat maliyetleri, kalite tutarliligi,

isleme suresi, teslimat guvenirligi, yeni

sunum hizi ve orani, urun gesgitliligi”

New ve Szwejczewski

1996

“Verimlilik,

musteri

calisan basina maliyet,

hizmetleri (kaliteye,
performansa, guvenilirlige ve esneklige

dayali performans)”

(Filippini, Forza ve Vinelli, 1998,s. 3383).

14
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Performans kavramina iliskin yapilan c¢alismalardan ve tanimlamalardan
anlasildigi Uzere; genel olarak tanimlarin 6zinde ayni olgu ifade edilmektedir.
Soyle ki; performans, gerek calisanin gerekse isletmenin amag ve hedeflerini
gerceklestirmede yapmis oldugu faaliyetlerinin sonucudur. Sonuglarin olumlu
veya olumsuz olmasi yapilan ¢alismadaki emegin, verimlilik, kalite, memnuniyet
arasindaki goOstergelerin  Olgulerek degerlendiriimesidir. Burada amag
stratejilerin uygulanmasi ve gergeklestirimesine yoneliktir. Performans kavrami
ile isletmenin amaclari arasindaki iligkinin basari derecesi ile dogru orantil

oldugunu sdylemek mumkundur.

2.1.3. Algilanan (Ozdegerlendirmeye Dayali) Bireysel Performans
Performansa iliskin siniflandirmalardan birisi Shields ve Hanser’in (1990)
“vapabilme (can do)” ve “yapmayi isteme (will do) faktorleridir. “Yapabilme (can
do)” faktoru kapasite ve yetenekle, “yapmayi isteme (will do)” faktoérlu ise adayin
ise yonelik istekliligiyle, tutum ve davraniglari ile isine dair duydugu ilgisiyle
iliskilidir.

Kurumsal performansin temeli bireysel performansa dayanmaktadir. Bireysel
performansin yuksek olmasi kurum performansini da vyukseltecektir. Bu
anlamda yoneticilerin sorumluluklarindan biri de ¢alisanlarin performanslarini

yukseltmektir (Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 1994).

Bireysel duzeyde performans, “kisinin bilgi, yetenek ve becerilerini kisisel ¢aba
ve davraniglariyla birlestirerek istenen kalite ve miktarda kisisel sonug¢ elde
etmesidir’ (Shields, 2007,s.21). Elde edilen kisisel sonuclarin neticesinde
bireysel performans, “calisanin kuruma bagliligi” (Rahman, Hussain ve Haque,
2011, s.152), “galisma ortaminda hissedilen ortam” (Suliman ve Al Harethi,
2013,s. 416), “calisana verilen 6duller” (Rahman, Hussain ve Haque, 2011,
s.101) ve “galigsanin is ortaminda hissettigi 6zerklik” (Parker, 2007,s. 423;
Anderson, 1984, s.14) gibi faktorlerden etkilenebilmektedir. Ayrica bireysel
performansin psikolojik glglendirme, tatmin (Yao, Chen ve Cai, 2013,s. 535) ve

orgutsel sessizlik (Aktas ve Simsek, 2013,s. 633) durumu ile de pozitif iligkileri
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oldugu arastirma sonuglarindan gorulmektedir. Viswesvaran ve Ones (2000),
bireysel performansi, “caliganlarin baglantih oldugu veya orgutsel hedeflere
katkida bulundugu veya bunlara katkida bulundugu Oolgeklenebilir eylemler,

davraniglar ve sonuglar” olarak tanimlamistir.

Bireysel performans, “organizasyonun amaglari ile ilgili davraniglar veya
eylemler’dir (Campbell, 1990,s.688).

Bu tanima u¢ kavram eslik eder:

1. Bireysel performans, sonuglar yerine davranis agisindan tanimlanmalidir.

2. Bireysel performans, sadece kurumun hedefleri ile ilgili olan davranislari
igerir.

3. Bireysel performans, ¢ok boyutludur.

Bir kurumda calisanlar, is ortamlarinda kendilerinden beklenen rolleri
gerceklestirirler (Hollinshead, 2009,s.21). Bu roller baglaminda olusan
davraniglar, bulunduklari mevki dolayisiyla sekillenmektedir. Bu davranislar,
calisanin tecribesi, is yapma tarzi, is Uzerindeki hakimiyeti ve Kkisisel
Ozelliklerine gore degismektedir. Ancak bu sonuglarin sirketin  temel
prensiplerine ve hedeflenen basari sonucuna uygun olmasi gerekmektedir
(Henry, 2008,s.36).

2.1.4. is Performansi Kavrami

is performansi, bir ¢alisanin belirli bir siire icinde hedeflerine ulagsma kabiliyetini
ifade eder (Jacobs, Hellman, Wuest ve Markowitz, 2013,s.1132). is
performansi, organizasyon Uyelerinin bir pargasi olarak beklenen, belirlenmis
veya resmi rol gereksinimlerinin yerine getiriimesi ile ilgili davranislardir
(Campbell, 1990,s. 688).

Ivancevich ve Matteson’'un (1990) yaptigi tanima gore; is performansi bir isi
yapma kapasitesi, firsati ve istedinin bir 6gesidir’. Bu kavramlar; isi yerine
getirme kapasitesi; yapilacak isle uyumlu yetenekler ile bilgi ve tecriibedir. igini

ne sekilde yurutecegini bilmeyen bir ¢alisan iyi bir performans gosteremez. “Isi
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yapma firsati; igin yapilabilmesi icin bir isin gereklerine uygun olarak

L]

kullanilacak makine ve aletlerdir’. “Isi yapma istegi; calisanin o isi yapmak igin
duyacag istek ve goOstermesi gereken c¢abadir’ (lvancevich ve Matteson,

1990,s.120).

Is performansi, ¢alisanlarin kurulusun hedefleriyle ilgili gozlemlenebilir eylem ve
davranislar olarak tanimlanmaktadir (Landy ve Conte, 2007,s.22). Kisacasi is
performansi, ¢alisanlarin davranis (ne yapmayi sectigini) ve yeteneklerini (kendi

yeteneklerine gore ne yapabileceklerini) icerir (Parham, 2018,s.22).

2.1.5. Performansi Etkileyen Faktorler

Calisanlarin tutumunu analiz etmek, denetlemek ve is kalitesini arttirmak
gelecege dair tahminlerde bulunmak kurumlarin amaglari arasindadir. Kurumlar
bu amaclari yliksek oranda gergeklestirme olgcusunde etkinligini saglayabilirler.
Kurumun ayakta kalabilmesi ve basarili olabilmesi i¢in baylk 6nem arz eden
performansin yukseltiimesi, bircok faktére baghdir ve degiskenlik gosterir
(Ozdemir, 2017,s.44).

2.1.5.1. Kigisel Faktorler

Bireyin kisisel oOzelliklerinin ¢alistigi is ile uyum icerisinde olmasi ya da
olmamasi bireyin is performansini olumlu ya da olumsuz bir sekilde
etkilemektedir (Ozpehlivan, 2015, s.15). Calisanin performansini etkileyen bazi

kisisel faktorler asagida belirtilmigtir.

2.1.5.1.1.Yas

Geng yastaki calisanlarin, yasli c¢alisanlara goére daha istekli ve dinamik
olduklari bilinmektedir. Ayrica geng¢ bireyler olasi degisimlere daha c¢abuk
adaptasyon saglamaktadirlar. Fakat, ozellikle ydonetim konularinda tecribesi
yasli ¢calisanlara gore daha az olan geng calisanlarda, uygulamaya yonelik bilgi
eksiklikleri olumsuz sonuglara yol agabilmektedir (Akdemir, 1994,s. 28).
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2.1.5.1.2.Egitim dlzeyi

Egitim duzeyi, calisanin faaliyet gosterdigi isin gereksinimlerine hakim olmasi,
bu dogrultuda isi dogru bir sekilde ortaya koyarak maksimum seviyede
performans ve verim almasina olanak saglamaktadir. Calisanin isi ile ilgili
egitime sahip olmasi, kendine olan guvenini arttirir ve igini iyi bir gekilde yerine

getirme becerisi kazandirir (Ozpehlivan, 2015, s.19)

2.1.5.1.3.Calisanin Kisilik Ozellikleri

Her birey, farkh genetik 6zelliklere, tutumlara, yasantilara, yeteneklere, egitime
ve Kigilik oOzelliklerine sahiptir. Dolayisiyla calisanlarin istek ve beklentileri
farkhlasmaktadir (Yener, 2007, s.38). Bircok arastirmada, calisanlarin
calistiklari kurumun amaglar ile Kisilikleri bagdastiginda calisanlarin daha
basarili olduklari, tam tersinin oldugu durumlarda da calisanlarin veriminin
dUsuk oldugu ve bireysel stresinin arttigi saptanmistir (Mohammed, 2010, s.54;
Canman, 1993, s.8; Erdogan, 1996, s. 163;).

2.1.5.2. Orgltsel Faktorler
Calisanin performansinin kurumun istedigi Ust duzeye ¢ikmasi, bireysel oldugu
kadar orgutsel faktorlere de baghdir. Calisanin performansini etkileyen bazi

orgutsel faktorler asagida belirtilmigtir.

2.1.5.2.1.Ucret

Kurumlar, kar elde ederek galisanlarina emekleri karsiliginda tcret vermektedir.
Calisanin kuruma baghligini ve performansini artirmada, uygulanacak adil
Ucretler 6nemli rol oynar. Cunku her g¢alisan kendi durumunu benzer konumdaki
diger caligsanlara kiyaslama egiliminde olup, kendi katkisina bir deger
bigmektedir. Ayni iste farkh Ucretler 6dendigini goren c¢alisanin, kuskusuz
bulundugu konumdan memnun olmasi beklenmeyecektir (Erdem, 2006, s.25—
26).

Bu konu ile ilgili olarak ele alinmasi gereken baslica sorun Ucretin adil bir

bicimde saptanip 6denmesidir. Bunun igin Ucretler yapilan igin miktar ve niteligi
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ile ilgili uyumlu oldugu kadar gosterilen performans ile de uyumlu olmalidir.
Ucretlerin yaninda yine iglerin miktar ve niteligi ile ilgili olarak prim ve ikramiye

tutarlarinin saptanmasi da dnemli bir unsurdur (Eren, 2004,s. 52).

2.1.5.2.2.Terfi olanaklari

Calisanlar, bagh bulunduklar kurumlarda, yaptiklari isi siradan gérmeye baslar,
yetki ve sorumluluklarinin artirilarak terfi olanaklarindan yararlanmak isterler.
Terfi alma, yukselme is yerinde bir tesvik yani gidileme aracidir. Bu nedenle
bunu elde edemeyen g¢alisanlarin, c¢alisma motivasyonlari azalacak ve

performanslari da etkilenecektir (Eren, 2004,s.515).

2.1.5.2.3.Calisma Kosullari

Calisanin verimli bir sekilde calismasi ve isine uygun olmasi igin isiyle
bitinlesmesi yeterli degildir. Isle butinlesme saglanabilmesi igin calisma
kosullarinin kisiye uygun bir hale getiriimesi gerekmektedir (Hayajneh, 2000,
s.14).

Calisanlar, daha rahat hareket edebilecekleri is ortamini talep ve arzu
etmektedirler. Mesela, ¢ok fazla i1s1 veya az isik fiziki rahatsizliga neden
olmakta, giriilti veya vyetersiz havalandirma tehlikeli olabilmektedir. is
ortamindaki aydinlatma, gurulti, nem, sicaklik, kullanilan renkler, is arag-
gereglerinin yeterliligi, kullanilan ara¢ ve makinelerin ergonomik bakimdan
kisiye uygun olup olmayigi ve benzeri c¢evresel kosullar, Kigilerin is
performansinin artmasinda ya da azalmasinda etkili olmaktadir (Findikgi,
2009,s. 398).

Bireyin beklentileri ile kurumun ¢alisanlarina sundugu kosullarin uyugsmamasi
durumunda, bireysel performansin disik olmasi beklenmektedir. Calisana
saglhkh calisma kosullari sunulmasi, calisanlardan en Ust dizeyde performans
elde edilmesi ve kurumlarin hedeflerine ulasiimasi agisindan o6nemli

gOrulmektedir.
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2.1.5.2.4. Is Saghg: ve Is Guvenligi

Is saghg@i ve is glivenliginin ana felsefesi, tehlikeleri énlemenin yaninda, risklerin
ongorulmesi, degerlendiriimesi ve bu risklerin tamamen bertaraf edilmesi ya da
kabul olunabilir seviyeye indirgenmesi sarti ile galisanlarin, kurumlarin ve

uretimin guvenliginin temin edilmesidir (Saldamli, 2009).

is saghg: ve giivenligine iliskin énlemlerin alinmis oldugu kurumlarda calismak,
calisanlar i¢cin énemli bir durumdur. Calisanlar bu durumu g6z 6nine alarak bu
kurumlarda calismayi tercih etmektedirler. Ayni zamanda bu kosullarin
saglanmis olmasi, galsanlarin kendilerine deger verildigi hissinin olusmasini
saglayacaktir. Kendisini degerli hisseden c¢alisanlar, islerinden tatmin olacak
ayni zamanda, iglerine olan bagliliklari artacaktir. Baglihgi ve tatmini yuksek
olan galisanlar da yuksek performans gdstereceklerdir (Mucuk, 2005, s.347-
348).

2.1.5.2.5. Calisma Arkadaslari

Calisanin, calisma arkadaslari, Ustleri ve astlariyla kurdugu iligkilerin niteligi ve
organizasyondaki sosyo-psikolojik ortamin uyumu, kisinin performans duzeyini
etkilemektedir (Yener, 2007, s.45). Calisanlar, yaptiklar isten sadece para veya
somut basari beklememektedirler. Gunllik yasantisinin buyidk bir kismini is
yerinde calisarak geciren Kkisi, is arkadaslariyla birlikte sosyallesme
icerisindedir. Bu nedenle c¢alistigi igsletmede dostlar ve destekleyici is
arkadaslari bulan g¢alisanin is tatmini artmaktadir (Karadal, 1999,s. 38). Ekip
calismasinin oldugu kurumlarda sosyal iliskiler oldukga 6nemlidir. Bireyi motive
eden, bireyin sorunlarina ¢ozum Uretebilen, icten ve dinamik iligkilere sahip bir
kurumda, birey isini severek yapabilmekte, gorevini olmasi gerektigi gibi yerine
getirebilmektedir (Oznur, 2008,s.4-5).

Her kurumda bigimsel olan ve bigimsel olmayan gruplar bulunmaktadir.
Cahgsanin kurumlarini benimseyen bir kisilige sahip olmasi ve hayat goérusu
kendine uygun calisanlarla birlikte olmasi onun ig tatminini artirici bir etki

yapacak ve is performansi da olumlu ydénde artacaktir (Erdogan, 1996,s.242).
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2.1.5.2.6. Motivasyon

Calisanin motivasyon ve performansinin arttirimasinda kullanilan 6nemli
araglardan birisi yonetsel ve orgutsel motivasyon araclaridir. Yapilan is, amag
birligi, yetki ve sorumluluk devri, egitim ve yukselme imkani yaratma,
calisanlarin yonetime katilmalarini saglama, is bolumu ve gorev dagilimi
yapma, geri bildirim ve iletisim, takdir ve odullendirme, c¢alisanlarin
yaraticiliklarini ortaya c¢ikarma, édul ve ceza yontemleri (tesvikler, ikramiyeler

ve satig primleri vb), bagvurulan motivasyon araglaridir (Eren, 2004,s.517).

Ucret gibi 6nemli bir motivasyon kaynaginin yetersiz oldugu is ortamlarinda bile
sirf yonetici ve yonetim tarzinin iyi olmasi calisanlarin is tatminini ve
performansini artirici etkiye sahip olabilmektedir. Bu da yodnetim tarzinin is
performansi Uzerinde ne derecede onemli bir etkiye sahip oldugunu

g6stermektedir (Erdil, Keskin, imamoglu ve Erat, 2004,s.56).

2.1.5.2.7. Yonetimsel faktorler

Performansa etki eden yonetimsel faktorler; misyon ve vizyonun belirlenmesi,
stratejilerin belirlenmesi, liderlik, katilimcilik, iletisim, motivasyon, stres yonetimi,
performans dederlendirme olarak siralanabilir. Hangi pozisyonda olursa olsun
calisanlar, misyonu ve vizyonu iyi algilarsa gerceklestirilecek stratejiler
(dolayisiyla politikalar, programlar, butceler) de istenen dizeyde olacaktir.
Cunkl calisanlarin performanslari kurumun misyon, vizyon ve diger tim
cabalarini sahiplenmeleriyle artis gosterecektir. Bunu saglamanin en temel yolu
ise, calisanlarin kendi duzeylerine gore fikirsel ve eylemsel olarak katkilarini

saglayacak kurum ortamini yaratmaktan gegmektedir (Kogel, 2003,s.128-134).

2.1.6. Performans Yonetimi
Performans yoOnetim sistemi, organizasyonda kisa, orta ve uzun vadeli

hedeflerin belirlenmesi ve belirlenen bu hedeflere gore gelistirilen stratejilerin
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yonetimde kullaniimasini iceren ve ilk olarak 1955’ de Peter Drucker tarafindan

ortaya atilan hedeflerle yonetim ilkesine dayanmaktadir (Canman, 1995).

Performans yonetiminin amaci, kurumun etkinliklerini, kendi becerilerini ve
katkilarini  surekli iyilestirmeleri igin, bireylerin ve gruplarin sorumluluk
ustlendikleri bir kualtir olusturmaktir (Bolton, 1997). Performans yonetimi,
calisanlarin daha verimli hale gelmesidir. Bilgi, yetenek, ¢alisma ve geligtirme
planlari  konulariyla ilgilenir. Bu konular performansin slrekli olarak
incelenmesini kapsayarak, 6grenme ve gelistirme Uzerine odaklanir (Armstrong,
1996,s. 261; Canman, 1995).

Performans ydnetimi, kurumsal ve bireysel amaclarin birbirleri ile entegre
olmasini saglar (lldir,2008, s.108). Bireysel etkinligi ve verimliligi artirma
amacini taslyan, bireyi odak noktasina alip one ¢ikan Ozellikleriyle bireyin
performansini gelistirmeyi amaglayan yonetim anlayisina bireysel performans
yonetimi denilmektedir (Uysal, 2015,s.32). Uysala (2015) goére, bireysel
performans yodnetimi, c¢alisani konu ederek 06ne c¢ikarmayi, c¢alisanin
performansini Ust seviyelere gikarmayi hedefleyen yonetim seklidir. Bireysel
etkililigi ve verimliligi yukseltmeyi amaclayan yonetim bireysel performans
yonetimi olarak adlandinilir. Bireysel performans yonetiminde hedeflenen,
calisanin basarisini sadece belirli araliklarla tespit etmenin disinda, calisanin

performansini ileri seviyeye tagimak, dolayisiyla orgutsel gelisimi saglamaktir.

Bir ekibi olusturan bireylerin performansinin ayri ayri degerlendiriimesinden
ziyade ekibin performansinin bir bitliin olarak yonetiimesi, ekip performans
yonetimini olusturmaktadir. Ekip performans yonetimi ise ekipte yer alan
kisilerin tekil performanslarinin disinda ekip performansinin genel butunlik
icinde ele alinmasidir. Belirlenen amaca ulasmak ve bir projeyi hayata gecgirmek
icin olusturulan ekibin performans yonetimi, hedef ve projenin belirlenen suresi
icinde ve ayrilan butce c¢ercevesinde hayata gegmesini gdsteren unsurlardir
(Uysal, 2015,s.39).
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Bu kapsamda performans yodnetim sisteminin amacini, kurumun misyonu ve
vizyonu dogrultusunda amaglarinin belirlenmesi ve bu amaglarin da c¢aliganlarin
yardimiyla gergeklesmesinin saglanmasinin yaninda, bu amaglara ulasirken
¢alisanlarin katkilarinin planh, adil, olgulebilir bir yontemle degerlendirilerek
calisanlari motive eden bir c¢alisma ortami yaratarak, calisanlarin kisisel
gelisimlerinin desteklenmesi olusturmaktadir. Performans yoOnetimi sistemi,
calisanlarin hedeflerinin kurumun hedefleri dodrultusunda olmasini saglayan bir
hedef belirleme sistemi olmasinin yaninda iglerin dogru yapilmasini saglayan

bir kontrol sistemi olmaktadir (Germirli, 2002, s.2).

2.1.6.1.Performans Yonetim Sisteminin Faydalari

Performans yonetimi; calisanlar icin kendilerinden ne beklendigi, istenilen
hedeflere ulasmada neler yapilmasi gerektigi ile ilgili katki saglar. Ayrica
calisanin egitim ve gelisim ihtiyacinin tespit edilmesini, yonetimdeki kisilerle
daha etkin bir iletisim kurulmasini saglamak igin dnemli katki saglamaktadir.
Bundan dolay! performans yonetim sistemi dogru amaclar icin kullanildiginda
yonetici, calisan ve organizasyon igin ¢ok yarar saglamaktadir (Oner,
2018,s.77).

Bunlar;

Calisanlar icin Faydalari
Performans yodnetim sisteminin c¢aliganlar igin faydalarini asagidaki gibi
siralayabiliriz (Uyargil, 1994,s.9);
e Ustlerinin kendilerinden neler bekledigini 6grenmesi,
e Kurum igcinde yonetime daha fazla katilim saglanmasi,
o Guglu, zayif, geligtiriimesi gereken bilgisini ve yeteneklerini tanimasi,
e Almig olduklari geri donusler kendilerini cesaretlendirip, is tatminlerini
yukselterek, 6zguven duygusunu guglendirmesi,
e Objektif kriterleri dikkate alarak kendi performansini
degerlendirebilmesi,
e Butun caliganlarla ayni sartlarda adaletli olarak degerlendiriimesi
gibidir.
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Yoneticiler icin Faydalari
Performans yonetim sisteminin yoOneticiler igin faydalarini asagidaki gibi
siralayabiliriz (Germirli, 2002,s.21-25; Uysal, 2015,s.38);

e Yoneticiler galisandan ne bekledigini acik bir sekilde ifade eder.

e Yoneticiler, galisanin performansi hakkinda daha yapici geri donus verir.

e Yoneticiler, ¢alisanin becerilerini en etkili sekilde kullanmasi igin yol
gOsterirler.

e Yoneticiler, caligsanin ihtiya¢ duydugu kisisel geligsimi ve egitimi planlar.

o Yoneticiler, caliganlar ile birlikte givene ve saygiya dayall is iligkisi kurar.

e Plan yapma ve kontrol etme iglevlerinde daha etkin rol alabilirler.

e Calisanlarla iletisimleri daha saglikh olur.

e Yetki devretmeleri daha kolay olur.

e [dari yeteneklerini gelistirebilirler.

Organizasyon i¢in Faydalari
Performans yonetim sisteminin organizasyon igin faydalarini asagidaki gibi
siralayabiliriz (Barutgugil, 2002:125; Orlicii ve Kdseoglu, 2003, s.27-28);

e Kurumun amagclarina ulasmasi daha kolaydir.

e Kurumun etkinlik ve karlihk dizeyi artis gosterir.

e Kurumun Urettigi mal ve hizmet daha kaliteli hale gelir.

e YoOnetimin kontrolind guclendirir.

e YoOnetimin sorunlari dnceden belirlemesini ve 6nlem almasini saglar.

e Yonetimin sonuclar hakkinda beklentilerinin agik bir sekilde anlasiimasini
saglar. Bu sayede iletisim gelisir

e lyilestirici ya da disiplin saglayici etkinlikleri destekler.

e Geri donusler, calisanlara yonetimin objektif olmasini saglayan bir sistem
yaratir.

e Kurumun i¢ isleyisinde disiplin saglanir.
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2.1.7. Performansin Unsurlari

Performansin unsurlari  olarak, performansin Ol¢clilmesinde kullanilacak
kriterlerden s6z edilebilir. Performansi meydana getiren unsurlar, sunulan mal
ve hizmetin tirline gore degisiklik gosterebilmektedir. Ornek verecek olursak
sunulan bazi hizmet turlerinde 6n planda kalite bulunurken, bazi hizmetlerde ise
miktar on planda olabilmektedir. Performansin unsurlari, verilen hizmetin ve
malin kaynagina goére de degisiklik gosterebilmektedir. (Erdem, 2006,s.32;
Aktan ve Coban, 2006, s.13)

Organizasyonel performansin oOlgulmesinde kullanilacak kriterler (Akal,
2005,s.33; Aktan ve Coban, 2006, s.25-32);

o Kalite

e Verimlilik

o Karhhk

o Maliyet

e Yenilik

e Mdasgteri memnuniyeti

e Calisanlarin memnuniyeti

o Etkililik

e Etkenlik

e Calisma yasami kalitesi vb’dir.

2.1.8. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, calisanin igle ilgili gu¢lu ve gugsuz yonlerini analiz
ederek, organizasyonun hedefleri dogrultusunda yonlendirmektir (Kingir ve
Tagkiran, 2006, s.197-198). Performans degerlendirme, érgltteki calisanlarin
belirlenmis bir zaman iginde ¢aligmalarinin ya da becerilerinin belirlenen bir

Olcute gore farkli yonlerden sistematik olgtilimesidir (Bingdl, 2010,s.217).

Performans degerlendirmenin gegmisi Cin’de Wei Hanedanina (MO 206 - MS

220) kadar uzanmaktadir. Modern c¢agda ise Kuzey Amerika’da 18. yuzyilin
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sonlarinda sekillenen kavram, resmi olarak bilinen anlamiyla ancak 1940’lar ve
1950’lerde kullaniimistir (Glendinnig, 2002, s.161).

Calisan performanslarinin sistematik degerlendirilmesinin ilk érnekleri 1900'lG
yillarin baglarinda A.B.D.'de kamu sektérinde gorulmektedir. Walter Dill Scott
“Adam Adama Karsilastirma Olgegi’ni kullanarak |. Diinya Savasi’nda Amerikan
Deniz Kuvvetlerinde etkinligin élgilmesini saglamistir. Sistem, orduda kidem ve
terfinin basari baz alinarak gergeklestiriimesini saglamistir (Ataay, 1990, s.234).
Performans degerlendirmenin  kurumlarda bilimsel olarak kullaniimaya
baglanmasi ise Taylor'un is Olgumu uygulamalari araciligi ile c¢alisanlarin
verimliliklerini 6lcimlemesi sonucu ortaya c¢ikmistir (Uyargil, 2013, s.2).
Performans degerlendirme Turkiye’de ilk olarak kamu kesiminde uygulanmistir

(Oner, 2018, s.8).

Performans degerlendirme, kurum acgisindan énemli oldugu kadar, calisan
agisindan da 6nemlidir. Performans degerlendirme, bireylerin ¢alismalarinda
elde ettikleri isle alakali etkinlikleri, yeterlilikleri, fazlaliklari, yetersizliklerini
gb6zden gecirmelerine yardimci olur. Her c¢alisan, g¢alismalarinin sonucunu
almak ister. Tim cgalisma istegi ve guculyle galisan bir birey, kendisinden dusuk
performansli galisan ve vyaptidi ise ilgisiz olan bir kisiyle ayni sekilde
degerlendiriimemelidir. Degerlendirildigi durumlarda ¢alisanda moral bozuklugu
ve calisma isteksizligi olacaktir (Barutgugil, 2002,s.179; Kalenderoglu,
2007,s.34).

Yoéneticilerin temel ilkelerinden biri ¢alisanlarin performanslarini degerlendirmek
oldugu igin kendilerine baz aldiklari merkez nokta calisanlarin daha sonraki
calismalarinda performansin nasil verimli hale geleceg@ini ortaya koymaktir
(Kara, 2010, s.87-89).

Performans de@erlendirmesi yapmanin iki amaci vardir. Bunlardan biri, is
basariminin nasil oldugu hakkinda bilgi sahibi olmaktir. Bu bilgi yonetsel

hidkimler alinirken gerekli olacaktir. Performans degerlendirmesi sonucunda
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elde edilen verilere gore, egitim, ikramiyeler, Ucret, arastirma, disiplin, terfiler,
kariyer planlamasi ve bagka yonetsel kararlar belirlenir. Bir toplumun idare ekibi,
basari degerlendirmesinden elde edilen bilgiler olmadan yonetsel kararlar
veremez ve vermemelidir. Bu sebeple performans yonetimi kurumlar igin blydk
onem tasimaktadir (Kaplan,2007, s.87-89).



28

2.2. KURAMSAL CERCEVE

2.2.1. Goreli Yoksunluk Kurami

Sosyolog Samual Stouffer (1949) tarafindan goreli yoksunluk kavraminin
kuramsal boyutu, Amerikan askerleri ile yapilan galigmayla baglatiimig; daha
sonra Davis (1959) ve Runciman (1966) tarafindan gruplar arasi
kargilagtirmanin sonucu olarak sunulmus ve toplumsal olgulari agiklamak igin
kullaniimistir.  Goreli  yoksunluk dusincesi, 1949'dan bu yana, toplumsal
karsilastirma ve yukleme kuramlarindan toplumsal kimlik kuramina kadar c¢esitli
sosyal psikoloji kuramlarina kolayca uyarlanabilen bir kavram olarak geligsmisgtir.
(Runciman, 1966; Crosby, 1982; Walker ve Pettigrew, 1984, s.308; Walker ve
Smith, 2002).

Goreli  yoksunluk “sahip olunanlar” ile “sahip olunmayanlar® arasinda
kargilastirma yapilmasi sonucu ortaya ¢ikan esitsizlige verilen tepkinin duygusal
bir sonucudur (Smith, Pettigrew, Pippin ve Bialosiewicz, 2012, s.208). Risk
duyarlihg teorisine gore, ihtiya¢g durumunda insanlar temel riskten-kaginma
pozisyonundan risk-tercih etme secenegine kaymaktadir, buradaki ihtiyag
durumlarindan kasit kisinin mevcut durumu ile istenilen (ya da hedeflenen)
durumu arasindaki uyumsuzluktur. Sahip olunanlar baglaminda dezavantajli
olanlar duguk risk alarak istenilen c¢iktilara ulasamayabilirler. Bu durumda,
bunun yerine en azindan ihtiyaclarini karsilama sansi sunan ylUksek riskli,

yuksek degiskenli stratejileri segebilirler (Mishra ve Lalumiére, 2010,s.605).

Calisanlarin kurum icindeki kaynaklarin ve ddullerin dagitimi konusunda adil
olmayan uygulamalara karsi gosterdikleri tepkiler Reaktif-icerik Teorileri olarak
kavramsallastirimaya c¢alisiimistir (Eroglu, 2009,s.82). Bu alanda gelistirilen
Homans'in (1961) Dagitim Adaleti Kurami, Adams’in (1965) Esitlik Kurami ve
Crosby’nin (1976) Goéreli Yoksunluk Kurami Reaktif-icerik kuramlarina érnek
olarak verilebilir. Reaktif - igerik Teorileri, calisanlarin kurum igindeki adil
olmayan uygulamalara karsi, gosterdikleri tepkileri arastiran kavramsal
yaklasimlardir. Batin bu teorilerin ortak yodnd, calisanlarin adil olmayan

uygulamalara karsi olumsuz duygularla tepki gosterdikleri ve bu adaletsizligi



29

duzeltecek sekilde davranarak bu durumdan kaginmaya calistiklari gorasine
sahip olmalaridir. Bu teoriler, calisanlarin, kurumdaki kazanimlarinin adil
olmayan dagihmina karsi tepkilerine odaklandiklari icin reaktif-icerik teorileri

olarak nitelendirilmektedir (Greenberg, 1987,s.18).

“Goreli Yoksunluk Teorisi’ne gore, birey kendi aldigi kaynak ve &dullerle
bagkalarinin aldigi kaynak ve odulleri kargilagtirmakta ve bu kargilagstirma
sonucunda olumsuz bir farklihk varsa birey yoksunluk hissine kapilmaktadir
(Toplu, 2010,s.4). “Goreli Yoksunluk Teorisi’nin Egitlik Teorisi'nden ayrildigi
temel nokta; Esitlik Teorisi'nde ayni duzeydeki ¢alisanlar arasi karsilastirma s6z
konusu iken, “Goreli Yoksunluk Teorisi’nde farkli siniflar arasinda karsilastirma

yapilmasi 6n plandadir (YUrUr, 2008,s.298).

Calisanlarin  performansini etkileyen faktorlerden biri olan, memnuniyet
konusunda ortaya atilmis birgok geleneksel teori, nesnel anlamda odul ile
memnuniyet arasinda dogrusal bir iligki oldugunu ileri surer: odul arttik¢a,
memnuniyet artar. Buna gore ¢ogu kisi A ve D bdlgesinde siniflandirilirken, B
ve C'dekiler “dagihm dis1” olarak degerlendiriimektedir. “Goreli Yoksunluk
Teorisi” ise temel olarak B ve C'nin nedenleriyle ilgilenmektedir. Bu nedenle
“Goreli Yoksunluk Teorisi” daha 6nceden varsayilan davraniglara uymayan
anormal davraniglari (dagilim digi) belilemede kullaniimaktadir (Dabelko,
1971).

Sekil 1. Odiil ve Kisisel Memnuniyet Arasindaki iligki

Odiil
Yuksek Dusuk
Memnun A B
Kisisel Memnuniyet
Memnuniyetsiz C D

(Dabelko, 1971)
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A. Bireyler, sosyal sistem tarafindan yuksek oranda odullendirildiginde ve
odullerinden memnun kaldiklarinda, ortaya ¢ikan duruma “mutlak memnuniyet”

denir.

B. Bireyler sosyal sistem tarafindan ¢ok az o6dullendirilse de durumlarindan

memnun kaldiklarinda, ortaya ¢ikan duruma “géreli memnuniyet” denir.

C. Bireyler, sosyal sistem tarafindan yuksek oranda &dullendirildiginde, ancak
durumlarindan tatmin olmadiklarinda, ortaya ¢ikan duruma “géreli yoksunluk”

denir.

D. Bireyler sosyal sistem tarafindan dusik bir sekilde o6dullendirildiginde ve
durumlarindan tatmin olmadiklarinda, ortaya ¢ikan duruma “mutlak yoksunluk”

denir.

“Goreli Yoksunluk Teorisi”, insanlarin karsilastiklari nesnel kosullardan ziyade
O0znel deneyimlerine dayanarak ise iliskin durumlarina tepki gostermeleridir.
“Goreli Yoksunluk Teorisi”’, nesnel olarak iyi maasli ya da iyi ise sahip olan
¢alisanlarin hala iglerinden  memnun olmayabilecekleri durumu Uzerine

aciklamalar yapmaktadir (Yan, Zhu, ve Hall, 2002).

Greenberg’e gore (1987) “toplumda bazi bireyler digerlerine gbre arzu edilen bir
Ozellige, gelire, uygun istihdam kosullarina daha az sahiptirler. Bu bireyler, bir
toplumun Uyesi olarak kendilerinden beklenen davranislarda bulunabilme ve
iligkilere girebilmelerini mumkun kilan hayat kosullarina, hi¢ ya da yeteri kadar
sahip degillerse, goreli olarak yoksundurlar. Eger bu kosullara ulasilabilirlikleri
engelleniyorsa, artik bir toplum Uyesi olmaktan g¢ikmiglardir ve sonug olarak

yoksundurlar”.

“Goreli  Yoksunluk Teorisi’nin  gelistiriimesinde gbéze c¢arpan bir nokta
yoksunlugun hem bireysel hem de grup dizeylerinde ortaya ¢ikabilmesidir.

Runciman (1966), “Goreli Yoksunluk Teorisi” konusunda, kisisel gorel
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yoksunluk ile grupsal goreli yoksunluk ayrimini yapan ilk kigidir. Runciman'a
gore, “kigisel goreli yoksunlukta”, eger dusuk Ucretli bir calisan kendini bagka bir
dusuk ucretli caligan ile kargilastirirsa ve yoksun hissederse, kigisel goreli
yoksunluk yasiyor demektir. “Kisisel goreli yoksunluk”, Kkisinin bireysel
durumuyla olan memnuniyetsizlik duygularini temsil eder ve Crosby'nin (1976)
modelinde tanimlanan yoksunluk tarinu olusturur. “Grupsal goreli yoksunluk”,
dusuk udcretli bir calisan, karsilastirmalar yapmak igin daha yuksek uUcretli
islerde calisanlara bakar ve yoksun hissederse, grupsal goreli yoksunluk
hissetmektedir. “Grupsal goreli yoksunluk™ siklikla bir dagitim adaleti ile olan
hosnutsuzluk duygularini temsil eder. Calisan hem kigisel goreli yoksunluk hem
de grupsal goreli yoksunluk yasarsa buna c¢ift mahrumiyet denir (Crosby,
1976,s.88-92).

Crosby (1976), yoksunluk duygularindan kaynaklanan sonuglari dort genel
kategoride karakterize eder: stres belirtileri, kendini gelistirme ¢abalari, topluma
kars! siddet ve toplumun yapici degisimi. Crosby'ye gore, yoksunluk hissinden
kaynaklanan stres belirtileri, ¢alisanin kisisel denetimi duslkse ya da Kigisel

denetimi yluksek ancak geligsme firsatlari engellendiginde ortaya c¢ikar.

Martin (1981,s.56)'e gbre eger calisan goreli yoksunluk duygusu yasamaktan
kendisini sorumlu tutar ve kurumu degisime acik olarak gorirse, calisan
yoksunluk duygusunu yasamamak igin kendisini gelistirir veya verimliligini
artirmaya c¢alisir. Eger calisan yoksunluk duygusu yasamaktan kendisini
sorumlu tutar ve kurumu degisime isteksiz gorirse, depresyon veya hatta
madde bagimlihgr vb. gibi stres belirtileri yasayacaktir. E§er calisan yasadigi
yoksunluktan sistemi sorumlu tutar ve kurumu degisime acgik olarak gorurse,
sikdyet basvurusu veya iyilestirme onerisi seklinde tepki gosterir. Son olarak,
calisan sistemi sorumlu tutar, ancak sistemin degismeyecegini dusunurse,

isten ayrilma, devamsizlik, performans dusukligu gibi davranislarda bulunabilir.
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2.2.2. is Performansinin Kabul Géren Modelleri
Is performansi, dogrudan isaretlenemeyen veya 6lgiilmeyen soyut, gizli bir
yapidir. Birden fazla bilesen veya boyuttan olusmakta ve bu boyutlar, dogrudan

Olcllebilen gdstergelerden bir araya gelmektedir (Viswesvaran, 2002: 112).

Is performansi arastirmalarinda farkli alt boyutlari ile incelenmis ve cesitli

modeller gelistiriimistir.

2.2.2.1.Is Performansinin Belirleyici Davranis Modeli

Is performansi modeli olarak adlandirilan Campbell modeli; is performansini
amagcla ilgili bir davranis olarak tanimlamis ve is performansinin ¢ belirleyici
faktor altinda incelenmesi gerektigini savunmustur (Campbell, 1990,s.730).
Campbell ve digerleri ise is performansinin belirleyici faktorleri ve aralarindaki

iligkileri modellemiglerdir (Campbell, ve digerleri, 1993,s.40) .

is performansinin belirleyici faktérleri:

1. Aciklayici bilgi: Ne yapacagini ve gercekleri bilmek, olaylar, prensipler,
amaglar ve bireysel bilgi sahibi olmak.

2. Yordama bilgisi ve beceriler: Biligsel beceriler, psiko-motor beceriler, bireysel
yonetim becerileri, bireyler arasi beceriler olarak siniflandirilir.

3. Motivasyon becerileri: isi yapma karari, cabanin derecesi ve istikrar gésterir
(Campbell ve digerleri, 1993,s.40).

Campbell ve digerlerinin (1993, s.41) is performansi modelinde; is
performansini belirleyici U¢ faktor (aciklayici bilgi, yordam bilgisi ve motivasyon
becerileri) altinda sekiz alt boyut bulunmaktadir. Bu boyutlar; ise 6zgu gorev
yetkinligi, ise 0zgu olmayan gorev yetkinligi, yazili ve sozlu iletisim gorev
yetkinligi, gayret gosterme, bireysel gayret gosterme, bireysel disiplini koruma,
bireysel ve grup is performansini iyilestirme/artirma, duruma gére liderlik ve
yoneticiliktir (Campbell, ve digerleri, 1993,s. 40).
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2.2.2.2. Is Performansi Boyutlari

Is performansinin genellikle iki temel davranigs boyutunda incelendigi
gériilmektedir. is performansi boyutlariyla ilgili en temel yaklasim Borman ve
Motowidlo’ya (1993) aittir. Borman ve Motowidlo (1993), performansla ilgili iki
cesit calisan davranigi tanimlamigtir. Bunlar rol igi (gorev) ve rol digi
(baglamsal) is performansi davranisidir. Rol i¢i is performansi ve rol digi is
performansi, orgutsel davranis icin ¢cok 6nemli iki faktérdar. Her iki davranis
tirinun de farkh bigimlerde érgutsel etkililige katkida bulundugu varsayilir. Bazi
kaynaklarda ise rol ici is performansi gorev performansi; rol digi is performansi

ise baglamsal performans olarak kullaniimaktadir.

2.2.2.2.1.Rol ici is Performansi

Calisanlarin belirli bir gorevi ne kadar iyi yapip tamamladigi ile ilgilidir (Chiu,
2004: 82-83). Kahya’ya (2009) gore, rol igi is performansi igin 6zinde yer alan
sorumluluklar iceren, isle ilgili belirli davraniglardir. Calisanin, kurumun
kendisinden bekledigi daha dnceden belirlenmis gereklilikleri ve gorevleri yerine
getirmesidir (Lin, Chen ve Wang, 2011). Rol i¢i is performansi bireyin, isin
gerektirdigi gorevleri ne kadar iyi yansittigiyla ilgilidir (Borman ve Motowidlo,
1997). Isin uzmanlik ve teknik yoéniyle ilgili olan rol ici is performansi, bir igi
digerlerinden farkli kilan, isin sabit gérev ve sorumluluklarini ifade etmektedir.
Mesleki yeterlilik, uygun calisma ortami, belirgin gorev tanimlari ve ahlaki
nitelikler gorev performansinin yuksek olmasinda 6onem arz etmektedirler.
Burada bireyin is bilgisi ve ustaligi belirleyicidir (Ozdevecioglu ve Kanirgir,
2009,s.58-62).

2.2.2.2.2. Rol Disi is Performansi

is performansi sadece gérevlerden degil, baglamsal unsurlardan da (kisilerarasi
ve motivasyonla ilgili bilesenler) olusur (Campbell, 1990,s.701-702). Rol diglI is
performansi, gorev ve surecleri hizlandirici etkisi bulunan orgitsel, sosyal ve
psikolojik ortami sekillendiren, dogrudan temel fonksiyonlarla iligkili olmayan
bireysel ¢cabalardir (Werner, 2000). Literatirde vatandaslik performansi olarak

da gecebilen baglamsal performans, kurum kultirt ve ikliminin de iginde oldugu
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cevreye katkida bulunan davraniglari ifade etmektedir (Ozdevecioglu ve
2009,s.58-62).

performansa katkida bulunmayan, ancak orgutsel, sosyal ve psikolojik ortami

Kanirgar, Baglamsal performans, dogrudan oOrgutsel
destekleyen davranigslardan olusmaktadir (Sonnentag ve Frese, 2002, s.24).
Eger calisanlar is arkadaslarina yardim ediyorsa, Ustleriyle igbirligi icinde ise
veya Orgutsel suregleri geligtirici yollar o6greniyorsa, calisanlarin rol digi is
performansi davranigi sergiledikleri sdylenebilir (Van-Scotter, 2000). Rol digi is
performansi, orgutsel kural ve politikalar takip ederek, baskalarina yardimci
olmak ve igbirligi yapmak veya meslektaglari iste yasanan sorunlar hakkinda

uyarmak igin ekstra gaba gostermektedir (Borman ve Motowidlo, 1993,s.28).

Rol disi is performansi, galisanin gorevi disindaki goénualli katihm, ortak ¢alisma,
kurallara ve prosedurlere uyma, kurumun amagclarini benimseme, fazladan
¢alisma igin gonulli olma, baskalariyla igbirligi icinde olma ve onlara yardim
etme, kurumu destekleme ve koruma gibi davraniglara sahip olmasi ile
aciklanmaktadir. Yani, bireylerin gérev tanimlarinda bulunmayan ancak rol igi ig
performansini destekleyen, kisilik ve niyetin belirleyici oldugu davraniglardan
olusmaktadir (Ozdevecioglu ve Kanirgir, 2009,s.58-62; Akgiin, 2009,s.2).

Tablo 2. Rol igi ve Rol Disi1 is Performansi

Rol i¢i is performansi

Rol digi is performansi

Is g6revlerinin tamamlanmasi, isin

niceligi ve niteligi, is becerileri, is
bilgisi, bilginin gtincel tutulmasi, dogru
ve duzgun cgalisiimasi, planlanmasi ve
duzenlenmesi, yonetim, karar verme,
s6zIU

problem ¢b6zme, ve vyazil

iletigsim, izleme ve kontrol kaynaklari.

Ekstra gorevler, ¢aba, inisiyatif, cosku,
goOrevlere verilen 6nem, beceriklilik,
caliskanlik, sebat, motivasyon, 6zveri,
proaktiflik, yaraticilk, baskalariyla
isbirligi yapma ve onlara yardim etme,
nezaket, etkin

iletisim, Kigilerarasi

iligkiler, 6rgutsel baghlik.

Kaynak: Koopmans, 2014,s.55.
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Kurumlar, galisanin rol i¢i ve rol digi is performansini bir batlin olarak gorerek
calisanin is performansi faaliyetlerini artirmalarina yardimci olmalidir. Borman
ve Motowidlo (1993) rol disi is performansina dahil ettikleri 6rgltsel vatandaslik
ve oOrgutsel sosyal davranigi bes alt baglkta toplamislardir. Bu alt basliklar
dogrultusunda rol disi is performansi faaliyetleri sunlardir (Borman ve
Motowidlo, 1993):

a) Kendi sorumlulugundaki bir gérevde isteklilik ve yuksek dizeyde caba
gOstermek

b) Resmi ig taniminda olmayan islerde gonulli olmak,

c) Kurumdaki diger calisanlarla igbirligi icinde olmak,

d) Orgiitsel amaglari kabullenmek, desteklemek ve savunmak,

e) Orgltsel kural ve siireclere uyum gostermekiir.

2.2.2.2.3.Rol igi is performansi ve rol digi is performansi Arasindaki Fark

Rol ici ve rol disi is performansi, iki is performansi boyutu olmasina ragmen
birbirinden farklilagir. Rol i¢i is performansi ve rol disi is performansinin
birbirinden farkhlagmasi ile ilgili GU¢ temel varsayim vardir (Borman ve
Motowidlo, 1997). Bunlar:

1) Rol i¢i is performansi ile ilgili faaliyetler isten ise farklilasirken, rol digi is
performansinda faaliyetler igler farklilagsa da genellikle benzer yapidadir.

2) Rol i¢i is performansi kabiliyet ile ilgiliyken, rol digi is performansi kisilik ve
motivasyon ile ilgilidir.

3) Rol ici is performansi daha fazla kurallarla belirlenmistir ve rol igi
davraniglardan olusur. Rol digi is performansi ise daha fazla istege baghdir ve

rol digi davranislar igerir.

Kavramlar arasi farklilagmalarla ilgili varsayimlara bakarak, rol igi is
performansinin igin gerektirdigi temel is davraniglarini igerdigini, rol digi is
performansinin ise isin 6zinde yer almayan, ¢alisanin fazladan gabasina bagh

faaliyetler oldugunu séylemek mimkundur (Borman ve Motowidlo, 1997).
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Motowidlo (2000), is performansinda her iki boyutun da belirleyici oldugunu ileri
surmustlr. Ayrica, is deneyiminin rol ici is performansi ile iligkisinin, rol disi is
performansina gore daha fazla oldugu, kisiligin rol digi is performansi ile
iligkisinin ise, rol i¢i is performansina gore daha fazla oldugu ileri stralmektedir.
(Chiu, 2004,s.82-83). Is performansi denilince sadece herhangi bir gérevi
basariyla yerine getirmek anlasilmamali, bunun yaninda baglamsal basari da

Olculmeli ve degerlendiriimelidir.

Literatirde en cok rastlanan en temel model Campbell’in is performansi modeli
(1990); Campbell ve digerlerinin is performansi modeli (1993,s.40) ve Borman
ve Motowidlo is performansi modelleridir (1993). Bu modeller; diger is

performansi modellerinin gelistiriimesine katki saglamis ve dnculuk etmigtir.
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2.3. KONU iLE iLGIiLi YAPILAN ARASTIRMALAR

Hem yurtdigi alan yazininda hem de Turkiye'’de kurum ev idaresi personelinin
goreli yoksunluk duygusunun performansa etkisini inceleyen bir arastirmaya
rastlanilimamis olup; performans ile goreli yoksunluk arasindaki iligkiyi inceleyen
yalnizca bir arastirma bulunmustur. ligili ¢alisma Aydin'in (2014) hizmet
sektorinde c¢alisanlarin, lider-takipgi iligkisinin goreli yoksunluk duygusu
aracihgi ile calisanin ise tutumu, davranisi ve performansina etkilerini

belirlemeye calistigi aragtirmasidir.

2.3.1. Turkiye’de Yapilan Aragtirmalar
Goreli yoksunluk konusunda Turkiye’de yapilan galismalara baktigimizda ilgili

alan yazininda ¢ok az sayida ¢alisma oldugu gorulmektedir.

Aydin'in (2014), istanbul'da hizmet sektdriinde calismakta olan 320 kisi ile
dogrudan bagh olduklari 80 takim liderinden veri toplanarak gerceklestirdigi
arastirmasinda, lider-takipgi iligskisinin net ve nispi degerlerinin goéreli yoksunluk
duygusu aracihgi ile ¢alisanin ise tutumu, davranigi ve performansina etkileri iki
ayri yapisal esitlik modeli ile test edilmistir. Calismanin bulgulari ¢alisanlarin
lider-takipgi etkilesimini nispi olarak degerlendirmelerinin, net olarak
degerlendirmelerine kiyasla c¢alisan tutum, davranis ve performanslarini ¢ok
daha olumsuz yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Arastirma sonucunda,
algilanan orgutsel destek, akran destedi ve gelecege dair olumlu is
beklentilerinin lider-takip¢i etkilesimine bagh gelisen goreli yoksunluk
duygusunun calisan tutum, davranis ve performansi Uzerindeki olumsuz

etkilerini azalttigi belirlenmistir.

Ozkan'in (2018) istanbul ili sinirlar igerisinde hizmet sektérinde faaliyet
gOsteren kurumlarda beyaz yakall statisinde gorev yapan calisanlarin,
yoneticileri ve takim arkadaslari ile etkilesimlerinin ve bu etkilesimlere badgli
olarak gelisen goreli yoksunluk duygularinin, is tatminleri ve isten ayriima
niyetleri Uzerindeki etkilerini inceledigi arastirmasinda, lider Gye etkilesimi ve

takim Uye etkilesiminin ig tatmini ve isten ayrilma niyeti Uzerinde anlamli etkileri
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oldugu, lider tUye etkilesiminin is sonuglari Uzerindeki etkisinin, takim Gye

etkilesimine kiyasla daha yuksek oldugu belirlenmistir.

Kiral (2009) tarafindan “Turkiye'de Yasayan Kadinlarin Goreli Yoksunluk ve Adil
Dinya inanci ile Siyasal Katiim Duzeyleri Arasindaki lliski”yi belirlemek
amaciyla 302 kadin ile yapilan ¢alismada; grup goreli yoksunlugu algilayan
kadinlarin siyasal katilim duzeylerinin daha yuksek oldugu belirlenmigtir. Ayrica
goreli yoksunluk ve siyasal katilim arasinda olumlu yonde ve anlaml bir iligki

oldugu saptanmisgtir.

Ozdemir, Tekes ve Oner-Ozkan’in (2018) arastirmasinda ise birey diizeyinde
goreli yoksunluk ve 0znel esenlik arasindaki dolayh iligki incelenmistir.
Arastirma Universite ogrencileri Uzerinde yudrutulmustar. Arastirmada, birey
duzeyinde maddi/manevi yoksunluk, algilanan i¢gsel gug ve algilanan digsal gug

ile 6znel esenlik arasinda iligkili bulunmustur.

Demirdag, Erdogan ve Demirdag’in (2016) calisan ve calismayan kadinlarin
toplumsal cinsiyet esitsizligine yonelik tutumlarinda goreli yoksunlugun araci
rolunl arastirmay! amagcladiklari ¢alismalarinda, galisan ve galismayan bir grup
kadinin (N=96) goreli yoksunluk dizeyi ve toplumsal cinsiyet esitligini savunma
dizeyi Olcllmustir. Calisan kadinlarin cinsiyet esitligini savunma dlzeyinin
daha yuksek c¢iktigi ve grup goreli yoksunlugun bu iligkide araci rol oynadigi;

bireysel goreli yoksunlugun ise araci rolinun olmadigi belirlenmistir.

Performans konusunda Turkiye’de yapilan calismalara baktigimizda ise ev
idaresi personelinin performansini arastirmayr amaglayan bir c¢alisma
bulunmamis olup; yapilan kisith galismalarin ise genellikle saglk personeli ve

idari personel Uzerine yapildig1 saptanmigtir.

Savk'in (2009), “Performansi Etkileyen Faktdrlerin Calisan Motivasyonu Uzerine
Etkisinin Kocaeli ili Sinirlarindaki Devlet Hastanelerinde incelenmesine Yonelik

Bir Uygulama” konulu idari personel Uzerine yaptigi galismada; personelin
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Odullendiriimesi ile motivasyon arasinda bir iligki oldugu, calisanlarin
performans degerleme sonugclarinin agiklanmasi ile motivasyonlari arasinda bir
iliski olmadigi, performans degerleme standartlarinin c¢alisanin bilgi ve
becerilerine uygun olmasinin motivasyon ile anlamli bir iligkisinin olmadigi

sonucuna ulagmistir.

Aslan’in  (2012) istanbul ili Avrupa bdlgesindeki hastanelerde calisan
hemsirelerin baglamsal performans duzeylerini inceledigi arastirmasinda
baglamsal performansi ile yas, egitim durumu, medeni durum, ¢alisilan kurum
turd (kamu-6zel), galigilan bolim, goérev turd, kurumda galisma suresi, haftalik
calisma saati, calisma sekli, nobet sayisi, ¢caligilan birimdeki hemsgire sayisi ve
bir giinde bakilan hasta sayisi arasinda istatistiksel acgidan anlamh farklar
oldugu saptanmigtir. Arastirma sonucuna gore, hemsirelerin kurumdaki toplam
calisma surelerine gore rol disi is performansi puan ortalamalari arasinda
anlamli fark oldugu saptanmistir. Rol disi is performansinin, kurumda 0-3 yildir
calismakta olanlarin puan ortalamalarinin 8 yil ve Uzerinde galigmakta olanlara

gOre daha dusuk oldugu belirlenmigtir.

Gurbuz’in (2014) saglk personelinin orgut kaltara ve is performansini
inceledigi arastirmasinda, performans ile demografik 6zellikler arasinda ylksek
derecede anlamh bir iliski saptanmistir. Personelin medeni durumu, yasi,
egitimi, hayat ve is tecrubesi, cinsiyeti, calisma sureleri, aldiklari Ucret ve
Ozellikle kariyer vb. demografik 6zellikleri kisilerin is performansini etkiledigi
saptanmigtir. Bireylerin calisma hayatlarinda yukselme imkani bulduklarinda
kendilerini daha ¢ok gosterme istedi icinde bulunduklari; bunun da calisma

performanslarini olumlu yonde etkiledigi belirlenmisgtir.

Sahin’in - (2013) saghk calisanlarinin  (N=150) vardiyal galismasinin
performanslarina etkisini arastirdigi ¢calismasinda, galisanlarin mesleklerinden
ve yaptiklarl isten memnun olmalarina ragmen, gelecekte bu isi yapmak

istemedikleri belirlenmigtir. Vardiyali ¢alisanlar ile vardiyasiz ve duzenli ¢alisan
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saghk calisanlari karsilastirildiginda vardiyali g¢alisanlarin, gelecekteki

performans diuzeyleri hakkinda kétumser olduklari sonucuna ulagiimigtir.

Dogan’in (2005) hemsirelerin gorev ve baglamsal performanslari Uzerinde
duygusalligin etkilerini tespit etmek Uzere gerceklestirdigi arastirmasinda,
hemgirelerin ¢alisma sureleri ve yaslar arttik¢ga ortalama performanslarinin da
arttigi; egitim dizeyleri ile performanslari arasindaki iliskinin anlamli oldugu

saptanmigtir.

2.3.2. Yurtdisinda Yapilan Arastirmalar

Yurtdisinda yapilan galigmalarda ise, goreli yoksunluk konusu birgok agidan ele
alinmis olup, is performansi ve algilanan bireysel performans ile iligkisini
inceleyen calismaya rastlanmamistir.  Goreli  yoksunluk  konusundaki
calismalarin bir kismi gelir ve goreli yoksunluk duygusu arasindaki iligkiyi
(Jones ve Wildman, 2008; Bolino ve Turnley, 2009; Sweeney, McFarlin ve
Inderrieden, 1990); bir kismi saglik Gzerindeki etkilerini (Adler, Epes, Catellazzo
ve Ickovics, 2000); bir kismi sug ile iliskisini (Lea ve Young, 1993; Moghaddam,
2005) bir kismi ise sosyal adalet ile olan iligkisini (Runciman, 1966; Martin,
1981; Young, 2004; Banks 2014) ele almigtir.

Othman ve Nasurdin’in (2013) Malezya’'da calisan hemsireler arasinda ydnetici
ve calisma arkadaslarinin destegi ile hemsgirelerin ise kendilerini vermesi
arasindaki iligkiyi inceledikleri arastirmalarinda, yoOnetici destedinin g¢alisanin

performansinin artmasinda énemli bir faktér oldugu saptanmistir.

Crosby’nin (1982) calismasinda ise 0ozellikle, yuksek prestijli islerde calisan
kadinlarin, calismayan kadinlara gbre daha avantajli olmalarina ragmen,
kendilerini bu kadinlarla degil, goreli olarak daha az avantaja sahip olduklari

erkekler ile kiyasladiklari igin haksizliga ugramig hissettikleri belirlenmigtir.

Tsang ve digerlerinin (2017), hemsirelerin algilanan performansa dayali egitim

ihtiyaclarini belirlemek Uzere yapmis olduklari ¢alismada, 5 yil ve altinda
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tecribeye sahip olan hemsirelerin performanslarinin  dusik oldugu
belirlenmistir. Arastirmada hemgirelerin yarisindan fazlasinin igin gerektirdigi
sorumluluklari yerine getirdigi ve takim c¢alismasi icin gonulli olduklari

belirlenmistir.

AbuAlRub’un (2004) Amerika, ingiltere ve Kanada'da calisan hemsirelerin
sosyal destek algilarini, is performansi ve is streslerini belilemek amaciyla
gerceklestirdigi arastirmasinda, yasi daha blylk olan c¢alisanlarin algilanan

bireysel performanslarinin da daha dusuk oldugu belirlenmigtir.

Gillet, Colombat, Michinov, Pronost ve Fouquereau’nun (2013) Fransa’da
hematoloji ve onkoloji servisinde c¢alisan hemsireler Uzerinde adalet, yonetici
destedi, is doyumu, orgutsel kimlik ve is performansi arasindaki iligkiyi
inceledikleri arastirmalarinda; orgutsel destek algisinin is performansini olumliu

yonde etkiledigi saptanmistir.

Coffey, Skipper ve Jung’un (1988), hemsirelerin ¢alisma kosullarinin bireysel
performansa etkileri Uzerine yaptiklari arastirmada, gunduz calisan personelin
performans duzeyinin, gece ¢alisanlara gore daha ylksek oldugunu

belirtmislerdir.
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3. BOLUM:ARASTIRMANIN YONTEMi

Bu cgalismada, kurum ev idaresi personelinin goreli yoksunluk duygusu ve
bunun is performansi ve algilanan bireysel performansa olan etkisinin
incelenmesi ve c¢esitli sosyo-ekonomik Ozelliklere gore kargilastiriimasi
amaclanmistir. Bu boliumde; arastirma bdlgesinin segimi, arastirmanin evren ve
orneklemi, veri toplama yontem ve araglari, anket formunun hazirlanmasi ve
uygulanmasi, verilerin degerlendirilmesi ve analizi, arastirmanin hipotezleri ele

alinmigtir.
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3.1. ARASTIRMA BOLGESININ SEGimi

Aragtirma bolgesi olarak, Ankara ili sinirlari icerisinde bulunan, belirli alanlarda

intisaslagsmig, 6zel ve 50 yatak kapasitenin altindaki hastaneler digindaki, tum

genel amagli hastaneler belirlenmigtir.

Ankara ilindeki hastanelerin arastirma bdlgesi olarak secilmesinin nedenleri:

Daha 6nce benzer bir aragtirmanin bu hastanelerde yapiilmamis olmasi,
Uygulamada kolaylik saglamasi acgisindan arastirmacinin  kolay
ulasabilecegi bir bolge olmasi,

Bu hastanelerin arastirmanin anket formunu uygulama sirecini daha
glvenilir bir ortamda uygulama imkani vermesi ve dolayisiyla

arastirmanin sonuglarinin daha guvenilir olmasini saglamasidir.
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3.2. ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini; Ankara il sinirlari igerisinde yer alan belirli alanlarda
intisaslasmis hastaneler ile 6zel hastaneler disinda kalan ve Ankara |l
merkezindeki 50 yatak kapasitesinin Uzerindeki T.C. Saglik Bakanligrna ve

universitelere bagl galismayi kabul eden tum hastaneler olusturmaktadir.

Kurum ev idaresi personelinin goéreli yoksunluk duygusu ve performanslarini
belirlemek amaciyla hazirlanmig anket formunun uygulama asamasina
gecilmeden 6nce, Il Saghk Mudurliigi'ne bagvuru yapabilmek igin gerekli olan
belgeler Ankara il Saghk Mudurligd web sayfasindan temin edilmis ve
“Girisimsel Olmayan Arastirmalar On izin Formu”, Bilimsel Arastirma
Protokolld, Arastirma Calismalari Basvuru Formu doldurulmustur. Belgeler
doldurulduktan sonra g¢alisma vyapilacak hastanenin ilgili klinik/birim/egitim
sorumlusu ile goéruslilerek ©On izin alinmig, daha sonra Hastane
Bashekimi tarafindan da gerekli 6n izinler alindiktan sonra il Saglik
Mudirligiine basvurulmustur. il Saghk Midirligi'nden gelen izin yazilari ile
birlikte hastanelere tekrar basvurulup; arastirma baslatiimigtir. Arastirmaya
katilan hastaneler, alinan izin geregi tam adlarinin kullaniimasina izin
vermemigstir Arastirmaya, ¢alismayi kabul eden 3 egitim arastirma hastanesi, 1
universite hastanesi, 2 Kamu Hastaneleri Birligi'ne bagh Devlet Hastaneleri
dahil edilmistir. Calismayi kabul eden hastanelerdeki toplam kurum ev idaresi

personel sayisi ise 1878’dir.

Arastirmanin érneklemine dahil edilecek kurum ev idaresi personeli sayisi (n),
evren sayisi bilinen basit rastgele 6rneklem formulinden yararlanilarak 319
olarak bulunmustur. Bu sayl drnekleme alinacak minimum kurum ev idaresi

personeli sayisini belirtmektedir (Saka, 2004, s. 84):
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Kullanilan formdl;
B Nt’pq
~ d2(N—1) + t2pq

N: Evrendeki kurum ev idaresi personeli sayisi

n

n: Ornekleme alinacak kurum ev idaresi personeli

p: incelenecek olayin goriilis sikhg

q: incelenecek olayin gériilmeyis siklig

t: Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yaniima duzeyinde t tablo degeri
(1,96)

d: Olayin gorulus sikhigina gore yapilmak istenen sapma (0,05)

a: Saptanan yanilma duzeyi (0,05)

1878x(1,96)%(0,5)x(0,5)

= 0,05)2x(1878 — 1) + (1,96)2x(0,5)x(0,5) _ 17

n

Sonug¢ olarak izin alinan hastanelerdeki tim kurum ev idaresi personeline
ulasilmaya calisiimis, (izinde olan, ulasilamayan ve katilmak istemeyen
personel haricinde-795 kisi) eksik doldurulan 28 anket ve geri ddnmeyen 106

anket c¢ikarilarak toplamda 949 ankete ulasiimistir.
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3.3. VERi TOPLAMA YONTEM VE ARAGLARI

3.3.1. Anket Formunun Hazirlanmasi

Arastirmada uygulanan anket formu doért bolimden olugsmakta olup, birinci
boliumde; hastanelerde galisan ev idaresi personelinin bazi bireysel 6zelliklerini
(cinsiyet, yas, ogrenim duzeyi, medeni durum, gelir, hizmet yili, kurumdaki
gorev sekli, gunlik calisma suresi, vb.) belirlemeyi amaclayan sorulara yer

verilmistir.

Anketin ikinci bolimunde; ¢alisanlarin goreli yoksunluk duzeylerini belirlemeye
yonelik Callan, Shead ve Olson (2011) tarafindan geligtirilen “Goéreli Yoksunluk
Olgegi” kullanilmistir. Olgegin Tirkce uyarlamasi olmadigindan 6ncelikle
anketin Ingilizce orijinali, ingilizce konusunda yetkin dért akademisyen
tarafindan birbirinden bagdimsiz olarak Turkge'ye gevrilmigtir. Coster ve Mancini
(2015)’'ye gore ilk geviri her zaman birbirinden bagimsiz calisan en az iki kisi
tarafindan yapilmalidir. Cevirmenlerden ikisi konu hakkinda bilgilendirilmis,
digeri ikisi bilgilendiriimemistir. Bilgilendirilmis c¢evirmenlere; konu, amag¢ ve
yapilmak istenenler anlatiimigtir (Beaton, Bombardier, Guillemin, Ferraz, 2007).
Diger gevirmenler ise gevirisini dogal bir sekilde tarafsizca yapmigstir (Beaton,
Bombardier, Guillemin, Ferraz, 2007). Bodylelikle dort farkh c¢evirinin
karsilastiriimasi, nihai surumun olabildigince dogru olmasina yardimci olmustur.
Daha sonra iki uzman ogretim Uyesinin onerileri dogrultusunda anketteki her bir
soru igin, o soruyu en iyi agiklayan ifadeler benimsenmis ve tek bir Turkge

ankete ulasiimistir.

Uzman gorisu, bazi kaynaklarda geri geviriden sonra 6nerilmekle birlikte (Jesus
ve Valente, 2016), DSO’nin &nerisi uzman goérisiniin, ceviriden sonra
yapiimasi yonundedir (WHO, 2017).

Sonraki asamada Turkge’ye cevrilmis ve revize edilmis anket, profesyonel
yeminli bir terciman tarafindan geri geviri yapilarak tekrar ingilizce'ye
cevrilmigtir. Geri c¢eviri tamamlandiginda, geri ceviriler ile orijinal 06lgek

arasindaki farklari belirlemek igin iki strim kargilastiriimistir. Bu agsamada Tez
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IzZleme Komitesi Uyelerinin de gorugleri dikkate alinarak olgege son hali

verilmigtir.

Daha sonra son agama olan pilot uygulama asamasina gegcilmigtir. Bu agamada
kurum ev idaresi personeli olan 40 kisiye sorularin anlagilirigina yonelik bir 6n
uygulama ve goreli yoksunluk Olgeginin gegerlik ve guvenilirlik analizleri
yapimigtir.

“Goreli Yoksunluk Olgegi” 6 maddeden olusan bir dlgek olup; puanlamasi,
“Kesinlikle Katilmiyorum” 1 puan; “Katilmiyorum” 2 puan; “Biraz Katilmiyorum”
3 puan; “Biraz Katiliyorum” 4 puan; “Katilmiyorum” 5 puan ve “Kesinlikle
Katillyorum” 6 puan” seklindedir. Olgekte 2. ve 4.soru ters kodlama

gerektirmektedir.

Anketin Gg¢lncl boéliminde; “Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilen,
Tirkce'ye gecerlik giivenirlik calismasi Col (2008) tarafindan yapilan isgdren
Performansi  Olgegdi’nden vyararlanilmistir.  Arastirmaci tarafindan  “tim
degiskenlerin guvenilirlikleri kabul edilebilir 0,70’lik Cronbach a duzeyinin
Uzerinde bulunmustur” (C6l, 2008). “isgéren Performansi Olgedi” 4 maddeden
olusmaktadir. Olgedin puanlamasi, “Kesinlikle Katilmiyorum” 1 puan;
“‘Katilmiyorum” 2 puan; “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum” 3 puan; “Katiliyorum”

4 puan ve “Kesinlikle Katilliyorum” 5 puan seklindedir.

Anketin dérdincli bdoliminde ise Eisenberger ve digerleri (1986) tarafindan
geligtirilen ve Kurt (2013) tarafindan Turkce’ye gecerlik glvenirlik galismasi
yapillan “is Performansi Olgegi” kullaniimistir. Olgek, 16 maddeden
olusmaktadir. “is Performansi Olgegi” 5'li Likert tipi 6lgek ile puanlandirimis
olup; olgegin puanlamasi; “Hig Katilmiyorum” 1 puan; “Az katiliyorum” 2 puan;
“Bir Olglide Katiliyorum” 3 puan; “Cogunlukla Katiliyorum” 4 puan ve “Tamamen
Katihyorum” 5 puan seklindedir. Olgegin iki alt boyutu: rol ici ve rol disi is

performansidir.
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“‘Rol igi is performansi madde numaralari: 1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8,9
Rol digi is performansi madde numaralari: 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16

Olgekte 3.soru ters kodlama gerektirmektedir”.

3.3.2. Anket Formunun Uygulanmasi

Veriler, anket uygulamasini kabul eden tim hastanelerde arastirmaci tarafindan
hazirlanan anket formuna bagli kalinarak, bazi hastanelerde personelle ylz
yluze, bazilarinda ise galismayl kabul eden personele ekip sefleri tarafindan
anketler uygulatilarak toplanmigtir. S6z konusu anket galigmasi Aralik 2018 ve

Subat 2019 tarihleri arasinda gergeklestirilmigtir.

3.3.3. Verilerin Degerlendirilmesi ve Analizi

Arastirmaya iliskin toplanan veriler IBM SPSS Statistics 23.0 programi
araciligiyla analiz edilmigtir. Calisma verilerinin degerlendiriimesi yapilirken
sayisal degiskenler, “Blyuk Sayilar Yasasi’na gére n— igin, 6érneklem
ortalamasinin dagilimi normal dagilima yaklasmasi (inal ve Giinay, 2002,
s.264) nedeniyle parametrik testlerden vyararlanilmigtir. Calisma verileri
degerlendirilirken kategorik degiskenler igin frekans dagilimi (sayi, yuzde),
sayisal degiskenler igin tanimlayici istatistikler (ortalama, standart sapma,
minimum, maksimum) verilmistir. iki gruba sahip kategorik degiskenler
arasindaki farkin incelenmesinde bagimsiz érneklem t testinden, ikiden fazla
gruba sahip kategorik degiskenler arasindaki farkin incelenmesinde ise “tek
yonlii varyans analizi” (ANOVA) kullaniimistir. Oncelikle “varyans homojenligini”
belirlemek icin Levene testi yapilmis, sonrasinda farkhligin hangi grup ya da
gruplardan kaynaklandigini  belirlemek i¢cin “coklu karsilastirma testi”
(Bonferonni ya da Tamhane’s T2) kullaniimigtir. “Varyans homojenligi’ni
saglayan degiskenlerde gruplar arasindaki farki incelemek amaciyla
“Bonferonni”, varyans homojenligini saglamayan degiskenlerde ise gruplar
arasindaki farkin incelemesi amaciyla “Tamhane’s T2 testi’ne bakilmistir. iki
sayisal degisken arasindaki iligkinin incelenmesinde ise pearson korelasyon

analizinden yaralanilmigtir. Ayrica dlgcek gecerliligi igin dogrulayici faktor analizi,
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Olcek guvenirliligi igin Cronbach’s Alpha degerinden yararlaniimis ve sonuglar

tablolar halinde verilmigtir.
Olgeklerin glivenirligine iliskin olarak Cronbach’s alfa degeri hesaplanmistir. Bu
degerler genelde kabul edilebilir deder olan 0,70'ten (Nunnally, 1978,s.245-6)

yuksek olarak belirlenmistir (Tablo 3).

Tablo 3. Glivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha

Goreli yoksunluk dlgeqgi 0,709
Algilanan bireysel performans 6lgegi 0,918
is performansi dlcegi 0,912
Rol i¢i is performansi alt boyutu 0,841
Rol digi is performansi alt boyutu 0,885

Dogrulayici Faktor Analizi
“Goreli Yoksunluk olgegi” icin, “dogrulayici faktor analizi” “IBM SPSS AMOS 23

programi” ile yapilmigtir.

ilk asamada, tek faktér-boyutun gizil degiskeni (F1: Géreli yoksunluk élcegdi) ile
bu faktorleri olusturan ifadelerin de gosterge degisken olarak yer aldigi 1.
dereceden DFA modeli Sekil 2'de olusturulmustur. “Gizil degisken” metrik
olmadigi i¢in parametre degerlerini tahmin edebilmek igin gizil degiskenlerden,
gOzlenen (goOsterge) degiskenlere dogru cizilen yollardan birine 1 degeri
atanmasi (faktor yukinin 1’e esitlenmesi) veya gizil degigkenin varyansina bir
deger atanmasi (genelde 1) saglanmalidir (Hair, Black, Babin ve Anderson,
2005,s.791).

ikinci asamada, model tahminlenirken “yapisal esitlik modelleri’nde siklikla
kullanilan ve verilerin normal dagiimadigi durumlarda bile glvenilir sonuglar
veren “maximum likelihood” yontemi kullaniimig, gézlemlenen degiskenlerin

hatalarinin, “gizil degiskenlerin varyanslari” ve “gizil degigkenlerden gozlenen



50

degiskenlere dogru cizilen yollara” iligkin regresyon katsayilarini kapsayan

parametrelerin tahmin edilebilmesi amaglanmistir.

Sekil 2. Tek Alt Boyutlu 1. Dereceden DFA Modeli

B1

82

B85

5bdbdd

Son asamada ise tek boyutlu 1. dereceden olusturulan DFA modeli igin uyum
indeksleri incelenmistir. Elde edilen bulgular incelendiginde, goreli yoksunluk
Olceginin 6 ifadeden olusan tek faktorli yapisinin genel olarak iyi uyum

sagladigi gorilmektedir (Sekil 2).

Elde edilen uyum degerlerine bakildiginda, x2/df, GFI, IFl, CFl ve SRMR
degerlerinin iyi, RMSEA degerinin ise kabul edilemez oldugu (Hu ve Bentler,
1999,s.27; Tabachnick ve Fidell, 2001,5.699-700; Meydan ve S$esen,
2011,s.37) gorulmektedir. Uyum indeksleri incelendiginde, goreli yoksunluk

Olcegdinin kabul edilebilir oldugu sdéylenebilir (Tablo 4).

Tablo 4. DFA Modelinin Uyum indeksleri

x2/df GFlI IFI CFlI RMSEA SRMR

2,849 0,963 0,930 0,928 0,096 0,0599




o1

Aragtirmada kullanilan uyum iyiligi indeksleri ve kabul edilebilir deger arahgi

Tablo 5’te yer almaktadir.

Tablo 5. Arastirmada Kullanilan Uyum lyiligi indeksleri ve Kabul Edilebilir

Deger Araligi
Indeksler lyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
w2/df 0<y2/df<3 3<y2/df<5
GFI 0,95<GFI=1 0,90=<GFI<0,95
IFI 0,95<IFI<1 0,90<IFI<0,95
CFI 0,95=<CFI<1 0,90=CFI<0,95
RMSEA 0<RMSEA=<0,05 0,05sRMSEA<0,08
SRMR 0<SRMR=0,08 0,05sSRMR<0,10

Tablo 6. Standart Regresyon Katsayilari

Standart Regresyon Katsayilari

Bl 0 Goreli yoksunluk dlgegi 0,678***
B2 [ Goreli yoksunluk dlgegi 0,395***
B3 0 Goreli yoksunluk dlgegi 0,670***
B4 0 Goreli yoksunluk dlgegi 0,353***
B5 0 Goreli yoksunluk dlgegi 0,338***
B6 0 Goreli yoksunluk dlgegi 0,636***

*p<0,05 **p<0,01 **p<0,001

3.4. Arastirmanin Sinirhiliklan
Calismanin yalnizca Saglik Bakanlhigrna ve Universitelere bagl hastanelerde
yuratulmesi ve kurum ev idaresi personeline uygulanmasi aragtirmanin

sinirhliklarini olusturmaktadir.

3.5. Aragstirmanin Hipotezleri
Kurum ev idaresi personelinin goreli yoksunluk duygusu ve bunun is
performansi ve algilanan bireysel performansa olan etkisini belirleyebilmeyi

amagclayan bu arastirmada asagidaki hipotezler test edilecektir;
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H1: Personelin goreli yoksunluk duygusu ile algilanan bireysel performanslari

arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir iligki bulunmaktadir”.

H2: Personelin goéreli yoksunluk duygusu ile is performansi arasinda

“istatistiksel olarak anlamli derecede bir iligki bulunmaktadir”.

H3: Personelin goéreli yoksunluk duygusu ile rol ici is performanslari arasinda

“istatistiksel olarak anlamli derecede bir iliski bulunmaktadir”.

H4: Personelin goreli yoksunluk duygusu ile rol disi is performanslari arasinda

“istatistiksel olarak anlamli derecede bir iliski bulunmaktadir”.

H5: Personelin algilanan bireysel is performansi ile is performansi arasinda

“istatistiksel olarak anlamli derecede bir iliski bulunmaktadir”.

H6: Personelin algilanan bireysel is performansi ile rol ici is performansi

arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir iligki bulunmaktadir”.

H7: Personelin algilanan bireysel is performansi ile rol disi is performansi

arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir iliski bulunmaktadir”.

H8: Personelin is performansi ile rol igi is performansi arasinda “istatistiksel

olarak anlamli derecede bir iligki bulunmaktadir”.

H9: Hastanelerde calisan kurum ev idaresi personelini is performansi ile rol digi
is performansi arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir iligki

bulunmaktadir”.

H10: Personelin rol igi is performanslari ile rol digi is performansi arasinda

“istatistiksel olarak anlamli derecede bir iliski bulunmaktadir”.
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4. BOLUM:BULGULAR

Bu bodlimde; arastirma kapsamina alinan kurum ev idaresi personelinin
demografik ve bazi bireysel 6zelliklerine iliskin bulgular ile kurum ev idaresi
personelinin goreli yoksunluk duzeyleri ile is performansi ve algilanan bireysel
performans arasindaki iligki ile bunlarin bireysel ve cesitli sosyo-ekonomik

Ozelliklere gore karsilastiriimasina yer verilmigtir

4.1. Ev idaresi Personelinin Bireysel Ozellikleri ile is ve Galisma Durumlarina
iligkin Bulgular
Arastirma kapsamina alinan kurum ev idaresi personelinin bazi bireysel

Ozelliklerine iligskin frekans ve ylzde dagilimlari Tablo 7°de verilmigtir.

Arastirma kapsamina alinan kurum ev idaresi personelinin, %48,3'U (n=458)
kadin, %51,7’si (n=491) ise erkektir. Calismaya katilan kurum ev idaresi
personelinin yas dagihmina bakildiginda; %28,0 ile 42-49 yas grubunda olanlar
ilk sirada yer almakta, bunu %25,9 ile 34-41, %23,0 ile 26-33 yas grubundakiler
izlemektedir (Tablo 7).

Arastirma kapsamina alinan kurum ev idaresi personelinin, 6grenim duzeyine
gore dagihimlar incelendiginde; %0,7’sinin okuma yazma bilmedigi, %26,4’Unun
ilkokul, %33,2’sinin ortaokul, %21,2’sinin lise, %18,1’inin Gniversite, %0,4’4nun

de lisansUstu dizeyde 6grenime sahip oldugu gorulmektedir (Tablo 7).

Personelin, 75,2’sinin (n=714) evli; %12,7’sinin (n=120) bekar, %12.1’inin
(n=115) ise bosanmis ya da dul oldugu belirlenmistir (Tablo 7).

Ev idaresi personelinin aylik gelir dizeyine bakildiginda; %91,8’inin 2020-3000
TL gelire sahip oldugu belirlenmistir. Personelin ekonomik duzeylerini
degerlendirme durumlarina bakildiginda ise %47,3’Unln dusik, %51.4’UGndn
orta %1,3’Unun ise ekonomik durumunu ylksek olarak belirttigi saptanmigtir
(Tablo 7).



Tablo 7. Ev idaresi Personelinin Bireysel Ozelliklerine Gére Dagihimlari
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Degiskenler Gruplar Sayi (n=949) %
Cinsiyet Kadin 458 48,3
Erkek 491 51,7
Yas 18-25 144 15,2
26-33 218 23,0
Ort:38,55 34-41 246 25,9
42-49 266 28,0

50 ve Ustl 75 7,9

Okuma yazma bilmiyorum 7 0,7
ilkokul 250 26,4
Ogrenim Diizeyi Qrtaokul 315 33,2
Lise 201 21,2
Universite 172 18,1

Lisansustu 4 0,4
Evli 714 75,2
Medeni Durum Bekar 120 12,7
Bosanmis/Dul 115 12,1
2020-3000 TL 871 91,8

Aylik Gelir Duzeyi 3000-4000 TL 51 54
Ort: 2.253,75 4000-5000 TL 21 2,2
5000 TL ve Uzeri 6 0,6
Disuk 449 47,3
Ailenin Ekonomik Dizeyi | Orta 488 51,4
Yuksek 12 1.3

Ev idaresi personelinin toplam hizmet yili incelendiginde, 0-5 yil hizmet yili

olanlarin (%28,9) 6nde geldigi, bunu %27,1 ile toplam hizmet yili 6-10 yil

arasinda olanlarin izledigi, %16,8’inin toplam hizmet yilinin 11-15 yil arasinda;

%14,4’4nun toplam hizmet yihinin 16-20 yil, toplam hizmet yil 21 yildan fazla

olanlarin (%12,8) ise en disuk oranda oldugu bulunmustur (Tablo 8).
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Arastirma kapsamina alinan kurum ev idaresi personelinin, kurumdaki
gbrevlerine gére dagilimina bakildiginda; %3,3’linlin Ev Idaresi Koordinatéri ya
da yardimcisi, %13,2’sinin Ekip Sefi-Gdzetmen, %82,7’sinin Temizlik Personeli
oldugu belirlenmigtir. Personelin  %81,7’si sirket personeli olarak gorev

yapmaktadir (Tablo 8).

Calismada ev idaresi personelinden c¢alstiklari kuruma iligkin sorular
cevaplandirmalari istenmistir. Personelin %89,6’s1 is bolumuanin, %97.0'1 yilhk
iznin, %86,3’0 mazeret izninin, %98,5’i dogum izninin oldugunu; %90,9’u esnek

mesai saatlerinin, %58,4’4 ndbet seciminin olmadigini belirtmistir (Tablo 8).

Ev idaresi personelinin gunlik calisma suresine bakildidinda %56,1’inin 8-9
saat calistigl, bunu %36,4 ile 6-7 saat calisanlarin izledigi belirlenmistir.

Personelin %52,1’i ise surekli gunduz seklinde galistigini belirtmistir (Tablo 8).

Kurum ev idaresi personelinin %53,6’sinin yaptigi isi “bazen”  sevdigi;
%58,1’inin igini “bazen” degistirmeyi disindugu ve %70,1’inin isinden “kismen
tatmin oldugu” saptanmigtir. Arastirma kapsamina alinan personelin
%35,7’sinin is performansini  “ortalama”, %28,3'Unun “ortalamanin Ustd”,
%20,6’sinin “yuksek”, %11,9’unun “yetersiz’ ve %3,5’inin “ortalamanin alti”
olarak deg@erlendirdigi belirlenmistir. “Amirinizin, sizin is performansinizi nasil
degerlendirdigini dustUnuyorsunuz?” sorusuna personelin %33,9'u “yuksek”,

%23,3’u “ortalamanin Ustu” olarak cevap vermistir (Tablo 8).
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Tablo 8. Ev idaresi Personelinin is ve Galisma Durumlarina Ait Bilgilere

Gore Dagihmlan

Degiskenler Gruplar Sayi (n=949) %
Toplam Hizmet yili 0-5yil 275 28,9
6-10 yil 257 27,1
1115yl 159 16,8
16-20 yil 137 14,4
21 yildan fazla 121 12,8
Kurumdaki gérev Ev idaresi koordinatori/yardimcisi 31 3,3
Ekip sefi, gdzetmen 125 13,2
Temizlik personeli 785 82,7
Diger (Kat Sefi) 8 0,8
Gorevlendirilme sekli Kurum personeli 169 17,8
Sirket personeli 775 81,7
Diger 5 0,5
is bolimi Yok 99 10,4
Var 850 89,6
Esnek mesai saatleri Yok 863 90,9
Var 86 9,1
Noébet segimi Yok 554 58,4
Var 395 41,6
Yillik izin Yok 28 3,0
Var 921 97,0
Mazeret izni Yok 130 13,7
Var 819 86,3
Dogum izni Yok 14 1,5
Var 935 98,5
Gunluk galisma suresi 5 saatten az 3 0,3
6-7 saat 345 36,4
8-9 saat 533 56,1
9 saat ve lzeri 68 7,2
Calisma sekli Sirekli glindiiz 494 52,1
Sirekli gece 74 7,8
Vardiya seklinde 355 37,4
Diger (Degiskenlik gdsteriyor) 26 2,7
Yapilan isi sevme durumu | Her zaman 338 35,6
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Bazen 509 53,6

Hicgbir zaman 102 10,8

isi degistirmeyi diisinme | Her zaman 234 24,7
durumu Bazen 551 58,1

Higbir zaman 164 17,2

isinizden/mesleginizden | Cok tatminim 146 15,4
tatmin olma durumu Kismen tatminim 665 70,1
Tatmin degilim 138 14,5

isinizde gésterdiginiz Yetersiz 113 11,9
performansinizi nasil Ortalamanin alti 33 3,5
degerlendirirsiniz Ortalama 339 35,7
Ortalamanin Ustu 269 28,3

Yiksek 195 20,6

Amirinizin, sizin is Yetersiz 133 14,0
performansinizi nasil Ortalamanin alti 92 9,7
degerlendirdigini Ortalama 181 19,1
distnlyorsunuz Ortalamanin (st 221 23,3
Yiksek 322 33,9

Ev idaresi personelinin galisma kosullarina iliskin memnuniyet durumlarina

bakildiginda; personelin %38,5’inin maasindan,

%25,3'Unun saygl/prestijden

‘hic memnun olmadigl”; bunun yaninda %35,8’inin calisma saatlerinden,

%37,3’'Unun ¢alisma arkadaslarindan, %37,4’Unun is guvenliginden, %25,1’inin

terfi olanaklarindan, %38,3'Unln genel g¢alisma kosullarindan “gok memnun”

oldugu saptanmistir (Tablo 9).
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Tablo 9. Ev idaresi Personelinin Calisma Kosullarina iliskin Memnuniyet

Durumlarina Gore Dagilimlari

Calisma Kosullari Hi¢ Memnun Ne Biraz Cok
memnun degilim memnunu memnunu memnunu
degilim m ne m m
memnun
degilim
N % N % N % N % N %
Maas 365 | 385 | 137 | 144 | 251 | 26,4 | 127 | 13,4 | 69 7,3
Calisma saati 99 | 10,4 | 63 6,6 | 132 | 13,9 | 315 | 33,2 | 340 | 35,8
Calisma 66 7,0 80 8,4 | 106 | 11,2 | 343 | 36,1 | 354 | 37,3
arkadaglari
Terfi olanaklari 185 | 19,5 | 152 | 16,0 | 194 | 20,4 | 180 | 19,0 | 238 | 25,1
Saygl/prestij 240 | 25,3 22,4 | 222 | 23,4 | 172 | 18,1 | 102 | 10,7
213
is glivenligi 74 7,8 | 126 | 13,3 | 138 | 14,5 | 256 | 27,0 | 355 | 37,4
Genel galisma 62 6,5 | 121 | 12,8 | 143 | 15,1 | 260 | 27,4 | 363 | 38,3
kosullar

Arastirma kapsamina alinan kurum ev idaresi personelinin isleri ile ilgili
yasadiklari duygu durumuna bakildiginda, %37,5'inin “mutiu”,  %34,0’inin
‘memnun”, %31,5’inin  “kendine glvenen”, %24,0'iInin  “hakki yenmisg”,
%21,5’inin “gururlu”, %20’sinin esit oranlarla “heyecanli” ve “umutlu” hissettigi

bunun yani sira, %2,0'inin esit oranlarla “mahcup”, “suglu” ve “kuskun” oldugu

saptanmistir (Tablo 10).
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Tablo 10. Ev idaresi Personelinin igleri ile ilgili Yasadiklari Duygu

Durumuna Goére Dagilimlari

Isle ilgili Yaganan Duygu Durumu n=949 %

Mutlu 356 37,5
Memnun 323 34,0
Kendine guvenen 299 31,5
Hakki yenmisg 228 24,0
Gururlu 204 21,5
Heyecanli 190 20,0
Umutlu 190 20,0
Sevingli 166 17,5
Huzursuz 128 13,5
Sevecen 128 13,5
Sinirli 119 12,5
Kaygih 114 12,0
Gliven dolu 109 11,5
Sikilmis 104 11,0
Kayglli 104 11,0
Yalniz 95 10,0
Rahatlamig 95 10,0
Mutsuz 90 9,5
Kizgin 85 9,0
Kederli 71 7,5
Minnettar 66 7.0
Kotu 57 6,0
Depresif 57 6,0
Nefret eden 57 6,0
igrenmis 52 5,5
Hoslanmamis 52 55
Tatminsiz 52 5,5
Tatmin olmus 52 55
Pisman 47 5,0
Rahatsiz 43 45
Cesareti kirllmis 33 3,5
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Dargin 33 3,5
Uzgiin 33 3,5
Yoksun 24 2,5
Mahcup 19 2,0
Suglu 19 2,0
Kiskin 19 2,0

Ev idaresi personelinin galismakta olduklari islerinin hayal ve beklentilerini
kargilama durumuna bakildiginda %27,6's1 “Bekledigimden biraz daha kotd”
olarak degerlendirmekte; bunu %26,4 ile “Bekledigim kadar® olarak
degerlendirenler izlemektedir. “Beklediimden c¢ok daha kotl” olarak

belirtenlerin orani ise %10,4’tur (Tablo 11).

Aragtirma kapsamina alinan personelin %54,7’si sahip oldugu isi bagkalarinin
isi ile karsilastirma durumunu “hi¢bir zaman” olarak belirtirken; isini bagkalarinin
isi ile karsilastiran personelin  %46,9'unun  “igini daha kotu” olarak
degerlendirdigi saptanmigtir. Ev idaresi personelinin %65,6’s1 ¢evrelerindeki
kisilerin sahip oldugu isi “bazen” hak ettigini disinirken, %20,0’si “her zaman”
hak ettigini disinmektedir. Calismada personelin, %60,4’U iglerini isteyerek
sectiklerini belirtirken; %39,6’s1 igini isteyerek se¢medigini belirtmistir (Tablo
11).
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Tablo 11. Ev idaresi Personelinin isglerine iligkin Duygu ve Beklenti

Durumlarina Gore Dagilimlari

Duygu ve Beklentiler N %
Bekledigimden ¢ok daha iyi 196 20,7
Bekledigimden biraz iyi 141 14,9
isin hayal ve beklentileri Bekledigim kadar 251 26,4
karsilama durumu Bekledigimden biraz daha
koti 262 27,6
Bekledigimden ¢ok daha kétu | 99 10,4
Sahip olduklari igi baskalarinin rier zaman o4 o7
igleri ile karsilagtirma durumu Bazen 59 386
Higbir zaman 519 54,7
Karsilastirilan kisiler isim daha iyi 363 38,2
dusundldaginde iglerini isim daha kéti 445 46,9
degerlendirme durumu Ayni 141 14,9
Cevrelerindeki kisilerin sahip Her zaman 190 20,0
oldugu isi hak ettigini disinme Bazen 622 65,6
durumu Hicbir zaman 137 14,4
isini isteyerek segme durumu Evet 573 60,4
Hayir 376 39,6

Ev idaresi personelinin iglerini karsilastirdiklari mesleklere bakildiginda %18,5
ile “doktor” meslegi ile karsilastirdigini belirtenler ilk sirada yer almakta; bunu
%16,4 ile “devlet memurlugu” ve %15,0 ile “bilgi islemci” ile karsilastirdigini

belirtenler izlemektedir (Tablo 12).



Tablo 12. Ev idaresi

Dagilimi
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Personelinin islerini Karsilagtirdiklari Mesleklerin

N %
(949)
Karsilastirilan meslekler | Doktor 175 18,5
Devlet
memuru 157 16,4
Bilgi iglemci 142 15,0
Guvenlik 126 13,3
Mudur/sef 108 11,4
Hemsire 75 7,9
Kamu iscileri 66 7,0
Sekreter 54 57
Teknisyen 17 1,8
Ogretmen 15 1,6
Yazilim 14 15
4.2. Ev idaresi Personelinin Géreli Yoksunluk Durumlarina ve

Performanslarina iliskin Bulgular

Bu bolumde; arastirmaya katillan ev idaresi personelinin goreli yoksunluk

durumlari, algilanan bireysel performanslari ve is performanslarina iligkin

bulgular yer almaktadir.

Tablo 13’de dlgeklerin genel ortalamasina bakildiginda, ev idaresi personelinin

goreli yoksunluk puan ortalamasinin (16,79+5,730), orta dizeyin altinda oldugu
gorulmektedir (Min-Max: 5-36) (Tablo 13).

Personelin algilanan bireysel performans puan ortalamasinin (16,81+4,387)
yuksek oldugu belirtilebilir (Min-Max: 4-20) (Tablo 13).

is performansi 6lgeginin genel ortalamasina bakildiginda ise, personelin

Olcekten aldigr puanin (68,18+11,410) orta dizeyin Uzerinde oldugu (Min-Max:
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16-90); is performansinin alt boyutu olan rol ici is performansi (38,32+6,522) ve
rol digl is performansi puaninin (29,86+5,828) yuksek oldugu gorulmektedir
(Tablo 13).

Tablo 13. Olgeklere iligkin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Olgekler Ort. Std. Min. ve
Sapma Max
puanlar
Goreli yoksunluk olgegi 16,79 5,730 (5-36)
Algilanan bireysel performans 16,81 4,387 (4-20)
Olcegi
is performansi élgegi 68,18 11,410 (16-90)
Rol i¢i is performansi alt 38,32 6,522 (9-45)
boyutu
Rol digi is performansi alt 29,86 5,828 (7-35)
boyutu

Tablo 14 incelendiginde “Goreli yoksunluk olcegi” ile “algilanan bireysel
performans 6lgedi” ve rol disi is performansi alt boyutu arasinda negatif yonde
dusuk seviyede istatistiksel olarak anlamli derecede bir iligki bulunmaktadir

(p<0,05) (Tablo 14). Bu sonuca gore Hipotez 1 ve Hipotez 4 kabul edilmistir.

Goreli yoksunluk Olcegi ile is performansi ve “rol ici is performansi alt boyutu”
arasinda anlaml derecede bir iligki bulunmamaktadir. Buna gore; Hipotez 2 ve

Hipotez 3 reddedilmisgtir.

Algilanan bireysel is performansi olcegi ile is performansi Olgegi, “rol ici is
performansi alt boyutu” ve rol disi is performansi alt boyutu arasinda pozitif
yonde yuksek seviyede “istatistiksel olarak anlamli derecede bir iliski”
bulunmaktadir (p<0,05) (Tablo 14). Bu sonuca goére Hipotez 5, Hipotez 6 ve
Hipotez 7 kabul edilmigtir.
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Arastirmada is performansi Olgegi ile “rol i¢i is performansi alt boyutu” ve rol digi
is performansi alt boyutu arasinda pozitif yonde yuksek seviyede ‘“istatistiksel
olarak anlamli derecede bir iligki” bulunmaktadir (p<0,05) (Tablo 14). Buna gore

Hipotez 8 ve Hipotez 9 kabul edilmigtir.
“‘Rol ici is performansi alt boyutu” ile rol digi is performansi alt boyutu arasinda
pozitif ydonde ylksek seviyede “istatistiksel olarak anlamli derecede bir iligki”

bulunmaktadir (p<0,05) (Tablo 14). Bu sonuca gore Hipotez 10 kabul edilmistir.

Tablo 14. Olgek ve Alt Boyutlar Arasindaki iligkinin incelenmesi

@ S C
2} c
c - Cc © (7T o »
C O ®© r= — - > — >
c o eg®» EB 5 & 5 & § 5
552 28 3EF ZEB
= 5§ Lt © : Q 0O 6 <o
< o 5 9 ¢ O
s 2 5 3
— o o
o } ) r -0,248 0,101 0,003 -0,194
Goreli yoksunluk olgegi
p 0,000*** 0,156 0,965 0,006**
Algilanan bireysel is performans r 1 0,695 0,644 0,640
Olcegi p 0,000*** 0,000*** 0,000***
i rf - r 1 0,932 0,914
erformansi dlgegi
P ¢ed p 0,000*** 0,000%**
Rol igi is perf itboyutu ! 0,700
ol igi is performansi alt boyutu
P Y, 0,000%**

*p<0,05 *:p<0,01 **:p<0,001

Tablo 15 incelendiginde, uygulanan bagimsiz dérneklem t testi sonucunda,

A “* '1’ [{H

“goreli yoksunluk olgegi”, “algilanan bireysel performans 6lg¢egdi”, “is performansi
Olcegi”, “rol ici is performansi alt boyutu” ve “rol disi is performansi alt boyutu”
ortalamalari ile cinsiyet arasinda “istatistiksel olarak anlamh farklilik

bulunmamaktadir’ (p>0,05) (Tablo 15).
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Tablo 15. Ev Idaresi Personelinin Goreli Yoksunluk ve Performans

Duizeylerinin Cinsiyetlerine Gore Karsilagtirmasi

. Std.
Olcekler Cinsiyet N Ort. t p
Sapma
L ) ) Kadin 458 16,82 5,425
Goreli yoksunluk o6lcegi 0,077 0,939
Erkek 491 16,76 5,997
Algilanan bireysel performans Kadin 458 16,99 4,391
. . 0,526 0,599
Olgegi Erkek 491 16,66 4,400
. . ] Kadin 458 68,29 10,617
Is performansi 6lgegdi 0,125 0,901

Erkek 491 68,08 12,081

Kadin 458 38,47 6,299
Rol igi is performansi alt boyutu 0,301 0,763
Erkek 491 38,19 6,730

Kadin 458 29,81 5,564
Rol disi is performansi alt boyutu -0,092 0,926
Erkek 491 29,89 6,065

Uygulanan one-way ANOVA testi sonucunda, “goéreli yoksunluk Olcegi”, “is
performansi 6lgedi” ve rol digi is performansi alt boyutu” ortalamalari ile yas
gruplar arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir farklilik bulunmakta”
iken (p<0,05); “algilanan bireysel performans 6l¢edi” ve “rol ici is performansi alt
boyutu” ortalamalari ile yas arasinda “anlamli farklihk bulunmamaktadir’

(p>0,05) (Tablo 16).

Goreli yoksunluk olgceginde 18-25 yas grubunun ( X =20,27), “is performansi
Olcedi” ( x=71,20), ve “rol disi is performansi alt boyutunda” ( x =31,18), 26-33
yas grubunda olan kurum ev idaresi personelinin Olgeklerden aldigi
ortalamalarin diger yas gruplarina gore daha yuksek oldugu saptanmistir (Tablo
16).
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Tablo 16. Ev Iidaresi Personelinin Goreli Yoksunluk ve Performans

Duizeylerinin Yas Gruplarina Gore Karsilagtirmasi

Std.
Yas Gruplari N Ort. F p Fark
Sapma

18-25 144 20,27 6,798
Goreli 26-33 218 16,00 6,042
yoksunluk 34-41 246 17,86 5,910 2,590 0,038* 1-4,5
Olcegi 42-49 266 15,58 4,557

50+ 75 15,76 4,309

18-25 144 16,82 5,456
Algilanan

26-33 218 17,21 3,975
bireysel

34-41 246 17,52 3,906 1,998 0,096 -
performans
L 42-49 266 15,70 5,268
Olgegi

50+ 75 15,00 4,213

18-25 144 66,73 16,007
. 26-33 218 71,20 8,966
Is performansi
Sloadi 34-41 246 68,62 9,529 2,679 0,033* 2-5
Olcegdi

eed 42-49 266 65,30 14,476

50+ 75 63,18 12,856

18-25 144 36,73 8,650
Rol ici is 26-33 218 40,02 5,545
performansi alt 34-41 246 38,28 5,378 2,109 0,081 -
boyutu 42-49 266 37,30 8,197

50+ 75 35,82 7,401

18-25 144 30,00 7,642
Rol digi is 26-33 218 31,18 4,511
performansi alt  34-41 246 30,34 5,443 2,807 0,027* 2-5
boyutu 42-49 266 28,00 6,987

50+ 75 27,35 6,164

*p<0,05 *:p<0,01 ***:p<0,001

Tablo 17 incelendiginde, uygulanan one-way ANOVA testi sonucunda, “goreli
yoksunluk olgeg@i”, “algilanan bireysel performans olgegi”, “is performansi
Olcedi”, “rol igi is performansi alt boyutu” ve “rol disi is performansi alt boyutu”
ortalamalari ile 6grenim duzeyleri arasinda “istatistiksel olarak anlaml farklilik

bulunmamaktadir’ (p>0,05) (Tablo 17).



Tablo 17. Ev Iidaresi

Personelinin Goreli

Diizeylerinin Ogrenim Diizeyine Gére Karsilagtirmasi
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Yoksunluk ve Performans

R Ogrenim Std.
Olgekler L N Ort. F p
Duizeyi Sapma
ilkokul ve alti 257 15,94 5,413
Ortaokul 315 17,22 5,233
Goreli yoksunluk olgegi Lise 201 17,50 6,281 0,857 0,465
Universite ve
o 176 16,48 6,808
Gzeri
ilkokul ve alti 257 16,20 5,015
Ortaokul 315 17,12 3,926
Algilanan bireysel
T Lise 201 17,07 4,312 0,598 0,617
performans dlgegi .
Universite ve
176 17,09 4,033
Uzeri
ilkokul ve alti 257 68,13 12,557
Ortaokul 315 67,75 10,635
is performansi dlcegi Lise 201 68,50 11,535 0,075 0,973
Universite ve
176 68,91 10,647
Uzeri
ilkokul ve alti 257 38,08 7,125
Ortaokul 315 38,21 6,029
Rol i¢i is performansi alt
Lise 201 38,37 6,741 0,180 0,910
boyutu .
Universite ve
o 176 39,22 6,030
Gzeri
ilkokul ve alti 257 30,05 6,300
Ortaokul 315 29,54 5,623
Rol digi i performansi alt
Lise 201 30,13 5,749 0,128 0,944
boyutu .
Universite ve
176 29,70 5,522
Uzeri
Uygulanan one-way ANOVA testi sonucunda, “is performansi o6lgegi”, “rol igi is

performansi alt boyutu” ve rol disi is performansi alt boyutu ortalamalari ile

medeni durum arasinda

“istatistiksel

olarak anlamli

derecede bir farklilik

bulunmakta” iken (p<0,05); “gdreli yoksunluk olgcegi” ve “algilanan bireysel
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performans Ol¢egi” ortalamalari ile medeni durumlar arasinda “istatistiksel
olarak anlaml farkhlik bulunmamaktadir’ (p>0,05) (Tablo 18).

Tablo 18’e gore “is performansi dl¢edi” ( x =69,92), rol i¢i ( x =39,37) ve “rol disi
is performansi ( x =30,55) alt boyutlarinda” evli olan personelin almis oldugu
ortalama puan bekar ve bosanmis/dul olan personele gore daha yuksektir
(Tablo 18).

Tablo 18. Ev Idaresi Personelinin Goreli Yoksunluk ve Performans

Diizeylerinin Medeni Duruma Gore Karsilagtirmasi

Medeni Std.
N Ort. F p Fark
Durum Sapma
Evli 714 16,35 5,467
Goreli yoksunluk o6lgegi Bekar 120 17,68 6,207 1,240 0,292 -
Bosanmig/Dul 115 17,76 6,273
Evli 714 17,26 3,972
Algilanan bireysel performans
. . Bekar 120 15,80 5,312 2,221 0,111 -
Olcegdi
Bosanmig/Dul 115 16,00 4,708
Evli 714 69,92 9,877
is performansi élgegi Bekar 120 64,25 13,312 5,087 0,007** 1-2
Bosanmig/Dul 115 65,04 13,924
Evli 714 39,37 5,561
Rol i¢i is performansi alt boyutu  Bekar 120 35,60 7,602 6,031 0,003* 1-2
Bosanmig/Dul 115 37,00 8,114
Evli 714 30,55 5,368
Rol disi is performansi alt boyutu Bekar 120 28,65 6,355 3,086 0,048* 1-3

Bosanmis/Dul 115 28,04 6,822

*p<0,05 *:p<0,01 **:p<0,001

Uygulanan badimsiz érneklem t testi sonucunda, “goreli yoksunluk olgegi” ve
“algilanan bireysel performans 6l¢edi” ortalamalar ile ailenin ekonomik dizeyi
arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir farkhlik bulunmakta” iken
(p<0,05); “is performansi 6lgegdi”, “rol ici is performansi alt boyutu” ve “rol disi is
performansi alt boyutu” ortalamalari ile ailenin ekonomik duzeyi arasinda

“istatistiksel olarak anlamli farklhilik bulunmamaktadir” (p>0,05) (Tablo 19).
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Tablo 19°da “Goareli yoksunluk™ ( x =18,08) ve “algilanan bireysel performans (
x = 17,57) Olgeklerinde” orta/yuksek ekonomik dizeye sahip olan kurum ev
idaresi personelinin dlgeklerden aldigi ortalama, dusik ekonomik dizeyi olan

personele gore daha yuksektir (Tablo 19).

Tablo 19. Ev Idaresi Personelinin Goreli Yoksunluk ve Performans

Duizeylerinin Ekonomik Diizeye Gore Karsilagtirmasi

Std.
Ekonomik Diizey N Ort. t p
Sapma
L o Dusuk 449 15,42 5,891
Goreli yoksunluk lgegi . -3,359  0,001**
Orta/yiksek 500 18,08 5,285
Algilanan bireysel performans Dusuk 449 16,00 4,657
o -2,557  0,011*
Olgegqi Orta/yiksek 500 17,57 3,992
. L Duisuk 449 68,55 11,916
Is performansi dlcegi . 0,446 0,656
Ortalyiksek 500 67,83 10,959
o Dusuk 449 38,73 6,726
Rol igi is performansi alt boyutu } 0,866 0,387
Ortalyiksek 500 37,93 6,333
Dusuk 449 29,81 5,860
Rol disi is performansi alt boyutu -0,095 0,924

Ortal/yiksek 500 29,89 5,826

*p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001

Uygulanan one-way ANOVA testi sonucunda, “goreli yoksunluk &lg¢egdi”,
rol igi is
performansi alt boyutu” ve “rol digi is performansi alt boyutu” ortalamalari ile

algilanan bireysel performans olcegi, “is performansi 06lgedi”,

hizmet yillar arasinda “istatistiksel olarak anlaml farklilik bulunmamaktadir’
(p>0,05). (Tablo 20).
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Tablo 20. Ev Iidaresi Personelinin Goreli Yoksunluk ve Performans

Diizeylerinin Hizmet Yilina Gore Karsilastirmasi

Std.
Hizmet Yii N Ort. F p
Sapma
0-5 yil 275 19,24 7,694
6-10 yil 257 16,81 6,093
Goreli yoksunluk odlcegi 11-15yil 159 17,47 5,547 1,800 0,130

16-20 yil 137 15,62 4,915
21 + yil 121 15,40 4,465

0-5 yil 275 17,53 4,048
6-10 yil 257 17,35 4,177

Algilanan bireysel performans
11-15yil 159 17,17 4,360 2,298 0,060

Olgegi
16-20 yil 137 16,55 4,398
21 + yil 121 14,20 4,742
0-5yil 275 71,76 9,737
6-10 yil 257 67,98 11,657
is performansi élgegi 1115yl 159 69,05 9,657 0,915 0,456

16-20 yil 137 67,26 12,529
21 + yil 121 65,25 13,909

0-5 yil 275 39,65 5711
6-10 yil 257 38,30 6,769
Rol i¢i is performansi alt boyutu 11-15yil 159 38,29 5,957 0,400 0,808
16-20 yil 137 38,49 6,934
21 + yil 121 36,95 7,395

0-5 yil 275 32,12 4,567
6-10 yil 257 29,68 5,929
11-15yil 159 30,76 4,775 1,806 0,129
16-20 yil 137 28,77 6,458
21+l 121 28,30 7,161

Rol disi is performansi alt
boyutu

Uygulanan bagimsiz orneklem t testi sonucunda, “goreli yoksunluk olgegi”,
rol ici is
performansi alt boyutu” ve “rol digi is performansi alt boyutu” ortalamalari ile is

1}

algilanan bireysel performans olgegi, “is performansi 06lgegdi”,

bolimU yapma durumlari arasinda ‘“istatistiksel olarak anlamh farkhlik
bulunmamaktadir’ (p>0,05) (Tablo 21).
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Tablo 21. Ev Iidaresi Personelinin Goreli Yoksunluk ve Performans

Diizeylerinin is Béliimiine Gére Karsilagtirmasi

is Bélimii Std.
N Ort. t p
Yapma Durumu Sapma
Yok 99 15,38 6,152
Goreli yoksunluk olgegi -1,192 0,235
Var 850 16,96 5,674
) Yok 99 15,67 5,379
Algilanan bireysel performans &lgegi -1,264 0,208
Var 850 16,94 4,254
. . ) Yok 99 68,00 16,625
Is performansi 6lgegdi -0,053 0,959
Var 850 68,20 10,700
Yok 99 39,00 9,311
Rol i¢i is performansi alt boyutu 0,504 0,615
Var 850 38,24 6,145
Yok 99 29,00 7,791
Rol disi is performansi alt boyutu -0,710 0,479
Var 850 29,96 5,573

Uygulanan badimsiz 6rneklem t testi sonucunda, “goreli yoksunluk olcegi”

“algilanan bireysel performans oOlgegi”, “is performansi Olgegi”, “rol igi is
performansi alt boyutu” ve “rol digi is performansi alt boyutu” ortalamalari ile
esnek calisma saatine sahip olma durumlari arasinda “istatistiksel olarak

anlamli farkhlik bulunmamaktadir’ (p>0,05) (Tablo 22).
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Tablo 22. Ev lidaresi Personelinin Goéreli Yoksunluk ve Performans
Diizeylerinin Esnek Calisma Saatine Sahip Olma Durumlarina Gore

Karsilagtirmasi

Esnek Calisma N Std.

i Ort. t p
Saati Sapma
Yok 863 15,73 4,565
Goreli yoksunluk olgegi -2,924 0,187
Var 86 18,20 6,756
Yok 863 16,73 4,510
Algilanan bireysel performans olgegi -0,303 0,762
Var 86 16,92 4,243
. . ) Yok 863 68,56 11,647
Is performansi 6lgegdi 0,550 0,583
Var 86 67,66 11,136
Yok 863 38,87 6,881
Rol i¢i is performansi alt boyutu 1,372 0,172
Var 86 37,59 5,975
. Yok 863 29,69 5,727
Rol disi is performansi alt boyutu -0,452 0,652
Var 86 30,07 5,986

*p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001

Uygulanan “bagimsiz érneklem t testi” sonucunda, “goéreli yoksunluk élgcegi” ve
“rol digi is performansi alt boyutu” ortalamalari ile nébet segimi yapma durumlari
arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir farkhlik bulunmakta” iken
(p<0,05); algilanan bireysel performans olcegi, “is performansi dl¢edi” ve “rol ici
is performansi alt boyutu” ortalamalar ile ndbet secimi yapma durumlari
arasinda “istatistiksel olarak "anlamli farkhlik bulunmamaktadir’ (p>0,05) (Tablo

23).

Tablo 23’e gore “goreli yoksunluk o&lgedi’nde (x= 18,65)nb6bet segimi
yapmayanlarin; “rol disi is performansi alt boyutu”nda ( x = 31,17) nobet seg¢imi
yapan personelin dlgek ortalamalarinin daha yuksek oldugu belirlenmistir (Tablo
23).
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Tablo 23. Ev Idaresi Personelinin Goreli Yoksunluk ve Performans

Diizeylerinin Nobet Se¢imi Yapma Durumlarina Gore Karsilagtirmasi

Std.
Nobet Se¢imi N Ort. t p
Sapma
Yok 554 18,65 5,161
Goreli yoksunluk olgegi -4,527  0,000***
Var 395 15,14 5,795
. Yok 554 16,46 4,615
Algilanan bireysel performans &lgegi -1,191 0,235
Var 395 17,20 4,105
. . Yok 554 66,94 13,127
Is performansi 6lgegdi -1,664 0,098
Var 395 69,56 8,964
Yok 554 38,25 7,346
Rol igi is performansi alt boyutu -0,153 0,879
Var 395 38,39 5,486
Yok 554 28,69 6,598
Rol digi is performansi alt boyutu -3,137  0,002**
Var 395 31,17 4,498

*p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001

Uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda, ev idaresi personelinin
“algilanan bireysel performans Olcegi” ve “is performansi Ol¢egi” ile yillik izne
sahip olma durumu arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir farklilk
bulunmakta” iken (p<0,05); “géreli yoksunluk 6lgegdi”, “rol ici is performansi alt
boyutu” ve “rol digi is performansi alt boyutu” ortalamalar ile yillik izne sahip
olma durumlari arasinda “istatistiksel olarak anlamh farklilik bulunmamaktadir”
(p>0,05) (Tablo 24).

Ev idaresi personelinin, “algilanan bireysel performans” (x=17,02) ve ‘“is
performansi (x=68,54) Odlgeklerinde” yillik izne sahip olanlarin ortalama

puanlarinin olmayanlara gére daha ytksek oldugu saptanmistir (Tablo 24).
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Tablo 24. Ev Idaresi Personelinin Goreli Yoksunluk ve Performans

Diizeylerinin Yillik izne Sahip Olma Durumlarina Gére Karsilagtirmasi

. Std.
Yilhk Izin N Ort. t p
Sapma
Yok 28 15,00 4,751
Goreli yoksunluk olgegi -0,901 0,368
Var 921 16,86 5,765
Algilanan bireysel performans Yok 28 11,88 5,643
ar -3,328 0,001**
Olgegi Var 921 17,02 4,222
. . Yok 28 59,38 13,384
Is performansi 6lgegdi -2,249 0,026*
Var 921 68,54 11,212
Yok 28 32,88 9,125
Rol i¢i is performansi alt boyutu -1,741 0,124
Var 921 38,55 6,323
Rol disi is performansi alt Yok 28 26,50 4,567
-1,669 0,097
boyutu Var 921 29,99 5,842

*p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001

Tablo 25’de uygulanan bagimsiz érneklem t testi sonucunda, “géreli yoksunluk
Olcegi” ortalamasi ile mazeret iznine sahip olma durumlari arasinda “istatistiksel
olarak anlamh derecede bir farklihk bulunmakta” iken (p<0,05); “algilanan
bireysel performans olgegi”, “is performansi Olgegi”, “rol ici is performansi alt
boyutu” ve “rol disi is performansi alt boyutu” ortalamalari ile mazeret iznine
sahip olma durumlari arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik

bulunmamaktadir (p>0,05) (Tablo 25).

Ev idaresi personelinde mazeret iznine sahip olmadigini belirtenlerin, “goéreli

yoksunluk Ol¢egi’nde (x= 17,25) almis oldugu ortalama puan daha yuksek

olarak saptanmistir (Tablo 25).
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Tablo 25. Ev Idaresi Personelinin Goreli Yoksunluk ve Performans

Diizeylerinin Mazeret iznine Sahip Olma Durumlarina Gére Karsilastirmasi

. Std.
Mazeret Izni N Ort. t p
Sapma
Yok 130 17,25 4,012
Goreli yoksunluk odlcegi -3,543 0,001**
Var 819 14,20 5,873
Algilanan bireysel performans Yok 130 16,53 4,183
. . -0,374 0,709
Olgegdi Var 819 16,86 4,433
. . ) Yok 130 68,90 9,657
Is performansi 6lgegdi 0,377 0,707
Var 819 68,05 11,713
Yok 130 39,20 5,555
Rol i¢i is performansi alt boyutu 0,801 0,424
Var 819 38,16 6,681
Yok 130 29,70 4,808
Rol disi is performansi alt boyutu -0,158 0,875

Var 819 29,88 6,002

*p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001

Uygulanan one-way ANOVA testi sonucunda, “goreli yoksunluk &lg¢edi”,
rol ici is
performansi alt boyutu” ve “rol digi is performansi alt boyutu” ortalamalari ile

13

algilanan bireysel performans olcegi, “is performansi 0&lgegdi”,

gunlik calisma suresi arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir farklilik
bulunmaktadir” (p<0,05) (Tablo 26).

Tablo 26'ya gore “goreli yoksunluk olgedi’nde (x=17,37) 7 saatten az
¢alisanlarin, “algilanan bireysel performans Olgegi”( x =17,35), “is performansi
Olcegi” ( x=70,83), “rol i¢i is performansi alt boyutu” ( x =40,14) ve “rol digI is
performansi alt boyutu”’nda( x=30,70) ise 8-9 saat calisan personelin
Olceklerden almis oldugu ortalama puan diger gruplara gére daha ylksek olarak
belirlenmistir (Tablo 26).
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Tablo 26. Ev Idaresi Personelinin Goreli Yoksunluk ve Performans

Diizeylerinin Guinlik Caligma Suresine Gore Karsilagtirmasi

Giinluk
Std.
alisma rt. ar
Calis N Ort F p Fark
o Sapma
Siresi

7 saattenaz 348 17,37 4,910

; . 8-9 saat 533 17,15 6,076
Goreli yoksunluk dlcegi 4,702 0,010* 1,2-3

9 saat ve
68 13,24 3,727
uzeri

7 saattenaz 348 16,15 4,966

Algilanan bireysel performans 8-9 saat 533 17,35 3,977
s 3,686 0,027 2-3
Olcegdi 9 saat ve

L 68 14,86 4,973

Uzeri

7 saattenaz 348 61,20 11,417

_ 8-9 saat 533 70,83 10,310
Is performansi dlcegi 14,040 0,000%**  1-2

9 saat ve
o 68 66,62 11,792
uzeri

7 saattenaz 348 33,15 5,854

8-9 saat 533 40,14 5,642
Rol i¢i is performansi alt boyutu 24,160 0,000*** 1-2,3

9 saat ve
L 68 38,14 7,261
uzeri

7 saattenaz 348 28,04 6,525

8-9 saat 533 30,70 5,476
Rol disi is performansi alt boyutu 4,347 0,014 1-2

9 saat ve
68 28,48 5,474
uzeri

*p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001

Uygulanan one-way ANOVA testi sonucunda, algilanan bireysel performans
Olcegi, “is performansi 6lgegi”, “rol ici is performansi alt boyutu” ve “rol disi is
performansi alt boyutu” ortalamalari ile c¢alisma sekli arasinda “istatistiksel
olarak anlamli derecede bir farklilk bulunmakta” iken (p<0,05); “goreli
yoksunluk olgcegi” ortalamasi ile calisma sekli arasinda “istatistiksel olarak

anlamli farkhlik bulunmamaktadir’ (p>0,05) (Tablo 27).

Tablo 27'ye gore, surekli guindiz c¢aligan personelin algilanan bireysel
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performansi (x=17,10), “is performansi Olgegi” (x=68,87) ve “rol dislI is
performansi alt boyutu”nda ( x =30,42); vardiya seklinde galisan personelin ise
“rol ici is performansi alt boyutu”’nda (x =39,05) almis oldugu ortalama puan

diger gruplardan daha ylksek olarak saptanmistir (Tablo 27).

Tablo 27. Ev Idaresi Personelinin Goreli Yoksunluk ve Performans

Diizeylerinin Gunluk Calisma Sekline Gore Karsilastirmasi

Calisma N Std.
Ort. F p Fark
Sekli (923) Sapma
Sarekli
o 494 16,41 5,676
glndiz
Goreli yoksunluk 6lgegi Sirekli gece 74 1591 4,949 1,881 0,155 -
Vardiya
355 18,13 6,074
seklinde
Surekli
494 17,10 4,183
glndiiz

Algilanan bireysel performans o
Surekli gece 74 13,27 5,424 3,921 0,021* 1>2

Olgegi
Vardiya
355 16,65 4,555
seklinde
Sarekli
494 68,87 10,224
glndiz
is performansi élgegi Sirekli gece 74 56,36 17,772 6,463 0,002** 2<1,3
Vardiya
355 68,58 11,593
seklinde
Sarekli
o 494 38,45 6,065
gundiz

Rol ici is performansi alt boyutu  Sirekli gece 74 31,73 9,034 6,241 0,002** 2<1,3

Vardiya

] 355 39,05 6,516
seklinde
Sarekli

o 494 30,42 5,325
glndiz

Rol disi is performansi alt boyutu Sirekli gece 74 24,64 9,320 5,306 0,006** 2<1,3

Vardiya
355 29,53 5,721
seklinde

*p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001
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Uygulanan one-way ANOVA testi sonucunda, algilanan bireysel performans
Olcedi, “is performansi olgegi”, “rol ici is performansi alt boyutu” ve “rol disi i
performansi alt boyutu” ortalamalari ile yapilan isi sevme durumlari arasinda
“istatistiksel olarak anlamli derecede bir farkhlik bulunmakta” iken (p<0,05);

“goreli yoksunluk Olceg@i” ortalamasi ile yapilan isi sevme durumlari arasinda

“istatistiksel olarak anlamli farklhilik bulunmamaktadir” (p>0,05) (Tablo 28).

Tablo 28’de ev idaresi personelinin, algilanan bireysel performans ( x =17,99),
“‘is performansi Ol¢edi” ( x=69,91), rol ici is performansi ( x=39,11) ve rol digi
is performansi (x=30,80) alt boyutunda, yapilan isi sevme durumlarina
bakildiginda “her zaman” cevabini verenlerin ortalama puanlari “bazen” ve

“hicbir zaman” cevabini verenlere oranla daha yuksek bulunmustur (Tablo 28).
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Tablo 28. Ev Idaresi Personelinin Goreli Yoksunluk ve Performans

Diizeylerinin Yapilan isi Sevme Durumlarina Gére Karsilastirmasi

isi Sevme \ Std.

Ort. F p Fark
Durumu Sapma
Her zaman 338 16,62 5,536
Bazen 509 16,94 5,823
Goreli yoksunluk olgegi Hicbi 0,089 0,915 -
icbir

102 16,50 6,571
zaman

Her zaman 338 17,99 3,868

Algilanan bireysel performans Bazen 509 16,26 4,415
o 6,352 0,002** 1-2
Olgegi Hicbir
102 14,08 5,452
zaman
Her zaman 338 69,91 10,479
. Bazen 509 67,75 11,690
Is performansi Olgegi o 3,746 0,025* 1-3
Higbir
102 60,58 12,199
zaman
Her zaman 338 39,11 6,040
o Bazen 509 38,20 6,644
Rol igi ig performansi alt boyutu Hicbi 3,100 0,047 1-3
ichir
¢ 102 34,17 7,346
zaman
Her zaman 338 30,80 5,455
Bazen 509 29,55 5,993
Rol digi is performansi alt boyutu Hichi 3,347 0,037 1-3
icbir
¢ 102 26,42 5,534
zaman

*p<0,05 *:p<0,01 **:p<0,001

Uygulanan one-way ANOVA testi sonucunda, “goéreli yoksunluk oOlcegi”, “is
performansi dlgegi” ve “rol ici is performansi alt boyutu” ortalamalari ile yapilan
isi degistirmeyi duUsunme durumlari arasinda “istatistiksel olarak anlaml
derecede bir farklilik bulunmakta” iken (p<0,05); “algilanan bireysel performans

Olcegi’ve “rol disi is performansi alt boyutu” ortalamalari ile yapilan isi
degistirmeyi diusiinme durumlari arasinda “istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamaktadir’ (p>0,05) (Tablo 29).
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Ev idaresi personelinin “goreli yoksunluk Olcedi’nde yapilan isi degistirmeyi

dusunme durumuna “bazen” cevabini verenler ile ( x =18,01); “is performansi

Olcedi” (x=70,75) ve “rol ici is performansi alt boyutu’nda ( x =40,28) “higbir

zaman” cevabini verenlerin ortalama puanlarinin diger gruplardan daha ylksek

oldugu saptanmigtir (Tablo 29).

Tablo 29. Ev Iidaresi Personelinin Goreli

Yoksunluk ve Performans

Diizeylerinin Yapilan isi Degistirmeyi Diigsiinme Durumlarina Gére
Karsilagtirmasi
Isi
Degistirmeyi N  Ort. std. F p Fark
Diginme Sapma
Her zaman 234 16,71 5,243
Goreli yoksunluk olgegi Bazen 551 18,01 5,778 6,609 0,002** 2-3
Higbir zaman 164 14,78 5,361
Algilanan bireysel performans rier zaman 234 1550 5,367
Slceg Bazen 551 16,95 4,229 1,877 0,156 -
Higcbir zaman 164 17,23 4,003
Her zaman 234 62,76 13,843
is performansi élgegi Bazen 551 68,29 10,998 5,699 0,004* 1-3
Higbir zaman 164 70,75 9,764
Her zaman 234 34,85 7,707
Rol igi is performansi alt boyutu  Bazen 551 38,22 6,284 8,238 0,000*** 1-3
Hicbir zaman 164 40,28 5,481
Her zaman 234 27,91 7,094
Rol disi is performansi alt boyutu Bazen 551 30,07 5,590 2,340 0,099 -
Higbir zaman 164 30,47 5,330
*p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001
Uygulanan one-way ANOVA testi sonucunda, “goéreli yoksunluk olcegi”

ortalamasi ile isinden/mesleginden tatmin olma durumlari arasinda “istatistiksel

olarak anlamlh derecede bir farkhlik bulunmakta” iken (p<0,05); “is performansi

4 {3

Olcegi”, “rol ici is performansi alt boyutu” ve “rol disi is performansi alt boyutu”

ortalamalari ile isinden/mesledinden

“istatistiksel olarak anlamh farkhlik bulunmamaktadir’ (p>0,05) (Tablo 30).

tatmin

olma durumlari

arasinda
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iy

Tablo 30’a gore “goreli yoksunluk odlgegi’nde isinden/mesleginden tatmin olma
duruma “tatmin degilim” cevabini verenlerin ( x=18,50) “cok tatminim” ve
“kKismen tatminim” cevabini verenlere gore daha ylksek ortalama puana sahip

oldugu belirlenmistir (Tablo 30).
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Tablo 30. Ev idaresi Personelinin Géreli Yoksunluk ve Performans
Diizeylerinin iginden/Mesleginden Tatmin Olma Durumlarina Gére

Karsilagtirmasi

isinden/Mesleginden Std.
i N Ort. F p Fark
Tatmin Olma Sapma
Cok tatminim 146 15,20 6,080 0.030
Goreli yoksunluk olgedi Kismen tatminim 665 16,86 5101 3572 . 1-3
Tatmin degilim 138 18,50 6,677
Algilanan bireysel Cok tatminim 146 17,57 4,308
performans Kismen tatminim 665 16,57 4,318 0,887 0,414 -
Olcegi Tatmin degilim 138 16,63 4,699
Cok tatminim 146 71,50 11,292
is performansi élgegi  Kismen tatminim 665 67,16 11,410 2,577 0,079 -
Tatmin degilim 138 67,24 11,076
Cok tatminim 146 40,20 6,358
Rol igi is performansi .
Kismen tatminim 665 37,72 6,278 2,515 0,083 -
alt boyutu
Tatmin degilim 138 37,87 7,170
Cok tatminim 146 31,30 5,773
Rol disi is performansi .
Kismen tatminim 665 29,44 6,090 1,866 0,158 -
alt boyutu
Tatmin degilim 138 29,37 4,846

*p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001

Uygulanan one-way ANOVA testi sonucunda, “algilanan bireysel performans
Olgegi’ortalamasi ile sahip oldugu isi baska isler ile karsilastirma durumlar
arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir farkhlik bulunmakta” iken
(p<0,05); “goreli yoksunluk 6lgegdi”, “is performansi dlgegi”, “rol ici is performansi
alt boyutu” ve “rol disi is performansi alt boyutu” ortalamalari ile sahip oldugu isi
bagska isler ile kargsilastirma durumlari arasinda “istatistiksel olarak anlaml

farkhlik bulunmamaktadir” (p>0,05) (Tablo 31).

Personelin sahip oldugu isi baska islerle karsilastirma durumlarina “higbir
zaman” cevabini verenlerin “algilanan bireysel performans O&lgedi’ortalama
puaninin ( x=17,44) diger gruplara goére daha yuksek oldugu belirlenmigtir
(Tablo 31).
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Tablo 31. Ev idaresi Personelinin Goreli Yoksunluk ve Performans
Diizeylerinin Sahip Oldugu isi Baska isler ile Karsilastirma Durumlarina

Gore Karsilagtirmasi

Isini Std.
N Ort. F p Fark
Karsilagtirma Sapma
Her zaman 64 16,33 3,200
Goreli yoksunluk olgegi Bazen 366 15,99 4,957 1,218 0,298 -

Higbir zaman 519 17,43 6,819

Her zaman 64 17,17 4,428
Bazen 366 1559 4,390 3,663 0,028* 2<3
Higbir zaman 519 17,44 4,365

Algilanan bireysel performans

Olgegi

Her zaman 64 66,33 11,539
is performansi élgegi Bazen 366 66,52 12,429 0,736 0,481 -
Hicbir zaman 519 68,58 10,741

Her zaman 64 37,67 6,959
Rol igi is performansi alt boyutu  Bazen 366 37,74 7,200 0,031 0,970 -
Higcbir zaman 519 37,97 6,002

Her zaman 64 28,67 5,662
Rol disi is performansi alt boyutu Bazen 366 28,78 5,973 2,232 0,110 -
Higbir zaman 519 30,61 5,736

*p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001

Uygulanan one-way ANOVA testi sonucunda, “algilanan bireysel performans
Olcegi’ve “rol disi is performansi alt boyutu” ortalamalari ile gevredeki kigilerin
sahip olunan isi hak ettigini disunme durumlari arasinda “istatistiksel olarak
anlamli derecede bir farklihk bulunmakta” iken (p<0,05); “goéreli yoksunluk
Olcegi”, “is performansi dlgedi” ve “rol ici is performansi alt boyutu” ortalamalari
ile cevredeki kisilerin sahip olunan isi hak ettigini disinme durumlari arasinda

“istatistiksel olarak anlamh farkhlik bulunmamaktadir” (p>0,05) (Tablo 32).

Tablo 32’ye gore algilanan bireysel performans Olgeginde (x=19,18) ve “rol
digi is performansi alt boyutu’nda(x=31,70) sahip oldugu isi hak ettigini
disunme durumlarina “her zaman” cevabini verenlerin ortalama puani

digerlerinden daha ylksektir (Tablo 32).
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Yoksunluk ve Performans

Diizeylerinin Gevredeki Kisilerin Sahip Oldugu isi Hak Ettigini Diigsiinme

Durumlarina Gore Karsilagtirmasi

Isini Hak Std.
Ort. F p Fark
Etme Sapma
Her zaman 190 16,88 5,906
Bazen 622 17,19 5,638
Goreli yoksunluk olgegi o 1,986 0,140 -
Higbir
137 14,86 5,705
zaman
Her zaman 190 19,18 2,123
Algilanan bireysel performans Bazen 622 16,63 4,231
o 11,468 0,000*** 1-2,3
Olgegqi Hicbir
137 14,38 5,760
zaman
Her zaman 190 69,45 7,232
. . ] Bazen 622 68,80 11,384
Is performansi olgegi o 2,844 0,061 -
Higbir
137 63,59 14,992
zaman
Her zaman 190 37,75 4,289
Bazen 622 38,88 6,345
Rol i¢i is performansi alt boyutu Hicbi 1,668 0,191 -
ichbir
¢ 137 36,59 9,206
zaman
Her zaman 190 31,70 4,730
Bazen 622 29,92 5,681
Rol digi is performansi alt boyutu Hichi 5,756 0,004 1,2-3
icbir
¢ 137 27,00 6,861
zaman

*p<0,05 *:p<0,01 **:p<0,001

Uygulanan bagimsiz érneklem t testi sonucunda, algilanan bireysel performans

Olceqi, “is performansi Olgedi”, “rol igi is performansi alt boyutu” ve “rol disi is

performansi alt boyutu” ortalamalari ile isi isteyerek se¢cme durumlari arasinda

“istatistiksel olarak anlamli derecede bir farkhlik bulunmakta” (p<0,05) iken;

“goreli yoksunluk olgeg@i” ortalamasi ile isi isteyerek se¢me durumlari arasinda

“istatistiksel olarak anlamli farklhilik bulunmamaktadir” (p>0,05) (Tablo 33).
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Ev idaresi personelinin, “algilanan bireysel performans (x=17,76), “is
performansi dl¢edi” ( x=70,43), “rol igi ( x= 39,29) ve rol disl is performansi (
x =31,14) alt boyutlarinda” igini isteyerek sectigini belirtenlerin ortalama puani

daha yuksek olarak belirlenmigtir (Tablo 33).

Tablo 33. Ev Iidaresi Personelinin Goéreli Yoksunluk ve Performans

Diizeylerinin isi isteyerek Segme Durumlarina Gére Karsilagtirmasi

Isini Isteyerek Std.
N Ort. F p
Se¢me Sapma
L o Evet 573 16,56 5,858
Goreli yoksunluk o6lgegi -1,003 0,317
Hayir 376 17,42 5,461
Algilanan bireysel Evet 573 17,76 3,833
. . 3,371 0,001**
performans o6lgegi Hayir 376 15,56 4,638
. Evet 573 70,43 10,131
Is performansi dlgegi 3,481 0,001**
Hayir 376 64,32 12,534
Rol ici is performansi alt Evet 573 39,29 5,870
2,411 0,017*
boyutu Hayir 376 36,83 7,284
Rol disi is performansi alt Evet 573 31,14 5,345
4,200 0,000***
boyutu Hayir 376 27,49 6,047

*p<0,05 **:p<0,01 ***:p<0,001

Tablo 34 incelendiginde H1, H4, H5, H6, H7, H8, H9, H10 arastirma
hipotezlerinin kabul edildigi H2 ve H3 hipotezlerinin ise reddedildidi
gOrulmektedir (Tablo34).
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Hipotezler Sonuglar

H1: | Personelin goreli yoksunluk duygusu ile algilanan bireysel | Kabul
performanslari arasinda “istatistiksel olarak anlaml derecede | edilmistir.
bir iliski bulunmaktadir”.

H2: | Personelin goreli yoksunluk duygusu ile is performansi | Reddedil
arasinda “istatistiksel olarak anlamh derecede bir iligki | mistir.
bulunmaktadir”.

H3: | Personelin goreli yoksunluk duygusu ile rol ici is | Reddedil
performanslari arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede | mistir.
bir iliski bulunmaktadir”.

H4: | Personelin goreli yoksunluk duygusu ile rol disi is | Kabul
performanslari arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede | edilmistir.
bir iliski bulunmaktadir”.

H5: | Personelin algilanan bireysel is performansi ile is | Kabul
performansi arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede | edilmistir.
bir iliski bulunmaktadir”.

H6: | Personelin algilanan bireysel is performansi ile rol ici is | Kabul
performansi arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede | edilmistir.
bir iliski bulunmaktadir”.

H7: | Personelin algilanan bireysel is performansi ile rol disi is | Kabul
performansi arasinda ‘“istatistiksel olarak anlamli derecede | edilmistir.
bir iliski bulunmaktadir”.

H8: | Personelin is performansi ile rol i¢i is performansi arasinda | Kabul
“istatistiksel olarak anlamli derecede bir iligki bulunmaktadir”. | edilmigtir.

H9: | Hastanelerde c¢alisan kurum ev idaresi personelini is | Kabul
performansi ile rol disi is performansi arasinda “istatistiksel | edilmistir.
olarak anlaml derecede bir iligki bulunmaktadir”.

H10: | Personelin rol ici is performanslari ile rol digi is performansi | Kabul
arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir iligki | edilmigtir.

bulunmaktadir”.
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5. BOLUM TARTISMA

Aragtirma kapsamina alinan kurum ev idaresi personeli arasinda erkekler (%
51,7), 42-49 yas grubunda olanlar (% 28,0), ortaokul dizeyinde 6grenime sahip
(%33,2) ve evli (%75,2) olanlar 6nde gelmektedir. Cicek’in (2016) hastanelerde
calisan kurum ev idaresi personeli perspektifinden is sagligi ve guvenligi
uygulamalarini ve guvenlik kultirine iligkin algi duzeylerini belirlemek amaciyla
yapmis oldugu arastirmasinda da kurum ev idaresi personeli arasinda erkekler
(% 52,0) ve ilkokul duzeyinde 0ogrenime sahip olanlar (% 34,4) 6Onde
gelmektedir. Gursoy’'un (2013) kurum ev idaresi personelinin is doyumu ve
tukenmiglik durumlarinin aile yagamina etkisini inceledigi ¢alismasinda da ev
idaresi personeli arasinda erkekler (%56,9) yaridan fazladir. Coskuner ve
Yertutan’in (2009) arastirmasinda da arastirma sonucuna benzer olarak kurum
ev idaresi personelinin yarisindan fazlasinin egitim duzeyinin dusik (%49.3'U
okur-yazar/ilkdgrenim) oldugu belirlenmigtir. Glven’in (2006) temizlik personeli
uzerine gergeklestirdigi ¢alismasinda, personelin %49.6’sinin ilkokul mezunu
oldugu; Ekerin (2018) ve Gursoy'un (2013) arastirmalarinda ise lise
mezunlarinin 6nde geldigi gorulmektedir. Genel olarak sonuglara bakildiginda;
kurum ev idaresi alaninda calisan personel arasinda ilkokul, ortaokul 6grenim
duzeyine sahip olanlarin ilk sirada oldugu gorulmektedir. Personelin 6grenim
dizeyinin duslik olmasi arastirma kapsamina alinan personelin blyuk bir
¢ogunlugunu “temizlik hizmetleri personeli’nin olusturmasindan kaynaklandigi

dusunulmektedir.

Ev idaresi personelinin aylik gelir duzeyine bakildiginda, %91,8’inin 2020-3000
TL gelire sahip oldugu belirlenmigtir. Eker'in (2018) galismasinda ev idaresi
personelinin aylik gelir dizeyine bakildiginda ise %81,7’sinin 1400-2000 TL
arasinda calistigi belirlenmistir. Bu bulgu, kurum ev idaresi personelinin dusuk
Ucretle  calismasina  baglanabilir.  Personelin  ekonomik  duzeylerini
degerlendirmeleri istendiginde ekonomik durumunu orta olarak nitelendirenler
(%51.4) 6nde gelmektedir. Gemalmaz'in (2009) bir egitim ve arastirma

hastanesinde calisan temizlik personeli Uzerinde yaptigi ¢alismada, arastirma
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kapsamina alinan temizlik personelinin %23.8’'i ekonomik olarak yeterli

olmadigini belirtmislerdir.

Ev idaresi personelinin toplam hizmet yilina bakildiginda, toplam hizmet yili 0-5
yil arasinda olanlarin (%27,8) 6nde geldigi, kurumdaki gorevlerine gére dagilimi
incelendiginde ise buyuk c¢ogunlugunu (%82,7) temizlik personelinin
olusturdugu belirlenmistir. Guarsoy’un (2013) arastirmasinda da temizlik
personeli olanlar dnde gelmektedir. Cicek’in (2016) calismasinda benzer bir
sonug¢ olarak hizmet yili (% 37,8) 1-5 yil arasinda olanlar ilk sirada yer
almaktadir. Coskuner’in (2007) ev idaresi personelinin drgutsel bagliliklarini
inceledigi calismasinda, Eker’'in (2018) ve Gemalmaz'in (2009) calismasinda da

personelin yariya yakininin bulundugu hastanede 1-5 yildir calistigi belirtiimistir.

Calismada ev idaresi personelinin calistiklari  kuruma iligkin bilgileri
incelendiginde; %89,6’s1 is bolimundn, %97.0'1 yillik iznin, %86,3’40 mazeret
izninin, %98,5’i dogum izninin oldugunu; %90,9’u esnek mesai saatlerinin,
%58,4’U ndbet seciminin olmadigini belirtmistir. Glursoy’un (2013) ¢alismasinda
personelin %76,0'1 ¢calistigi kurumda is bolumunin oldugunu; %64,9’'u esnek
mesai saatlerinin, %64,3’'U ndbet seciminin olmadigini belirtmislerdir. Eker’in
(2018) arastirmasinda ev idaresi personelinin calisma kosullarina iliskin
ortalama puanlar incelendiginde, “haftalik ve vyillik izinlerimi kullanabiliyorum”
ifadesine olumlu go6rus bildirerek en ylksek ortalamaya sahip olduklar
saptanmigtir. Safak, Yertutan ve Erkal'in (2006) bir hastanede c¢alisan ev idaresi
personelinin  karsilastigi sorunlarin incelenmesi amaciyla yapmis olduklari
calismada personelin galisma kosullarina iliskin sorunlari arasinda % 66,7 ile
izin kullanimi ile ilgili sorunlari belirtenlerin dnde geldigi belirtiimigtir. Bu sonuglar
oncelikle 24 saat hizmet veren kurumlar olan hastanelerde, izin, esnek mesai
saatleri ve nobet sec¢iminin oldukga 6nemli konular oldugunu ve personelin bu

konuda sorunlarinin oldugunu gostermektedir.

Ev idaresi personelinin gunlik ¢alisma suresine bakildiginda ginde 8-9 saat

calisanlarin (%56.1) 6nde geldigi; personelin %52,1’inin ise surekli glindiz
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seklinde calistigi belirlenmistir. Aslan’in (2012) calismasinda hemsirelerin
%46,6’s1 surekli gunduz seklinde c¢alismakta olup; hemsirelerin %64,4’Gnln
glinde 8 saatten az calistiklari; Eker'in (2018) arastirmasinda ise ev idaresi
personelinin %72,8’sinin 8-9 saat arasinda, %95,2’sinin devamli gundiz

vardiyasinda ¢alistigi belirlenmistir.

Kurum ev idaresi personelinin %53,6’sinin iglerini “bazen” sevdigi; %58,1’inin
isini “bazen” degistirmeyi dustindiugu ve %70,1’inin isinden “kismen tatmin
oldugu” saptanmigtir. Personelin islerini bazen degistirmeyi digunmesi egitim
dizeyinin dusuk olmasi nedeniyle is bulma olanaklarinin guglugune ve
kurumdan aynldiklari takdirde ekonomik guclikle karsilasacaklari endisesi
tasimalarina baglanabilir. Coskuner ve Yertutanin (2009) arastirmasinda
Devamhlik Baglhhg: 6lgeginin maddelerinden “baska bir igyerinin buradan daha
iyi olacaginin garantisi yok, burayi hi¢ olmazsa biliyorum” maddesini belirten
personelin yiuksek oranda oldugu saptanmistir. Akkaya’nin (2002) otellerde ev
idaresi  hizmetlerinin  yurutulmesinden sorumlu yoOnetici ve personelin
kargilastiklari sorunlari inceledigi c¢alismasinda; 1 yildizli otellerde otel
yoneticileri arasinda isini sevmeyen personelin bulundugunu belirtenlerin
¢ogunlukta oldugu belirtilmistir. Gemalmaz’'in (2009) arastirmasinda ise ev
idaresi personelinin %26.2’sinin igini severek yapmadigl sonucuna ulasiimigtir.
Terzioglu ve Aksu'nun (1998), Ankara'daki o6zel ve devlet hastanelerinde
calisan toplam 295 kurum ev idaresi personelinin sevip-sevmedigi isleri
inceledikleri ¢calismalarinda, personelin %80.7’sinin yaptiklari isleri sevmedikleri
bulunmustur. Guven’in (2006) arastirmasinda ise farkli bir sonug olarak temizlik
personelinin %80.8’inin yaptiklar isi sevdikleri saptanmigtir. Arastirma sonuglari
arasindaki farkhliklar, personelin bireysel 6zelliklerinin farklilasmasindan ve

calistiklari kurumdaki ¢alisma kosullarindan kaynaklanabilir.

Ev idaresi personelinin %38,5'inin maasindan, %23,4’Unln saygi/prestijden
‘hic memnun olmadigl”; bunun yaninda %35,8’inin calisma saatlerinden,
%37,3’'Unun ¢alisma arkadaslarindan, %37,4’Unun is guvenliginden, %25,1’inin

terfi olanaklarindan, %38,3’Unln genel calisma kosullarindan ¢ok memnun
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oldugu saptanmistir. Personelin maasindan memnun olmamasi, arastirma
kapsamina alinan kurum ev idaresi personelinin baylik ¢ogunlugunu temizlik
personelinin olusturmasindan ve temizlik personelinin genellikle asgari Ucret
Uzerinden gelir elde etmesinden kaynaklanabilir. Calisma saatinden duyulan
memnuniyet de personelin buylk ¢ogunlugunun surekli gundiz ve vardiya
seklinde c¢alismasi, gece c¢alisan personelin sayisinin az olmasindan

kaynaklanabilir.

Arastirma kapsamina alinan kurum ev idaresi personelinin iglerini
dusunduklerinde  %37,5'inin - “mutlu” ve %34,0'inin - “memnun” oldugu
belirlenmistir. Bu bulgu, ev idaresi personelinin iglerinde ve ¢alisma kosullarinda
memnuniyetlerini en Ust duzeye getirecek duzenlemelerin yapiimasi gerektigini
dusundurmektedir. Gemalmaz’'in (2009) calismasinda, arastirma kapsamina
alinan temizlik personelinin is yeri ¢alisma kosullarindan %51.9’unun “memnun”
oldugu saptanmistir. Gindogdu’nun (2016) “Temizlik Calisanlarinin Calisma
Kosullarinin ve Saglik Durumlarinin is Saghg ve Giivenligi Yéniinden
incelenmesi” adli galismasinda, ¢alisanlarin % 86,8'i isinden “memnun” oldugu

belirlenmistir.

Ev idaresi personeli arasinda ¢alismakta olduklari islerini hayal ve beklentilerini
karsilama durumu agisindan “Bekledigimden biraz daha koétl” (%27,6) olarak
belirtenler ilk sirada yer almaktadir. Bu sonug, 6zellikle kurumlarda galisan ev
idaresi personeli i¢in beklentilerini karsilayacak bir c¢alisma ortami ve

kosullarinin yaratiimasi gerektigini dugsundurmektedir.

Aragtirma kapsamina alinan ev idaresi personelinin yaridan biraz fazlasi
(%54,7) sahip oldugu isi bagkalarinin isi ile “higbir zaman” karsilastirmadigini;
%60,4’G iglerini isteyerek sectiklerini belirtmislerdir. Bu sonug, personelin
yaridan fazlasinin igini isteyerek yaptigini ve performanslarinin da olumlu olarak

etkilendigi bulgusunu desteklemektedir.
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Ev idaresi personelinin iglerini karsilastirdiklari mesleklere bakildiginda “doktor”
mesledi (%18,5) ile karsilastiranlarin ilk sirada yer aldigi; bunu %16,4 ile
“‘devlet memurlugu” ve %15,0 ile “bilgi iglemci” ile karsilastirdidini belirtenlerin
izledigi gorulmektedir. Bu sonug, personelin 6zellikle hastanelerde doktorluk ve
devlet memurlugunun daha guavenilir bir is olarak gérmelerinden kaynaklanabilir.
Ayrica, arastirmanin hastanelerde gergeklestirimesi sebebiyle personelin
calistiklari kurumdaki mesleklerle, kendi mesleklerini karsilastirdiklari da

dusunulebilir.

Calismada Olgeklerin genel ortalamasina bakildiginda, ev idaresi personelinin
“goreli  yoksunluk” puan ortalamasinin orta dizeyin altinda oldugu
gorulmektedir. Personelin “algilanan bireysel performans” puan ortalamasinin
ise yuksek oldugu belirtilebilir. Bu sonu¢ personelin goreli yoksunluk dizeyinin
yuksek olmamasi sebebiyle performanslarinin  olumsuz etkilenmedigini

dusundurmektedir.

Arastirmada “is Performansi Olgegi’nin genel ortalamasina bakildiginda ise,
personelin odlgekten aldigi puanin orta dizeyin Ustiunde oldugu; is
performansinin alt boyutu olan “rol ici is performansi” ve “rol digi is performansi”
puaninin yuksek oldugu goértlmektedir. Bu sonug 6zellikle hastanelerde kurum
ev idaresi personelinin is performansini en Ust seviyeye getirecek, calisanlarin
motivasyonlarini artiracak ¢aligmalarin yapilmasi gerektigini gostermektedir.
Arastirmada “Goéreli Yoksunluk Olgegi” ile “algilanan bireysel performans dlgegi”
ve rol disi is performansi alt boyutu arasinda negatif yonde dislk seviyede
istatistiksel olarak anlamli derecede bir iliski bulunmaktadir. Bu sonuca gore
goreli yoksunluk duzeyi dustikce performansin arttigi sdylenebilir. Bu ise goreli
yoksunluk yasayan, kendilerini baskalari ile kiyasladiginda yoksun hisseden
personelin performansinin da olumsuz etkilenecegini géstermektedir.

“‘Algilanan bireysel is performans olgegdi” ile “is performansi Olgegi”, “rol igi is

performansi alt boyutu” ve rol digi is performansi alt boyutu ve “is performansi
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Olcegi” ile “rol ici is performansi alt boyutu” ve “rol digi is performansi” alt boyutu
arasinda pozitif yonde ylksek seviyede istatistiksel olarak anlamli derecede bir
iliski bulunmaktadir. Bu sonuca gore bireylerin performanslarini olumlu yonde
algilamalarinin onlarin galismalarinda gdstermis olduklari is performansini da

olumlu yonde etkiledigini digundurmektedir.

“Rol i¢i is performansi alt boyutu” ile “rol disi is performansi alt boyutu” arasinda
pozitif yonde yuksek seviyede istatistiksel olarak anlamli derecede bir iligki
bulunmaktadir. Bu sonug, personelin gorev tanimlari igindeki galigsmalarini
yerine getirirken, ayni zamanda gonulli olarak rol disi is davranislarini da
(fazladan galisma igin gonulli olma, baskalariyla isbirligi icinde olma ve onlara
yardim etme, kurumu destekleme ve koruma vb. gibi) yerine getirdigini
dusundurmektedir.

Personelin  “goreli yoksunluk duzeyi’, “is performansi” ve “rol disi is
performansi” ile yas gruplari arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir
farklihk bulunmakta”dir. 18-25 yas araliginda olan calisanlarin “goreli yoksunluk
Olcegi” ortalamasi 42-49 yas grubunda olan galisanlara gore daha yuksektir. Bu
sonu¢ genclerin kendilerini baskalari ile kiyaslayarak daha fazla goreli
yoksunluk yasadiklarini distndurmektedir. Nitekim, birey sahip oldugu nitelikler
ile ayni isi yapan diger is arkadaslarinin niteliklerini karsilagtirabilmekte ve bu
yuzden onlardan daha iyi bir isi hak ettiklerini disunerek goreli yoksunluk
duygusuna kapilabilmektedir (Ulukok, Akin ve Gokdeniz, 2017, s.921). Ayrica,

26-33 yas grubunda olan calisanlarin “is performansi” ve “rol disi is
performansi” alt boyutu ortalamalari 50 + yasinda olan calisanlara goére daha
yuksektir. Rol disi is performansi; deneyimleri paylasma, yeni ise baslayan
¢alisma arkadasina yardim etme gibi davranislari icerdiginden bu yas grubunun
rol digi is performansinin artmasi beklenebilir. Nabirye'nin (2010) Kampla’da
calisan hemsirelerin stresi, is performansi ve is tatminini belirlemek amaciyla
yaptid1 arastirmasinda 20-29 yas aralidinda olan hemsirelerin is performansinin

diger yas gruplarina gore daha yuksek olarak saptanmistir. Dogan’in (2005)
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calismasinda ise yas ile “rol digi is performans)” arasinda kuvvetli iligki

bulunamamisgtir.

Ev idaresi personelinin is performanslari, “rol ici is performansi alt boyutu” ve
“rol digl is performansi alt boyutu” ortalamalari ile medeni durum arasinda
“istatistiksel olarak anlamli derecede bir farkhlik bulunmaktadir’(p<0,05).
Evlilerin “is performansi 6lgcegdi” ve “rol ici is performansi alt boyutu” ortalamalari
bekarlara gore ve evlilerin “rol disi is performansi” alt boyutu ortalamasi
bosanmis/dul olanlara gore daha yuksektir. Aslan’in (2012) arastirmasinda ise
hemsirelerin medeni durumuna goére rol disi is performansina bakildiginda,
bekar olan hemsirelerin performans ortalamalarinin evlilerden anlamli olarak
daha dustk oldugu bulunmustur. Tiryaki-Sen’in (2018) Yonetici, Calisma
Arkadaglari ve Orgiitsel Destek Algisinin Hemsirelerin Psikolojik lyi Olus ve Is
Performansina Etkisini belirlemek amaciyla 1056 hemsgire Uzerinde yaptigi
arastirmasinda medeni duruma goére, hemsirelerin is performansi élgeginin “rol
ici ve rol disl is performansi” alt boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli

farkhlik saptanmamistir.

Ev idaresi personelinin “goreli yoksunluk duzeyi” ve “algilanan bireysel
performansi” ile ailenin ekonomik dizeyi arasinda “istatistiksel olarak anlaml
derecede bir farkliik bulunmaktadir’(p<0,05). Ekonomik dizeyi “orta” ya da
“yuksek” olan personelin “goreli yoksunluk Olcedi” ve “algilanan bireysel
performans 0Olgeg@i” ortalamalari dusuk olanlara gére daha yuksektir. Bu sonuca
gore, personelin ekonomik dizeyi ylkseldikge kisilerin kendilerini baskalari ile
daha c¢ok kiyasladiklari ve bu sebeple goéreli yoksunluk yasadiklari sonucuna

ulasilabilir.

Personelin “goreli yoksunluk dizeyi” ve “rol digi is performansi” ile “nébet segimi
yapma” durumlari arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir farklilk
bulunmaktadir’(p<0,05). Nobet secimi olmayan personelin “goreli yoksunluk

Olcegi” ve ndbet secimi olan personelin “rol digi is performansi alt boyutu”

ortalamalari olmayanlara gore daha yuksektir. Bu sonug ndbet segimi olmayan
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personelin kendisini nObet sec¢imi olan personelle karsilastirdidini ve ndbet
secimi olan personele gore daha fazla “goreli yoksunluk® yasadigini

dusundurmektedir.

Ev idaresi personelinin “algilanan bireysel performanslar” ve “is performansi
Olcegi” ile “yillik izne sahip olma” durumlari arasinda “istatistiksel olarak anlamli
derecede bir farkliik bulunmaktadir’(p<0,05). Yillik izni olan personelin
“algilanan bireysel performans olgcegi” ve “is performansi Olgegi” ortalamalari
olmayanlara gore daha yuksektir. Bu sonug yillik iznin personel performansini
artirmada olumlu bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Yillik izinlerin uygun bir
sekilde kullandiriimasi durumunda, personelin motivasyonunu olumlu sekilde

etkileyecek ve personelin performansi da artacaktir.

Personelin, “goreli yoksunluk dizeyi” ile “mazeret iznine sahip olma” durumlari
arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir farklihk
bulunmaktadir’(p<0,05). Mazeret izni olmayan personelin “goéreli yoksunluk
Olcegi” ortalamasi olanlara gore daha yuksektir. Bu sonug, personelin ihtiyag
duydugunda kurumdan izin alabiliyor olmasinin kendisini olumlu olarak etkiledigi
ve kendisini bagkalari ile kiyaslamadigi sonucunu géstermektedir. izni olmayan
personelin ise kendisini bagkalari ile daha fazla kiyaslayarak “goéreli yoksunluk”

yasadigini dusundurmektedir.

Ev idaresi personelinin, goreli yoksunluk dizeyi, “algilanan bireysel
performans!”, “is performansi”, “rol igi is performansi alt boyutu” ve “rol digi is
performansi alt boyutu” ile “gunlik calisma suresi” arasinda “istatistiksel olarak
anlamli derecede bir farklihk bulunmaktadir’(p<0,05). GUnde 7 saatten az
¢alisanlarin “goreli yoksunluk Olgeg@i” ortalamasi 9 saat ve Uzerine gore, gunde
8-9 saat calisanlarin “algilanan bireysel performans olgegi”, “is performansi
Olcedi”, “rol igi is performansi alt boyutu” ve “rol disi is performansi alt boyutu”
ortalamalari diger gruplara gore daha yuksektir. Ginde 7 saatten az ¢alisanlarin

“goreli yoksunluk 6lgegi” ortalamasi 9 saat ve Uzerinde g¢alisan personele gore

daha yuksek olmasinin sebebi, personelin kendisini icinde bulundugu grup olan
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ev idaresi personeli ile dedil de hastanede c¢alisan diger meslek gruplari ile
kargilastirmasindan kaynaklanabilir. Ayrica bundan sonra yapilacak olan
calismalarda “gunlik c¢alisma slresi” ve “goreli yoksunluk duygusu” iligkisi
arastirilabilir.

Ev idaresi personelinin “algilanan bireysel performans duzeyi”, “is performansi”,
“rol igi is performansi” ve “rol disi is performansi” ile ¢alisma sekli arasinda
“istatistiksel olarak anlamli derecede bir farklilik bulunmaktadir’(p<0,05). Surekli
gunduz calisanlarin “algilanan bireysel performans Olgegi’ortalamasi surekli

gece calisanlara gore ve surekli ginduz ya da vardiyali galisanlarin “is
performansi olgegi”, “rol ici is performansi alt boyutu” ve “rol disi is performansi
alt boyutu” ortalamalari slrekli gece galisanlara gére daha yuksektir. Aslan’in
(2012) arastirmasinda da surekli gunduz calisan hemsgirelerin rol digi is
performansi puan ortalamalarinin nobetli g¢alisanlarinkinden daha yuksek
oldugu belirlenmigtir. Tiryaki-Sen’in (2018) arastirmasinda calisma sekli sadece
glinduz olan hemsirelerin is performansi dlgedi “rol ici ve rol disi is performansi”
alt boyutlarindan aldiklari puanlar, ¢galisma sekli vardiyali olan hemsgirelere goére
istatistiksel olarak anlamli duzeyde ylksek bulunmustur. Coffey, Skipper ve
Jung (1988) glnduz calisan personelin performans duzeyinin, gece galisanlara
gbre daha yuksek oldugunu belirtmislerdir. Bu sonuca gore gece calisan
personelin, gunduz ¢alisanlara gore daha zorlandigi ve bu durumun personelin
performansini etkiledigi soylenebilir. Ayrica gunduz vardiyasinda personelin
surekli denetim altinda olmalari nedeniyle gundiz c¢alisan personelin
performanslari vardiyali personele gére daha fazla olabilir.

Personelin, “algilanan bireysel performansi”, “is performansi”, “rol ici is

performansi” ve “rol disi ig performansi” ile yapilan isi sevme durumlari
arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir farklihk
bulunmaktadir’(p<0,05). Yaptidi isi her zaman sevenlerin “algilanan bireysel

performans Ol¢edi” ortalamasi bazen sevenlere gore ve yaptidi isi her zaman

sevenlerin “is performansi Olgegi”, “rol igi is performansi alt boyutu” ve “rol digi

is performansi alt boyutu” ortalamalari higbir zaman sevmeyenlere gére daha
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yuksektir. Bu sonug igini severek yapanlarda performansin da yuksek oldugunu
ve personelin isini severek yapmasini saglayacak ve motive edecek
caligsmalarin kurumlarda yapilmasi gerektigini gostermektedir.

Personelin “goreli yoksunluk duzeyi”, “is performansi” ve “rol igi is performansi”
ile yaptigr “isi degigtirmeyi dusinme” durumlari arasinda “istatistiksel olarak
anlamli derecede bir farklilik bulunmaktadir’(p<0,05). Buna goére, yaptidi isi
“bazen” degistirmeyi dustnenlerin “goéreli yoksunluk 6lgedi” ortalamasi “higbir
zaman” isini degigstirmeyi digunmeyenlere gore daha yuksektir. Bu sonug
yaptigi isi degistirmeyi dusunenlerin kendi islerini baskalari ile karsilastirdiklarini

ve goreli yoksunluk duygusunun daha yuksek oldugunu dugundirmektedir.

Arastirma kapsamina alinan personelin  “goreli yoksunluk duzeyi” ile
“‘isinden/mesleginden tatmin olma” durumu arasinda “istatistiksel olarak anlamli
derecede bir farkliik bulunmaktadir’(p<0,05). Buna goére, isinden tatmin
olmayanlarin “goéreli yoksunluk Olgegi” ortalamasi isinden ¢ok tatmin olanlara
goOre daha yuksektir. Bu sonug, personelin isinden tatmin olmadiginda kendisini
bagka kigsiler ile kiyasladigini ve bu kiyaslama sonucunda sahip olduklari ve hak
ettikleri arasindaki farkliliklarin olmasi nedeni ile kigilerin yasadigi kizginhk ve

hosnutsuzluk duygusunun goreli yoksunluga yol actigini gdéstermektedir.

Personelin “algilanan bireysel performanslari” ile “sahip oldugu isi bagka isler ile
karsilastirma durumu” arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir farkhlik
bulunmaktadir’(p<0,05). Sahip oldugu isi “hicbir zaman” baska bir is ile
karsilastirmayanlarin “algilanan bireysel performans 6l¢edi” ortalamasi “bazen”
kargilasgtiranlara gore daha yuksektir. Bu sonug isini isteyerek ve severek
yapan, baskalari ile kiyaslamayan personelin, performanslarinin olumlu yonde
etkilendigini gostermektedir.

11}

Ev idaresi personelinin “algilanan bireysel performansi” ve “rol digi is
performansi” ile g¢evredeki Kigilerin “sahip olunan isi hak ettigini dugsinme”

durumlari arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir farklilk
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bulunmaktadir’(p<0,05). Cevredeki kisilerin sahip olunan isi her zaman hak
ettigini dusunenlerin “algilanan bireysel performans 0Olgegdi” ortalamasi “bazen”
ya da “higbir zaman” hak ettigini disinmeyenlere gore ve gevredeki Kisilerin
sahip olunan igi her zaman ya da bazen hak ettigini disunenlerin rol digi ig
performansi alt boyutu ortalamasi hak ettigini dusinmeyenlere gore daha
yuksektir. Bu sonug yaptigi isi hak ettigini disunen personelin performansinin

da daha yuksek oldugunu gostermektedir.

Personelin “algilanan bireysel performansi”, “is performansi”, “rol ici is
performansi” ve “rol digi is performansi” ile yaptigi isi isteyerek segme durumlari
arasinda “istatistiksel olarak anlamli derecede bir farklihk
bulunmaktadir’(p<0,05). Yaptigi isi isteyerek secenlerin algilanan bireysel
performans 6lgegi, “is performansi dlgedi”, “rol ici is performansi alt boyutu” ve
“rol digi is performansi alt boyutu” ortalamalari isteyerek se¢cmeyenlere gore
daha yuksektir. Bu bulgu isini isteyerek secmenin, personelin performansini da

olumlu yonde etkiledigini gostermektedir.

Ev idaresi personelinin “goreli yoksunluk dizeyi” “algilanan bireysel
performanslari” ile “is performanslar” arasinda cinsiyet, 6grenim duzeyi, hizmet
yih ve is bolimu yapma durumlarina goére anlamh bir farkhlik olmadigi

belirlenmistir.  Tiryaki-Sen’in  (2018) arastirmasinda ise cinsiyet ile “is
performanslar1” arasinda anlamli bir farkliik oldugu; egitim durumu ile “is
performanslarl” arasinda istatistiksel olarak anlamli farkhlik bulunmadigi

belirtilmistir.

Personelin “goreli yoksunluk duzeyi” ile medeni durum, yillik izne sahip olma,
calisma sekli, yapilan isi sevme, sahip oldugu isi bagka isler ile karsilastirma,
esnek calisma saatine sahip olma, cevredeki kisilerin sahip olunan igi hak
ettigini distinme ve isi isteyerek se¢gme durumlari arasinda anlamli bir farklilik

olmadigi belirlenmistir.
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Ev idaresi personelinin, “algilanan bireysel performanslari” ile yas, esnek
calisma saatine sahip olma, ndbet segimi yapma, mazeret iznine sahip olma,
yapilan isi degistirmeyi disinme ve isinden/mesleginden tatmin olma durumlari

arasinda anlaml bir farkhlik bulunmamaktadir.

Arastirma kapsamina alinan personelin, “is performansi” ile ailenin ekonomik
dizeyi, esnek calisma saatine sahip olma, nébet se¢imi yapma, mazeret iznine
sahip olma, isinden/mesleginden tatmin olma, sahip oldugu isi bagka isler ile
kargilastirma ve c¢evredeki kisilerin sahip olunan isi hak ettigini dusunme
durumlari arasinda anlamli bir farkllik bulunmamaktadir. Tiryaki-Sen’in (2018)
arastirmasinda da arastirma sonuclarina paralel olarak, ailenin ekonomik
dizeyi ile “is performansi” arasinda istatistiksel olarak anlamh farklilik

bulunmadigi belirtilmigtir.

Arastirma kapsamina alinan personelin, “rol ici is performansi alt boyutu” ile
yas, yillik izne sahip olma, mazeret iznine sahip olma, isinden/meslegdinden
tatmin olma, sahip oldugu isi baska isler ile karsilastirma ve gevredeki kisilerin
sahip olunan isi hak ettigini dugsinme durumlari arasinda anlamh bir farklilik
bulunmamaktadir. Tiryaki-Sen’in (2018) arastirmasinda da hemsirelerin yas
gruplan ile “rol ici is performans|” arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki

saptanmamistir.

Arastirma kapsamina alinan personelin, “rol digi is performansi alt boyutu” ile
yillik izne sahip olma, mazeret iznine sahip olma, yapilan isi degistirmeyi
disinme, isinden/mesleginden tatmin olma, sahip oldugu isi baska igler ile
karsilastirma durumlar arasinda anlamli bir farklihk bulunmamaktadir. Aslan’in
(2013) calismasinda ise arastirma sonucundan farkli olarak hemsirelerin
islerinden tatmin olma durumlari ile “rol digi is performansi” arasinda anlaml bir
farklilik oldugu belirlenmistir. Arastirma sonuglari arasindaki farklilik ¢alismaya
katilan bireylerin  6zelliklerinin, ¢alisma kosullarinin  farkli  olmasindan
kaynaklanabilir. Farkli ¢alisma gruplari Uzerinde arastirmanin tekrarlanmasi,

sonuclarin degerlendirilmesi dagunulebilir.
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SONUG VE ONERILER

Bu arastirma, hastanede calisan ev idaresi personelinin goreli yoksunluk
duygusu ile algilanan bireysel performanslari ve is performansi arasindaki
iligkiyi belirlemek amaciyla planlanmig ve yaratulmustir. Arastirma kapsamina
Ankara’da faaliyet gOsteren hastanelerdeki kurum ev idaresi personeli
arasindan toplam 949 caligsan alinmigtir.

Arastirma sonucuna gore;

e Arastirma kapsamina alinan kurum ev idaresi personeli arasinda
erkekler (% 51,7), 42-49 yas grubunda olanlar (% 28,0), ortaokul
dizeyinde o6grenime sahip (%33,2) ve evli (%75,2) olanlar 6nde

gelmektedir.

e Ev idaresi personelinin aylik gelir diuzeyine bakildiginda, %91,8’inin
2020-3000 TL gelire sahip oldugu belirlenmistir. Personelin yaridan biraz
fazlasi ekonomik dizeylerini “orta” olarak (%51.4) belirtmigtir.

e Ev idaresi personelinin toplam hizmet yilina bakildiginda, toplam hizmet
yih 0-5 vyl arasinda olanlar (%27,8) 6nde gelmekte, kurumdaki
gorevlerine gore dagihmi incelendiginde ise buyuk ¢cogunlugunu (%82,7)

temizlik personeli olusturmaktadir.

e Ev idaresi personelinin galistiklari kuruma iligkin bilgileri incelendiginde;
%89,6’s1 is bolimunun, %97.0"1 yillik iznin, %86,3’'0U mazeret izninin,
%98,5'i dogum izninin oldugunu; %90,9’u ise esnek mesai saatlerinin,

%58,4’l0 nébet segiminin olmadigini belirtmistir.

e Ev idaresi personelinin gunlik calisma suresine bakildiginda gunde 8-9
saat galisanlar (%56.1) 6nde gelmekte; personelin %52,1’i ise surekli

gunduz seklinde galigmaktadir.
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Kurum ev idaresi personelinin %53,6’sinin iglerini “bazen” sevdigi;
%58,1’inin isini “bazen” degdistirmeyi dlusindigu ve %70,1’inin isinden

“kismen tatmin oldugu” saptanmistir.

Ev idaresi personelinin  %38,5’inin  maasindan, %23,4’anun
saygl/prestijden “hic memnun olmadidi”; bunun yaninda %35,8’inin
calisma saatlerinden, %37,3’Unln ¢alisma arkadaslarindan, %37,4’Gnun
is guvenliginden, %25,1’inin terfi olanaklarindan, %38,3’iUnin genel

¢alisma kosullarindan “gok memnun oldugu” saptanmigtir.

Arastirma kapsamina alinan kurum ev idaresi personelinin isglerini
dugunduklerinde %37,5'inin “mutlu” ve  %34,0'min “memnun” oldugu

belirlenmistir.

Ev idaresi personeli ¢alismakta olduklari islerini hayal ve beklentilerini
kargilama acisindan “Bekledigimden biraz daha kotu” (%27,6) olarak

degerlendirmistir.

Arastirma kapsamina alinan personelin %54,7’si sahip oldugu isi
baskalarinin isi ile “higbir zaman” karsilastirmadidini; %60,4’G islerini

isteyerek sectiklerini belirtmislerdir.

Ev idaresi personelinin islerini karsilastirdiklari mesleklere bakildiginda
“‘doktor” meslegi (%18,5) ile karsilastirdigini belirtenler ilk sirada yer
almakta; bunu %16,4 ile “devlet memurlugu” ve %15,0 ile “bilgi islemci”

ile kargilastirdigini belirtenler izlemektedir.

Olgeklerin genel ortalamasina bakildiginda, ev idaresi personelinin géreli
yoksunluk puan ortalamasinin “orta duzeyin” altinda oldugu belirlenmistir.
Personelin algilanan bireysel performans puan ortalamasinin ise

“yuksek” oldugu belirtilebilir.
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“Is performansi dlgegi’nin genel ortalamasina bakildiginda ise,
personelin Olgekten aldigi puanin orta duzeyin Ustunde oldugu; is
performansinin alt boyutu olan “rol i¢i is performansi” ve “rol digi is

performansi” puaninin yuksek oldugu belirlenmistir.

Personelin goreli yoksunluk duzeyi, is performansi ve rol disi is
performansi ile yas gruplari arasinda “istatistiksel olarak anlamli
derecede bir farklihk bulunmakta®dir. 18-25 yas grubunda olan
¢alisanlarin “goreli yoksunluk dlgegi” ortalamasi 42-49 yas grubunda olan
calisanlara gore ve 26-33 yas araliginda olan c¢alisanlarin “is
performansi” ve “rol digi is performansi alt boyutu” ortalamalari 50 +

yasinda olan ¢alisanlara gore daha yuksektir.

Ev idaresi personelinin is performanslari, “rol ici is performansi alt
boyutu” ve “rol disi is performansi alt boyutu” ortalamalari ile medeni
durum arasinda “istatistiksel olarak anlamli farkhlik
bulunmaktadir’(p<0,05). Evlilerin “is performansi Olgegi” ve “rol igi is
performansi alt boyutu” ortalamalari bekarlara gore ve evlilerin “rol disi is
performansi alt boyutu” ortalamasi bosanmis/dul olanlara gére daha

yuksektir.

Ev idaresi personelinin “goreli yoksunluk duzeyi” ve “algilanan bireysel
performansi” ile ailenin ekonomik duzeyleri arasinda “istatistiksel olarak
anlamli derecede bir farkhlik bulunmaktadir’(p<0,05). Ekonomik duzeyi
orta ya da yuksek olan personelin “goreli yoksunluk olgegi” ve “algilanan
bireysel performans olgcedi” ortalamalari disuk olanlara gére daha

yuksektir.

Personelin “goreli yoksunluk dizeyi” ve “rol disi is performansi” ile nébet
secimi yapma durumlari arasinda “istatistiksel olarak anlamli farklilk

bulunmaktadir’(p<0,05). Nobet seg¢imi olmayan personelin “goreli



102

yoksunluk 6l¢edi” ve nobet segimi olan personelin “rol disi is performansi

alt boyutu” ortalamalari olmayanlara gore daha yuksektir.

Ev idaresi personelinin “algilanan bireysel performanslari” ile yillik izne
sahip olma durumlan arasinda ‘“istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir’(p<0,05). Yillik izni olan personelin “algilanan bireysel

performans Olgegdi” ve “is performansi dlgedi” ortalamalari olmayanlara

gore daha yuksektir.

Personelin, “goreli yoksunluk duzeyi” ile mazeret iznine sahip olma
durumlari arasinda ‘“istatistiksel olarak anlamli derecede bir farklihk
bulunmaktadir’(p<0,05). Mazeret izni olmayan personelin “gdreli

yoksunluk 6lgedi” ortalamasi olanlara gére daha yuksektir.

Ev idaresi personelinin, “goreli yoksunluk dizeyi’, “algilanan bireysel
performans!”, “is performansi”, “rol ici is performansi alt boyutu” ve “rol
digi is performansi alt boyutu” ile glnlik c¢alisma suresi arasinda
“istatistiksel olarak anlamli farkhlik bulunmaktadir’(p<0,05). Ginde 7

saatten az calisanlarin “goreli yoksunluk Olcegi” ortalamasi 9 saat ve

Uzerine gore, gunde 8-9 saat calisanlarin “algilanan bireysel performans
Olcegi”, “is performansi olgegdi”, “rol igi is performansi alt boyutu” ve “rol
digi is performansi alt boyutu” ortalamalari diger gruplara gore daha

yuksektir.

“*

Ev idaresi personelinin “algilanan bireysel performans duzeyi”, ‘“is
performansi”, “rol ici is performansi” ve “rol disi is performansi” ile
calisma sekli arasinda “istatistiksel olarak anlamh  farklhilk
bulunmaktadir’(p<0,05). Sdrekli gundiz calisanlarin “algilanan bireysel

performans O&lgedi’ortalamasi surekli gece calisanlara gore ve surekli
gindliz ya da vardiyali galisanlarin “ig performansi 6lge@i”, “rol igi is
performansi alt boyutu” ve “rol disi is performansi alt boyutu” ortalamalari

surekli gece galisanlara gore daha yuksektir.
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” 13 ” “*

Personelin, “algilanan bireysel performansi”, “is performansi”, “rol ici is
performansi” ve “rol disi is performansi” ile yapilan isi sevme durumlari
arasinda ‘“istatistiksel olarak anlamli farkliik bulunmaktadir’(p<0,05).
Yaptid! isi her zaman sevenlerin “algilanan bireysel performans dlgegi”
ortalamasi “bazen” sevenlere gore ve yaptigi isi “her zaman” sevenlerin
“‘is performansi dl¢edi”, “rol ici is performansi alt boyutu” ve “rol disi is
performansi alt boyutu” ortalamalari hi¢cbir zaman sevmeyenlere goére

daha yuksektir.

Personelin “goreli yoksunluk duzeyi”, “is performansi” ve “rol igi is
performans!” ile yapilan isi degistirmeyi dlisinme durumlari arasinda
“istatistiksel olarak anlamh derecede bir farkhlik bulunmaktadir’(p<0,05).
Buna gore, yaptigi isi bazen degistirmeyi dusunenlerin “goreli yoksunluk
Olcegi” ortalamasi higbir zaman igini degistirmeyi dusinmeyenlere gore
ve yaptidi isi her zaman degistirmek isteyenlerin “is performansi dlgegdi”
ve “rol i¢i is performansi alt boyutu” ortalamalari higbir zaman isini

degistirmeyi duginmeyenlere gore daha yuksektir.

Arastirma kapsamina alinan personelin “goreli yoksunluk duzeyi” ile
isinden/mesleginden tatmin olma durumu arasinda “istatistiksel olarak

anlamli derecede bir farkllik bulunmaktadir’(p<0,05).

Personelin “algilanan bireysel performanslari” ile sahip oldugu isi baska
isler ile karsilastirma durumu arasinda “istatistiksel olarak anlamli
derecede bir farkhlik bulunmaktadir’(p<0,05). Sahip oldugu isi “higbir
zaman” bagka bir is ile kargilastirmayanlarin “algilanan bireysel
performans 0&lgedi” ortalamasi “bazen” karsilastiranlara goére daha

yuksektir.

Ev idaresi personelinin “algilanan bireysel performansi” ve “rol digi is

performansi” ile gevredeki kisilerin sahip olunan isi hak ettigini disinme
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durumlari arasinda “istatistiksel olarak anlamli farkhhk
bulunmaktadir’(p<0,05).

Personelin “algilanan bireysel performansi”, “is performansi”, “rol igi is
performansi” ve “rol digi is performansi” ile yaptidi isi isteyerek secme
durumlari arasinda “istatistiksel olarak anlamli farklihk
bulunmaktadir’(p<0,05). Yaptigi isi isteyerek secenlerin “algilanan
bireysel performans 6lgegi”, “is performansi dlgegi”, “rol i¢i is performansi
alt boyutu” ve “rol disi is performansi alt boyutu” ortalamalari isteyerek

segmeyenlere gore daha yuksektir.

Goreli yoksunluk olcegi ile “algilanan bireysel performans oélgegi’ve rol
digi is performansi alt boyutu arasinda negatif yonde dusik seviyede
istatistiksel olarak anlamh derecede bir iligki bulunmaktadir (p<0,05). Bu

sonuca gore Hipotez 1 ve Hipotez 4 kabul edilmigtir.

Goreli yoksunluk olgegi ile is performansi ve “rol ici is performansi alt
boyutu” arasinda anlamli derecede bir iligki bulunmamaktadir. Buna

gore; Hipotez 2 ve Hipotez 3 reddedilmisgtir.

Algilanan bireysel is performansi élgegi ile is performansi dlgegi, “rol ici is
performansi alt boyutu” ve rol digi is performansi alt boyutu arasinda
pozitif yonde ylksek seviyede “istatistiksel olarak anlamli derecede bir
iliski” bulunmaktadir (p<0,05). Bu sonuca goére Hipotez 5, Hipotez 6 ve
Hipotez 7 kabul edilmigtir.

is performansi 6lgegi ile “rol ici is performansi alt boyutu” ve rol disi is
performansi alt boyutu arasinda pozitif yonde ylksek seviyede
“istatistiksel olarak anlamli derecede bir iligki” bulunmaktadir (p<0,05).

Buna gore Hipotez 8 ve Hipotez 9 kabul edilmistir.
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e “Rol ici is performansi alt boyutu” ile rol disi is performansi alt boyutu
arasinda pozitif yonde yuksek seviyede “istatistiksel olarak anlaml
derecede bir iligki” bulunmaktadir (p<0,05). Bu sonuca goére Hipotez 10

kabul edilmistir.

Ev idaresi personeli, yogun is temposuna uyum saglama zorunlulugu, fiziksel
glcun yogun olarak kullaniimasi zorunlulugu, calisma saatlerinin fazlaligi gibi
calisma kosullarina sahip calisanlardir. Buradan hareketle, hastanede calisan
ev idaresi personelinin goreli yoksunluk duygusunun oOnlenerek, algilanan
bireysel performanslari ve is performanslarini artirmak amaciyla su énerilerde

bulunulabilir;

e Personelin olasi goreli yoksunluk duygusunun engellenebilmesi, is
performansinin  yukseltilebilmesi igin vardiyali c¢alisma saatlerinin

planlanmasi, bdylece personelin ¢ok fazla yorulmasinin énlenmesi,

e Kurumlarda ev idaresi personelinin goreli yoksunluk duygusunun
azaltiimasi, memnuniyetinin artiriimasi igin ¢alisma saatlerinin ve genel

¢alisma kosullarinin dizenlenmesi,

e Hastane yonetiminin personeline deger verdiklerini hissettirmesi,
personelin saglgina ve Kigisel sorunlarina egilmeleri, belli araliklarla
personel ile sorunlarina yonelik toplantilar dizenlemeleri, gerekli
olanaklar saglayarak personelin egitim durumu da g6z 6nlune alinarak,
gelisimine firsat vermeleri, hizmet igi egitim ve seminer programlarina

katilmalarinin saglanmasi,

o Kurumda caliganlar arasinda kaliteli iletisim ortaminin kurulmasi,

e Kurum calisanlarina yonelik yapilacak maddi ve manevi destegin
personelin ig performansini yukseltecegi bilinmektedir. Bununla ilgili

olarak maddi anlamda ucretlere yapilacak zamlar, maddi oduller,
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avanslar, ikramiye vb. uygulamalarla motivasyonlarinin artirilarak

bireylerin is performansinin yukseltilmesi,

Personelin is performansini artirmaya yonelik olarak; personelden
igleriyle ilgili goris ve dusuncelerinin 6grenilmesi, personelin onerdigi

goOrus ve dusuncelere deger verilmesi,

Denetimin gerektigi kadar yapilmasi ve yapilan denetimin kusur arayici

deqgil duzeltici olmasi,

Ayni yerde calisan personelin, aralarinda esit gorev dagiliminin olmasi,
birlikte ¢alismadan dodan sorunlarin zamaninda ¢ézllmesi, daha kidemli
¢alisanlarin, ise yeni baslayanlara rehberlik etmeleri ve rol modeli

olmalari,

Tarkiye genelinde daha genis d6rneklem (zerinde hastanelerdeki ev
idaresi personelinin  goreli yoksunluk ve is performanslarinin
belirlenmesine yonelik aragtirmalarin planlanmasi, uygulanmasi ve

sorunlarinin paylasiimasi onerilebilir.
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olugan toplam 148 sayfalik kismina iliskin, 11/06/2019 tarihinde sahsim/tez damgmanim tarafindan Turnitin adh
intihal tespit programindan asagida isaretlenmis filtrelemeler uygulanarak alinmis olan orijinallik raporuna gore,
tezimin benzerlik orani % 8'dir.

Uygulanan filtrelemeler:
1- X Kabul/Onay ve Bildirim sayfalari harig
- X Kaynakga harig
3- X Alntilar harig
4- [ Alintilar dahil
5- X 5kelimeden daha az ortiigme iceren metin kisimlar harig

[N

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Cahgmasi Orijinallik Raporu Alinmas ve Kullanilmasi Uygulama
Esaslari’ni inceledim ve bu Uygulama Esaslari'nda belirtilen azami benzerlik oranlarina gore tez galismamin herhangi
bir intihal icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul
ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim.

12.06.2019
AdiSoyadr: Nihan YILMAZ

Ogrenci No: N12242334

Anabilim Dali:  Aile ve Tiiketici Bilimleri

Programi:  Aile ve Tiiketici Bilimleri

Statiisii: X Doktora [ Biitiinlesik Dr.

DANISMAN ONAYI

UYGUNDUR.

Prof. Dr. Sibel ERKAL
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EK 2. Etik Kurul Formu

T.C.
' HACETTEPE UNIVERSITESI
Rektorlitk

01 Mart 2618
Say1 : 35853172/ (.\33’ 2933 01 Mart 2018

SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

flgi:  15.02.2018 tarih ve 1630 sayili yaziniz.

Enstitiiniiz Aile ve Tiiketici Bilimleri Anabilim Dali doktora programi &grencilerinden
Arg. Gor. Nihan YILMAZ’1n Prof. Dr. Sibel ERKAL danismanliginda yiiriittiigii “Hastanelerde
Cabsan Kurum Ev idaresi Personelinin Goreli Yoksunluk Duygusunun Performansa
Etkisinin Incelenmesi” baslikhi tez calismasi, Universitemiz Senatosu Etik Komisyonunun
20 Subat 2018 tarihinde yapmis oldugu toplantida incelenmis olup, etik agidan uygun bulunmustur.

W

Prof. Dr. Rahime M. NOHUTCU
Rektor a.
Rektdr Yardimceist

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Hacettepe Universitesi Rektorlik 06100 Sihhiye-Ankara Ayrintili Bilgi igin:

Telefon: 0 (312) 305 3001 - 3002 « Faks: 0 (312) 311 9992 Yazi Isleri Miidiirliigii
E-posta: yazimd@hacettepe.edu.tr » www.hacettepe.edu.tr 0(312) 305 1008

S
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EK 3. Anket Formu
HASTANELERDE GALISAN KURUM EV iDARESiI PERSONELININ GORELI
YOKSUNLUK DUYGUSUNUN PERFORMANSA ETKIiSiNIN INCELENMESI

Bu aragtirma hastanelerde c¢alisan kurum ev idaresi personelinin géreli
yoksunluk duygusunun performansa etkisinin incelenmesi amaciyla doktora tezi
kapsaminda yapilmaktadir. Arastirmada toplanan veriler, sadece tez
calismasinda kullanilacaktir ve sorulara verilen yanitlar kesinlikle gizli
tutulacaktir. Arastirmanin bagarili olabilmesi agisindan sorulara verecediniz
yanitlarin gergek duygu ve dislincelerinizi yansitmasi oldukga énemilidir. Liitfen,
her soru igin size uygun segenede (x) isareti koyup isaretleyiniz. Katkilariniz igin

simdiden tesekkir ederim.

Ars. Gor. Nihan Yilmaz
H.U. L.I.B.F. Aile ve Tiiketici Bilimleri Béliimii

A.KiSISEL BiLGi FORMU
Asagida sizi tanimaya yonelik sorular siralanmistir. Tim sorulari lutfen

dikkatlice okuyunuz ve yanitlayiniz.

1.Cinsiyetiniz?
(1)Kadin  (2) Erkek

2. YasIiniz? .........

3.0grenim Diizeyinizi belirtiniz.
(1) Okuma yazma bilmiyorum
(2) ilkokul
(3) Ortaokul
(4) Lise
(5) Universite

(6) Lisansustu



3. Medeni Durumunuz
(1) Evii

(2) Bekar

(3) Bosanmig/Dul

4 Aylik gelirinizi belirtiniz...............

5.Size gore ailenizin ekonomik diizeyi hangi gruba girer?
(1) Dusuk
(2) Orta
(3) Ylksek

6.Toplam hizmet yiliniz?
(1)0-5yil (2)6-10yIl  (3)11-15yIl  (4)16-20 yil (5)21 yildan fazla

7.Kurumdaki Goreviniz?
(1) Ev Idaresi Koordinatori
(2) Ev Idaresi Koordinatér Yardimcisi
(3) Ekip Sefi, Gézetmen
(4) Temizlik Personeli
(5) Diger (Aciklayiniz......................... )

8. Kurumdaki gorevilendirilme sekliniz?

(1)Kurum Personeli (2)Sirket Personeli (3)Diger(Aciklayiniz.............

9.Calistiginiz kuruma iligkin sorulari cevaplandiriniz.

Is balimu (L)var (0)yok
Esnek mesai saatleri (D)var (O)yok
Nobet segimi (2)var (O)yok
Yillik izin (2)var (O)yok
Mazeret izni (D)var (O)yok
Dogum izni (2)var (O)yok

129
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10.Gunliik galisma sureniz?
(1) 5 saatten az
(2) 6-7saat
(3) 8-9 saat

(4) 9 saat ve Uzeri

11.Calisma Sekliniz?
(1) Surekli giindiz
(2) Surekli gece
(3) Vardiya seklinde
(4) Diger (Aciklayiniz..............ccocoeiinnn.n. )

12.Yaptiginiz igi seviyor musunuz?

(1)Her zaman (2) Bazen (3) Higbir zaman

13.Isinizi degistirmeyi diisiiniiyor musunuz?

(1)Her zaman (2) Bazen (3) Higbir zaman

14.isinizden/mesleginizden tatmin olma durumunuzla ilgili ne
soyleyebilirsiniz?

(1) Cok tatminim

(2) Kismen tatminim

(3) Tatmin degilim

15. Isinizde gosterdiginiz performansinizi nasil degerlendirirsiniz?
(1) Yetersiz
(2) Ortalamanin Alti
(3) Ortalama
(4) Ortalamanin Ustii
(5) Yuiksek



16. Amirinizin, sizin ig performansinizi nasil degerlendirdigini

diusuniiyorsunuz?
(1) Yetersiz
(2) Ortalamanin Alti
(3) Orta

(4) Ortalamanin Ustii

(5) Yuksek
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17. Asagida isinizle ilgili olarak belirtilen kosullardan ne derece memnun

oldugunuzu belirtiniz. (Her bir degisken igin ayri ayri olarak size uyan

cevabi isaretleyiniz.)

hig memnun ne biraz cok

memnun degilim memnumum memnunum memnunu

degilim ne memnun m

degilim

Maas 1 2 3 4 5
Caligma saati 1 2 3 4 5
Calisma arkadaglar | 1 2 3 4 5
Terfi olanaklari 1 2 3 4 5
Saygi/prestij 1 2 3 4 5
Is guivenligi 1 2 3 4 5
Genel ¢calisma 1 2 3 4 5

kosullar




18. isinizi diiglindiigiiniizde asagidaki duygulardan hangisi/hangileri

durumunuzu en iyi tanimlar? (5 segenek isaretleyebilirsiniz.)

1 sinirli 20 mutlu

2 rahatsiz 21 nefret eden
3 huzursuz 22 umutlu

4 mahcup 23 dargin

5 kotu 24 kizgin

6 sikilmis 25 sevingli

7 depresif 26  yalniz

8 yoksun 27 sevecen

9 cesareti kirllmig 28 gururlu

10 igrenmis 29 rahatlamig
11 hoglanmamig 30 pisman

12  tatminsiz 31 kUskin

13 kederli 32 uzgln

14 memnun 33 tatmin olmus
15 heyecanli 34  kendine glvenen
16 kaygili 35 guven dolu
17 hakki yenmig 36 mutsuz

18 minnettar 37 alt tst olmus
19 suglu 38 kaygili

19. Birgogumuzun igimize iligkin hayalleri ve beklentileri vardir. ise ilk
basladiginiz glinkii hayal ve beklentilerinizi dusiindiiguntizde isinizin
bunlari ne derece karsiladigini belirtiniz?

( )Bekledigimden cok daha iyi

( )Bekledigimden biraz daha iyi

( )Bekledigim kadar

( )Bekledigimden biraz daha kotu

( )Bekledigimden ¢cok daha kotu

132
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20.Sahip oldugunuz iginizi bagkalarinin igleri ile kargilagtinnyor musunuz?

(1)Her zaman (2) Bazen (3) Higbir zaman

21. 20. Soruya “her zaman ve bazen” cevabini verdiyseniz
karsgilastirdiginiz kigilerin hangi meslekte oldugunu yazar misiniz? (20.
Soruya higbir zaman cevabi verdiyseniz bu soruyu cevaplamayiniz.)
Karsilastirma 1 ...........................

Karsilastirma 2............................

Karsilastirma 3 .................ooeils

22. Cevrenizdeki kisilerin sahip oldugu isi hakkettigini digliniiyor
musunuz?

(1)Her zaman (2) Bazen (3) Higbir zaman

23. isinizi isteyerek mi sectiniz?
(1) Evet
(2) Hayir
(3) Diger (Agiklayiniz............cccoveeieinnnn. )



B.GORELiI YOKSUNLUK OLGEGI
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Asagida gesitli ifadeler bulunmaktadir. Lutfen her cimleyi dikkatle okuyarak, her

bir ifade i¢in size en uygun numarayi daire igine alin.

:
o
SIE |, 1% |2 %]
0N 4 - c 4 ® - 0 4
cig |ada [€ | &
1 Kendimi bagkalari ile karsilastirdigimda yoksun (eksik) 1 2 3 4 5 6
hissediyorum
2 Benim gibi olan insanlarla kendimi kargilastirdigimda 1 2 3 4 5 6
ayricalikl hissediyorum.
3 Diger insanlarin refah i¢inde oldugunu goérdugumde, 1 2 3 (4 |5 6
kendimi kaskin hissediyorum
4 Diger insanlarla sahip oldugum seyleri karsilastirdigimda, | 1 2 3 4 5 6
oldukga iyi durumda oldugumun farkina variyorum.
5 Diger insanlarin benden iyi oldugunu gérdigumde canimi | 1 2 3 (4 |5 6
sikmam
6 Sahip olduklarimdan dolayi tatminsizim. 1 2 3 4 5 6
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C. ALGILANAN BIREYSEL PERFORMANS OLCEGI
Asagida cesitli ifadeler bulunmaktadir. Latfen her cimleyi dikkatle okuyarak, her

bir ifade i¢in size en uygun numarayi daire igine alin.

e | g E g
£ | E s g E =
v O ) > g = 5] =
X z| =z = 285 |xX 8
: E|E |3 £z %=z
g 5|5 s o 85 |8 §
X M | M Z Z M X Y M
1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim 1 2 3 4 5
2 Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim 1 2 3 4 5
3 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla |1 2 3 4 5
ulastigimdan eminim
4 Bir problem gindeme geldiginde en hizli sekilde 1 2 3 4 5
¢O6zUm uretirim




D. iS PERFORMANSI OLGEGI
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Asagida cesitli ifadeler bulunmaktadir. Latfen her cimleyi dikkatle okuyarak, her bir ifade

igin size en uygun numaray! daire igine alin.

£
5 £
o
> | 2
E|8 85255
SB[ 2|E2
o N |= ‘E 0 ® % ®
T < 0 ¥ O X |- X
1 Benden beklenilen gorevleri yerine getiririm. 1 2 3 4 5
2 Ara verdikten sonra isime zamaninda donmekte dakiklik
o 1] 2 3 4 5
gosteririm.
3 Bos konusmalara zaman ayiririm. 1 2 3 4 5
4Sorumlulugumdaki  gorevleri yeterli dizeyde yerine
o 9 9 Y y Y 1] 2 3 4 5
getiririm.
5 is tanimimda yer alan sorumluluklari yerine getiririm. 1 2 3 4 5
6 Isteki katilimim beklentilerin (izerindedir. 1 2 3 4 5
7 Amirimle uyumlu olarak ¢aligirim. 1 2 3 4 5
8 Isin gerektirdigi performans standartlarini karsilarim. 1 2 3 4 5
9 Ise gelemeyecedim bir durumda énceden haber veririm. 1 2 3 4 5
10 Calisma grubumun genel isleyisini gelistirmek icin yapici 1 ) 3 4 .
Onerilerde bulunurum.
11Diger calisanlari, iglerini yaparken daha etkili yollar 1 ) 3 4 .
denemeleri igin cesaretlendiririm.
12 Kurulusun yararina olabilecek goérus ve fikir bilgisine
. Uy ot J 1] 2 3 4 5
sahibim.
13 isimin etkinligini gelistirmek igin yeni yollar aramaya
$ . ginit gelis ¢iny Yy y 1| 2 3 4 5
devam ederim.
14Kurulusu potansiyel sorunlara karsgi koruma
1] 2 3 4 5
sorumluluguna sahibim.
15 ise yeni giren personele yardim ederim. 1 2 3 4 5
16 is tanimi kapsaminda olmayan isleri gonillii olarak
¥ g Y 3 J 1] 2 3 4 5

yerine getiririm.
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EK 4. Olgek Kullanim izinleri

LEyP—

iPhone umdan ganderildi

Nihan GURSQY <nihangurso,

hacettens gdutr> sunlen yazdi (27 Tem 2017 1

Hocarn Merhaba,

Hacenepe Universites; 11
tarafindan gelijtinlen, daha sonra Sigler ve Pearsor
gordtem, dlge fin uvarladsfrmnz hal

00) tarafindan kullamlan; Tick
den vasuslanmak istivorum. Sizden Blgegin uyarlanmug
ramama, degerl iginise sistemini gonderebilisseniz jok sevinirin

Gok teyekdkur ederim, ivi gahigmalar dilerien

06509 Beyioro-dik

£0-

e TURKEY

$1m kaynak gostererek kil niz. By maili feul 1gin yeni gardum. Kolayliklar ve baganlar dilerim

sle ve Tuketici Bilimleri Bolumiade Araghema Gorevlisivios. Doktora tez konum i aragiurma yapa
ge e geperlik guvennlik calymasun vaps
kullanabilmek igin izninizi rica ediyorum. Avm 2amanda aledin
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Esra AYDIN <skunt@baskent sdutrs

Merhaba Nihan Hocam,

Wiksek lisans tezimde kullandigim is Parformans: Olg=gi'nin orijinal halini ve Torkge'ye uyarlanmig halinl ekz génderiyorum. Yapbgm Tarige wyartamay atf vererek kullanmanizda higsir
sikin yok. Olgekle ilgil dikkat Etmeniz gereken bir iki noiea var, onlan da sizle paylasayim,

1. Olgek, ig parfe Olemy i i d irdigini ortaya gik t. 5"l Likert 8igi glpai
2. igedin il alt boyuty var, Rol igi ve rol degi i5 performansi, Siz2 gonderd im belgede hangilzrinin rol igi va ‘hangilesinin rel dig: clduguny belirttim,
3. Olgekte bir tane ters kodlama gerekuren somuvat. (3.soru-reverse soru)

Tezinizde kalayliklar diliyorum, iyl galigmalar.

Ars. G, Esta AYOIN
Bagkent Universitesi

Ticart Bilimler Fakiiftesi

Turiem ve Oteleiik Solamy
lietigim: 0312 226 65 55/ 1700

From: lihan GURSOY [mi?r»:mtungm:ﬂaci‘.lea‘m‘:rj



