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Bu ¢alismada, felsefi bir mesele olarak insanoglunu tarihi boyunca mesgul etmis mutluluk kavraminin
bireysel yénii ile isletme orgiitlerinde yer alan is gorenlerin bireysel performansi arasinda dogrusal bir iliskinin
bulunup bulunmadigr arastirtlmistir. Calismada, Tiirk Hava Yollari’'min beyaz yakali ¢aliganlart arasinda Fordy
Duygu Olgeri kullanmilarak anket yapilmis, sonuglar séz konusu is gorenlerin birinci amirleri tarafindan verilen
bireysel performans puanlart ile karsilastrilmistir. Hiskinin varligini sorgulamak amaciyla frekans ve Ki-kare
analizleri uygulanmistir. Sonug olarak herne kadar bireysel mutluluk ile is géren performansi arasinda bir iliskiden
soz edilebilse de bunu bilimsel kabul etmek miimkiin degildir. Ciinkii algisal bir degisken olarak mutluluk kavram
ancak genigletilmis bir soru seti 6l¢tilmelidir.
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IS THERE A LINEAR RELATIONSHIP BETWEEN INDIVIDUAL
HAPPINESS AND INDIVIDUAL BUSINESS PERFORMANCE?

ABSTRACT

In this study, the individual perspective ofthe term happiness, which has been questioned asa philosophical
matter throughout the human history, and employees’ individual performance within business organizations have
been observed to identify whether there is a direct relation or not. By using the Fordy Emotion Meter, a survey was
conducted among white collar employees in Turkish Airlines Inc. and the outcomes of the survey was compared with
the scores given by superior managers to those employees. In order to examine the existence of this relation; the
frequency and Chi-square analysis have been implemented in the study. As a result, although it can be said thatthere
is a relation between individual happiness and employee’s performance, it cannot be accepted as scientific. Becuase
the concept happinessasa perceptual variable hasto be measured just through an expanded qu astionnaire.
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1. GIRIS

Mutluluk, msanhk tarihi boyunca elde etmek amaciyla pesinde kosulan, felsefi boyutta
tartislan, psikolojinin konusu olmug tiimel bir kavramdr. “Sokrates’in mutlilugu, iyi yasammn
hedefi ilan ettigi andan itbaren insanlar muthilugun swrm aradilar ve aramaya devam
edeceklerdir.”(Macmahon, Darrin M., 2006, 478) Boylesine genis ve ¢okc¢a irdelenmis bir konuda
yeni bir fikir ortaya koymak iddiasmda bulunmak olduk¢a giictiir. Bununla birlikte isletme bilimi
icinde mutluluk kavrammm yeterince ele almdigm da sdyleyemeyiz. Isletme dalmda bu konuda
yapimis calisma sayist olduk¢a azdwr. Mutluluk kavramma dair literatiir taramasi yapildiginda
ulagilan calgmalar agrlkl olarak meseleyi, psikoloji, felsefe ya da tarih disiplini icinde ele
almaktadir.

Orgiitler insanlarla dogar, gelisir veya ortadan kalkar. Bu nedenle orgiitlerin temeli ve
varlklarmn  dayanad, insan unsurudur. Orgiit ydnetiminde, insan unsuru iizerinde
yogunlasiimasy, i gorenlerin istek, beklenti ve ihtiyaclarmm dikkate ahlnmasi onem tagmaktadir.
Cinkii  istek, beklenti ve ihtiyaclarn dikkate almmayan insan giicliniin  Orgilit amaglan
dogrultusunda  harekete gegcirilebilmesi ve ondan istenen verimin ahnabilmesi giictiir. Insan
gliciiniin Orgiit amaglarma ulasma dogrultusunda motive edilmesi, i§ gorenlerin kendilerini hem
fiziksel hem de psikolojik olarak orgiit icinde saghkh ve muthi hissetmesi ile miimkiindiir. Is
gorenlerin sahip olmasi arzu edilen muthiluk, salt i§ ortammnda saglanan motivasyon ve olumliu
kosullar ile miimkiin kilnabilecek bir durum degidir. Cilinkii mutluluk, insann sadece i hayat1 ve
orgiit klimi ile degil, tiim yasamu ile iliskili tiimel bir kavramdur.

Bu c¢ahsmada ilkin insanhk tarthi boyunca temel felsefi meselelerden biri olarak irdelenmis
mutluluk kavrammm ¢aglar boyunca nasil alglandigi ve tammlandigma bakilacak, ardndan bir
isletme terimi olarak performans, ©zel olarak i gbren performanst konusuna degnilecektir.
Ugiincii bolimde ise “mutlulugun, is gorenin performansi ile dogru orantlh oldugu” hipotezinin
gegerliligini sorgulamaya doniik olarak, Tirk Hava Yollart A. O.’da ¢alsan 203 beyaz yakah is
goren ile yapian, literatirde Fordy Mutluluk Olgeri olarak bilinen anket ¢alismasi sonuglar ile
soz konusu personelin puanlamayr yapan birinci amirlerinden edinilen bireysel performans

puanlan eslestirilerek hipotezin gecerliligi tartisilacaktir.

2. MUTLULUK KAVRAMI

Sokrates’ten beri biliyoruz ki mutluluk, varlk ihtiyaci sorgulanmayacak bir temel
O0zdegerdir. Yani “insan neden mutln olmak ister?” seklinde bir sorunun anlanmm bulunmamaktadir.
(Macmahon,2013, 43)
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Mutluluk nsanoglunun tizerinde en fazla diisiindiigli konulardan birisi oldugu icin sayisiz
tanmu ve tarifi yapimustr. Descartes, mutlulugu tam bir ruh memnunlugu ve i¢ hosnutlugu olarak
tanmlar. O mutlulugun erdeme, erdemin de akln 1yi kullamimasma bagh oldugunu iddia
etmektedir.(Tirkben, 2010,1) Belki de en genis ve kapsayici tanimlardan birisi budur. Dolaysiyla
msanlarm ruh memnuniyetini saglayict erdemli ve rasyonel davranis sayist kadar muthiuk tanmu
yapilabilir.

Konfligyus “mutlu olmak i¢cin i¢cinde bulundugunuz andan daha iyi bir zaman olduguna
karar vermek i¢in beklemekten vazge¢in. Mutluluk bir varis degil, bir yolculuktur. Pekcoklar
mutlilugu insandan daha yiiksekte ararlar, bazlar1 da daha algakta. Oysa mutluluk mnsanm boyu
hizasmdadr” derken Mahatma Gandi muthilugu, “diisiindiigiiniiz, soylediginiz ve yaptigniz seyin
uyum i¢cinde oldugu zamandir” diye tanmlamigtir. (fwmail. net).

Biitin bu tanmlarm ¢esitliligi ve fazlahgn karsismda makalenin - konusunun  disma
cikkmamak i¢in son olarak Freud’'un “calismayr ve sevmeyi mutluluk” olarak tanmladigm
belirtmek faydali olacaktr. (Csikszentmihalyi, 2005,166)

2.1. Mutlulugun Tarihgesi

Mutluluk  kavrammi tarth sahnesinde ik sorgulayan diisliniir Sokrates’tr. Ondan Oncesine
kadar mutluluk hep sans, talih olarak tammlanan tanrisal bir olgu iken Sokrates msanlarm kendi
rasyonel diiliniigleri sayesinde hayatlar1 {izermde egemenlk kurabileceklerini soylemistir. (Mc
Mahon, 2013, 41). Ancak onun fikirlerini yazih hale getiren 6grencisi Platon olmustur. Yukarida
da belirttigimiz {lizere Sokrates’n “Bir insanm mutlulugu neden arzuladigm sormaya da gerek
yoktur” dedigni Plato, “The Symposium” adh eserinde bize aktarmustir.

Bu iki 6nemli isimden sonra onlarm Ogrencisi ve belki de diislincelerini yazih olarak ifade
edebildigi i¢cin msanlk tarthinin en Oneml diisiiniiri Aristotoles her seyin bir amaca yonelik
oldugunu ve bir mantiga sahip oldugunu iddia eder.

Aristoteles’e  gore, erdem, ahldkin amacmu olusturan mutlhulugun kazanlmasi i¢in yegane
vasttadr. Cilinkii mutluluk, erdeme uygun etkinliktr. Bu durumda erdemin muthilugu elde etmede
Oonemli bir islevinin bulundugu son derece aciktr ( Tiirkeri, 2005, sy 85).

Daha sonraki donemde ortaya c¢ikan iki felsefi okul nsanoglunun tarih boyunca aradig
mutlulugun iki ayr1 kaynagmi temsil etmislerdir. Bunlardan ilki Epikiir digeri ise Zenon dur.

Epikiir’e gore isann ruhu da bedeni ile birlikte ebedi olarak yok olacaktr. O halde sonu
hiclik olan bu alemde yasanabilecek olan biitiin hazlar yasanmahdr. (Yildwrm, 2012,”giris”). Yani
Epikiir, hazcihfnm ya da hedonizmin kurucusudur denilse c¢ok yanhs olmayacaktr. Gliniimiize
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kadar gelen mutluluk i¢in hazzin gerektigi (ya da yeter oldugu) disiincesi Epikiir’le baglanmustir.
Aym donemde Stoa Okulunun kurucusu olan Zenon ise erdemci ve hazlardan uzaklasan bir
muthiluk anlayis1 tizerine agwhk vermistir.

Mutlulugun  kaynagm bulmaya yonelk bu iki ana egilim hep varolagelmistir. ki ana
okulun en son iki biyik temsilcisi ise Freud ve V. Frankl’dwr. Freud’a gore davranmslarmiz
yonlendiren itici giic zevktir. Frankl’a gore ise bu gii¢ anlamdr. (Ben-Sharar, 2008, 67)

Modern san i¢in de bu ikiem devam etmektedir ¢iinkii diinya degisip gelisse de nsann
0zii ve davranis modelleri o kadar hizh degismemektedir. Bu noktadan hareketle bir insanm
mutlulugu icin yukarida belirtilen iki kaynagn da kullanmu 6nemli olmaktadwr. Yani, bize doyum
saglayan mutlu bir hayat siireceksek hem hayattan zevk alma hem de hayatimiza anlam katma
istegimizi tatmin etmemiz gerekir. (Ben-Sharar, 2008, 67) Tim hayatm icinde oldugu kadar is

hayatmda da, msan, benzer davranslar sergilemektedir.

2.2. Is Hayatinda Mutluluk

Insann  muthilugu igin  “akis” kavramm gelisgtiren “Olumlu  Psikoloji’nin  dnciilerinden
Prof. Dr. Mihalyi Csikszentmihalyi aym isimli eserinde insanlarm daha fazla muthi olduklarm
clinkii daha fazla akis yasadklarmi belirtmektedir. Csikszentmihalyi yillar = siiren bilimsel
arastrmalart sonrasmda msanm mutlu oldugu anlarm; kendilerini bir etkinlige baska hicbirseyi
umursamayacak kadar kaptwrdiklart ve kendi smirlarm zorladiklari anlar olarak belirlemis bu halin
de adma “akis” ismini vermistir. (Csikszentmihalyi, 2005, 6). Bir msan isinde mutsuzsa bunun 3
nedeni vardir:

1) Insan, degerli ve zor bir is yapmadigini diisiiniir.

2) Yoneticilerle ve diger insanlarla catisir

3) Yiiksek stres altmda tiikenir.

Bunlarm iigli de algisal durumlardir. (Csikszentmihalyi, 2005, 185) . Bu nedenlerden dolayt
isyerinde zihnin baska konulara kaymasi mutlilugu ve verimliligi disiirtir.  Yoneticiler,
cahsanlarm islerne konsantre olmalarmi saglayacak yollar1 6grenmek isterler. (Killingsworth,
2012, 8)

Maslow, “insanin yasayabilecegi en iyi kader, kazanabilecegi en biiyikk savas ¢ok sevdigi
bir isi yaparken ondan maddi kazan¢ saglamasidr” demistir. (Ben-Sharar,145 ) Dolaysiyla isini
severek yapan, iste cahsrken akisi yasayan insanlar mutli insanlardr. Is hayatmda cahsanlarma
“akis™ yakalatan sirketler bundan sonra daha degerli olacaklardwr. (Seligman, 2007,183 ). Bunun
da yolu yapilacak isi anlamh bulan, bu isi yapmaktan zevk alacak ve isin Ozellikleri kendi
degerlerine uygun olan c¢alisanlar1 istihdam etmekten gececektir. Ayrica bu asamada iyimserlik
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Ozelligi agr basan cahsanlarm basarih olma oranlarmin daha fazla oldugunu gozardi etmeden ise
almlarda  bu  Ozellklere  sahip  cahsanlarm  tercth  edimesi fayda  saglayacaktir.
(Seligman,2011,130). “Ayrica beynimizin pozitif disiinme konusunda egitiimesi kaslarmizin
jmnastik  salonunda egitilmesinden ¢ok farkh degildir. Noroplasti {izerinde yapilan son
arastrmalar yetisgkinlk doneminde bile beynin de8isimnin ve yeni abgkanlklar kazanmanmn
miimkiin oldugu gostermistir. (Achor, 2012, HBR, 100).  Dolayssiyla sirketin ¢alisanlarm
iyimserlik  diizeylerini  artrabilecegini  bilmesi ve buna gore programlar gelistirmesi faydah
olacaktir.

Diger yandan Harvard Men isimhi 70 yil siiren arastrmanm ortaya koydugu sonug, mutlu
insanlarm ortak Ozelliklerinin sevgi ve sosyallik oldugudur. Mutlu ve sosyal bir ¢ocukluk geciren
msanlarm hayatta daha fazla basarnn sagladiklart ortaya konulmustur. (Slater, 2012, 1) Bu
insanlarm aym zamanda basarih insanlar da oldugunu anlagimistr. Ayrica is yerinde insanlarm
orayl sevmesinin en biiyilkk nedeninin birlikte cahstiklari insanlar oldugu anlagimustr. Bu nedenle
sitketler calisanlarina daha sosyal ve paylasimc1 ortamlar sunmaktadmlar. (Shawn, 2013, 37).

Bu aragtrmann konusu mutlulugun nasil kazandacagi ya da korunacag degl mutlu
insanlarm bir ¢alisan olarak is yerinde gosterdikleri bireysel performansm diizeyidir. Psikolojik
olarak mutlu bir isgiici daha iyi bir bireysel performans: desteklemek anlamma gelebilir. (Rego ve
Cunha, 2008, 20).

Buna dairr yapilan anket calismasmm sonuclarmm degerlendiriimesinden once performans

kavramma degnilmesi 6nem arz etmektedir.

3. ISGOREN PERFORMANSI
ukarida  degindigimiz muthiluk  kavramu  ile  iliskisini  sorgulamadan Once isletme

literatiiriinde, calsan performansy i goren performanst ya da kisaca performans olarak gegen
kavramm tammlarma goz atimasmda fayda goriilmektedir: Performans, belirlenmis bir zaman
icinde yiirtitiilen faaliyetlerin, amaca hizmet etme derecesidir (Akal, 1992: 1).

Perormans, is gorenin isle ilgili ¢esith davramis ve c¢iktilarmm diger Orgiit liyelerine gore
verimlilik diizeyidir (Babin ve Boles 1998: 82).

Performans, kisilerin bir faaliyette hedefe ulasma derecesidir (Pugh, 1991: 7).

Yine Pugh’a gore performans, gorev c¢ercevesinde Onceden belirlenen dlciitleri
karsilayacak bicimde, goOrevin yerine getirilmesi ve amacm gerceklestiriimesi yOniinde ortaya
konan mal, hizmet ya da diisiincedir (Pugh, 1991: 7, 8).
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Performans bir faaliyetin sonucunda ortaya konan ¢ikti diizeyidir. Bu diizey, amacmn veya
gorevin yerine getirilme derecesini gosterir (Schermerhorn vd., 1985: 432).

Performans, bir is gorenin gereksinimlerini tatmin etmek icin bir isletmede gorev ve
sorumluluklar istlenmesi sonucunda, istediklerni elde etmek i¢cin zaman ve ¢aba harcamasidir
(Barutcugil, 2002: 40).

Bir baska ifade ile performans, bir isi yapan bireyin, o isle amaglanan hedefe yOnelik
olarak nereye varabildigi, diger bir ifadeyle neyi saglayabildignin nicel (miktar) ve nitel (kalite)
olarak anlatimi seklinde tanimlanmaktadir (Tmaz, 1999: 389).

Performans, bireyin isini yerine getirmek i¢in harcamus oldugu tiim cabalar karsisinda elde
ettigi basart diizeyidir. Bir kisinin performansi, sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inang ve
degerlerine baghdir (Morillo, 1990: 270).

Performans, birey icin anlamh olan amacglarm olusturulmus giinliik programlarla adm
adm gerceklestirilmesidir. Bir bagka deyisle, gorevin geregi olarak Onceden belirlenen
standartlara uygun davranslarm gosteriimesi ve beklenen amaglara ulasma derecesidir (Canman,
1993: 7).

Bir bagka tanimlamaya gore performans, belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme
diizeyi veya i3 gOrenin davramg bigimidir. Bir cahsann beliri bir zaman kesiti igerisinde
kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglardr. Bu sonuglar olumlu ise,
personelin  kendisine verilen gorev ve sorumluluklart basartyla yerine getirdigi ve dolayisiyla
yilksek bir performansa sahip oldugu anlasiir. Sonuglar olumsuz ise, i3 gorenin basarih olmadig
veya performans diizeyinin diisiik oldugu kabul edilir.

Performans, belirli bir zaman birimi icerisinde {iretlen mal veya hizmet miktardr ve
islevine gore 'etkinlk", "verim", "¢ikt" kavramlartyla ve ayrica bireyin yetenegi ve motivasyonu
arasmndaki etkilesimin bir sonucu olarak ifade edilmektedir (Torrington ve Hall, 1995: 316).

Cesitli beklentilerle bir Orgiite katilan birey, bu beklentilerini gerceklestirebildigi Olciide
isinden ve i¢cinde bulundugu Orgiitten memnun olmakta ve bdylece vermmlilifi ve performansi
artmaktadr (Nelson ve Quick 1995). Bireysel performans, kisilk, degerler, tutumlar ve bireyin
yetenekleri ile azaltilr veya ihmlagr. Bu faktorlerin birlesimi bireyin alglamasm ve nihayetinde
performansm etkiler (Marchant 1999: 63). Bireyin isinden tatmini ile yakmndan ilgili olan bu
faktorlerin performansla olan iligkisi, is tatmini - performans iliskisini ortaya koymaktadir.

Isgéren performans: ile ilgili yapilan pek ¢ok tammm ortak noktasi, performansm bireysel
beklenti ile Orgiitsel ama¢ arasmda kurulan iliskinin sonucunda ortaya ¢ikmasidr. Isgdrenlerin
nitel ve nicel olarak amaclarma ulasabilmesi i¢in Orgiitsel iklime iliskin baz psikolojik kosullarm
bulunmas1 gerekir. Bunun i¢in i goOrene, iicret ve Kkariyer gelisimi gibi maddi olanaklarn
saglanmast  yaninda, Orgiitsel destek hissmin  verimesi, karara katma gbi kendisini
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gerceklestrmesine olanak saglayacak bir oOrgiitsel iklimin saglanmast onem tasmaktadr (Gupta,
1982: 135).

Bireysel  performans,  Orgiitin = amaglarma  ulasabimesi icin  bireym  kullandig
yetkinlklerdir. Bu yetkinlkler, yalnizca ise yonelik gorevieri degil isle dogrudan iligkisi olmayan
davranglar1 da icermektedir. Yetkinlk ise kisinin isletme amaclarmi gergeklestirme derecesidir
(Mc Grath, 1995: 251).

Performans kavrammmn anlasimasinda, performansi etkileyen unsurlarm neler oldugunun
bilinmesi 6nem tasr. Isgdren performansm etkileyen arasmda sayilabilecek oOrgiitsel baghik,
yiiksek motivasyon, kurumsal destek, oOrgiitsel iklim, orgiitsel kiiltlir gibi Orgiit kaynakh ve Orgiitle
smirh unsurlarm yam swra insan yasammm timiyle ilintii ve ¢ahsmamizn konusu olan mutluluk
ilk srada aniabilir.

3.1.  Performans Degerlendirme

Yukarida tanmu yapilan performans kavrami, sosyal bilimlerde en yaygmn insan kaynaklart
yonetimi disiplininde yer bulan “performans degerlendirme” ile uygulama alam bulur. Performans
degerlendirme ile genel olarak i gorenin herhangi bir noktadaki etkinligni ve basar1 diizeyini
belirlemeye yonelik c¢ahsmalar kast edilmektedir. Performans degerlendirme, bir yOneticinin
onceden saptanmug standartlarla  karsilastrma ve Olgme  yoluyla, is  gOrenlern isteki
performanslarmi degerleme siirecidir (Palmer, 1993:9).

Bir bagka tamma gbre performans degerlendirme, is gorenin isletme i¢inde tarif edilen
smirlar icerisinde ortaya koydugu basarmmn Olclilmesidir (Erdogan, 1991: 155).

Isgoren performansmn degerlendiriimesi, kurumda gorevi ne olursa olsun bireylerin;
cabsmalarmm,  etkililklerinm,  eksikliklerinin, ~ fazlalklarmm,  yeterliliklerinin,  yetersizliklerinin
kisacasi i gorenin bir biitiin olarak tim yonleri ile gozden gegirilmesidir (Fndikgi, 2002: 297).

Performans degerlendirme ile i goren yetersizliklermin ortadan kaldwimasi i¢in egitim
ihtiyacmn planlanmast ve hangi gelistrme faaliyetlerinin yapilacag kararlagtwiir (Tanyas, 2001:
52).

Isgorenin performansmdan soz etmek icin, oncelikle kisinin tanmlanmus bir isle karst
karsiya gelmesi gerekmektedir. Tammlanan standarda ulagma, kisinin iyi performansm ifade
ederken, standardin altmda kalma da basarisiz performansmn gostergesi olarak kabul edilmektedir
(Yidiz vd., 2008: 240).

Performans degerlendirme, cabsan acismdan da ¢ok Snemlidi. Ozellikle basarih
cahsanlar, cahsmalarmm karsihgm gérmek ve Odiilini almak isterler. Biitiin iyi niyeti ve c¢aligma
gliclinii ortaya koyan is goren, diisik performansh ve ise karsi ilgisiz bir mesai arkadasiyla aym
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sekilde degerlendirildigini gordiigiinde, moral bozuklugu yasayacak, demotive olacak ve giderek
cahsma  istegini  kaybedecektir. Performans degerlendirme, bu nedenle, ¢alisann ise
yoneltimesini, O6zendirimesini ve oOrgiite duydugu giivenin arttiriimasm saglayan bir ara¢ olarak
da gortilebilir (Cohen vd., 1992: 192).

Isgorenlerle ilgili sorunlar, 19. yiizyln ikinci yarsmda baslayan sanayilesme siireciyle
giderek artmug ve sorunlarm ¢Oziimiine ilisgkin ¢ahsmalar yogunluk kazanmustr. Bu donemde
biiyik Olcekli Orgiitlerin ortaya c¢ikisi, kaynaklarm giderek azalmaya baglamasy, toplu iretim
tekniklerinin  kullanilmaya baglanmas1 ve teknolojik yeniliklerin hizlanmasiyla birlikte isgiiciinden
daha iist diizeyde yararlanma zorunlulugu ortaya ¢ikmustr (Eryllmaz, 2000: 245).

Orgiitlerde is  gorenlerin  performanslarmm ~ sistematik  bir  bicimde  degerlendirilmesi
uygulamalari, 1900’li yillarm baslarmda Amerikan ordusunun degisik birimlerinde adam-adama
degerleme yonteminin gelistirilmesiyle baglamustir (Murphy ve Cleveland, 1995:5).

Ymne 20. Yiizyin ik ¢eyreginde sanayi sirketlerinde birim saat {icretinin rasyonel bicimde
belirlenmesine iliskin yapilan cahsmalar performans degerlendirme sisteminin  gelisimme katki
saglamistr. Bunu takip eden ¢algmalarla is gorenlere yapilan hakedis ddemesinin, basari kriterine
gore hesaplanmas1 uygulamasina geciimistir (Erdogan, 1991: 168).

1980’ yillardan itbaren performans degerlendirme uygulamalarmda biligsel yaklagm o6n
plana ¢iknustr. Bu yaklagima temel olusturan biligsel psikoloji goriisiine gore; diistinme, hissetme,
Ogrenme, anmmsama, karar verme, di, problem ¢6zme ve yarglama gbi zhinsel siirecler
incelenmekte, insanlarm bilgiyi anlama ve saklama becerileri, davranglarmm gozlemlenmesi ile
degerlendirimektedir. ~ Son 20 yil i¢indeki ¢ahgmalar ise daha ¢ok performansmn kavramsal ve
islevsel tanmm, boyutlari, degerlendirme kaynag ve degerlendiricileri {izerinde odaklanmistir.

Dogrudan mutlulukla performans arasmdaki iliskiyi inceleyen c¢ok fazla sayida arastrma
bulunamamustr.  Yapilan c¢ahgsmalar daha ¢ok lderlk Ozellikleri ile c¢ahsanlarm bireysel
performanslart arasmdaki iliski iizerinedir. Bununla birlikte yapilan smrh sayidaki arastrmada,
mutlulukla bireysel performans arasmda pozitif bir iliski oldugu sonucuna varimugtr. Yiksek
cosku ve istege sahip cahsanlar daha yiiksek bireysel performans gostermektedirler. Bu ¢ikti,
kanttlarla istikrarh bir sekilde desteklenerek iddia edilebilir ki digerlerme gore daha mutlu
calsanlar i3 konusunda kendilerini gelistrme ve ilerletme konusunda daha 1yi durumdadirlar.
Daha ¢oskulu ve gayretli cahsanlarm kendilerni islerine daha fazla adamalari akla ¢ok yatkmndir
(Rego ve Cunha, 2008, 19). Yapilan cahsmalar daha ¢ok liderlik Ozellikleri ile ¢ahsanlarmn

bireysel performanslar1 arasmdaki iliski iizerinedir.
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4. UYGULAMA

4.1.  Metodoloji

Cabsma, Tiirkiye’nin en biiyllkk ve en eski hava yolu sirketi olan Tirk Hava Yollarn1 A.
O.nun Istanbul Yesikoy’de bulman Genel Miidirlik binasmda cahsan beyaz yakal personel ile
smirlandirilmustr. Bu yapida gorev yapan yaklasik 1.000 c¢alisan arasmdan tesadiifi orneklem ile
203 calsan ile literatirde Prof Martin Seligman'm Fordy Mutluluk Olgeri olarak bilinen anket
calismas1 yapinis, séz konusu 203 c¢absanm 5l Likert Olgegine gore bireysel performans
puanlary, puanlamayr yapan birinci amirlerinden edinilerek s6z konusu anket ciktilart ile
eslestirilmistir.

4.2.  Anket Sonuclarrmn Analizi

Tablo 1. Mutluluk Frekans Tablosu

% Kiimiilatif %
1,00 1 ) )
3,00 13 6,4 6,9
4,00 4 2,0 8,9
5,00 26 12,8 21,7
6,00 15 74 29,1
7,00 58 28,6 57,6
8,00 79 38,9 96,6
9,00 3 15 98,0
10,00 4 2,0 100,0
Toplam 203 100,0

Oncelikle mutliluk fiekans tablosuna baktigmzda is gorenlerin biiyik bir bolimiiniin
mutlu oldugunu soyleyebiliriz. 10’lu Slgekte (1 “cok mutsuz”, 10 “cok mutln”) kendisini mutsuz
olarak tanimlayan (5’in altmda not veren) is goOrenlerin oram sadece % 8.9 dur. Ayrica 10
tizerinden kendi mutlulugunu 8 olarak tammlayan cahsanlar en biiylk grubu olusturmaktadwr. (%
38.9).

Tablo 2. Performans Frekans Tablosu

F % Kiimiilatif %
1,00 1 5 5
2,00 7 34 39
3,00 67 33,0 36,9
4,00 91 44,8 81,8
5,00 37 18,2 100,0
Toplam 203 100,0
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Performans frekans tablosundan anlasilacagi {izere c¢aliganlarm biiyik bir bdkimiiniin
bireysel performans puanlar oldukga yiksektir. 5’li Olgekte 4 ve tlizeri not alanlarm oram toplam
% 63 tiir. 1 ve 2 yani diisiik performans gosterenlerin oram ise sadece %3.9 dur.

Mutluluk ve performans agismdan olusan olumlu durumu asagidaki histogramlardan daha

net anlayabiliriz.

Histogram
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Ankette yer alan mutluluk ve performans degerlernin ikisi de nominal oldugu i¢in bu iki

|
2,00

] |
3.00 4,00

performans

Mean = 3,77
Std. Dev. = ,803

degisken arasmda bir iligkinin olup olmadigmu anlamh sekilde ortaya koyabilmek i¢in ¢apraz 160

tablolar ¢ikarilip Ki-kare Testi uygulanmalidir.

Tablo 3. Mutluluk x Performans Capraz Tablo Karsilastirmasi

Performans
Toplam
,00 2,00 3,00 4,00 5,00

1,00 0 0 0 1 0 1

3,00 0 0 6 5 2 13

4,00 0 0 0 2 2 4

5,00 0 0 13 9 4 26
Mutluluk 6,00 0 0 6 8 1 15
7,00 0 2 23 23 10 58

8,00 0 5 17 40 17 79

9,00 0 0 1 1 1 3

10,00 1 0 1 2 0 4
Toplam 1 7 67 91 37 203
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Tablo 4. Ki-Kare Analiz Sonuclan

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 70,7642 32 ,000
Likelihood Ratio 32,738 32 431
Linear-by-Linear
Assoc)i/ation 009 1 924
N of Valid Cases 203
a. 35 cells (77,8%) have expected count less than 5. The minimum expected count

is ,00.

Cift tarafh p degeri 0.05 den kiicik oldugu icin (P=0.00) ikisi arasmda bir iligki vardir denilebilir.
Ancak bu deger yanitict olacaktr. Ciinkii capraz tablolarda 1 ve 2 degerlerinde c¢ok fazla “0”
degeri bulunmaktadr. Bu durumda iki degisken arasmda dogrusal bir iligkinin oldugunu
sOyleyebimemiz bilimsel olarak dogru olmayacaktr. Mutluluk algisal bir deger oldugu icin daha

fazla sayda soru igeren anket setinin uygulanmasi yerinde olacaktir.

5. SONUC

Insanlk tarihi boyunca insanoglnun en biiyikk arayislarmdan birisi olarak kabul edilen
mutlilugun  diger pek c¢ok alan gibi insanmn is hayatmdaki basarismi da etkilemesi oldukga
dogaldr. Is hayatnda, genel olarak daha mutlu insanlarm daha yiksek bireysel performans
sonuclarma ulagsmalarmi beklemek yanhs olmayacaktir.

Orgiit basarismin performans belirtegleri ile Olgilildiigii giiniimiiz diinyasinda, &rgiitlerin
temel varlk kaynag olan is gorenlerin  bireysel performanslarmm, is goreni, is diinyasi
baglammndan soyutlayarak “insan” olarak ele alan ve tiimel bir kavram olan mutluluk’la olan
bireysel iyelk dizlemindeki iligkisini sorgulayan bu c¢ahsmada, wuygulanan anket sonuglari
degerlendirildiginde bireysel mutluluk ile is goren performansi arasmdaki iligkinin oldugu ancak
bilimsel agidan kesinlk arz edecek diizeyde olmadig sonucuna vardmustr. Bunun nedeni,
incelenen ana kavram olan mutlilugun algisal bir degisken olmasidir. Ayrica mutluluk ve bireysel
performans olgtim sonuglarmn nominal degerler olmasi da anket ¢alismasi ¢iktismm bilimsel
kesinlik arz etmesini zorlasgtrnustr. Mutlulukla bireysel performans arasmdaki iliskinin bilimsel
olarak daha yikksek giivenilirlikle ortaya konulabilmesi icin Fordy Mutliuk Olgeri yerine
zenginlestirilmis farkli bir soru setinin kullanilmas1 gerektigi sonucuna varilmistir.
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