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TESEKKUR

Teknolojinin gelisimi ve degismesine bagli olarak giincellenen bilgi birikimi ve
kiiresellesen giiniimiiz diinyasinda kamu kurumlar1 ve orgiitlerde katma deger yaratan
en Onemli faktoriin “insan” faktorii oldugu, bununla birlikte insanin katma deger
yaratmasinin en temel sebebinin ise isinden sagladigi is doyumunun olmasi sebebi ile
kamu sektoriinde calisanlarin is doyumlarinin insan kaynaklari yonetimi agisindan

incelenmesi adina bu ¢alisma yapilmuistir.

Bu calismanin gergeklesmesinde, zamanini, bilgi birikimini ve sabir ve
hosgoriisiinii esirgemeyen saygideger tez danismanim Prof. Dr. Ozkan UNVER e saygi

ve minnetimi sunarim.

Ulkemizin gelismesi ve ilerlemesine katkida bulunma misyonunda olan ve bu
misyon yolunda politikalar gelistirerek devletimize hizmet veren bir kamu kurumuna
mensup bir ¢alisan olarak gorev iizerinden yiiksek lisans siirecini tamamlayabilmek
hayli zorlu. Bu siireci tamamlama yolunda manevi destegini esirgemeyen degerli

calisma arkadaslarima tesekkiirii bir bor¢ bilirim.

Son olarak ben bu calismami sevgili ebeveynim Aysen ve Mehmet Ugur
GUREL ile kardesim Ahmet Ilkay GUREL’e armagan ediyorum. Sizler olmasaydiniz

bu ¢alisma asla olmazdi.



OZET

GUREL, Burce, Kamu Sektoriinde Calisanlarin Is Doyumlarinimn Insan
Kaynaklar1 Yénetimi Agisindan Incelenmesi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Ankara, 2020

Insan kaynaklari yOnetiminin Oneminin ve etkisinin arttig1, rekabet,
kiiresellesme ve teknolojinin giinbegiin degistigi ve gelistigi diinyamizda “insan”
kavrami vazgegilmez bir faktor haline gelmistir. Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde “insan”
kavraminin tanimi “toplum halinde bir kiiltiir ¢evresinde yasayan diisiinme ve konusma
yetenegi olan, evreni biitiin olarak kavrayabilen, bulgular1 sonucunda degistirebilen ve
bicimlendirebilen canli” seklinde ifade edilmistir. Bu tanimdan yola cikarak insanin
diisiinme ve ifade yetenegi ile bulgular1 sonucunda degistirebilme ve bi¢imlendirebilme
yeteneginin olmasi psikolojik ve duygusal yoniine atif yaptig1 diisiiniilebilmektedir. Is
yasaminda insanin psikolojik ve duygusal yonii ele alindiginda, tepkisel bir yansima
olarak is doyumu kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Is doyumu kavrami, bir rgiitte bulunan
calisan veya isgorenin ifa etmis oldugu is sonucunda elde ettigi duyusal ve manevi

tutum biitiinii seklinde ifade edilebilmektedir.

Bu arastirma, Ankara ve Istanbul’da bulunan muhtelif kamu kurumunda

calisan personellerde is doyumu diizeyinin belirlenmesi amaci ile yapilmistir.

Saha caligmasi sonuglarinda yer alan bulgu ve yorumlar anketi uygulayan 235
kisi ile smirli kalmistir. Saha calismasi sonuglarina gore, insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlariin is doyumu ile iligkileri (licret, 1s ortami, isin kendisi, ddiillendirme ve
terfi) incelenerek insan kaynaklart yonetimi fonksiyonlart ile is doyumu arasinda

cogunlukla anlamli bir iliski ortaya ¢iktig1 gézlemlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklar1 ydnetimi, Insan kaynaklari y&netimi

fonksiyonlari, Is doyumu



ABSTRACT

GUREL, Burge, Assestment of Job Satisfaction Public Officers From The
Human Resources Management Perspective, Unpublished Master’s Thesis, Ankara,
2020

The concept of "human” has become an indispensable factor in our world
where the importance and influence of human resources management is increasing, and
competition, globalization and technology are changing and developing day by day. In
the Turkish Language Association dictionary, the definition of the concept of "human™
Is expressed as "a living creature with the ability to think and speak around a culture in a
society, to understand the universe as a whole, change and shape it in terms of the
outcomes of the findings." Based on this definition, it is considered that the ability of a
person to think and express and the ability to change and format their findings refers to
the psychological and emotional aspect. Considering the psychological and emotional
aspects of human in business life, the concept of job satisfaction emerges as a
reactionary reflection. The concept of job satisfaction can be expressed as whole of
sensory and spiritual attitudes obtained by the employee or business person in an

organization.

This research was carried out in order to determine the level of job satisfaction

among the personnel working in various public institutions in Ankara and Istanbul.

The findings and comments in the field study results were limited to 235
people who conducted the survey. According to the results of the field study, by
assessing the relationship of human resources management functions with job
satisfaction (wages, work environment, rewarding and promotion of the job itself) it
was observed that there is a meaningful relationship between human resource

management functions and job satisfaction.

Keywords: Human resources management, Human resources management

functions, Job satisfaction
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BOLUM 1

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami hakkinda literatiir incelendiginde, genis bir
yelpazede ¢alismalarin yapilmis oldugu belirlenmis ve bu ¢alismalarda; kavrama iliskin
¢ok sayida tanimin mevcut oldugu goriilmektedir. Bu boliimde genel olarak insan
kaynaklart yonetimi kavrami tanimlart ile insan kaynaklart yonetiminin amaglari,

ilkeleri ve uygulamalari konular agiklanacaktir.
1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI, TANIMI

Insan kaynaklar1 ydnetimi, “orgiit icinde cekisme yaratacak sekilde avantaj
saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin temini, yerlestirilmesi ve gelistirilmesi ile
ilgili davranis big¢imleri olusturabilme, planlama, teskilatlandirma, yonlendirme ve
kontrol faaliyetlerini igeren bir diizen olarak” agiklanabilir (Yiiksel, 2003:8). Insan
kaynaklar1 yonetimi, “isgorenin bir kuruma veya Orgiite girmesi ile baglayip Orgiitte
bulundugu siire¢ i¢inde devam eden, isgorenin is ifa ettigi kurum veya Orgiitten
ayrilmasi ile sonlanan, sistematik bir siirectir” ve bu sistematik siirecin altinda “insan”

kavrami bulunmaktadir.

Motivasyon, insan kaynaklart yonetiminde “insan” unsurunu ilgilendiren
onemli unsurlardan biridir. Motivasyon ve gelistirme agisindan ise insan kaynaklari
yonetimi kavramu ile ifade edilen anlayis, “bir oOrgiitte is gorenlerin gilidiilenmesini
saglayacak bir ortamin yaratilarak, bu ortamin korunup gelistirilmesi i¢in gereken
politikalarin tiretilmesi, teknik bilginin saglanmas1” olarak tanimlanabilir. Bu durumda
insan kaynaklari yoOnetiminin temel amaci, “verimliligi arttirmak ve i yasaminin
niteligini  yiikseltmektir.” Insan kaynaginin amaci ise “orgiitsel hedeflere

yonlendirilmeye istekli ve hazir olmaktir” (Ceylan, 2000:128).

Insan kaynaklar1 ydnetimi konusu kavramsal agidan birka¢ tanim ile ifade
edilmeye ¢alisilmistir. Insan kaynaklar yonetimi, “orgiitiin birincil ilke ve amaglarimi
gbzeterek “insan” unsurunu orgiit ilke ve amaclarina uyumlu bir sekilde entegre eden;
planlama, programlama, degerlendirme, geri bildirimde bulunma gibi 6lciitleri de iceren

giincel faaliyetler biitiiniidiir.” seklinde 6zetlenebilir. Bir orglitte veya kurumda insan



kaynaklar1 yonetimi uygulamalari yok ise bulundugu sektorde o orgiitiin veya kurumun

basarisiz olmasi kaginilmazdir.
1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACI

Insan kaynaklarmi ydnetmenin amaglart sdyle siralanmaktadir (Giiney,

2015:26)

e (alisanlarin talep ve gereksinimlerini karsilamak,

e (Calisanlarin bireysel ve mesleklerine iliskin Kkariyerlerinde ilerleme
saglamak,

e (Calisanlarin islerinden doyum almalarini saglamak,

e Insan kaynaklarini isletmenin amaclarina yénelik olarak verimli bir sekilde
kullanmak,

e (alisanlarin yeteneklerini ve bilgi diizeyini yiikseltmek,

e Uygun bir kurum kiiltiiriiniin olusumunu saglamak,

e Personel alimlarini bilimsel yontemlerle saglamak,

e Kabul gbren ve etkili bir 6diil sistemi olugturmak,

e Degisimi ve ilerlemeyi 6n plana ¢ikarmak ve desteklemek,

e Adaletli bir terfi sistemini olusturmak,

e (Caligma diizeninde esnekligi saglamak.
1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE iLKELER

Insan kaynaklar biitiin islerde oldugu gibi birtakim ilkeler {izerine kurulur. Bu

ilkeler asagidaki ¢esitleri ile incelenecektir.
1.3.1. Kariyer Ilkesi

Genis anlamda Kariyer, “belirlenen bir is i¢in yol alarak daha ¢ok kazanmak,
sorumluluk {istlenmek, sayginlik, iktidar ve soz sahibi olabilmek ve sayginlik
saglamaktir.” Diger bir ifade ile Kariyer, “bireyin geng yaslarda ilerleyerek kendini
gelistirme amaciyla bir ise girdigi ve isten ayrilincaya kadar siirdiirdiigii istir.” Kariyer
yapmak isteyen birey, teskilatlanmis ve iginde ¢esitli kademelerde gorevleri kapsayan
bir kiimenin {iyesi olmay1 hedefler (Tutum, 1979:24-31).



Kariyer ilkesi, llkelerin kullandig1 sistemlere gore farklilik gostererek isin
niteligi veya bireye 6nem verme durumuna gore siniflandirilabilir. Kadro sistemi, ise
yonelik kariyer sistemi olup buradaki hedef, kisiyi belirli bir goreve yerlestirebilmektir.
Kadro sisteminde birey, tistlenecegi gorevin biitiin 6zelliklerini, gérevine baslamadan
once benimsemesi gerekir. Riitbe sistemi, “bireye yonelik bir sistem olup birey belli bir
meslek ya da mesguliyet alani i¢in ise kabul edilir.” Riitbe sistemi, “daha ¢ok yiiksek
mevkideki isler i¢in” gecerlidir (Ozer vd, 2000:22-23).

1.3.2. Esitlik Ilkesi

Esitlik ilkesi; “dil, din, inang¢, mezhep, cinsiyet, siyasal diigiince, 1rksal koken,
yasanilan bolge, deri rengi gibi faktorlere bakilmaksizin herkese esit is firsatlari,
odiillendirme firsatlar1 saglanmas1” anlamindadir. Esitlik ilkesi geregi, giderek ¢alisma
hayatina daha c¢ok dahil olan engelliler, hamileler, emekliler, mahkumlar, kisitlilar,
kismi c¢alisanlar, Ogrenciler gibi gruplarin da higbir aymrima tabi tutulmamasi

gerekmektedir (Akdemir, Demirkaya, 2016:19).
1.3.3. Tarafsizhk ilkesi

Is hayatinda tarafsizlik ilkesi, hem ise alimda hem de is icinde etkili olmasi
istenen bir kriterdir. Ise personel aliminda yetkililerin tamamen tarafsiz davranmalar
istenir. Kisilerin yoresel niteliklerine, diinya goriislerine ve fiziksel ozelliklerine
bakilarak ise alinmamasi ya da terfi ettirilmemesi gerekmektedir. Ise alimlarda bilgi,
beceri, kapasite ve yeteneklere bakilmalidir. Ise alimlardan sonra ilkenin gegerli oldugu
ikinci asamasi baglar. Kisi ise alindiktan sonra yapacagi islerde tarafsiz davranmasi

gerekmektedir (Giiney, 2015:35).
1.3.4. Stmflandirma ilkesi

Siniflandirma ilkesinin esast devlet eliyle gergeklestirilen hizmetlerin ve bu
hizmetlerde calisanlarin, yerine getirilmesi gereken hizmet ve gorevlerin 6zelliklerine
ve mesleklerine gore ayrilmasia dayanir. Bu ayrimin yapilabilmesi i¢in gérevlerin ve
bu gorevlerde istihdam edilecek kisilerin 6zelliklerinin istthdam edilmeden 6nce agik ve

anlagilir bir sekilde belirlenmesi gerekir (Tortop vd, 68).



1.3.5. Kendinden Sonraki Yéneticiyi Yetistirme Ilkesi

Kendinden sonraki yoneticiyi yetistirme ilkesi, kurumda hali hazirda var olan
idareci/yoneticinin; 6liim, hastalik gibi miicbir sebeplerin yaninda istifa etmesi, terfi
alarak yiikselmesi gibi durumlarda bir diger idareci/yOnetici adayini yetistirmesini ifade
etmektedir. Boylelikle yetisen idareci/ yonetici aday1, isletmede her hangi bir yonetim

ac1g1 olmadan ve kurumdaki islerin de aksamadan devam etmesini saglamis olur.
1.3.6. Yeterlilik (Liyakat) Ilkesi

Liyakat, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin en onemli ilkesidir. Sozliik anlami
“layik olma, yarasirlik, uygunluk, yeterlilik” olan liyakat, “ilke olarak insan kaynaklar
yonetiminde belirli bir pozisyona en uygun kisinin atanmast (Can vd., 2001:16)
anlaminda” kullanilmaktadir. Gergekten de insan kaynaklar1 yonetiminin basarisi dogru
insan1 dogru ise almasina; dogru insanin kariyerini planlamasina, yetenek ve basarilar

uygun ddiillerle desteklemesine baglidir (Akdemir, Demirkaya, 2016:18).
1.3.7.Giivence Ilkesi

Giivence ilkesi, hem kamu kesimini hem de 6zel sektorii kapsamaktadir. Kamu
kesiminde “kamu g¢alisanlarinin hedeflenen verimlilige ulasabilmeleri igin, ciddi bir sug
islemedikge gorevlerini ve buna bagh haklarini yitirmemeleri gerektigi” ifade edilebilir.
Ozel sektorde is giivencesi ise, “kisiler hicbir hakli neden yoksa ancak belli bir siire
onceden haber verilerek isten ¢ikarilabilir, bu siire zarfinda ise yeni alim olursa dnce
isten ¢ikarilanlar yararlandirilacaktir.” denilmektedir. Giivence ilkesi, iki tiir giivenceyi
barindirmaktadir. Bunlar; “is giivencesi ve makam giivencesi” seklinde ifade edilir. Is
giivencesi, “bireyin hakli nedenler olmadan isten atilamamasi” durumudur. Makam

giivencesi ise, “ bireyin yiikseldigi makamlardaki gorevini koruyabilmesidir.” (Ozer vd.,
508).

1.3.8. Kendini Gelistirme ilkesi

Ister yonetici, ister calisan olsun cagin ve isin gereklerine gore kendilerini
gelistirmek zorundadirlar. Bu zorunluluk kendini gelistirme ilkesi olarak adlandirilir.
Kendini gelistiren kisiler, islerini ¢ok iyi yaparlar ve bu da onlarin moral ve
motivasyonlarini yiikseltir. Kendini gelisme ve degismelere gore yetistirmeyenler

islerinde mutsuz olurlar. Bu kisiler ¢alisma arkadaslarini igin nasil yapilacagi konusunda
4



devamli rahatsiz ederek hem kendilerinin hem de arkadaslarinin verimsiz olmalarina

neden olurlar (Giiney, 2015:44).
1.4. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Isgorenlerin yaptiklari ve yapmalar1 gereken islerin gelisigiizel ya da orgiit
aleyhine olmasi orgiitler i¢in istenmeyen bir durumdur. Ancak orgiit, kimlerin, nasil, ne

zaman, ne yapacaklari, zorunluluk ve yetkilerinin planlanmasi gerekir.
1.4.1. insan Kaynaklar1 Planlamas1 Tamim Ve Onemi

Insan kaynaklar1 planlamasi, “bir organizasyonun personel ihtiyacinin tahmini
ve bu ihtiyacin giderilmesi icin gerekli faaliyetlerin basamaklandirilmasidir. ”Buradaki
temel amag;  “siirecin sonunda, Orgiitsel amaclara ulagmayr saglayacak gerekli
niteliklere sahip ve gerekli sayida isgliciiniin, gereken zamanda tedarik edilmesini
saglayacak hareket programmin olusturulmasidir” (Schuler, 1995:110). Insan kaynaklar:
planlamasi dogrudan Orgiitsel planlama ile iliskilidir. Amag¢ ve planlarin
olusturulmasinin ardindan organizasyonel yapi belirlenir ve hangi kademede hangi
fonksiyona bagl isgiiciiniin gerektigi saptanir. Ust diizeyde calisan idareciler is
hayatindaki insan kaynagi ihtiyacinin tespit edilmesi hususunda birinci sirada yer alarak

veri kaynagini olustururlar (Sabuncuoglu, 2016:38).

Insan kaynaklar1 planlamasi kisaca “dogru zamanda dogru kisilerin istihdam

edilmesini saglama siireci olarak” agiklanmaktadir (Davis, Werther, 1993:165).

Insan kaynaklar1 planlamasimin orgiit agisindan énemi su sekilde siralanabilir

(Schuler, 1995:110):

e Isgiicii gereksinmesindeki kiigiilmeleri tahmin ederek gereksinmelerin bu
duruma gore giderilmesini saglamak,

e Isgiicii birikimi ile optimum verimlilige ulasabilmek,

e Orgiitsel plan hazirlik siirecine ilerlemesi igin destek olmak,

e Gereksinimi olan ve belirlenen isgiicii 6zelliklerini belirlemek,

e Kurumun biitiiniinde ve biitlin pozisyonlarda insan kaynaklari yonetimi

faaliyetlerini ilerletmek.



1.4.2. insan Kaynaklari Planlamasinin Ama¢ Ve Kapsam
Insan kaynaklar1 planlamasinin amaglar1 sdyle 6zetlenebilir (Bingdl, 1997:81):

e insan kaynaklarindaki i¢ degisiklikler ve kisitlamalar,

e Isgdrenlerin egitim ve gelisimini saglamak,

e Bos kadrolar1 doldurmak,

e Yeni isgoren bulmak ve ise almak,

e Toplumda hizli degisen kosullara uyum saglamak,

e Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarina uyum saglamak,

e Yasal diizenlemelere ve degisimlere uygun hareket etmek,

o Isletmede isgiicii kaynaklarinin envanterini ¢ikarmak,

e Isletmenin gelisme planlar1 dogrultusunda isgiicii gereksinmesini saptamak,

e Kurumda ekonomik ve mali konular iizerinde rol oynayan personel
maliyetini kontrol etmek,

e Bilin¢li bir orgiitsel diizen kurarak ve isletmenin insan Onemseyen bir
amaclayan onlemler alarak tiretimde global artig saglamak,

e Isgorenlerin i¢inde bulundugu fiziksel sartlari iyilestirmek ve isgdrenleri
motive etmek,

e Ozisler sonucu etkilenen isgdrenlerin yeniden doniisiinii ve isletmede aktif
olup isletmeye ekonomik Kkatkisi olmayan isgérenlerin Yyeniden
siiflandirilmasini saglamak,

o Isgdrenlerin ve sendika temsilcilerinin destegiyle {icret normlarini
belirlemek ve nesnel kriterlere gore islerin degerlendirilmesine gidilerek

iicret derecelerini belirlemek.
1.4.3. insan Kaynaklar1 Planlamasinda Analiz Yontemleri

Insan kaynaklar1 planlamasi meydana getirebilmek icin analiz ¢aligmalari
yapilmasi gerekir. Siireg, veri toplama ve analiz yapma siireglerinden olusur. Bu siireg,
onceki yillardan temin edilen verilerin kaydedilmesi ve degerlendirilmesi ile baglar, su
anki donem sartlarinin analizi ile devam ederek gelecege iliskin tahminlerin

yapilmasiyla son bulur (Schuler, 1995:113).



1.4.3.1.0rganizasyon Semasi ve Is Tanimlari

Organizasyon semasi ve is tanimlari, isgiicii planlamasi hazirlik asamasinda
yapilmasi gerekir. Oncelikle planlamada mevcut durumu gdsteren orgiit semasi ¢ikarilir.
Semada kurumda calisanlarin pozisyon, yetki ve sorumluluklari ile yiikselme olanaklar1
acik bir sekilde goriilebilir. Cikarilan bu semaya is analiz ve tanimlar1 da eklenirse hangi

iste hangi elemanin gorevlendirilecegi kolaylikla saptanir (Sabuncuoglu, 2016:47).
1.4.3.2. Isgiicii Genel Envanteri

Isgiicii genel envanteri belirli dénemde kurumda calisan isgdrenlerin
niteliklerini kiimiilatif sekilde gosteren bir ¢alismadir. Genel isgiicii envanteri “belirli
donemde isletmede c¢alisan isgdrenleri yas, cinsiyet, egitim ve aldiklar1 {icret gibi
dlgiilere dayanarak sayma ve inceleme calismasidir.” Isgérenlerin isyerlerinde siireg
icinde kazandiklar1 beceri, yetenek, bilgi ve gorgii birikimi envanter calismasi ile
belirlenir. Bu amagla isgorenlere doldurtulan bazi formlar araciligi ile igsgdrenlerin
mevcut durumlarma iliskin veriler toplanarak envanter calismasi tamamlanmakla
birlikte, ihtiyag duyulmasi durumunda istatistik ve matematiksel yontemlerden de

yararlanilir (Sabuncuoglu, 2016:47-48).
1.4.3.3. Isgiicii Beceri Envanteri

Isgiicii beceri envanteri “calisanlara iliskin performans sonuclari, egitim
gecmisi, sahip oldugu temel becerileri gibi verileri 6zet olarak iceren bir caligmadir.”
Ornegin egitim denilince, firma tarafindan verilen kurslar, kariyer ve gelistirme alanlar,
yabanc1 dil bilgisi, teknik ustaliklar gibi ana bagsliklar altinda bu bilgiler toplanabilir.
Envanterler belirli standartlara sahip dosyalarda muhafaza edilebilecegi gibi, bilgisayar
ortaminda da saklanabilmektedir (Sabuncuoglu, 2016:51).



Tablo 1.
Beceri Envanteri

KIiSISEL BILGILER
ADI SOYADI DOGUM MEDENI ISE EGITIMI
TARIHI DURUMU GIRISTARIHI

PERSONELIN YAPTIGI iSLER

1.1s 2.0 3.1S 418 5.1S

PERSONELIN ALDIGI EGITIMLER

PERSONELIN BASARI DURUMU

COK DUSUK DUSUK ORTA YUKSEK COK
YUKSEK

PERSONELIN GELISME GEREKSINIMIi

COK DUSUK DUSUK ORTA YUKSEK COK
YUKSEK

PERSONELIN KARIYER YONELIMI

1.4.3.4.Personel Degisim Orant

Personel degisim orani, insan kaynaklar1 planlamasi analiz yontemlerinden
biridir. Personel degisim orani ¢ikarilarak, personel hareketliligi rahatlikla takibe
aliabilmektedir. Personel degisim orani,” bir isletmede belirli bir donem i¢inde ¢alisan
personelin, o donem icinde isten ayrilan personele yiizdesini” ifade eder. Ifadeyi bir
formiille gostermek gerekirse;

isten ¢ctkanlar

Personel Degisim Orant = —— X 100
ortalama isgoéren sayisi

Burada ortalama isgoren sayisini bulmak i¢in su formiil kullanilir (Yalgin,
1988:67):

Donem bast isgoren sayist + Donem sonu isgoren sayist
2

Ortalama Isgoéren Sayist =




Personel devir oraninin sabit bir degeri bulunmamaktadir. Ancak, isletmelerin
ve kurumlarin biiytklik ve kiigiiklilk durumlart ve iglerinde barindirdiklar1 diger

degiskenlere gore oranin yiiksek ¢ikma ihtimali miimkiindiir.
1.4.3.5. Devamsizlik Orani

Glinlimiizde kurumlarda karsilagilan problemlerden biri devamsizliktir.
Devamsizlik, devamsizlik yapilan kurumu tiretim, maliyet ve verimlilik gibi konularda
olumsuz olarak etkilemektedir. Devamsizlik, “izin ve yillik tatiller disinda, ise gelmesi
programlanmis olan bir isgorenin ise gelmeme durumudur.” Devamsizlik orani ise,
“belirli bir donemde kaydedilen isgiicli saatleri toplaminin, planlanan toplam isgiicii

saatlerine oranlanmasi” ile elde edilir (Adal, 1988:131):
[fadeyi bir formiille gdsterecek olursak;

Kaybedilen isglicii saati toplami
Devamsizlik orant = —— - %X 100
Planlanan isgicu saati toplami

Adal ve Eren’in ifade ettigi iizere (Adal, 1988:132, Eren, 1989:215-222),
yapilan bazi arastirma sonuglarma gore, “gen¢ elemanlarin yaghilara ve erkeklerin
kadinlara gore islerine daha bagimli olduklar’” saptanmistir. Kadin isgiliciiniin
devamsizlik nedeni evine ve cocuklarina daha ¢cok zaman ayirma gereksinmesinden

kaynaklandig1 sdylenebilir.
1.4.3.6. Yeniden Yerlestirme Semalart

Yeniden yerlestirme semalari, “kurumda var olan konumda su anda ¢aligiyor
olan ve gelecekte bu pozisyonlarda ¢alismaya aday personelin bir listesinin ya da

semasinin ¢ikartilmasi ile” olusur (Schuler, 1995:116).

Isgiicii arzinin analiz edilebilmesi i¢in, dnemli yonetsel pozisyonlara aday olan
calisanlarin bugiinkii performanslarin1 ve terfi imkanlarin1 belirten yerlestirme semalari

kullanilabilir.
1.5. INSAN KAYNAKLARI SAGLAMA VE SECME

Giliniimiiz rekabet kosullarinda yer alan ve kalifiye personelleri ile basarili

olma amact giiden Orgiitler i¢in personel teminini gerceklestirebilmek oldukca
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onemlidir. Isgdrenlerin temini ile érgiit icinde dogru ise dogru isgdrenin yerlestirilmesi
o Orgiitli basar1 ve verimlilige tasiyan en 6nemli faktordiir. Bu boliimde insan kaynaklari
saglama siireci, personel segme siireci, personel temini araglari ile Tiirk kamu kesiminde

personel saglama ve segme konular1 agiklanacaktir.

1.5.1. insan Kaynaklar1 Saglama Siireci

Dis
Kaynaklar

Insan l Insan l Is Tanimlar / Aday
Kaynaklar1 Kaynaklar1 Gerekleri ' Personel

Planlamasi Gereksinimi Havuzu

Sl

I¢
Kaynaklar

Sekil 1. insan Kaynaklar1 Saglama Siireci

Sekil 1’e gore, insan kaynaklar1 saglama siireci, insan kaynaklar1 planlamasi ile
baslar. Insan kaynaklari sorumlusu/idareci insan kaynaklari planlamalarinda énceden
anlasilan insan kaynaklari ihtiyacinm belirleyerek bosalan ve bosalacak pozisyonlar i¢in
gerekli adaylar1 arama yoluna gider. insan kaynagi temini hazirhgindan dnce is tanimi

ve 1s gereklerinin acik ve detayli bir sekilde belirtilmis olmasi gerekir.

Is tanimlar1 ve is gerekleri, “insan kaynaklar1 saglama faaliyetlerinin akilci
bigimde gerceklestirilmesini saglayan en temel araclardir.” (Cook, 2009:54-55). Is
tanimlar1 ve is gerekleri, “personel saglama faaliyetleri i¢in bir ¢ikis noktasi ve
degerlendirmede olgiit (kriter) olarak” hizmet gdrmektedir. Insan kaynagi saglama,
“herkese is bagvurusu yaptirmak yoluyla aday personel birikimi yaratmak degildir; tam
tersine Orgiitiin  gereksinim duydugu niteliklere sahip adaylarin bagvurmalarini

saglamaktir.” (Can vd, 2016:157).

Personel saglama siirecinin {li¢lincli asamasi, tespit edilen ozellikleri barindiran

insan kaynaklariin nereden saglanacaginin kararlagtirilmasidir. Bu asamada belirlenen
10



niteliklere sahip insan kaynaginin nasil ve nereden temin edilecegi sorusuna cevap

aranir.

Personel saglama siireci, orgiit i¢i kaynaklar yolu ile personel temini ve orgiit

dis1 personel temini olmak iizere iki sekilde gerceklestirilmektedir.
1.5.1.1. Orgiit I¢i Kaynaklar Yolu ile Personel Temini

Isletmede var olan isgdrenler, personel saglama isleminde faydalanilacak ic
kaynaklar1 meydana getirmektedir. ise yeni giren isgdrenler hari¢ olmak iizere, kurumda
herhangi bir calisan/isgdren gereksinimi olustugunda ilk olarak i¢ kaynaklar
degerlendirilmektedir (Gomej vd, 2001:167). Orgiit disindan personel teminine ihtiyag
duyulmasi durumunda bazi biiylik kurumlar; gereksinim duyulan kadrolar1 oncelikle var

olan personeli ile doldurarak geri kalan pozisyonlar i¢in Orgiit disindaki kaynaklara

bagvurma yoluna gider (Acar, 2018:118-119).

I¢ kaynaklar yolu ile personel temini yontemlerinden baslicalar1 asagida

acgiklanacaktir.
1.5.1.1.1. Terfi

Terfi (promotion), “bir isgdrenin statii, ticret, yetki ve sorumluluk bakimindan
daha iist diizeyde bir mevkiye (ise) yiikseltilmesini” ifade eder. Terfi, “giris diizeyi
disinda bosalan islerin doldurulmasi i¢in yaygin olarak bagvurulan bir yoldur” (Acar,

2018:120).

Kurumlarda terfi kararlar1 birgok sekilde verilebilir. Sekli olarak terfi kararlari;
personelin potansiyeli, basarist ve kidemi gibi etmenler dikkate alinarak uygulanabilir.
Sekli olmayan terfi kararlar ise, terfiye aday olan bireyin sosyal iligkileri ve kisiligi gibi

etmenler dikkate alinir.
1.5.1.1.2. Nakil

Nakil (kaydirma=transfer) ise, “kural olarak isgorenlerin {icret, yetki,
sorumluluk vb. bakimindan aynm1 diizeydeki isler arasinda yatay olarak yer

degistirmesini” ifade eder. Nakil yontemi kurumlarda, ¢ogunlukla birbirleri arasinda
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yakin iligki bulunan ya da birbirlerine benzeyen departmanlar arasinda “yer degistirme”

biciminde gerceklestirilir.

Nakil yontemi, kurum i¢inde meydana gelen isgdren ihtiyaci igin isgoren
fazlas1 bulunan departmanlardan karsilanmasi ile birlikte, bireylerin beceri,6zel
durumlan ve taleplerine daha yakisan islere verilmesi nedeni ile kurum i¢in faydali bir

yontemdir (Werther ve Davis 2003:228).
1.5.1.2. Orgiit Disi Kaynaklar Yolu ile Personel Temini

Isletmeler, isin gerekleri ve calisanlarinin durumuna gére ihtiya¢ duyduklari
durumlarda o6rgiit dis1 kaynaklardan personel teminini gergeklestirebilmektedir. Asagida

orgiit dis1 kaynaklardan personel temini ile ilgili birkag¢ yontem agiklanacaktir.
1.5.1.2.1. Duyurular

Duyurular, “gazete, dergi gibi yazili basin araglarina ilan verilerek veya radyo
ve televizyon araciligi ile personel temin yontemidir.” Duyurularin; belirgin, hatasiz ve
kolay anlagilabilir olmasi gibi nitelikleri tasimasi gerekmektedir. Yaygin olarak
kullanilan iki tane duyuru tiirii vardir. A¢ik duyuru, “isin unvani, sorumluluk ve ¢alisma
kosullar1 gibi 6zelliklerin yaninda aranan ozellikler; yas, egitim diizeyi, yabanci dil,
mesleki deneyim ve yeteneklerin agik¢a belirlendigi duyurulardir” (Christolhomme,
1978:36-37). Kapali duyuru ise, “ biitiin adaylara cevap verme yiikiinden ve gevre
baskisindan kurtulmak ve isletmenin sik sik eleman degistiren bir firma imajim
yaratmama amaci ile kurumlarin agik adreslerini belirtmeden sadece posta kutusu
numarasi ya da telefonu numarasinin verildigi duyurudur.” kapali duyurularla bazen
ayn1 kurum iginden bagvurular da olabilir. Bu bagvurularla isinden memnun olmayan

veya isten ayrilmak isteyen c¢alisanlar da 6grenmis olur (Sabuncuoglu 2016:109).

Kullanilmasi gereken duyuru tiirii agik duyurulardir. Bunun nedeni, sirketin
ismi, adresi agikca belirtildigi takdirde, hem adaylara giiven duygusu verilir, hem de
isletmenin adin1 duyurma firsat1 olur. Duyurularin yayin organlari araciligi ile adaylara
iletilmesi biiyiik énem tasimaktadir. Ozellikle is¢i alimi ilanlarinda yerel basindan

yararlanilirken, yonetici kesimi igin ulusal basindan klasik olarak yararlanilmaktadir

(Insee 1998: 74).
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1.5.1.2.2. Dogrudan Bagvuru veya C.V. Gonderme

Dogrudan basvuru yontemi, “ kurumlarin 6zellikle vasifsiz is¢i bulmak amaci
ile bir duyuru yaparak adaylarin is bagvuru formlarinin doldurulup kurum yetkililerine
birakilarak yapilmasi veya adaylarin 6zge¢cmislerini posta/e mail/faks yolu ile direk
kuruma gondererek yapilan bagvuru tiiriidiir”. Genellikle ige alinmayla sonuclanir veya
uygun pozisyon olmadigi durumlarda, kurumda ihtiyag duyulmas: halinde

degerlendirilmesi amaci ile basvurular saklanir.
1.5.1.2.3. Ozel Istihdam Biirolari

Son yillarda, “Ozellikle beyaz yakali olarak tanimlanan orta ve {list diizey
yoneticilerin ve biiro personelinin ve se¢iminde isletmelere belirli bir danismanlik

hizmeti verme amaci ile kurulan yapilardir.” seklinde ifade edebiliriz.

Ozel istihdam biirolarinin iyi bir kaynak olmas: sebebi ile is arayan Kisi ve
kuruluslar, bu kurumlara basvururlar. Bu nedenle, 6zel istihdam biirolari, bagvuru yapan
adaylan igverenlerine gondermeden once detayli olarak arastirma yaparak firmalara

biiyiik olgtide kolaylik saglamaktadir (Palmer,Winters 1993:74).
1.5.1.2.4. Isgéren Taseronlugu (Outsourcing)

Isgoren taseronlugu, “personel ihtiyaci olan isletme ile taseron firma arasinda
yapilan sozlesmeye dayanarak gerekli say1 ve nitelikte isgdren istihdaminin saglanma
bigimidir.” seklinde ifade edilebilir. Bu uygulamada, tageron firma, iscileri segip, egitip

daha sonraki asamasinda personele ihtiya¢ duyan isletmelere bu personelini kiralar.
1.5.2. Personel Secme Siireci

Bir kurumun personel ihtiyaci i¢in, bagvuru yapan adaylar i¢inden, isin
gerektirdigi kriterleri saglayan kisiyi belirleme siirecinin sonucunda “personel se¢imi”

yapilmis olur.

Yine bu siiregte uygulanan, beklentiye en uygun aday1 segmek i¢in, yapilan
islemler, kullanilan araglar ve uzmanlar biitiinii “insan kaynaklar1 se¢me sistemi” olarak

tanimlanmaistir.
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Personel se¢me siireci, birka¢ adimdan olusmaktadir. Bu adimlar asagida

aciklanmistir:

Adim 1 Adaylarla On Gériisme Yapilmasi: Agik bir pozisyona ise alim
yapmanin ilk asamasi o pozisyon i¢in bagvuran kisilerle 6n goriisme
yapmaktir. Buradaki amag, o isin gerektirdigi nitelie sahip olmayani
elemektir. On goriismelerde adaym bilgisi alinmasina karsilik yapilacak is
ve kurum ile ilgili bilgilendirme de yapilir.

Adim 2 Bagvuru Belgelerinin Verilmesi: On goriismede ise uygun oldugu
diistintilen aday grubuna, haklarinda daha fazla bilgi edinmek amaciyla
basvuru belgeleri verilir.

Adim 3 Goriisme: Hemen her kurum, biitiin birimlerdeki isleri i¢in personel
secme siirecinde adaylarla yiiz yiize goriisme yapmaktadir. Goriisme
asamasi personel secim siirecinin en yaygin faaliyeti durumundadir.
Yapilan bir aragtirmada incelenen isletmelerin %98’inin yiliz yiize
goriismeyi temel sarti olarak uyguladigi goriilmiistiir. Bunun yaninda
yapilan baska arastirmalarda da yiiz ylize goriisiilerek edinilen bilgilerin de
dogru ve giivenilirlik konusunda ¢ok ta yeterli olmadigi ortaya konmustur.
Adim 4 Testlerin  Uygulanmasi: Kisisel 0Ozelliklerin = 6lgme  ve
degerlendirilmesinde kullanilan en yararli araglar, personel o&lgme
testleridir. Bu amagla kullanilmasi i¢in birgok test gelistirilmis durumdadir.
Bu noktada yonetimin, igin sartlari ile ilgili uygun kisisel boyutlart
Olcebilen en gergekei testi segmesi ya da kendi biinyesine uygun olarak
gelistirmesi ve adaylara uygulamasi énem kazanmaktadir. Is sartlari ile
uyum gostermeyen testler dogru ve giivenilir bilgi verse de, sonugta yanlig
se¢im kararima yol agabilir, hi¢bir fayda saglamayabilir.

Adim 5 Referanslarin Kontrolii: Son se¢im karar1 verilmeden 6nce, adayin
gecmisteki is yasamina ait bilgilerin yarar1 inkar edilemez. Bu amagla
referanslar kontrol edilir, sirasiyla, egitim diizeyiyle ilgili belgeler, daha
once c¢alistig1 isler, referans mektubu, adli sicil kaydi vb. gibi belgelerin
dogrulugunun saptanmasit 6nemlidir. Ciinkii kisiler onceki islerinden
kendilerini destekleyen varsa gergegi yansitmayan olumlu mektuplarda

alabilmektedir. Bu ylizden se¢im karar1 verenler referans mektuplarindaki
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Vi.

Vii.

viii.

olumsuz durumlarn dikkate almakta, fakat tersi durumda pek
onemsenmemektedir.

Adim 6 Saghk Incelemesi: Siirecin bu adiminda, adaym genel saglik
durumunun igin gereklerine uyup uymadigina bakilir. Kurumda calisan
doktorlar tarafindan veya hastanelerde saglik taramasi yapilarak talep ettigi
iste calismasi i¢in gereken saglik kosullarini tasidigini gosteren saglik
raporu alir. Saglik incelemesi sadece adayin yapacagi ise saghiginin yeterli
oldugunun belirlenmesi amaciyla degil, yasal bir zorunluluk olarak ta
yapilir. Clinkii mevcut personelin sagligimmin gozetilmesi ve korunmasi
gerekmektedir.

Adim 7 Son Goériisme: Se¢im kararindan Once yapilmasi gereken son
goriigmedir. Bunun amaci, buraya kadar agikladigimiz adimlarda toplanan
bilgilerin biitlinlestirilmesi, gdzden kagan veya net olmayan durumlarin
netlestirilmesidir. Anlasilacagi gibi, bu adimdaki goriisme, insan kaynaklari
yonetimi aday sayisini azalttiktan sonra yapilir ve son goriigmede, sz
konusu isin oldugu birimin y6neticisinin katilimi da yararli olur. Hatta aday
sayist azaltilirken de birim yoneticisinin de katilimi saglamalidir. Birim
yoOneticisi, adaym teknik yetisini, potansiyel performansina, ise
uygunlugunu en iyi degerlendirecek kisidir. Dolayisiyla, bu ¢ercevedeki
son goriisme secim kararinda 6nemli rol oynar.

Adim 8 Se¢im Kararimin Alinmasi: Biitiin bilgiler toplandiktan sonra karar

verilir ve yeni personel kuruma alinir.

1.5.3. Personel Se¢cim Araglar

Personel se¢im siirecinde yararlanilan birtakim araglar bulunmaktadir.

Bunlardan baglicalari; bagvuru formlari, sinav ve testler ile referanslardir.
1.5.3.1. Basvuru Formlart

Bagvuru formlari, “ise bagvuranlarin kisisel ve teknik ydnlerini ifade eden
temel bilgileri iceren kurumca hazirlanmis olan belgelerdir.” Basvuru formlarinda
adaylarin adi soyadi, cinsiyeti, askerlik durumu, telefon, yabanci dil durumu, is
deneyimi, bilgisayar kullanma durumu, adresi, egitim durumu, mezun oldugu okullar,

mezuniyet derecesi, aldig1 kurslar, katildigi seminer veya konferanslar gibi konularda
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bilgi alict sorular yer alir. Kurumlar, adaylar hakkinda 6n degerlendirmelerini bu
formlardaki temel bilgilere dayanarak yaparlar. Bunun sonucunda adaylarin ise
basvurularinin uygun olup olmadigina karar verilerek daha sonraki asamalara sevk

edilirler (Giiney, 2015:76).
1.5.3.2. Sinav ve Testler
Adaylarin ige alinmasinda siav ve testlerden yararlanilmaktadir.
1.5.3.2.1. Sinaviar

Tiim kurum ve kuruluslarda uygulanan sinavlarin amaci, is basvurusu yapan
adaylarin basvuruda bulunduklar1 gorev igin ihtiyag gerektiren sartlari, birikim, beceri
ve yetenege sahip olup olmadiklarii belirlemektir. Uygun adaylarin igse alinip
baslatilmasi i¢in sinavlarin objektif ve smav ilkelerine gore yapilip degerlendirilmesi

gerekmektedir (Giiney, 2015:76).
1.5.3.2.2. Testler

Is basvurusu yapan adaylardan ise uygun olanlarin belirlenmesi igin
yararlanilan araglardan biri de testlerdir. Test kelime olarak; “sinama, deneme, bilgiyi
kontrol etme ve 6l¢iim yapma gibi uygulamalari” igermektedir. Kisaca test, “belirleme

ve degerleme yapmak i¢in kullanilan bir 6lgtim aracidir *“ (Gliney, 2015:79).
1.5.3.3.Referanslar

Hem bat1 toplumlarinda hem de iilkemizde ise alimlarda etkili olan araglardan
biri de referanslardir. Referans, “is bagvurusu yapanlar i¢in ya daha 6nce calistigi
kurum, kisi ya da kisiyi 1yl taniyanlar tarafindan sunulan tavsiye mektuplaridir.”
Referanslar, adaylarin ise uygunlugu ve gegmis is tecriibeleri hakkinda bilgi icerdikleri

icin kisileri analiz etmede yararli olabilir (Giiney, 2015: 81).
1.5.4.Tiirk Kamu Kesiminde Personel Saglama ve Se¢cme

Tiirk kamu kesiminde personel saglama, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu
cercevesinde Devlet Personel Baskanligi eliyle gerceklestirilmektedir. 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanununun 46. Maddesi geregince “kamu kurum ve kuruluslari, personel
ihtiyaglarin1 sinif ve derece olarak, Devlet Personel Baskanligina bildirirler.” Mer’i
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kanunun 47. maddesince de Devlet Personel Baskanligi; atama yapilacak bos kadrolarin
hangi kurumlara ait oldugu ve o kurumun yerini, personel sayisini, kadrolarin sinif ve
derecelerini, alim yapilacak personele yonelik 6zel ve genel kosullar, basvuru bilgileri,
sinav yerleri gibi bilgileri, basvuru siiresi bitiminden 15 giin 6ncesinde medya kanallari
ve Resmi Gazete araciligi ile ilan eder. Kamu kesimine atamasi yapilacak adaylarin
yerine getirmesi gereken kosullar zorunlu kilinmis olup mer’i kanunun 48. maddesinde

adaylarda aranan sartlar detayl bir sekilde ifade edilmistir.
1.6. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONEL EGITIiMI
1.6.1. Egitim Personel Egitimi ve Gelistirme Kavramlari ve Tanimi

Gilinlimiizde, egitim ve gelistirme, ekonomik hayatin anahtar1 goriiniimiindedir.
Orgiit iginde ekip iiyeleri, kaliteyi izleyerek, karmasik {iriinler ve hizmetler iiretmek ve
bu iiretimi yonetmek gorevini yliklenmislerdir. Egitim ve gelistirme,” verimliligi
koruyan ve calisanlarin gelecekteki islerine hazirlanmasina destek veren bir unsurdur”
(Grugulis, 2006 :99).

Egitime yapilan yatirim, bireye, orgiite ve sosyal sorumluluk geregi topluma
yapilan yatirimdir. Egitime yapilan yatirimlarin artmasi, insan ya da emek faktoriine
verilen onemin arttiginin ve bu faktoriin verimlilik tizerindeki etkisinin her gecen giin

daha farkinda olundugunun bir gostergesidir (Ozgelik, 2018:168).

Egitim, “isletme i¢inde veya disinda, formal programlar yolu ile veya kendi
kendine veya tecriibbe kazanma yolu ile bir kisinin bilgi, yetenek ve becerilerinde
degisiklik yapma faaliyetini egitim faaliyeti olarak” ifade etmek miimkiindiir. Bu
anlamda egitimin, “bir degisim siireci olarak karsimiza ¢iktig1” anlagilmis olup Sekil

1’deki gibi sematik olarak ifade edilebilir (Kogel, 2015 :101):
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EGITIM ONCESI DUZEY EGITIM SONRASI DUZEY

s+ BILGI
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: ;EEEEEIEK FGITIM DEGISIM. .SUREC * ANLAYTS
: ANLAYIS + DAVRANIS
+  DAVRANIS

Sekil 2. Degisim Siireci Olarak Egitim(Kocel, 2015:101-102).

Sekil 2°ye gore, egitim siireci, “zaman” boyutunda karsimiza c¢ikmaktadir.
Isletmelerde ister kisa vadeli, ister uzun vadeli olsun, biitiin programlar, isletme icinde
farkli igler ve birimlerde deneyim edinme gibi etmenler, “degisim” siireci olarak ifade
edilebilir.

Taymaz, egitimi daha spesifik olarak, “egitim, dnceden saptanmis amaclara
gore, insan davranislarinda belli gelismeler saglamaya yarayan, planli etkinlikler

dizgesi” olarak ifade etmistir.

Bir bagka ifadeyle egitim, “bireyin davraniglarinda kendi yasantist yoluyla ve
kasitli olarak istendik yonde degisme meydana getirme siireci olarak” sdylenebilir
(Ertiirk, 2013:13). Anne babalarin ¢ocuklarina ev ile ilgili 6grettikleri kurallar, ise yeni
baslamis bir is gorene sorumlusu tarafindan is ve is yeri kurallarinin 6gretilmesi ve
benzeri durumlar, egitim kavrami olarak degerlendirilebilir. Personel egitimi ise, “is
yerlerinde yiiriitiilen ve elemanlarin gelismesini amaglayan resmi egitim siirecidir”

olarak ifade edilebilir (Ergin, 2005:74). Orgiitlerde ise yeni baslayan is gdrenlere verilen

ise alistirma egitimi bir personel egitimi olarak goriilebilir.
1.6.2. Egitim ve Gelistirmenin Onemi
1.6.2.1. Egitim ve Gelistirmenin isgb’renler Acisindan Onemi

Egitim, calisanlarin kendilerini ve ¢evrelerini tanimalar1 agisindan 6nem arz

eden bir konudur. Egitilen calisanlar daha bilingli hareket ederler, hangi konularda
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yeterli ya da yetersiz olduklarinin farkina varir ve ona gore hareket tarzlari belirlerler.
Ayn1 zamanda yerine getirmek ve yapmak zorunda olduklar1 gérev ve isler konusunda
sorumluluk sahibi olurlar. Kurum ve isletmelerinin koyduklar1 kural ve ilkelere kolayca
uyum saglarlar.Egitilen ¢alisanlar gelistirme siirecinin de yararli olduguna inanir ve
severek, isteyerek ve arzulayarak gelistirme siireci i¢inde yer almak isterler. Gelistirme
stireci sayesinde eksik ya da yetersiz olan yanlarin1 tamamlayip islerinde bagarili olmak

isterler(Giiney,2015:124).

Egitim ve gelistirme siireci is gorenler agisindan biiyiilk 6nem tasir. Eksik
yonlerini egitim ile tamamlayan bir ig goren, isinin daha fazla bilincine vararak, daha
fazla istek ve motivasyonu saglam bir sekilde isini yerine getirir. Gelistirme siireci
sayesinde i goren, yeni bilgiler edinerek, bu bilgileri yapacag: ise uygulayarak, hem

orgiite hem kendine bir katma deger yaratir.
1.6.2.2. Egitim ve Gelistirmenin Orgiitler A¢isindan Onemi

Kurum ve isletmeler calisanlarinin daha dnce gordiikleri egitimleri ya da sahip
olduklart bilgi, beceri ve yetenekleri gormeyerek, yeni gelisme ve degisimleri de
dikkate alarak amac¢ ve hedeflerini gergeklestirmek amaciyla orgilitsel yapilarmna ve
iretim tarzlarina uygun cesitli egitim programlar1 hazirlayarak calisanlarini egitmek

zorundadirlar. Aksi durumda piyasada fazla basarili olamazlar (Giiney,2015:124).

Egitim ve gelistirme siireglerini diizgiin ve dogru bir sekilde uygulayan
orgiitler,is gorenlerinin islerini dogru yapmada, orgiitlerine olan bagliliklarini arttirmada

onemli bir rol iistlenirler.
1.6.3. Egitim ve Gelistirmenin Amaclari

Egitimin gerek is gorenler icin, gerekse oOrgiitler icin bir takim amaclar

bulunmaktadir.
Egitim ve gelistirmenin amaglarindan baslicalar1 (Giiney, 2015:125-126);

e Is gorenlerin, yeterlilik ve performanslarini gelistirmek,
e Is gdrenlerin yetersiz ya da eksik olan ydnlerini tamamlamak,
e Isletmelerin gelecekte ihtiyag duyacaklari insan giiciinii i¢ kaynaklardan

temin etmek,
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e (Calisanlarin amaglariyla kurumsal amagclari uyumlu hale getirmek,

e Yeni ise baslama, atanma ya da yiikselme durumunda olan ¢alisanlara, yeni
islerini yapabilmeleri i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve yeteneklerini
kazandirma,

e (Calisanlarda gorev ve sorumluluk bilincini gelistirmek,

e Calisanlarin kisisel gelisimlerine destek olmak,

e (Calisanlar arasindaki iletisimi saglikli kilmak,

e (Calisanlarin motivasyonlarin yiikseltmek,

e (alisanlarin terfi etmelerine imkan hazirlamak,

e (Calisma metodlarinda gelismeler saglama,

e Kurum ve isletmelerde kontrol ve denetim faaliyetlerini en aza indirmek,

e Hata oranlarini en aza indirmek, malzeme ve hammaddelerin gelisi giizel
kullanilmasini dnlemek,

e Kurum, kurulus ve isletmelerde siireklilik ve uyumu saglamak.

Egitim ve gelistirmenin gerek is gorenler agisindan, gerekse orgiitler agisindan
birtakim amaclar1 bulunmaktadir. Orgiitler, zamaninda ve dogru amaglar belirleyip bu
amaglart is gorenlerin amaglan ile oOrtiistiirerek uyguladiklarinda yanliglarini en aza
indirerek Orglitsel amag¢ ve hedeflerini gergeklestirmekle birlikte, is gorenlerinin eksik
kalmis ya da yanlis yaptiklar1 tutumlarim diizelterek, is gorenlerinin gelisimine katkida

bulunmus olurlar.
1.6.4. Egitim ve Gelistirme Siireci
Egitim ve gelistirme siiresi asagidaki adimlardan olusmaktadir:

I)Egitim ve Gelistirme Thtiyacin1 Belirleme: Bu madde, kurumda uygulanacak
egitim programi i¢in egitim ihtiyacinin belirlenmesini ifade eder. Bu talebi, kurum
icinde egitim ihtiyact olan bireyler ile yoneticilerin ortak bir sekilde belirlemesi gerekir.
Boylelikle gerek calisanlar gerekse de yoneticiler kurumun da ihtiyaglar1 dogrultusunda
ortak bir egitim programi tespit ederek tespit edilen egitim programini

uygulayabileceklerdir.

1) Egitim ve Gelistirme Programini Planlanma ve Hazirlama: Insan kaynaginin

ihtiyac1 saptanir ve egitim faaliyetlerine iliskin bir planlama yapilir (Cetin, Ozcan, 2013:
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86). Egitim planlamasi, “egitimle ilgili olarak var olan durumdan saptanmis hedeflere
ulagsmak i¢in izlenecek yollarin, uygulanacak yontemlerin, kullanilacak kaynaklarin

belirlenmesi olarak” ifade edilebilir (Ozgelik, 2013: 173).

III) Egitim ve Gelistirme Biit¢esini Hazirlama: Egitim, harcama gerektiren bir
etkinliktir. Dolayisiyla 6nemli miktarda fon tahsisi gerektirir. Tahsis edilen fonlarin
etkin ve verimli kullanilmas1 ve organizasyona katkilariin geri doniisiimlerinin sayisal
verilerle kanitlanmasi1 gerektirir. Bu nedenle, egitim biitgesi yapilirken fayda-maliyet

analizlerinin iyi yapilmis olmas1 gerekir (Akdemir, Demirkaya, 2016: 230).

Egitim ve gelistirme biit¢gesi hazirlandiktan sonra yonetim kademesine sunulup

onayinin alinmasi gerekir (Giiney, 2015: 130).

IV) Egitim ve Gelistirme Programimi Uygulama ve Yonetme: Egitimin
gerceklestirilme asamasinda egitimin amacg, plan ve programa uyulmasi son derece
onemlidir. Egitim ¢ok genis kapsamli olmamali, ¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu konularda
ve gorevleri ile ilgili olmalidir. Gruplar halide gerceklestirilen beceri kazandirilmasina
yonelik egitimlerde birden fazla 6grenme stiline iliskin farkli yontemlerin kullanilmasi

oldukg¢a 6nemli olarak ifade edilmektedir (Saruhan, Yildiz, 2012: 313).

Programin uygulanmasi asamasinda diger onemli bir konuda programin
belirlenen ama¢ ve hedefler dogrultusunda yiiriitiilmesi gerekir. Eger program iyi

yonetilmezse amag ve hedeflerden uzaklasilir ve istenilen verim elde edilmez( Giiney,
2015: 130).

V) Egitim ve Gelistirme Sonuglarmi Degerlendirme: Is gorenlerin egitim
oncesi ve sonrasi performanslarinin karsilagtirilmas: ve egitim sonucundaki diizeylerini
“egitim ve Orgiitlin amaglariyla iligskilendirilerek egitim sonuglarinin belirlenmesi i¢in
yapilan sistematik bir faaliyettir” (Unsalan, Simsek, 2013: 104). Tipik bir egitim
degerlendirme siireci asagiya ¢ikarilmistir (Akdemir, Demirkaya, 2016: 232) ;
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Ihtiyac Analizi Yap

4

Olciilebilir Ogrenim Sonuclar Gelistir

¥

Sonuc Olgiileri Gelistir

¥

Bir Degerlendirme Stratejisi Se¢

¥

Degerlendirmeyi Planla ve Uygula

Sekil . Egitim Degerlendirme Siireci
Kaynak : Noe, 2009 :198

“Degerlendirme siireci egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ile bagslamalidir.
Ihtiyag belirleme hangi bilgi, beceri, davranis veya ogrenilen yeteneklerin gerekli
oldugunu tespit etmeye yardimei olmaktadir. Thtiyag belirleme ile egitimin nerede etki
yapmas1 gerektigi agikliga kavusmus olur. Ikinci asama programi yénlendirecek net,
dlgiilebilir egitim amaglar1 belirlemektir.” Uciincii asama sonus 6l¢iileri gelistirmektir.
Dordiincii asama bir degerlendirme stratejisi gelistirmek ve nihayet degerlendirmeyi

planlayarak, uygulamaktir (Noe, 2009:198).
1.6.5. Orgiitlerde Uygulanan Egitim Programlari

Egitim programinin hazirlanmas1 ve egitim hedeflerinin belirlenmesinden
sonra, planlanan yer ve zamanda egitim programi hayata gecirilir. Genel olarak
orgiitlerde insan kaynagina yonelik gergeklestirilen egitim faaliyetleri is basinda, is
disinda veya teknoloji temelli olmak iizere ii¢ tiirde gerceklestirilmektedir (Ozdemir,
2014:93).
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1.6.5.1. I's Basinda Egitim

Isgorenin isini gerceklestirirken fiziki olarak is ortaminda bulunarak egitim
almasi, bilgi, beceri, tutum ve davranislarini uygulayarak egitilmesi “isbasinda egitim”

kavramini ifade etmektedir.
1.6.5.1.1. Is Basinda Egitim Yontemleri

Orgiitlerde uygulanan baslica is bas1 egitim programlari; ise alistirma

(oryantasyon),is degistirme (is rotasyonu) kogluk ve yetki devri (yetki gdgerimi) “dir.
1.6.5.1.1.1. Ise Ahstirma (Oryantasyon) Yontemi

Ise alistirma yontemi, “ise kabul edilen isgdrenlerin, ise basladiklar1 ilk
zamanlarda verilen, gergeklestirecegi gorevi ve fiziksel is ortamina kolay bir sekilde

adapte edilmesini saglayan” igbasi egitim programidir.

Bu yontem, hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektdrde en alt pozisyondan en

iist pozisyona kadar yeni ise baglayan personellere yaygin olarak uygulanmaktadir.
1.6.5.1.1.2. Is Degistirme (Rotasyon) Yontemi

Isgorenlerin farkli gorevlerde bulundurularak tecriibelerinin arttirilmasina “is

rotasyonu” yontemi denmektedir.

Ozellikle gelismis iilkelerde, yaygin otomasyon sonucu, ‘“hep ayni isi
yapmaktan dolay1 bitkin ve isteksiz hale gelen is gorenlerin, islerinden duyduklar
tatmin derecesini arttirmak ic¢in, is rotasyonunun etkili bir ¢dziim oldugu”
belirtilmektedir. Daha ¢ok, iist ve orta kademe yoneticilerin, “6zellikle ise yeni baslayan
yonetici adaylarinin  egitiminde kullanilan bu ydntemde, isletmenin g¢esitli
fonksiyonlarmni yakindan tanima olanagi saglanmakta, boylelikle egitime katilanlarin
basarili olabilecekleri isler de belirlenebilmektedir. Ancak yontem, isinde uzmanlagmis
bireylerin baska islerde de ¢aligmalarini 6nermekle, isletme aleyhine verimin azalmasi

gibi bir sorun yaratabilir’ (Sabuncuoglu, 2008:151-152).
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1.6.5.1.1.3. Ko¢luk Egitim Yéntemi

Rehberlik etmek, yetistirmek ve zorluklara karsi hazirlamak anlaminda
kullanilan  kogluk, deneyimli yoneticilerden beklenen Onemli bir yOnetim
fonksiyonudur. Hedeflenen performans i¢in yardim alanla, rehberlik verenin diizenli
gelisim i¢inde sorun c¢ozme, performans gelistirme iligkisine “kogluk egitimi”

diyebiliriz.

Organizasyonda kocluk, farkli deneyim ve yeteneklere sahip kisilerin birlikte
calisarak olusturdugu bir lider-izleyici iliskisidir. Deneyimli kisi, yOnetici ya da kog,
kogluk iligkisine giren kisi ya da kisileri 6zendirerek, bilgilendirerek, kendi yetenek ve
yaraticiliginin farkina varmalarini saglayarak, yiiksek performans diizeyine ulagmalarina

ve daha iist kademelere yiikselmelerine yardimci olur (Noe ve digerleri, 2011:274).
1.6.5.1.1.4. Yetki Devri (Gogerimi) Yoluyla Egitim

Insan kaynaklar1 yonetiminde yetki devri kavramindan kasit, “ise dair karar
verme yetkisinin asta devredilmesi” olarak ifade edilmektedir. Yetki devri, “yoneticinin
isle ilgili karar verme yetkisini gecici olarak is gérene devretmesidir.” Ancak bu devri
gerceklestiren iist kademedeki kisiler, islerin nasil gerceklestirildigini ve bu isin nasil

sonuglandigint mutlaka kontrol etmektedirler (Tonus, 2013:94).

Bu yontem birtakim avantaj ve dezavanatajlar1 barindirmaktadir. Bu yontem
sayesinde, is goOrenlerin isin isleyisi ile ilgili konularda bakis agisi genislemekte ve
yetkinlikleri gelismektedir. Bu kapsamda oldukga etkili ve maliyetsiz bir yontem olarak
degerlendirilmektedir. Bu avantajlar yaninda bazi dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Ast
durumundaki is gorenin isi yapabilecegi diisiiniillen durumlarda alacagi yanhs kararlar
isletme acisindan olumsuz bir durum yaratabilir. Boyle bir riskten dolayi, yetkinin
devredilecegi kisilerin nitelikleri detayli bir sekilde analiz edilerek devredilen yetkinin
sinirlar kesin bir sekilde ¢izilmelidir (Saruhan,Y1ldiz, 2012:317).

1.6.5.1.2. Is Disinda Egitim

Is dis1 egitim yontemi, “fiziksel olarak orgiit icinden isgdrenin uzakta ve
isgorene birtakim tecriibe ve yetenek kazandirma amaghh wuygulanan egitim

yontemleridir.”
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Daha ¢ok teorik bilgilerin adaylara aktarildigt bu uygulamanin maliyetini
hesaplamak kolaydir. Cogunlukla mavi yakali personel disindaki c¢alisanlar igin
planlanan bu egitimlerin motivasyon amagh olarak kullanilmasi da miimkiindiir

(Ozgelik, 2013:203).
1.6.5.1.2.1. Is Disinda Egitim Yontemleri

Is disinda uygulanan egitim yontemleri arasinda; seminer, konferans ve rol

oynama gibi yontemler yer almaktadir.
1.6.5.1.2.1.1. Seminer Egitimi

Tirk Dil Kurumu sozliigii, semineri “bir konu ile ilgili bilgi vermek ve bu
bilgiler lizerinde tartigmak amaciyla birka¢ yetkilinin yonetimi altinda diizenlenen

toplant1” olarak tanimlamaktadir.

Seminerlerin daha ¢ok isletmelerin orta ve lst diizey yoneticilerine yonelik
olarak diizenledikleri goriilmektedir. Bununla birlikte, iiniversiteler ya da ilgili meslek
orgiitiince diizenlenen seminerler, genel olarak c¢alisanlarin mesleki ya da teknik

gelisimlerini saglama amaci tasimaktadir (Cetin, Ozcan, 2013:90).
1.6.5.1.2.1.2. Konferans Egitim Yéntemi

Bir sorun ya da konu iizerinde tartisacak, fikir ileri siirecek ya da yorum
yapabilecek kisilerin bir araya gelerek degerlendirmeler yaptiklari egitim yontemine

konferans denir (Gliney, 2015:140).

Konferans geleneksel bir egitim yontemi olarak degerlendirilmekte ve ¢aligma
hayatinda yaygin olarak tercih edilmektedir. Is disinda bir egitim ydntemi olarak
konferans, ¢alistig1 konuda uzman olan bir kisi ya da egiticinin dnceden belirlenmis bir
konuyu anlatmast seklinde gergeklesmektedir. Bu yontemde dinleyiciler not
tutabilmekte ve gerekli gordiikleri noktalarda konferansi veren kisiye soru
yoneltebilmektedirler. Konferansi veren kisi isletme igerisinden ya da disindan olabilir

(Simsek, Oge, 2014:257).
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1.6.5.1.2.1.3. Rol Oynama Egitim Yontemi

Bu yontem adi iizerinde oldugu gibi, yerine gectigi kisiye empati olugmasi i¢in
bir durumu, davranigi dramatize ederek farkindalik yaratmaya ve kendilerini analiz
etmeye yonlendirebilecek bir yontemdir. Yontem, iyi iliskilerin gelistirilmesi, yapici ve

eglendirici olma 0zelligi ile personel isgdren gelisimine katkida bulunmaktadir.
1.6.6. Tiirk Kamu Kesiminde Personel Egitimi

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu 54. ve 55. maddelerinde, personel egitimi
“personelin adaylik doneminde baslamakta ve gerektigi durumlarda istihdam siiresi
icinde devam etmektedir. Aday memurlar en az bir yil en fazla iki y1l boyunca gerekli
bilgi ve becerileri kazanmalari i¢in egitime tabi tutulmaktadir. Bu donem icinde
memurun basarisiz olmasi ilisiginin kesilmesine yol agmaktadir.” seklinde ifade

edilmistir.

1.7. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERFORMANS
DEGERLENDIRME

1.7.1. Performans Degerlendirme Kavrami ve Tanimi

Barutgugil performans degerlendirmeyi, “calisanin gorevindeki basarisini,
isteki tutum ve davranmiglarini, ahlak durumunu ve 6zelliklerini biitiinleyen ve ¢aliganin
organizasyonun basarisina olan katkilarin1 degerlendiren planli bir ara¢ olarak”
tanimlamistir. Genel olarak performans degerlendirme, “kisinin yeteneklerini, gizli
giiclinii, isteki aligkanliklarini, davranis ve benzeri niteliklerini g¢esitli parametrelere
gore diger kisilerle karsilastirarak yapilan bir 6lgme isidir.” seklinde ifade edilebilir.
Bing6l ise performans degerlendirmeyi, “orgiitlerdeki insan kaynaklarini tanima,

gbzlemleme, dlgme ve gelistirme siireci” olarak tanimlamistir.
1.7.2. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirmenin hem oOrgiitler hem de c¢alisanlar i¢in Onemli
oldugu yapilan calismalarla dogrulanmigtir. Onemli olmasmin nedeni, orgiitler ve
calisanlar yaptiklarinin objektif olarak Olgiilmelerini istemeleridir. Cilinkli performans
degerlendirmenin sonucunda, yonetenlerin ve ¢alisanlarin basar1 ya da noksanliklarinin

anlasilmasi ve belirlenmesi vardir.
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Performans degerlendirmede c¢alisanlarin mevcut c¢alisma ya da iiretim
durumlan ile ge¢misteki durumlarimin normal performans kriterleri bakimindan
kiyaslanmasi s6z konusudur. Saglikli bir arastirma i¢in isgdrenlerin, is standartlar1 ve
amaclarinin dogru olarak belirlenmesi gerekir. Ayrica igsgdrenler hangi zaman ve
sartlarda performanslarinin degerlendirildigini ve sonuglarmin nasil oldugunu
bilmelidirler. Calisma yasaminda is tanimlart ve hedefler ¢ok iyi yapilmalidir. Hedefler
akilci, Ozel, olgiilebilir, zorlayici ama gergeklestirilmesi miimkiin olan ve ¢alisanlari
katilima tesvik edici gibi 6zellikler tasimalidir (Dessler, 2011:333). Bunlara dikkat
edilerek tespit edilecek is tamimlari, calisan ig¢in de, yOneten ig¢in de sonug

degerlendirmesinde yararli olacaktir.
1.7.3. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans degerlendirmenin amaclar1 su sekilde siralanabilir (Kegecioglu ve

Sun, 2010:73-74)”

e Siiregelen performansin gelisimine katkida bulunmak,

e Eski performanslari revize etmek,

e Gelecege yonelik potansiyel terfi durumlarini degerlendirmek,

e Kariyer planlama konusundaki kararlara yardime1 olmak,

e Ucretlendirme yapmak ve yapilacak iicret artirrmlarini ayarlamak,
e Isletmede ¢alisanlarin profillerini ¢ikarmak,

e (alisanlarin verimlilik ve is tatminlerini artirmak,

e lyi performansi 6zendirmek ve desteklemek,

e Calisanlarin hedeflere odaklanmasini saglamak,

e Yonetim becerilerini gelistirmek,

e (Calisan arasindaki iliskileri gbzden gecirerek, takim ¢alismasini artirmak.”
1.7.4. Performans Degerlendirmenin Yararlar:

Performans degerlendirmenin orgiit icinde bulunan yoneticilerine ve orgiitiin
calisanlarina yararlart bulunmakla birlikte, orgiitiin kendi yapisina da ait birtakim

yararlar1 bulunmaktadir.
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1.7.4.1. Performans Degerlendirmenin Yoneticiler I¢in Yararlari

Orgiitlerde yer alan yoneticilerin orgiit icinde hangi kademede bulunurlarsa
bulunsunlar insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina olan katkilar1 biiylik 6nem
tasimaktadir. Yoneticilerin insan kaynaklar1t uygulamalarina katkida bulunduklar

uygulamalardan biri performans degerlendirmedir.
Performans degerlendirme ile yoneticiler;

e Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olunmakta ve bdylece
isgdrenlerin performansi gelistirebilirler.

e Astlarla olan iletisim ve iliskiler daha olumlu olur.

e Astlara yardime olarak, astlarin giiglii ve gelismesi gereken taraflarini daha
rahat belirler.

e Astlarin1 degerlerken kendilerinin gii¢lii ve zayif taraflarin1 da tanirlar

(Kaynak vd, 1998).

Ayrica Orgiitte yetki devri kolaylasir, yoneticiler becerilerini gelistirirler ve
astlar iistlerinin kendilerinden neler bekledigini ve ayrica kendi performanslarinin nasil
degerlendirildigini Ogrenir ve giiglii gelistirilmesi gereken yonlerini, Ozelliklerini
tanirlar. Performanslarina iligkin elde ettikleri olumlu geribesleme yoluyla is doyumu ve

Ozgiliven olusur.
1.7.4.2. Performans Degerlendirmenin Calisanlar Icin Yararlart

Performans degerlendirme uygulamasi1 orgiit i¢inde ekseriyetle calisanlar
kapsamaktadir. Bu nedenle performans degerlendirmesi uygulamasinin calisanlar

tizerine de yararlar1 bulunmaktadir.
Performans degerlendirme uygulamasi ile;

e Isgorenler kendi performanslarini ydnetme sorumlulugu alirlar,

e Performans degerlendirme goriismelerini yoneticiler ile birlikte yonlendirir
ve {Ustlerin astlardan neler beklediklerini ve performanslarini nasil
degerlendirdiklerini Ogrenirler gilicli ve gelismesi gereken yonlerini

Ogrenirler,
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e Planlanan ve gergeklesen performanslarini karsilastirir ve gozden gegirirler,
olumlu bir geribesleme ile kendilerine olan giiven duygulan gelisir,
e Astlar siirekli iyilestirmenin islerinin bir pargasi oldugunu bilirler ve ayni

zamanda astlar plan dogrultusundaki ilerlemelerini izlerler (Barutcugil,
2002).

1.7.4.3. Performans Degerlendirmenin Orgiit Icin Yararlart

Performans degerlendirme uygulamalarinin yoneticiler ve calisanlar iizerine

birgok yarar1 bulundugu gibi 6rgiite yonelik bazi yararlar vardir.
Orgiit i¢inde performans degerlendirme uygulamas ile;

e Orgiitiin etkinligini ve karhiligini arttirir, e@itim ihtiyacinin ve egitim
biit¢esinin ¢ok daha dogru ve kolay bir bi¢imde belirlenir,

e Hizmet ve iiretimin kalitesi gelisir,

e Insan kaynaklarinin planlanmasi igin gerekli veriler daha dogru ve
giivenilir bir sekilde elde edilir ve isgdrenlerin gelisme potansiyelleri daha

dogru belirlenir (Uyargil, 1994).
1.7.5. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siirecinde, ¢alisanlarin ve yoneticilerin amaglari ile
orgiitin amaclar1 tespit edilerek bu amaclar Ortiistiiriiliir. Tespit edilen amaglar
dogrultusunda gerekli hazirliklar tamamlanarak uygun bir plan dahilinde Orgiit iginde
gerekli goriilen calisan veya yoneticilere performans degerlendirmenin hangi zaman
araliginda uygulanacagi, performans degerlendirme uygulamasinin 6rgiit i¢cinden veya
orgiit disindan kim veya kimler tarafindan gergeklestirilecegi, orgiite uygun hangi
performans degerlendirme yonteminin segilecegi gibi faktorler anlasilir ve seffaf bir

bigimde belirlenmelidir.
1.7.5.1. Performans Degerlendirme Siirecinin Asamalari

Her orgiit, tespit etmis oldugu amaclar ile yasal kurallara uygun bir sekilde
gergekei, giiven veren ve dogru bilgileri igeren bir performans degerlendirme siirecinin
asamalarini belirlemelidir. Bu dogrulugu ve ayni zamanda giivenilirligi saglayan bir
performans degerlendirme sistemi su asamalar1 izlemektedir;
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1. Performans standartlar1 ve degerleme OoOlgiitlerinin her pozisyon igin
olusturulmasi,

2. Bir performans degerleme politikasi  belirlenerek  performans
degerlemesinin ne zaman, nasil, hangi siklikta ve kimler tarafindan
yapilacaginin belirlenmesi,

3. Degerleme sonuclarmin degerlemesi yapilan isgorenlerle tartisilarak
geribildirim yoluyla bildirilmesi, degerlemeciler tarafindan calisanlarin
performansi konusunda bilgi toplanmast,

4. Degerlemecilerin iggorenlerin  performansini  uygun bir degerleme
yontemiyle degerlemesi, degerleme sonuglarina gore gerekli kararlarin
verilmesi ve degerleme sonuglarinin insan kaynaklar1 bilgi sistemine

yerlestirilmesi (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002).
1.7.5.2. Performans Degerleme Donemlerinin Belirlenmesi

Bazi isletmeler her takvim yili sonunda degerleme yapmaktadir. Performans
degerlemeleri genellikle belli araliklarla yapilir. Bu degerlemeler, yillik alt1 aylik ve
deneme niteliginde dénem sona ermeden sik sik yapilabilir (ibicioglu, 2006). Ote
yandan, degerleme zamani ve sayisi saptanirken gz dniinde bulundurulmasi gereken en
onemli etken degerlenmenin ne ¢ok sik ve ne de ¢ok seyrek olarak yapilmasidir. Her
orgiit faaliyet gosterdigi is kolunun i¢ ve dis ¢evre kosullarini dikkate alarak kendisi i¢in

en uygun degerlendirme zamanini belirlemelidir (Ozgen, Oztiirk ve Yalcin, 2002).
1.7.5.3. Performans Degerlendirmenin Belirleyicileri

Orgiit iginde performans degerlendirme sisteminde uygulamay gerek orgiitiin
gerekse de insan kaynaklar1 politikalarina uygun bir sekilde kim ya da kimler tarafindan
gerceklestirecegi belirlenir. Performans degerlendirme uygulamalarini gergeklestirecek
olan kisi ya da kisilerin orgiite ve oOrgiit icinde gergeklestirilen islere hakim olmasi
gerekmekle birlikte, uygulayicinin degerlendirmeyi nesnel bir sekilde yapmasi

gerekmektedir.
1.7.5.4. Degerlemecilerin Egitimi ve Orgiitiin Bilgilendirilmesi

Bu evrede, performans degerlendirme uygulayacak kisi veya Kkisilere

uygulanacak performans degerlendirme yontemi hakkindaki tanimlar, segilen
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degerlendirme yontemine ait Ol¢iitler agiklanarak performans degerlendirme formlarinin

-----

icinde bu islemlere yonelik olarak birtakim toplant1 ve egitimler diizenlenir.
1.7.6. Performans Degerlendirme Yontemleri

Orgiitlerde ve ¢ok yaygin olmamakla beraber kamu kurumlarinda kullanilan
birgok performans degerlendirme yontemi vardir. Performans degerlendirme sisteminde
en Onemli etmen, kamu kurumlarinda veya oOrgiitlerde hangi sistemin nasil
kullanilacagina yonelik olan se¢imdir. Dolayis1 ile performans degerlendirmeyi
uygulayacak yetkili/sorumlu kisinin performans degerlendirmeyi yapacak bilgi
donanima sahip olmasi ile birlikte kamu kurumunun veya Orgiitiin yapisina ve ilgili
kamu kurumu veya orgiit icinde ¢alisanlarin durumuna gore nesnel ve dikkatli bir se¢im
yapmak zorundadir. Asagida yer alan maddelerde performans degerlendirme sisteminin

baslica yontemleri agiklanacaktir.
1.7.6.1. Grafiksel Derecelendirme Yiontemi

Bu yontemde bazi performans 6lgiitleri saptanarak bunlar puanlanir. Ornegin,
kisinin yaptig1 isin kalitesi, yenilik ve yaraticilik diizeyi, ¢aligma azmi, egitim ve bilgi
diizeyi, ekip ¢alismasindaki basarisindaki gibi dl¢iitler bir derecelendirmeye tabi tutulur.
Bu derecelendirme yetersiz, gelismeye ihtiyact var, yeterli ve ¢ok iyi performans

seklinde siniflandirilabilir (Akal, 2000:5).

Grafiksel derecelendirme yontemi, kurum veya orgiit yoneticileri tarafindan
saptanmis birtakim Olgiitlerin toplanarak bir derecelendirme Olgiitiine baglanarak
yapilmas: ile gerceklestirilmektedir. Bu yontem bazi sakincalar dogurabilir. Ornegin,
Kurum veya orgiit yoneticileri tarafindan saptanmig 6lgiitlerin birinde ya da birkaginda
yetersiz olup geri kalan odlgiitlerde yeterli olan bir ¢alisanin degerlendirme sonucunda
performansi diigiik ¢ikabilir veya tersi bir durumda bazi 6lgiitlerde yeterli/ ¢ok iyi
performans gibi Ol¢iitlerle degerlendirilip geri kalan Olciitlerde yetersiz ¢ikmasi gibi
durumlar yasanabilir. Bu ve benzeri durumlarin yasanmamasi i¢in, performans
degerlendirme sorumlusu O6zenli, nesnel ve dikkatli bir sekilde olgiitleri saptayip

uygulama asamasina gecmelidir.
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1.7.6.2. Davranisa Dayali Derecelendirme Yéontemi

Bu yontemde calisanlarin davraniglarini tasvir eden bazi agiklamalar esas alinir
ve puanlanir. Ornegin, calisanlarin is arkadaslariyla uyumu, yoneticilerle olan iliskileri,

miisterileri/vatandaslara karsi davranislari, calisma istek ve arzusu ve saire davranis

ornekleri degerlendirilir (Akal, 2000:5).

Davranisa dayali derecelendirme yontemi performans degerlendirme
yontemlerinin baslica yontemlerinden biri olup yaygin olmamakla birlikte giiniimiizde
kamu kurumu veya orgiitlerde kullanilan yontemlerden biridir. Davranmisa dayali
derecelendirme yéntemi de kendi icinde bazi sakincalar1 yaratabilir. Ornegin,
performans degerlendirmeyi yapacak sorumlu, degerlendirmeye tabi tutulacak g¢alisan
hakkinda yanlis bir sekilde gozlem gergeklestirip puanlayabilecegi gibi tersi bir
durumda, ¢ok iyi gézlem yapip aksi sonug ¢ikacak sekilde puanlama yapabilecegi gibi
durumlarin ortaya c¢ikmasi ihtimaldir. Sonu¢ olarak, performans degerlendirmeyi
yapacak yetkilinin nesnel ve dikkatli bir sekilde uygulamay1 yapacak olmasi hususunda

performans degerlendirme yetkilisine biiyiik sorumluluklar diismektedir.
1.7.6.3. Karsilastirma Yontemleri
Bu yontemleri dort ana baslik altinda toplayabiliriz;

I.  Basit Swralama Yontemi: Bu yontemde en iyi performansa sahip olan
calisanlar bir liste icerisinde siralanir. Bu yontemle g¢alisanlarin hangi
olciitler ¢ercevesinde performans degerlendirmesinin yapiuldigi bilinmez.

Il.  Alternatif Siralama Yontemi: Bu yontem basit siralama yontemi ile mantik
ve Uygulama yéniinden aymidir. Swralamada en iyi performansa sahip
kigiler yam sira en kotii performansa sahip kisiler hakkinda da bilgiler yer
alwr.

.  Zorunlu Dagilim Yontemi: Bu yontemde ise ¢alisanlar performans
yoniinden belirli kiimeler icerisinde toplamirlar. Ornegin, c¢alisanlar
arasinda en iyi ya da kotii performans gosterenler yiizdelik dilimlerde
gosterilir.

IV.  Ikili Karsilagtirma Yontemi: Bu yontemde ise sadece iki personel arasinda
karsilastirma yapilir. Herhangi bir géreve atama yapilmasinda bire bir

karsilastirma yapimasinda kullanilabilecek bir yontemdir.
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1.7.6.4. Kritik Olaylar Yontemi

Bu yontem, performans degerlendirmesi yapacak olan ydneticilerin,
calisanlarin igle ilgili olarak bazi1 olaylar1 kaydetmeleri ve bunlar1 performans
degerlendirme formuna not etmelerinden ibarettir. Bu yontemde oncelikle performans
degerlendirme boliimii tarafindan bir kritik olaylar performans degerlendirme formu
gelistirilir ve daha sonra bu form ydnteminde ayn1 zamanda ¢alisan hakkinda olumlu
ve/veya olumsuz tiim kayda deger gelismeler performans yonetimi boliimleri tarafindan

bir deftere kaydedilebilir ve saklanabilir (Akal, 2000:5).
1.7.6.5. Kontrol Listesi Yontemi

Bu yontemde gelistirilen bir form iizerinde ¢alisanlar ile ilgili baz1 sorular yer

alir. Bu sorular daha sonra cevaplanir ve form tizerinde isaretlenir (Akal, 2000:5).
1.8. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE UCRET YONETIMi

Ucret yonetimi, insan kaynaklari y&netimi alaninin en o6nemli ve hassas
uygulanmas1 gereken béliimlerinden birisidir. Ucret yonetiminin insan kaynaklari
yonetiminde; is dizayni, insan kaynaklar1 planlamasi, egitim, performans degerlendirme
gibi boliimlerinden ayri degerlendirilerek daha objektif bir cergevede uygulanmasi
onemini acik sekilde ortaya koymaktadir. Bu Onemle, {icret yonetimi kavrami ve
uygulamalarinin insan kaynaklari yonetimi bilim dalinin yaninda diger bilim dallarina
da etki etmesi kagimlmazdir. Ucret ydnetimi kavrami aciklanmadan &nce iicret

kavraminin genis bir ifade ile agiklanmas1 gerekmektedir.
1.8.1. Ucret Kavram

Literatiire bakildiginda, ticret kavraminin ekonomik, sosyal, siyasal ve
hukuksal bir¢ok taniminin yapildigr gozlemlenmistir. Bu boliimde {icret kavraminin

farkl1 donemlerde ve genis alanda yapilmis agiklamalarina yer verilmistir.

Ucret, iiretime emegiyle katilanlarm iiriinden aldiklar1 pay ya da kisaca iiretime
katilan emegin fiyati diye tanimlanabilir (Dinler, 2005:419). Ornegin otomobil lastigi
iireten bir fabrikada calisan is¢inin lastik tiretimi tamamlanmasina karsilik aldigi somut
ve nakdi bir pay veyahut lastik tiretimi gergeklestirilirken sarf ettigi cabanin karsiliginin

kavramsal degerine iicret diyebiliriz.
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Kisaca ticret, hizmet karsiligi 6demedir diyebiliriz. Daha genis tanimda da
“liretim araclarinin en Onemli ayagi emek, sermaye baglaminda is¢i emeginin
karsiligidir.” Dolayisiyla liretim yapilan isletme bakimindan {cret “bir maliyet

unsurudur.”

Isletme agisindan iicret genel bir ilke olarak maliyetleri etkileyen unsurlardan
biridir (Sabuncuoglu, 1997:216). Isgorenler acisindan iicret, isgorenin fiziksel
ihtiyaclarim1 giderebilmek adina giin i¢inde sarf edip elde etmis oldugu ¢abanin nakdi

degeridir.

Yukarida yer alan ticret ile ilgili yapilan agiklamalardan anlasilacag: iizere,
ticretin olusabilmesi i¢in bir emek sarf edilmesi ve sarf edilen emek sonucunda bir

karsiligin olmasi, bu karsiligin da nakdi olarak belirlenmelidir.

Ucret kavrami yapisal olarak baskaca tamimlar1 da kapsamaktadir. Bu

tanimlardan baslicalari su sekildedir;

1. Ana- Kok Ucret: Esas iicret ya da temel iicret olarak da billinen ana — kok
ticret, “bir tiretim basina ya da bir zaman birimi basina 6denmesi gereken
va da kararlastirilan iicret miktaridir.” Zaman esasina dayanan iicret
sistemlerinde bu tutar, saat basina ticret, giindelik ticret, haftalik iicret,
aylik iicret seklinde olabilir. Uretime dayanan iicretler ise, parca bagina,
metre basina, ton basina belirlenen ticret tutaridir.”

2. Gayrisafi (Briit) Ucret: “Isverenin isgéreni icin yapacagi ddemelerin igine
sosyal yardimlar, yasal kesinti ve odemelerin de dahil edildigi iicrettir.”

3. Safi (Net) Ucret: “Isletme tarafindan belirli bir devre icin (mesela haftalik,
on bes giinliik) tediye edilen iicret gelirinden vergi, sosyal sigorta primleri,
sendika aidati, vs. kesintiler yapildiktan sonra is¢inin iizerinde tasarruf
edebilecegi ticret gelir yekunu safi (net) ticrettir.”

4. Nominal Ucret ve Reel (Gergek) Ucret: “Isverenlerce yapilan ve
maliyetlere intikal eden 6demeler tutarina parasal (nominal) ticret” denir.
Reel iicret ise “nominal iicretin satin alma giiciidiir.”

5. Ucret Geliri: Giindelik, haftalik gibi ifadelerle ele alinan iicret geliri, “is

stiresi ile ticret haddinin ¢arpilmasindan elde edilen miktardir.”
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6. Maas: Maas, “kavramsal olarak iicret ile esdeger olarak” anlamlandirilsa
da, aralarinda bazi farklar oldugu aciktir. Tiirk Dil Kurumu giincel

‘

sozliikte maag in tammi *“ aylik, birine gorevi karsiligi olarak veya gegimi
icin her ay odenen para, maas” seklinde ifade edilmistir. Sozliikte yapilan
tammdan da anlasilacag iizere, maags belirli bir zamani kapsiyor iken,
ticret igin belli bir ¢aba gosterilmesi gerekmekte oldugu ¢ikarilabilir.
Ayrica, maasin belli bir zaman dilimini kapstyor olmast nedeni ile maas
Kavrami beyaz yakali isgorenlere, iicretin belli bir emek sonucu 6denmesi
ozelligi olmasi sebebi ile mavi yakali isgorenlere 6denmektedir.

7. Ucret Diizeyi: “Bir isletmede ¢alisanlara édenen iicretlerin olusturdugu
genel ortalamadir.”

8. Ucret Yapisi: Ucret yapisi, “isletme icinde bir ise diger ise gére ne kadar
licret édenecegini ortaya koyar.” Ucret yapisimin olusturulmasi, “esit ise
esit ticret odenmesini”” miimkiin kilar (Bayraktaroglu, 2003:155).

9. Ucret Yonetimi: Ucret vonetimi, “‘is degerlemesi, iicret yapisinin
gelistirilmesi ve korunmasi, iicret arastirmalari, tegvik edici iicret
sistemleri, ticret degisiklikleri ve ayarlamalari, destekleyici odemeler, karin
paylasilmasi, odeme maliyetlerinin denetimi ve iicretle ilgili diger
konulart” iceren yontemdir.

10. Asgari Ucret: Asgari iicret “isciye insan haysiyetine yaragir asgari bir
yasama seviyesi saglamaya elverisli bir nitelikte olmasi gereken, ayni

zamanda isverenleri daha diisiik iicret 6demekten men eden mecburi

karaktere sahip bir {icrettir.”
1.8.2. Ucretin Onemi
Ucret, gerek isgorenler gerekse de orgiitler acisindan biiyiik Snem tasimaktadir.

Isletmeler acisindan iicret; “orgiitsel amaclara ulasmak igin katlanilmasi
gereken onemli bir gider veya maliyettir. Ucret, biiyiik kurumsal sirketlerde, hizmet
sektorlinde basar1 ve biiylime i¢in gerekli, donanimli ¢alisanlar1 biinyesinde bulundurma
ve tutma i¢in onemli bir aragtir. Tabii her ¢alisanin katkisi farkli olacagi igin farkli ve

adil licretlemeye onem verilmektedir.
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Ataay ve Acar’a gore iggorenler agisindan iicret; “asil ve ¢cogu durumda tek
gecim kaynagi oldugu i¢in onemlidir. Gegim kaynagi olarak, toplam iicretin diizeyi
(yiiksekligi) veya yeterliligi &n plandadir. isgdrenlerin iicret ve is tatmini agisindan ise,
ticret adaleti veya esitligi 6nemlidir. Buna gore; isgorenlerin iicretlerinin esdeger
kisilerin ticretiyle ve orgiite sagladiklar1 katkiyla esit olmasini bekledikleri de kabul

edilir.”

Motivasyon teorileri ve is tatmini konusunda yapilan caligmalar, zamana ve
duruma bagl olarak iicrete atfedilen 6nemin derecesi bakimindan farklilik géstermekle
birlikte, genel olarak iicretin iggorenlerin tatmin ve motivasyonu agisindan énemli bir

faktor oldugunu ortaya koymaktadir (Ataay, 1996:101-122).
1.8.3. Ucretlemenin Temel ilkeleri

Insan kaynaklari yonetiminin en 6nemli boliimlerinden biri olan iicretleme

kavrami birtakim ilkelere dayanmaktadir. Baslica licretleme ilkeleri;

1. Esitlik ilkesi: Ucretle ilgili olarak ¢alisanlarm 6nemle iizerinde durdugu
konularin basinda esitlik gelmektedir. Isgdrenler, esit ise esit iicretin
odenmesini Oncelikle igverenlerden isterler. Bu nedenle ayni zorluk
derecesine sahip islere farkli {icretlerin 6denmemesi is barisi, igveren is¢i
iliskisi, islerin istenilen nitelikte ve nicelikte yapilmasit bakimindan ¢ok
onemlidir (Giiney, 2015:259).

2. Biitiinliik ilkesi: Orgiitte beyaz yakalilar olarak bilinen ve daha cok
diisiinsel emeklerini ortaya koyanlar ile mavi yakalilar olarak taninan ve
bedensel emeklerini Orgiite getirenler arasinda bir smf farklilig:
yaratmaksizin Orgiitte ¢alisan tiim personeli kapsamina alan bir ticret
politikas1 izlemelidir (Can vd, 2016:314).

3. Nesnellik Ilkesi: Orgiitte herhangi bir duygusal nedenle (yakinlik ya da
diismanlik duygular gibi) c¢alisana verilecek iicrette artma veya azalma
goriilmemelidir. Ucret, tarafsiz olarak herkese hak ettigi olgiide
odenmelidir (Ozer vd, 2017:242).

4. Dengeli Ucret llkesi: Verilecek iicretin hem ¢alisam tatmin edecek, iyi
yasamasini saglayacak, bunu belirlerken de isletmeyi maddi agidan zora

sokmayacak gercekei dlgiilerde belirlenmesidir.
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5. Yiikselme (Terfi) ile Orantili Ucret Ilkesi: Normal kosullarda bir isgdren
bir {ist pozisyona gecmekte ise bu yeni gorevinde aldigi iicret eski
gorevinden daha yiiksek olmalidir. Bir baska anlatimla, bir ast bir iistiinden
daha yiiksek ticret almamalidir. Aksi halde licretin yiikselmeyi 6zendirici
etkisi ortadan kalkar (Sabuncuoglu, 2016:300).

6. Piyasa Ucretleriyle Karsilastirma Ilkesi: Personele odenecek iicretin,
orgiitlin bulundugu bolge veya endiistride gegerli ticret diizeyleriyle uyumlu
olmas1 gereklidir. Kurum dis1 licret adaleti olarak da adlandirilan bu ilkeye
gore, personel calistigl orgiitte kendisine verilen ticretin piyasa iicretiyle
esdeger olduguna inanmalidir. Personel piyasa iicretlerinin altinda
calistyorsa diger orgiitlere gegmek isteyecektir. Bu durumda orgiit, personel
saglama ve segme sorunlar1 ve maliyetleriyle karsilagir (Can vd, 2016:313).

7. Maliyetlerin Denetlenebilirligi Ilkesi: Dogrudan veya dolayli personel
giderlerini denetleyecek is standartlarini saptamak ve standart birim
maliyete bagli olarak {icretlerin genel maliyetler i¢indeki yerini periyodik

bir sistemle belirlemek gerekir (Ozer vd, 2017:242).

Bu ana ilkeler, modenizasyon yolunda ilerlemeye g¢alisan Orgiitlerdeki ticret
yonetimi sistemi i¢inde yer almasi gerekir. Boylelikle orgiitler, bu ilkelere dayali iicret

politika ve sistemleri gelistirerek orgiitte olmas1 gereken hava yaratilmis olur.
1.8.4. 1yi Bir Ucret Sisteminin Ozellikleri

Iyi bir {icret sisteminde bulunmas: gereken temel nitelikler sdyle siralanabilir

(Sabuncuoglu, Tokal, 2003:329-330);

e Hangi sistem kullanilirsa kullanilsin  “esit ise esit T{cret” ilkesi
uygulanmaktadir.

e Ucret sistemi acik, anlasilir ve basit nitelik tasimalidir.

e Ucret sistemi, isgdrenin ekonomik sorunlarma ¢oziim getirecek kadar
doyurucu, maliyetleri asir1 6l¢iide ylikseltmeyecek kadar dengeli olmalidir.

e Ucret diizeni biitiinliik gostermelidir. Isletmede bulunan tiim isgorenlere

verilecek iicreti kapsamia almalidir. Iscilere ve biiroda calisan isgdrenlere

ayr1 ayr1 uygulanan iicret sistemleri kopukluk ve huzursuzluk yaratabilir.
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e Ucret sistemi, iste verimliligi artiran fakat isgdreni asiri yorgunluga
stiriklemeyen bir 6zendirme araci olmalidir.

e Ucret yonetimi, isgdrenler arasi gereksiz siirtiisme ve huzursuzluklara yer
vermeyecek kadar dengeli olmali, Orglitsel basamaklar icinde yer alan
pozisyonlar yiikseldik¢e ticret miktar1 da Olgiilii bigimde artmalidir. Bir ast

bir iistten daha yiiksek iicret almamalidir.

Ucret sistemi, kamu hizmetlerinin istenilen bi¢imde yerine getirilmesini
yakindan etkiler. Kamu hizmetlerinin geregi gibi yapilmasi i¢in iicret sistemi yeterli,
adil ve dengeli olmalidir. Iyi bir kamu iicret sistemi su dzellikleri tasimalhdir (Tortop,

1999:108);

e Aylik ve iicretler miktarca yeterli olmalidir(asgari gecim haddi esas
almmalidir).

e Ucretler konjonktiirii (fiyat dalgalanmalarini) izleyebilmelidir (Esel mobil
= degismeli barem)

e Ucretler arasinda ig ve dis denge gozetilmelidir.

e Memur ayliklar1 6zel girisimlerde 6denen {icretlerle uyumlu olmalidir.

e En yiiksek aylikla en diisik aylhik arasinda kabul edilebilir uzaklik
bulunmalidir (Aylik yelpazesi).

e Baz hallerde ayliklar bolgelere gore farkli olmalidir.(iklim, mahrumiyet,
pahalilik, kira gibi).

e Memurun aile durumu da ticret sisteminde g6z Oniinde tutulmalidir (aile
zammi, ¢ocuk zammi, 6lim yardimi, dogum yardimi gibi ek 6demeler

diisiiniilmelidir.).
1.8.5. Ucret Sistemleri

Ucret sistemleri genis bir yelpazede ele alindiginda farkli sekillerde
siiflandirilabilmektedir. Ancak bu ¢aligmada iicret sistemlerinden en yaygin olan
tiirlerinden “zaman sartina bagl {icret sistemi” ile “akord esasina dayali iicret sistemi”

agiklanacaktir.
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1.8.5.1. Zaman Sartina Bagh Ucret Sistemi

“Belirli zaman Ool¢iisii baz alinarak hesaplanan (¢alisma karsiligl) 6deme
sistemidir.” En eski iicret sistemidir. Birim zamani, saat, giin hafta yil olarak
diisiinebiliriz. Odeme tutar1 ile yapilan isin biiyiikliigii ya da verimi arasinda standart bir
iliski yoktur. Odenen iicret dnceden belirlendiginden dl¢iilmesi isin inteligine gore olur;

verim azlig1 ve ¢oklugu 6deme degerinde degisiklik gerektirmez.
1.8.5.2. Akord Esasina Dayali Ucret Sistemi

Bu sistem parga bas1 akordu ya da zaman akordu seklinde uygulanir. Parca basi
uygulamada giiniimiizde ¢alisana saatlik ticret garantisi verilir. Zaman Akordunda, isin
standart zamani1 belirlenir, iggéren bu zamanda veya daha kisa zamanda o isi bitirirse,

isin standart zamanina uyumlu ticreti hak eder.
1.8.6. Tiirk Kamu Yoénetiminde Ucretleme

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda, “memurlara 06denen aylik,
memurlara hizmet karsiliginda kadroya dayanilarak, ay itibariyle verilen para olarak”
tanimlanmistir. Tiirk kamu yOnetiminde personel ayliklari, hazirlanan bordrolara gore
O0denmektedir. Personel maas bordrolarinda ise maas belirlemeye temel olusturmak

tizere su 6geler bulunmaktadir (Canman, 1995:175-199);

v Aylik : “Aylik, ana iicreti belirtir. Odeme sisteminin en énemli ogesini
olusturan aylik, genel gosterge tablosundaki rakamlarin (puan), her yil
saptanacak maas katsayist ile carptlmasi sonucu bulunan bir iicrettir.”

v' Yan Odemeler: Deviet Memurlari Kanunu, “hizmetin niteliginden dogan
bir takim nedenlerle memurlara ¢esitli adlarla ek iicret odenmesi olanagini
saglamistir. Ancak, yan odemeler bugiinkii durumuyla iicret rejiminin
agirlik noktast haline gelmistir, ¢iinkii bugiin her kamu gorevlisi yan odeme
almaktadir. Yan odemeler; is giicliigii zammu, is riski zammi, eleman
teminindeki gii¢liik zammi, mali sorumluluk tazminati gibi ek odemelerdir.
Nitelik ve ¢alisma kosullarindaki gii¢liik, isin hayat ve saglhk icin tasidig
tehlike, personelin saglanmasinda, gorevde alikonmasinda, belirli yerlerde
istihdaminda gii¢liik bulunmast vb. nedenler, yan d&demeler igin olgiit

olmaktadir. Yan odeme tutari, yan odeme kapsamina alinan her is

39



niteligine (ornegin, is riski) verilen puan ile biitce yasasinda belirlenen

katsaymin ¢arpiimasi ile bulunur.”

v' Ek Gosterge : “Ek gostergeler, ayligin eki niteliginde, aylik gibi kisiye
bagh olarak yapilan odemelerdir. Bu odemelere hak kazanacak kadro ve
unvanlari belirleme yetkisi Bakanlar Kuruluna aittir.”

v’ Sosyal Yardim Odemeleri: Devlet Memurlari Kanununun, dordiincii
kisminda “kamu personeline saglanan sosyal yardim ve haklar
diizenlenmistir. Bu yardimlarin bir kismi (lojman tazminati, aile yardimi,
¢ocuk yardimi gibi)diizenli olarak her ay personele édenirken, bir kismi da,
belirli durumlarin ortaya ¢ikmasi halinde bir defaya o0zgii olarak

odenmektedir. Bunlara ek olarak dogum yardimi, oliim yardimi

verilebilir.”

40



BOLUM 2

IS DOYUMU

2.1. IS DOYUMU(TATMINI) KAVRAMI VE TANIMI
Is doyumu igin farkli tanimlamalar yapilmustir.

Is doyumu, “calisanin isine veya isteki deneyimlerine dayanan mutlu ve olumlu
ruh hali; sahip oldugu degerlere gore degisen isten duydugu haz; isinden beklentisi ve
isinden sagladig1 ddiiller arasindaki uyum; isine karsi tutumu olarak” tanimlanmaktadir.
Bu tanima gore, isgorenin is doyum seviyesi iggorenin beklentilerinin ne seviyede
karsilandigini gosterir (Efeoglu, Ozgen, 2007:237-254).

Bir bagka ifadeyle Simsek, Celik ve Akgemci is doyumunu, “ bir isten
kazanilan maddi menfaatleer ve ¢alisanin is arkadaslar1 ile bir yapit olusturmasinin

sagladigr mutluluk olarak” tanimlamislardir (Simsek, Celik, Akgemci, 2016:164).

Calisanin caligmasinin sonucu elde ettigi doyum ile ¢alisma sirasinda hissettigi
doyumu farklidir. Calisanin hissettigi duruma gore doyum, igsel ve digsal olarak
siiflanabilir. Calismanin karsiligi elde edilen digsal odiiller ile hissedilen doyum,
“digsal doyum”, calisma sirasinda igsel olarak hissedilen doyum ise “igsel doyum”

olarak ifade edilebilir (Simsek,Celik,Akgemci, 2016:164).
2.2. 1S DOYUMUNUN(TATMINININ) ONEMI

Yoneticiler isgorenlerin is tatminleri ile ilgili olarak ii¢ nedenle konuya
yaklagirlar. Birincisi tatminsiz is¢i isten kagar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin
baska bir ise gegmenin yollarini arar. Bu da &rgiite biiyiik zarar verir. Ikincisi is tatmini
yiiksek olan birey daha sagliklidir ve daha uzun yasar. Ugiinciisii is tatmini yiiksek olan
birey bu mutlulugunu is disina da tasir ve yansitir (Kirel, Ozkalp, 2018:132). Isinde
tatminini tamamlayan isgoren pozitif ve olumlu davraniglarin1 sosyal ¢evresine yansitir.
Bu tarz davraniglar1 sergileyen is gorenler hayata karsi daha iyimser ve hareketlidir.
Aksi diislinldiiglinde, is tatminini gerceklestirememis bir isgoren, isinde mutsuz olacagi
gibi, sosyal ¢evresini de olumsuz yonde etkileyeceginin diisliniilmesi kaginilmazdir.
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2.3. IS DOYUMUNUN (TATMINININ) BOYUTLARI

Luthans’a gore is doyumunun ii¢ boyutta gergeklesebilecegini ileri siirmiistiir.

Bu boyutlar (Luthans, 2010):

e Bir is durumuna iliskin duygusal bir cevaptir. Bu nedenle goriilemez;
sadece ¢ikarimda bulunulabilir.

e Is doyumu genellikle ciktilarm beklentileri ne kadar iyi karsiladigi ile
belirlenir. Ornegin, calisan boliimiindekilerden daha fazla ¢alistigini ancak
daha az c¢ikt1 elde ettigini hissediyorsa muhtemelen igine, patronuna
ve/veya is arkadaslarina karsi olumsuz bir tutum sergiler. Ote yandan,
kendileri ¢ok iyi muamele gordiiklerini ve esit olarak 6deme yapildigini
diisiindiiklerinde muhtemelen ise karsi olumlu bir tutum icinde
olacaklardir.

e s doyumu iliskili tutumlar1 temsil etmektedir. Bunlar; ¢alisanin duygusal
tepkilerini tanimlamada yararlanilan; is, tcret, terfi firsatlari, denetim ve

calisma arkadaslaridir.
2.4. 1S DOYUMUNU (TATMINIi) ETKILEYEN ETKENLER

Is doyumunu etkileyen birtakim etkenler bulunmaktadir. Is gdrenlerin
kisilikleri, duygular, ihtiyaglari, is kosullari, egitim diizeyi, cinsiyet gibi durumlar
baslica etkenler arasinda sayilabilmektedir. Is doyumunu etkileyen bu etkenleri bireysel

ve Orgiitsel etkenler olarak boliimlendirmek miimkiindiir.
2.4.1. is Doyumunu (Tatminini) Etkileyen Bireysel Etkenler

Is doyumunu etkileyen bireysel etkenleri Sevimli ve Iscan, “kisilik, deger
yargilari, inanglar, beklentiler ve sosyo-kiiltiirel c¢evre olarak siralamiglardir”
(Sevimli,Iscan, 2005:55-64). Samadov ise, Sevimli ve Iscan’in belirledikleri etkenleri,
i¢ etkenler olarak incelemis ve bu etkenleri; “cinsiyet, yas ve iste kalma siiresi, meslek
ve egitim diizeyi, statli, kisilik, sosyokiiltiirel c¢evre, zeka ve yetenek olarak”

belirlemistir (Samadov, 2006).

Is doyumu salt is kosullarina bagli olmayip, bireyin kisiligine de baglidur.
Arastirmalar olumlu temel benlik degerlendirmesine sahip olan insanlarin yani manevi

anlamda 6nem verdikleri kiymetler ve esas yetilerine inanan insanlarin, olumsuz benlik
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degerlendirmesine sahip olanlara gore daha fazla is doyumuna sahip olduklarini
gostermistir. Olumlu 6zbenlige sahip insanlar, islerini hem yerine getirilmesi gereken ve
gayret gerektiren is olarak goriirler hem de ilk firsatta daha zor ve daha fazla gayret
gerektiren islere yonelme egilimindedirler. Olumsuz 06zbenlige sahip olanlar ise;
kendilerine daha az iddial1 hedef koyarlar ve zorluklarla karsilastiklarinda daha ¢ok
vazgecme egilimindedirler. Bu yiizden onlar, olumlu 6zbenlige sahip olanlara nazaran

daha ¢ok sikici ve siirekli tekrarlamali islerde takilip kalirlar (Robbins ve Judge, 2012).

Yapilan arastirmalarda is doyumunu etkileyen birtakim etkenlerin oldugu ve bu
etkenlerden bir kisminin bireyleri etkiledigi gézlemlenmistir. Bu etkenlerden kisilik,
inanglar, cinsiyet, yas, egitim diizeyi, zeka, yetenek ve diger spesifik etkenlerin
haricinde, bireyin kendini 6zdegerlendirmesi, is doyumunu etkileyen bireysel etkenler

arasinda dnemli bir rol oynamaktadir.
2.4.2. Is Doyumunu (Tatminini) Etkileyen Orgiitsel Etkenler

Is doyumunu belirleyen ikinci unsur ise, is kosullaridir. Isin fiziksel ve
psikolojik kosullar1 ve bu kosullarin calisanin beklentilerine ne dl¢iide cevap verdigidir.
Beklentilerin karsilanma o6l¢iisiiniin - biiyiikliigli oraninda, iy doyumu da yiiksek
olacaktir. Bir diger ifadeyle, calisanlarin islerinden aldiklar1 doyum, genis Olgiide 15 ve
onunla ilgili her seyin ihtiyaglarini ve isteklerini karsilama derecesine baglidir

(Samadov, 2006).

Robins ve Judge’a gore, ¢alisanlara islerinin fiziksel sartlari, is arkadaslari ve is
saatlerindeki esnekligin en fazla doyum sagladigini, emeklilik planlari, 6demeler ve is
stresinin ise en disiik diizeyde doyum sagladigini ileri siirmektedirler. Dolayisiyla is

doyumu isin 6zellikleri ile ¢alisanlarin isteklerinin uyumudur (Robins ve Judge, 2015).

Is doyumu calisanin iginde bulundugu grubun etkisine gore azalip gogalabilir.
Ciinkii ¢calisan kiyaslamalarii yaparken i¢inde bulundugu grubun etkisinde bunu yapar.
Grubun olumlu bulduklarini olumlu, olumsuz bulduklarini olumsuz degerlendirme
egilimi nedeniyle is doyumunu grup etkiler (Basaran, 2008). Grup i¢i dayanisma, geri
bildirim, sosyal destek ve calisma arkadaslariyla is yeri disinda etkilesim is doyumu
tizerinde oldukga etkildir (Robbins ve Judge, 2015).
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2.5. IS DOYUMU (TATMINi) KURAMLARI

Yapilan calismalarda, is doyumunun sistematik bir sekilde incelenmesi,
giidiilenme kuramlariyla olmustur (Toker, 2007). Is doyumunu agiklamada giidiileme
kuramlarindan yararlanilmasinin nedeni; ihtiyag-doyum-yeni ihtiyaglara giidiilenme

dongiistidiir (Muter Sengiil, 2008).

Is doyumunu agiklayan baslica kuramlar; is Ozellikleri kurami/modeli ve

cornell modelidir.
2.5.1. is Ozellikleri Kuram

Is motivasyonu ve is doyumunu aciklayan Isin Ozellikleri Kurami1 Hackman ve
Oldham (1975) tarafindan gelistirilmistir. Calisanin is motivasyonu ve doyumuna etki
eden igsel faktorlerle ilgilenen bu kuram, 1950 ve 60’lh yillarda ortaya c¢ikan is
genisletme ve is zenginlestirme programlariin, ¢alisanlar {izerindeki etkisini agiklamak
tizere genisletilmigtir. Bu kurama gore, herhangi bir isin bes temel ozelligi

bulunmaktadir. Bunlar;

e Beceri cesitliligi (skill variety),

e (Gorev kimligi (task identity),

e (Gorevin anlamlilig: (task significance),

e Ozerklik (autonomy),

e Geri bildirim (feedback)’dir (Cemaloglu ve Ozdemir,2017:426).

Beceri c¢esitliligi, “calisana is yapimi esnasinda birden fazla becerisini
kullanma izninin verilmesidir.” Gorev kimligi, “bir isin bastan sona kadar ayni ¢alisan
tarafindan yapilip yapilmamasi durumudur.” Gorevin anlamlilig1 (task significance),
“yapilan bir isin bagkalarmin hayatinda onemli degisiklikler yapip yapmadigiyla
ilgilidir.” Ozerklik, “bir kimsenin isinde yasadig1 serbestlikle ilgilidir.” Ogretmenlik
meslegi, 6zerkligin ve sorumlulugun yiiksek oldugubir meslek olarak bilinmektedir.
Geri bildirim, “calisanin yaptig1 isin dogru olup olmadigmin isin sonucundan

ogrenilmesi ile ilgilidir” (Bilgig, 2008:66-77).
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2.5.2. Cornell Modeli

Smith, Kendhall ve Hulin (1969)’ in gelistirdigi Cornell Modeline gore is
doyumu, ¢alisanin isi ile ilgili duygular1 ya da is durumunun farkli boyutlarina karsi
gelistirdigi duyussal tepkilerdir. Arastirmacilara gore, bu duygular ¢alisanin mevcut
alternatiflerle iligkili olarak akile1r ve adil bir karsilik bulma beklentisi ile tecriibe
ettikleri arasinda farklilik algilamasindan kaynaklanmaktadir. Cornell ¢aligmalarinin
temelini olusturan referans cercevesi (frame of reference) kavramin ilk olarak ortaya
atan Smith ve arkadagslaridir. Referans ¢ergevesi, bireyin bir degerlendirme yaparken
kullandig1 i¢ standartlaridir. Bu standart bireyin deneyimleri, beklentileri ve mevcut bir
uyarici karsisindaki degisim esigi ile ilgilidir. Smith ve arkadaslari, referans ¢ercevesi
kavramindan yola ¢ikarak is tatmininin dl¢iilmesinde en 6nemli gordiikleri isin kendisi,
licret, yiikselme olanaklari, denetim ve ¢alisma arkadaslar1 boyutlarini dahil ettikleri s

Tanimlama Olgegini (Job Descriptive Index) de gelistirmislerdir (Sun, 2002).
2.6. IS DOYUMSUZLUGU (TATMINSIZLiGi)

Is Doyumsuzlugu, is gorenin yaptig1 isten elde ettigi hazzin diisiikliigii ve
bunun isgérende meydana getirdigi rahatsizhiktir. Degisik bir anlatimla i
doyumsuzlugu, isgérende yaptig1 isten bir doyum ve hoslanma duygusu elde
etmemesini, ige karst bir bikkinlik, isteksizlik, kagma duygusunu anlatmaktadir (Dogan,

2001:278).

Isten doyumsuzluk, isgdrene elem vericidir ve onu olumsuz duygulara
yoneltebilmektedir. Isten doyumsuzlugun ruhsal acidan isgdrende kaygi yaratmasi, bu
kayginin yogun ve siirekli olmasi, onun ruh sagligini olumsuz yonde etkileyebilmekte,
bunu yaninda isgorende bikkinlik, isi birakma, devamsizlik, kavgacilik gibi 6rgiit i¢in

istenmeyen davranislar goriilebilmektedir (Aksu, Acuner ve Tabak, 2002:2).

Is doyumu sonuglarinin galisanlar yasam doyumlari, psikolojik ve fiziksel
sagliklar1 {izerinde etkileri bulunmaktadir. Is, insanlarin hayatlarinin bir pargasi
olduguna gore, hatta bazi ¢alisanlar hayatlarinin biiylik boliimiinii caligmakta olduklari
igyerlerinde gecirdigine gore isten alinan doyumun yasam iizerinde mutlaka etkisi
olmaktadir. Insanlar yasamlarindaki doyumun ¢ogunu yaptiklari isten almaktadirlar.
Kisacasi isten saglanan doyum sadece ise degil yasamin diger alanlarina da etkide

bulunmaktadir. Benzer sekilde is doyumsuzlugu da yasamin tiim alanlarina olumsuz
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etkiler yayabilmekte ve bireylerde tikenmislige sebep olabilmektedir (Varigh, 2010:
26).

Bir orgiitte islerin bozuldugunu gdésteren en iyi kanit is doyumunun diisiik
olmasidir. Is doyumsuzlugu gizli bigimlerde isin yavaslamasina, is basarisinin, is
verimliliginin diismesine, ise bagliligin azalmasina, istege bagli isgiicli devir oraninin, i

kazalarinin ve is sikayetlerinin artmasina neden olmaktadir (Davis, 1988:95).
2.7.1S DOYUM (TATMIN) VE DOYUMSUZLUGUNUN SONUCLARI

Is doyumu ve doyumsuzlugu gerek isgdren acisindan gerekse de orgiit
acisindan birtakim sonuglar dogurabilmektedir. Is doyumunun sonuglar 6rgiit agisindan
ele alindiginda; orgiitlerde is doyumunu pozitif olarak tamamlamis isgdrenlerin
beklentilerini karsilamalar1 sonucunda personel bulmada zorluk ¢cekmeyecekleri, orgiit
verimliliginde artis gozlenecegi, isgorenlerinin ise devamsizliklarinda azalma ve
performanslarinda artis gibi durumlarin gelistigi ifade edilebilmektedir. Ote yandan
yukarida ifade edilen bu agiklamalarin tersi durumu, yani Orgiit icinde is
doyumsuzluguna wulagmis 1is gorenlerde; personel bulmada zorlanma, Orgiit
verimliliginde diisiis, isgérenlerin ise devamsizliklarinda artig, i yavaslatma, grev,
1sgorenin Orgiite karsi takindigr disiplinsizlik davraniglar1 gibi sonuglarin yasanacagi

disiiniilebilmektedir.

Is doyumsuzlugu, olusturdugu bosluk ve isten soguma duygulariyla sadece
diisik moral ve diisik verimlilige degil, sagliksiz bir topluma gidisi de
hizlandirmaktadir. Ancak arastirmalar bu etkileri géz ardi ederek genellikle orgiitsel
etkileri iizerinde durmakta ve asagidaki sonuglara dikkat ¢ekmektedir (Bayrak, Kok,

2006:291-310):

o Ise gitmede isteksizlik,
e Isten ayrilma,

e Isten uzaklasma istegi,
e I birligi saglayamama,
e Yetersizlik duygusu,

e Isabetsiz kararlar ve

e s miktar ve kalitesindeki diisiikliik iizerinde durmaktadirlar.
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2.8. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI FONKSIYONU ILE i$
DOYUMU (TATMIiNi) ARASINDAKI iLISKi

Insan kaynaklar1 planlamasi, “bir isyerinde ¢alisanlarin birikimleri, beceri ve
yetenekleri ile o isyerinin ihtiya¢larinin azami seviyede oOrtiismesine olanakli kilmaya
calismaktir.” Boylelikle uygun pozisyon ile o pozisyonda calisacak en uygun caliganin
bulusmasi saglanmis olur. Dolayisiyla bu uyum ne kadar yiiksek oranda saglanabilirse

is doyumu da saglanmis olacaktir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, tim bu calismalar1 yaparken “matematiksel is
analizleri, tahmini modeller iizerindeki analizler” gibi kapsamli g¢aligmalardan da

yararlanir.

2.9. EGITIM VE GELISTIRME FONKSiYONU iLE iS DOYUMU
(TATMINI) ARASINDAKI ILiSKi

Egitim seviyesi ve tecriibesinin doyum derecesini biiyiik dlclide etkilemesi
sebebi ile egitim is doyumu acisindan 6nemli bir role sahiptir. Isgorenlerin bulunduklar:
orgiitiin amag ve hedeflerini benimseyerek bu dogrultuda islerini yaparlar. Orgiitler de
isgorenlerinin kendi amag ve hedeflerini benimseyebilmeleri, isgorenlerinin kendilerini
mutsuz eden durumlarini giderebilmek ya da eksik kalan yonlerini tespit edebilmek i¢in
iggorenlerine ¢esitli egitim programlar1 diizenleyebilmektedirler. Boylelikle,
isgorenlere uygulanan bu egitim programlar1 sayesinde iggoren is doyumunu saglamis

bir sekilde isini yapmaya devam edebilmektedir.

2.10. PERFORMANS DEGERLENDIRME FONKSIiYONU iLE i$
DOYUMU (TATMIiNi) ARASINDAKI iLISKi

Telman ve Unsal’a gore, “performans-is tatmini iliskisi iki sekilde
gerceklesebilir. Ilk alternatif, yiiksek performansin yiiksek is tatminine yol agmasidir.
Baska bir degisle, insan basarili oldugu iste is doyumu elde eder. Ikinci alternatif,
yuksek is doyumunun yiiksek performansa yol agmasidir. Buna gore, kisi isinden

doyum aldik¢a performansini artirma yoniinde ¢aba gosterecektir. *

Orgiit icinde etkin bir ortamda, yiiksek seviyede giidiilemeye sahip, belirlenen
ama¢ ve hedeflere dogru bir yontem ve dogru kisilerle ilerleyebilmek performans

degerlendirme sistemi acgisindan olduk¢a Onemlidir. Performans degerlendirme
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yoneticisi performansini degerlendirecegi isgoreninin duygu, davranis ve talepleri ile bu
durumlara etki eden biitin faktdrleri degerlendirme yaparken g6z Oniinde

bulundurmalidir.

2.11. UCRET YONETIMI FONKSIYONU ILE IS DOYUMU (TATMINI)
ARASINDAKI ILISKI

Erdogan’a gore, “is tatmini konusunda yapilan aragtirmalar, tatmin veya
tatminsizligin en 6nemli unsurlarindan biri olarak iicreti gostermektedir. Calisanlarin
ticret beklentileri ile is tatminleri arasinda anlamli ve olumlu bir iliski bulunmaktadir.
Alinan tcretin miktar ve sirketteki licret sisteminin yaninda iicret sisteminin adilligi de

is tatmini lizerinde etkili olmaktadir.” seklinde ifade etmistir.

Oztiirk’e gore, “giliniimiiz isletmelerinde nitelikli isgiicii yaratmaya ozen
gosterilirse; performanslar iyilestirilir, moralleri ve motivasyonlar1 adil ve dengeli bir
ticretle yiikseltilir, ise olan sadakatini arttiran Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel degisiklikleri

desteklenir ve sendikal sikintilardan kagimilir.” demistir.
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BOLUM 3

KAMU SEKTORUNDE CALISANLARIN IS DOYUMLARININ
INSAN KAYNAKLARI ACISINDAN INCELENMESI UZERINE
BIiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN ONEMI VE AMACI

Arastirmanin genel amaci kamu sektoriinde muhtelif kurumlarda isgbrenlerin is
doyumlari ile ilgili tutumlarinin ne kadar anlamli oldugunu arastirmak ve demografik

nitelikteki bilgilerle karsilagtirmaktir.
3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE KISITLARI

Arastirma Ankara ve Istanbul’da yer alan muhtelif kamu kurumlarinda

gerceklestirilmistir.

Aragtirma 385 kisiye online olarak dagitilmis olup bazi uygulayicilarin is
yiiklerindeki artisin, arastirmanin kisiti olarak anketi dolduramamalari sebebi ile geri

doniis yapan 235 kisi olmustur.
3.3. ARASTIRMANIN YONTEMIi VE VERILERIN TOPLANMASI

Veri toplama araci olarak Spector Is Tatmin Olgegi katilimcilara uygulanmistir.
Kullanilan veri toplama aract iki boliimden olusup birinci bolimde demografik bilgiler,

ikinci boliimde ise is tatmin 6lgegi sorulari yer almaktadir.

Anket sorular1 katilimci bilgilerini aciga c¢ikarmadan gizlilik esasina gore
Ankara ve Istanbul’da yer alan muhtelif Bakanliklarin Merkez Teskilat: ile Tasra
Teskilatlarinda uygulanmigtir. Anket, 385 kisiye online olarak dagitilmis olup 235 kisi
ankete geri bildirimde bulunmustur. Toplam 36 sorudan olusan dl¢egin alt problemleri;
ticret, terfi, 1sin kendisi, is ortami, iletisim, ¢alisma arkadaslar1 ve ddiillendirme gibi 7

boyuttan olugsmaktadir.

Anket analizleri igin SPSS 22.0 Windows programi kullanilmistir. Kategorik
degiskenler say1 ve ylizdeler ile ifade edilmistir. Kategorik degiskenler arasi

karsilastirma analizlerinde %2 (ki-kare testi) analizi uygulanmistir. 2 (ki-kare) kosulu
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saglanamadig1 durumda ise Fisher Kesin testi uygulanmistir. Istatistiksel anlamlilik

p<0,05 olarak kabul edilmistir.
3.4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Saha calismasina ait istatistiksel analiz; tanimlayic1 analiz ve karsilastirmali

analiz olmak {izere iki boliimden olusmaktadir.
3.4.1. Tanimlayic1 Analiz

Asagida katilimcilarin demografik bilgileri ile ilgili frekans degerleri ve

oranlar1 verilmektedir.
Tablo 2.

Demografik Ozellikler (N=235)

n %
.. Erkek 96 40,9
Cinsiyet
Kadin 139 59,1
Medeni Durum Evii 165 70,2
Bekar 70 29,8
26-30 Yas 51 21,7
Yas
31-40 Yas 121 51,5
41 yas ve lizeri 63 26,8
Egitim Onlisans 16 6,8
Lisans 179 76,2
Lisansiistii 40 17,0
Memur 152 64,7
Pozisyon Sef 13 55
Miidiir 12 51
Diger 58 24,7
1-5 Y1l 68 28,9
Kurumda 6-10 Y1l 92 39,1
Cahstigimiz Siire 11-15 Y1l 31 13,2
16 y1l ve tizeri 44 18,7

Tablo 1’e gore; 96 kisi %40,9’luk oran ile erkek, 139 tanesi ve %59,1’luk
oran ile kadin katilimcidir. 165 kisi %70,2’lik oran ile evli, 70 kisi %29,8’lik oran ile

bekar katilimcidir. 26-30 yas grubundan 51 kisi %21,7°1ik oran ile 31-40 yas grubundan
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121 kisi %51,5’lik oran ile 41 yas ve lizeri gruptan 63 kisi %26,8’lik oran ile ankete
yanit vermislerdir. Onlisans mezunu 16 kisi %6,8’lik oran ile Lisans mezunu 179 kisi
%76,2’lik oran ile Lisansiisti mezun 40 kisi %17,0’lik oran ile ankete katilim
saglamistir. Calisanlarda memur pozisyonunda 152 kisi %64,7’lik oran ile Sef
pozisyonunda 13 kisi %5,5’lik oran ile Miidiir pozisyonunda 12 kisi %5,1°lik oran ile
Diger grupta ¢alisan 58 kisi %24,7°lik oran ile anketi yanitlamiglardir. 1-5 yil arasi
calisan 68 kisi %28,9’luk oran ile 6-10 yil aras1 ¢alisan 92 kisi %39,1’lik oran ile 11-15
yil arasi ¢alisan 31 kisi %13,2°lik oran ile 16 yil ve iizeri ¢alisan 44 kisi %18,7’lik oran

ile ankete katilim saglamistir.

Katilimcilarin - sorulara katilma orani asagidaki tabloda belirtilmis olup

bilgilerin yogunlugu dikkate alinarak 3’lii likert 61¢egi kullanilmistir.

Tablo 3.
Katilmecilarin Anket Sorularina Katilim Oram (N=235)

Katilmiyorum Kararsizim Katiiyorum

N % N % N %
Yap:uglm is 1far"s1hg1nda adil bir iicret 81 345 69 2940 85 362
aldigimi diisiiniiyorum

Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir 62 264 89 379 84 35,7

Yoneticim yaptigim iste oldukga 68 289 93 396 74 315
yeterlidir. ’ ' ’

Isimin karsiliginda bana saglanan hak ve

Odeneklerden memnun degilim 66 281 76 323 93 396

Isimi iyi yaptigim zaman takdir 85 362 88 374 62 264

edilmekteyim
Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla 105 47 78 33,2 52 22,1
Birlikte calistigim insanlari seviyorum 15 6,4 84 357 136 57,9

Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz

oldugunu hissediyorum 102 434 68 289 65 27,7

Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu 37 157 82 349 116 494

diisiinliyorum
isyerimde licret artiglar1 az oluyor 22 9,4 66 28,1 147 62,6
Isini 1y1 yapana adil bir sekilde yiikselme 162 680 57 243 16 6.8
sansi veriliyor
Yoneticim bana kars1 adil degildir 102 434 88 37,4 45 19,1

Isyerimde verilen hak ve édenekler diger

pek cok isletmeden daha iyidir 67 285 90 383 8 332

Yaptigim isten hosnut olmadigimi

e 126 53,6 58 247 51 21,7
diisiiniiyorum

Iyi bir is yapmak icin harcadigim gabalar
nadiren formalite isler tarafindan 63 268 98 41,7 74 315
engellenir
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Tablo 3. Devamu

Katilmiyorum Kararsizim Katiiyorum

N % N % N %

Birlikte ¢alistigim insanlarin yetersiz
olmasindan dolay1 isimde daha ¢ok 81 34,5 81 345 73 31,1
calismak zorundayim

Isyerimde yaptigim islerden

42 17,9 89 379 104 443
hoslaniyorum

Bu igyerinin hedefleri bana agik ve

3D : 81 345 93 396 61 260
belirgin gelmiyor

Bana verdikleri ticreti diisiindiigiimde

takdir gormedigimi hissediyorum 84 %7 80 340 71 302

Bu igyerindeki insanlar diger
isyerlerindeki kadar hizli 129 549 77 32,8 29 12,3
yiikselmektedirler

Yoneticim, ¢alisanlarinin hislerine ¢ok

. 79 33,6 78 332 78 3372
az ilgi gosterir

Isyerinde aldigimiz hak ve denekler

N 90 38,3 77 32,8 68 28,9
adildir

Bu isyerinde cahisanlar gok az 30 128 74 315 131 557
odiillendiriliyorlar

Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var 25 10,6 87 370 123 52,3

Is arkadaslarimdan hoslantyorum 18 1,7 98 41,7 119 50,6

(-0gu zaman bu isyerinde neler 67 285 103 438 65 277
oldugunu bilmedigimi hissediyorum

Yaptigim isten gurur duyuyorum 30 12,8 79 336 126 53,6

Ucretimdeki artislardan memnunum 136 57,9 72 30,6 27 11,5

Isyerinde almamiz gerekip de

almadigimiz ek 6denekler ve haklar 69 29,4 62 26,4 104 443
var
YoOneticimi seviyorum 45 19,1 96 40,9 94 40,0

Bu igyerinde ¢ok fazla yazisma ve

. - 34 14,5 66 28,1 135 574
benzeri islerle ugrasmak zorundayim

Cabalarimin gerektigi kadar

odiillendirildigini sanmiyorum 33 14,0 93 396 109 464

Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip

< o e 103 43,8 81 345 51 217
oldugumu diisiiniiyorum

Isyerimde ¢ok fazla ¢ekisme ve kavga 91 8.7 85 362 59 25 1
var ’ ' '

Isimden hoslaniyorum 39 16,6 68 289 128 545

Yapmam gereken isler yeterince agik 99 421 91 387 45 191
ve net degildir ' ’ '

Tablo 3’e gore; katilimcilarin “igyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami
zorlagtirmaktadir” sorusuna 105 kisi %44,7’lik oran ile “katilmiyorum” , “bazen
yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum” sorusuna 102 kisi %43,4’liikk oran

99 Cey

ile “katilmiyorum”, “isyerimde verilen hak ve ddenekler diger pek ¢ok isletmeden daha
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iyidir” sorusuna 90 kisi %38,3’liikk oran ile “kararsizim” , “yaptigim isten hosnut
olmadigimi diisiiniiyorum” sorusuna 126 kisi %53,6’lik oran ile “katilmiyorum” , “iyi
bir is yapmak i¢in harcadigim cabalar nadiren formalite isler tarafindan engellenir”
sorusuna 98 kisi %41,7°lik oran ile “kararsizim” , “isyerimde yaptigim islerden
hoslaniyorum” sorusuna 104 kisi %44,3’lik oran ile “katiliyorum” , “bu isyerinin
hedefleri bana agik ve belirgin gelmiyor” sorusuna 93 kisi ile %39,6’lik oran ile
“kararsizim” , “bu igyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizh
yiikselmektedirler” sorusuna 129 kisi %54,9’luk oran ile “katilmiyorum” , “yoneticim
calisanlarinin hislerine ¢ok az ilgi gosterir” sorusuna 79 kisi %33,6’lik oran ile
“katilmiyorum” , “isyerinde aldigimiz hak ve oOdenekler adildir” sorusuna 90 kisi
%38,3’liik oran ile “katilmiyorum” , “bu igyerinde ¢alisanlar ¢cok az 6diillendiriliyorlar”

2 (13

sorusuna 131 kisi %55,7’lik oran ile “katiliyorum” , “is arkadaslarimdan hoslaniyorum”
sorusuna 119 kisi %50,6’lik oran ile “katiliyorum” , “¢cogu zaman bu isyerinde neler
oldugunu bilmedigimi hissediyorum” sorusuna 103 kisi %43,8’lik oran ile “kararsizim”
, “yaptigim isten gurur duyuyorum” sorusuna 126 kisi %53,6’lik oran ile “katiliyorum” ,
“lcretimdeki artislardan memnunum” sorusuna 136 kisi %57,9’luk oran ile
“katilmiyorum” , “igyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6denek ve haklar var”
sorusuna 104 kist %44,3’liikk oran ile “katiliyorum” , “isyerimde c¢ok fazla ¢ekisme ve
kavga var” sorusuna 91 kisi %38,7’lik oran ile “katilmiyorum” , “yapmam gereken isler
yeterince agik ve net degildir” sorusuna 99 kisi %42,1°lik oran ile “katilmiyorum”

yanitini vermistir.
3.4.2. Karsilastirma Analizler
HO: Cinsiyet ile iste yiikselme sans1 arasinda iligki yoktur.
HI: Cinsiyet ile iste yiikselme sans1 arasinda iliski vardir.

(Asagida takip eden diger tablolar da bu diizene gore degerlendirilmistir.)
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Tablo 4.
Cinsiyete gore “Isimde yiikselme sansim cok diisiiktiir” diisiincesine katilma oram

Erkek Kadin p

Say1 29 33 0,125
Katilmiyorum
. Yiizde 30,2 23,7
Isimde yiikselme sansim
R, Say1 40 49
cok diisiiktiir Kararsizim Y

Yiizde 41,7 35,3
Say1 27 57
Yiizde 28,1 41,0

Katiliyorum

Tablo 4’te Ozetle; cinsiyete gore “isimde yiikselme sansim ¢ok diisliktiir”

diisincesine katilma agisindan istatistiksel anlamli fark saptanamamustir. (p=0,125).

Tablo 5.
Cinsiyete gore “Birlikte calistigim insanlar1 seviyorum” diisiincesine katilma oram

Erkek Kadin p

Say1 29 33 0,446
Katilmiyorum -
y 5 Yizde 30,2 23,7
. Birlikte gall§tlglm Say1 40 49
insanlar1 seviyorum Kararsizim
Yiizde 41,7 35,3
Say1 27 57
Katihyorum

Yizde 28,1 41,0

Tablo 5’te ozetle; cinsiyete gore “birlikte ¢alistigim insanlari seviyorum”

diisiincesine katilma agisindan istatistiksel anlamli fark saptanamamistir (p=0,446).
Tablo 6.

Cinsiyete gore “Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sans1 veriliyor”

diisiincesine katilma oram

Erkek Kadin p

Say1 71 91 0,368
) Katilmiyorum n
Isini iyi yapana adil bir Yizde 74,0 65,5
sekilde yiikselme sansi K Say1 19 38
o ararsizim
veriliyor Yiizde 19,8 27,3
Say1 6 10
Katihyorum

Yiizde 6,3 7,2
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Tablo 6’da; cinsiyete gore “Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi
veriliyor” diisiincesine katilma agisindan istatistiksel anlamli fark saptanamamistir

(p=0,368).

Tablo 7.
Cinsiyete gore “Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum” diisiincesine

katilma orani

Evli Bekar p

Say1 24 13 0,727
Katilmiyorum -
Isyerimdeki iletisimin Yizde 145 186
iyi oldugunu Say1 59 23
diisiiniiyorum Kararszm " ide 358 329
Say1 82 34
Katihiyorum

Yiizde 49,7 48,6

Tablo 7°den bahisle; cinsiyete gore “Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu
diisiiniiyorum” diisiincesine katilma agisindan istatistiksel anlamli fark saptanamadigi

anlasilmistir (p=0,727).

Tablo 8.
Yas grubuna gore “Yaptigim is karsihginda adil bir iicret aldigim diisiinityorum”

diisiincesine katilma orani

2630 3140 1Y
Yas Yas . P
iizeri
S1m i S 10 38 33 0,005
thptlglm l§ . Katilmiyorum eiyl
karsihginda adil bir Yiizde 19,6 31,4 52,4
deret aldigim: Sayi 19 35 15
diisiiniiyorum Kararsizim =
Yiizde 37,3 28,9 23,8
Say1 22 48 15
Katihyorum

Yiizde 43,1 39,7 23,8

Tablo 8’de; Yas grubuna gore “Yaptigim is karsiliginda adil bir ticret aldigimi
diistinliyorum”  diisiincesine katilma agisindan istatistiksel a¢idan anlamli fark
saptandig1 anlasilmistir (p=0,005). 26-30 yas grubunda katilimcilarda 22 kisi %43,1°lik
oran ile istatistiksel agidan anlamli fark ¢iktig1 anlasilmis olup 31-40 yas grubunda 48
kisi %39,7°1ik oran ile 41 yas ve lizeri grupta ise 15 kisi %23,8’lik oran ile yaptigi is
karsiliginda adil bir ticret aldigini diistinmektedir.
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Tablo 9.
Yas grubuna gore “Yiikselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu diisiiniiyorum”

diisiincesine katilma orani

2630 3140 1Y
Yas Yas .o P
iizeri
Viikselmek ici terli  Katil Say1 21 55 27 0,365
iikselmek icin yeterli atilmiyorum ——
sansa sahip oldugumu Yizde 41,2 45,5 42,9
diisiiniiyorum Say1 23 38 20
Kararsizim
Yiizde 45,1 31,4 31,7
Say1 7 28 16
Katihyorum

Yiizde 13,7 23,1 25,4

Tablo 9’a gore; Yas grubuna gore “Yiikselmek igin yeterli sansa sahip

oldugumu disiiniiyorum” diisiincesine katilma agisindan istatistiksel anlamli fark

saptanamamustir (p=0,365).

Tablo 10.
Yas grubuna gore “Isimden hoslantyorum” diisiincesine katilma oram
2630 3140 1Y
Yas Yas L, P
lizeri
Say1 13 20 6 0,079
.. Katilmiyorum n
Isimden Yizde 25,5 16,5 9,5
hoslaniyorum Sayi 18 31 19
Kararsizim
Yiizde 35,3 25,6 30,2
Say1 20 70 38
Katihyorum

Yiizde 39,2 57,9 60,3

Tablo 10°da; Yas grubuna gore “Isimden hoslaniyorum” diisiincesine katilma

acisindan istatistiksel anlamli fark saptanamamuistir (p=0,079).
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Tablo 11.
Kurumda calistig: siireye gore “Birlikte calistigim insanlar1 seviyorum”

diisiincesine katilma orani

1-5  6-10 11%3 36
vi vl yove P
Yl iizeri
Say1 8 5 0 2 0,011
Katilmiyorum .
Yizde 118 54 0,0 4,5
Birlikte ¢cahistigim
insanlari seviyorum Say1 20 36 18 10
Kararsizim
Yizde 294 391 581 22,7
Say1 40 ol 13 32
Katihiyorum

Yizde 58,8 554 419 727

Tablo 11°de; kurumda ¢alistigi siireye gore “Birlikte c¢alistigim insanlar
seviyorum” diislincesine katilma acisindan istatistiksel anlamli fark saptandigi
anlagilmistir (p=0,011). 16 y1l ve iizeri ¢alisan grupta 32 kisi %72,7’lik oran ile 1-5 yil
arasi ¢alisan grupta 40 kisi %58,8’lik oran ile 6-10 y1l ¢alisan grupta 51 kisi %55,4°1ik
oran ile 11-15 yil calisan grupta ise 13 kisi %41,9’luk oran ile birlikte ¢alistig1 insanlari

sevdikleri diistiniilmektedir.

Tablo 12.
Kurumda ¢ahistifi siireye gore “Ucretimdeki artislardan memnunum” diisiincesine

katilma oram

16 y1l
6-10 11-15
LSV vy ym &P
iizeri
Say1 26 59 19 32 0,003
Katilmiyorum .
Ucretimdeki Yiizde 38,2 64,1 61,3 72,7
artislardan Say1 30 27 3 7
memnunum
Kararsizim
Yiizde 441 29,3 25,8 15,9
Say1 12 6 4 5
Katihyorum

Yiizde 17,6 6,5 129 11,4

Tablo 12°de; Kurumda cahstign siireye gore “Ucretimdeki —artiglardan
memnunum” diislincesine katilma agisindan istatistiksel anlamli fark saptandi
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(p=0,003). 16 yil ve {lizeri ¢alisan grupta 32 kisi %72,7’lik oran ile, 1-5 yil ¢alisan
grupta 26 kisi %38,2’lik oran ile, 6-10 y1l ¢alisan grupta 59 kisi %64,1’lik oran ile, 11-
15 yil galisan grupta ise 19 kisi %61,3’liik oran ile tcretlerindeki artislardan memnun

olmadiklar1 diistiniilmektedir.

Tablo 13.
Kurumda cahistig: siireye gore “Bu isyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri islerle

ugrasmak zorundayim” diisiincesine katilma orami

6- 11-  16y1
10 15 ve p
Yil Yil lizeri

Say1 6 13 5 10 0,034

1-5
Yil

Bu isyerinde cok Katilmiyorum
fazla yazisma ve

Yizde 8,8 14,1 16,1 22,7

benzeri islerle Say1 27 28 5 6
ugrasmak
Kararsizim
zorundayim Yiizde 39,7 30,4 16,1 13,6

Say1 35 51 21 28

Katihyorum
Yizde 515 554 67,7 63,6

Tablo 13’te; Kurumda calistig1 siireye gore “Bu isyerinde ¢ok fazla yazisma ve
benzeri islerle ugrasmak zorundayim” diisiincesine katilma agisindan istatistiksel
anlamli fark saptandi (p=0,034). 11-15 y1l ve {izeri ¢alisan grupta 21 kisi %67,7°1ik oran
ile, 1-5 yil ¢alisan grupta 35 kisi %51,5’lik oran ile, 6-10 yil galisan grupta 51 kisi
%55,4’liik oran ile, 16 yil ve lizeri ¢alisanlarin ise 28 kisi %63,6’lik oran ile igyerinde

cok fazla yazisma ve benzeri islerle ugrasmak zorunda olduklar1 diistintilmektedir.
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Tablo 14.
Egitim durumuna gore “Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var” diisiincesine

katilma orani

Onlisans Lisans  Lisansiistii P
Say1 1 23 1 0,031
. Katilmiyorum
Isyerinde Yiizde 6,3 12,8 2,5
yapmam Say1 10 58 19
gereken Kararsizim
cok is var Yiizde 62,5 32,4 47,5
Say1 5 98 20
Katihyorum
Yiizde 31,3 54,7 50,0

Tablo 14’e gore; Egitim durumuna gére “Isyerinde yapmam gereken ¢ok is
var’ dislincesine katilma agisindan istatistiksel anlamli fark saptandi (p=0,031).
Onlisans mezunlarinda 5 kisi %31,3’liik oran ile Lisans mezunlarinda 98 kisi %54,7’lik
oran ile lisansiistii mezunlarinda ise 20 kisi %50,0’lik oran ile igyerinde yapmasi

gereken cok is oldugu diistiniilmektedir.

Tablo 15.
Egitim durumuna gore “Cabalarimin gerektigi kadar édiillendirildigini

sanmiyorum” diisiincesine katilma oram

Onlisans Lisans Lisansiistii P

Say1 2 25 6 0,933
Katilmiyorum
Yiizde 12,5 14,0 15,0
Cabalarimin
gerektigi kadar Say1 5 73 15
bdiillendirildigini  Kararsizim Viigdo 313 208 375
Say1 9 81 19
Katiliyorum
Yiizde 56,3 45,3 47,5

Tablo 15°te; Egitim durumuna goére “Cabalarimin gerektigi kadar
odiillendirildigini sanmiyorum” diisiincesine katilma agisindan istatistiksel anlamli fark

saptanmadi (p=0,933).
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Tablo 16.
Pozisyon durumuna gore “Yaptigim is karsih@inda adil bir iicret aldigimi

diisiiniiyorum” diisiincesine katilma orani

Memur Sef Miidiir Diger p

Say1 43 5 6 27 0,03
Yaptigim is Katilmiyorum 3
karsihginda Yiizde 28,3 38,5 50,0 46,6
adil bir iicret Say1 42 5 3 19
aldigim Kararsizim -
diisiiniiyorum Yizde 276 38,5 25,0 32,8

Say1 67 3 3 12

Katihiyorum

Yizde 44,1 23,1 25,0 20,7

Tablo 16’da; Pozisyon durumuna gore “Yaptigim is karsiliginda adil bir Gicret
aldigimi diisiiniiyorum” diisiincesine katilma acisindan istatistiksel anlamli fark saptandi
(p=0,033). Miidiirler 6 kisi ile %50,0°lik oran ile, memurlar 43 kisi ile %28,3’liikk oran
ile, sefler 5 kisi ile %38,5’lik oran ile, diger grupta ise 27 kisi ile %46,6°11k oran ile adil

bir ticret aldigini diisiinmeme durumu hakimdir.

Tablo 17.

Pozisyon durumuna gore “Yoneticimi seviyorum” diisiincesine katilma orani

Memur  Sef  Miidiir Diger p

Say1 22 1 5 17 0,053
Katilmiyorum n
Yiizde 14,5 7,7 41,7 29,3
Yoneticimi Say1 62 7 4 23
seviyorum  Kararsizim
Yiizde 40,8 53,8 33,3 39,7
Say1 68 5 3 18

Katiliyorum
Yizde 44,7 38,5 25,0 31,0

Tablo 17°de; Pozisyon durumuna gore “Yoneticimi seviyorum” diisiincesine

katilma agisindan istatistiksel anlamli fark saptanmadi (p=0,053).
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Tablo 18.
Pozisyon durumuna gore “Cabalarimin gerektigi kadar édiillendirildigini

sanmiyorum” diisiincesine katilma orani

Memur Sef Miidiir Diger p

Caba]ar]mln Sayl 22 0 0 11 0,007
o Katilmiyorum =

gerektigi Yiizde 14,5 0,0 0,0 19,0

kadar

odiillendirild Kararszm > 69 4 1 19

igini Yiizde 45,4 30,8 8,3 32,8

sanmiyorum Say1 61 9 11 28

Katiliyorum

Yiizde 40,1 69,2 917 48,3

Tablo 18’de; Pozisyon durumuna gore “Cabalarimin gerektigi kadar
ddiillendirildigini sanmiyorum” diisiincesine katilma acgisindan istatistiksel anlamli fark
saptand1 (p=0,007). Midiirler 11 kisi ile %91,7’1lik oran ile memurlar 61 kisi %40,1ik
oran ile sefler 9 kisi %69,2’lik oran ile diger grupta ise 28 kisi %48,3’liikk oran ile

cabalart i¢in ddiillendirildigini diisiinmeme durumu ortaya ¢ikmustur.

Tablo 19.
Pozisyon durumuna gore “Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu

diisiinityorum” diisiincesine katilma orani

Memur Sef Miidiir Diger p

Say1 63 2 7 31 0,026
Yiikselmek Katilmiyorum ——
icin yeterli Yizde 414 154 583 53,4
sansa sahip K Say1 61 5 2 13
5 ararsizim
oldugumu Yiizde 40,1 385 16,7 224
diisiinityorum
Say1 28 6 3 14
Katihyorum

Yizde 184 46,2 25,0 24,1

Tablo 19°da; Pozisyon durumuna gore “Yiikselmek ic¢in yeterli sansa sahip
oldugumu diisliniiyorum” diislincesine katilma agisindan istatistiksel anlamli fark
saptand1 (p=0,026). Miidiirler 7 kisi %58,3’liikk oran ile memurlar 63 kisi %41,4’liikk
oran ile sefler 2 kisi %15,4’liik oran ile diger grupta ise 31 kisi %53,4’liik oran ile

yukselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugunu diisiinmeme durumu ortaya ¢ikmaistir.
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Tablo 20.

Kisilerin verdikleri cevaba gore “Bazen yaptigim isin cok anlamsiz oldugunu

hissediyorum” diisiincesine katilma ile “Isimde yiikselme sansim cok diisiiktiir”

diisiincesine katilma orani

Bazen yaptigim isin ¢cok anlamsiz oldugunu hissediyorum

Katilmiyorum Kararsizim Katillyorum p
Say1 30 22 10 0,046
Katilmiyorum
isimde Yiizde 29,4 32,4 15,4
yiikselme Say1 38 28 23
sansim Kararsizim
cok Yiizde 37,3 41,2 354
diigiiktiir Say1 34 18 32
Katiliyorum
Yiizde 33,3 26,5 49,2

Tablo 20°de; Kisilerin verdikleri cevaba gore “Bazen yaptigim isin ¢ok

anlamsiz oldugunu hissediyorum” diisiincesine katilma ile “Isimde yiikselme sansim

cok diisiiktiir” diisiincesine katilma orani arasinda istatistiksel anlamli fark saptandi

(p=0,046). Bazen yaptig1 isin ¢ok anlamsiz oldugunu diisiinenlerin %49,2’si islerinde

yiikselme sansinin diisiik oldugunu diisiindiigii anlasilmistir.

Tablo 21.

Kisilerin verdikleri cevaba gore “Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu

diisiiniiyorum” diisiincesine katilma ile “Yoneticim yaptigim iste olduk¢a

yeterlidir” diisiincesine katilma orani

Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum

Katilmiyorum Kararsizzim  Katihlyorum p
Katilmiyorum  Sayi 23 23 22 <0,001
Yénetici Yiizde 62,2 28,0 19,0
oneticim
yz;ptlglm Kararsizim Say1 8 41 44
iste
oldukca Yiizde 21,6 50,0 37,9
yeterlidir
Katihyorum Say1 6 18 50
Yiizde 16,2 22,0 43,1

Tablo 21°de; Kisilerin verdikleri cevaba gore “Isyerimdeki iletisimin iyi

oldugunu diisiiniiyorum” diisiincesine katilma ile “Yoneticim yaptigim iste oldukca

yeterlidir” diislincesine katilma orani arasinda istatistiksel anlamli fark saptandi
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(p<0,001). Is yerindeki iletisimin iyi oldugunu diisiinenlerin %43,1’i yéneticisinin

yeterli oldugunu diislindiigii anlagilmistir.

Tablo 22.

Kisilerin verdikleri cevaba gore “isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim”

diisiincesine katilma ile “Yoneticim bana kars1 adil degildir” diisiincesine katilma

orani

Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim

Katilmiyorum Kararsizzim Katiliyorum p
Say1 14 42 46 <0,001
Katilmiyorum
Yiizde 16,5 47,7 74,2
Yoneticim
bana kal‘@l Sayl 44 34 10
adil Kararsizim r
o Yiizde 51,8 38,6 16,1
degildir
Say1 27 12 6
Katillyorum
Yiizde 31,8 13,6 9,7

Tablo 22°de; Kisilerin verdikleri cevaba gore “Isimi iyi yaptigim zaman takdir

edilmekteyim” diisiincesine katilma ile

“Yoneticim bana karst adil degildir”

diisiincesine katilma orani arasinda istatistiksel anlamli fark saptandi (p<0,001). Isini iyi

yaptig1 ic¢in takdir edildigini diisiinmeyenlerin %74,2°si yOneticisinin kendisine karsi

adil olmadigini diisiindiigii ortaya ¢ikmaistir.

Tablo 23.

Kisilerin verdikleri cevaba gore “fsimden hoslaniyorum” diisiincesine katilma ile

“fsimde yiikselme sansim cok diisiiktiir” diisiincesine katilma orani

Isimden hoslamiyorum

isimde
yiikselme
sansim ¢ok
diisiiktiir

Katilmiyorum Kararsizim Katillyorum p

Say1 10 18 34 0,328
Katilmiyorum

Yiizde 25,6 26,5 26,6

Say1 11 23 55
Kararsizim

Yiizde 28,2 33,8 43,0

Say1 18 27 39
Katihyorum

Yiizde 46,2 39,7 30,5
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Tablo 23’te; Kisilerin verdikleri cevaba gdére “Isimden hoslaniyorum”
diisiincesine katilma ile “Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir” diisiincesine katilma
orani arasinda istatistiksel anlamli fark saptanamamistir (p=0,328).

Tablo 24.
Kisilerin verdikleri cevaba gore “Isimin karsiiginda bana saglanan hak ve
6deneklerden memnun degilim” diisiincesine katilma ile “Isyerimde iicret artislar

az oluyor” diisiincesine katilma oranmi

isimin karsihginda bana saglanan hak ve 6deneklerden memnun degilim

Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum p
Say1 11 3 8 <0,001
Katilmiyorum
. Yiizde 16,7 3,9 8,6
Isyerimde
licret Say1 26 33 7
Kararsizim
argen Yiizde 39,4 434 75
az oluyor
Say1 29 40 78
Katiliyorum
Yiizde 43,9 52,6 83,9

Tablo 24°te; Kisilerin verdikleri cevaba gore “Isimin karsihginda bana
saglanan hak ve ddeneklerden memnun degilim” diisiincesine katilma ile “Isyerimde
ticret artislar1 az oluyor” diisiincesine katilma orani arasinda istatistiksel anlamli fark

saptanmustir (p<0,001).

Tablo 25.
Kisilerin verdikleri cevaba gore “Bana verdikleri iicreti diisiindiigiimde takdir
gormedigimi hissediyorum” diisiincesine katilma ile “Isini iyi yapana adil bir

sekilde yiikselme sansi veriliyor” diisiincesine katilma oram

Bana verdikleri iicreti diisiindiigiimde takdir gormedigimi hissediyorum

Katilmiyorum Kararsizim Katillyorum p
Say1 46 55 61 <0,001
Katilmiyorum
fsini iyi Yiizde 54,8 68,8 85,9
apana
Zd?l bir Say1 26 22 9
sekilde Kararsizim
yiikselme Yiizde 31,0 27,5 12,7
sansi
veriliyor Say1 12 3 1
Katilhyorum
Yiizde 14,3 3,8 14
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Tablo 25°te; Kisilerin verdikleri cevaba gore “Bana verdikleri iicreti
diisiindiigiimde takdir gdérmedigimi hissediyorum” diisiincesine katilma ile “Isini iyi
yapana adil bir sekilde yiikselme sansi veriliyor” diislincesine katilma orani arasinda

istatistiksel anlamli fark saptanmistir (p<0,001).

Tablo 26.
Kisilerin verdikleri cevaba gore “Birlikte calistigim insanlarin yetersiz olmasindan
dolay isimde daha ¢ok ¢alismak zorundayim” diisiincesine katilma ile
“Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmam zorlastirmaktadir” diisiincesine

katilma orani

Birlikte calistiim insanlarin yetersiz olmasindan dolay isimde daha ¢ok calismak zorundayim

Katilmiyorum Kararsizzim Katillyorum p
Say1 53 26 26 <0,001
Katilmiyorum
. Yiizde 65,4 32,1 35,6
Isyerimdeki
kurallar isi Say1 17 36 25
hakkiyla Kararsizim
yapmami Yiizde 21,0 444 34,2
zorlastirmaktadir
Say1 11 19 22
Katillyorum
Yiizde 13,6 23,5 30,1

Tablo 26°da; Kisilerin verdikleri cevaba gore “Birlikte calistiZim insanlarin
yetersiz olmasindan dolay1 isimde daha ¢ok ¢alismak zorundayim” diisiincesine katilma
ile “Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmam zorlastirmaktadir” diisiincesine katilma

orani arasinda istatistiksel anlamli fark saptanmistir (p<0,001).
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BOLUM 4

SONUC ve ONERILER

4.1 SONUC
Yapilan ¢alismaya ait elde edilen bulgu ve sonuclar asagida agiklanmustir.

Calismanin birinci boliimiinde katilimcilara yonelik demografik bilgilerin yer
aldig1 sorular bulunmaktadir. Bu bdliimde demografik bilgiler 06zetlenecektir.
Caligmaya 235 kisi olup bu sayidan 96 kisi %40,9’lik oran ile erkek, 139 kisi ise
%59,1’lik oran ile kadin katilimcilar olusturmustur. Kadin katilimcilarin, erkek
katilimcilara oranla ¢alismaya daha fazla katilim gosterdigi verilerle kanitlanmigtir. 235
katilimcidan 121 kisi %51,5°lik oran ile 31-40 yas araligina, 63 kisi %26,8’lik oran ile
41 yas ve lizeri araligina, 51 kisi ise %21,7’lik oran ile 26-30 yas aralifina dagildigi
gbzlemlenmistir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun yetiskin geng yas araliginda bulundugu
verilerle kanitlanmistir. Katilimcilardan 179 kisi %76,2°lik oran ile Lisans mezunu, 40
kisi %17,0’lik oran ile Lisansiistii mezunu ve 16 kisi %6,8’lik oran ile Onlisans mezunu
olarak c¢alismaya yanmit verilmistir. Ankete katilan katilimcilarin ¢ogunlugunun
tiniversite mezunu (lisans) diizeyinde oldugu verilerle kanitlanmistir. Katilimcilardan
152 kisi %64,7’lik oran ile memur pozisyonunda, 13 kisi %5,5’lik oran ile Sef
pozisyonunda, 12 kisi %5,1’lik oran ile Miidiir pozisyonunda ve 58 kisi %24,7’lik oran
ile diger pozisyonda dagilim gostermistir. Katilimecilarin  ¢ogunlugunu memur
pozisyonunda c¢alisanlarin  olusturdugu verilerle kanitlanmistir.  Son  olarak,
katilimcilardan 92 kisi %39,1°lik oran ile 6-10 yil arasi ¢alisan, 68 kisi %28,9’lik oran
ile 1-5 yil arasi ¢alisan, 31 kisi %13,2’lik oran ile 11-15 yil aras1 ¢alisan ve 44 kisi
%18,7’lik oran ile 16 yil ve iizerinde calisan araliginda dagilmistir. Anketi yanitlayan
calisanlarin ¢ogunlugu 6-10 yi1l aralifinda dagilmis olup bu aralikta yer alan c¢alisanlarin
bagli olduklar1 kurumlarinda ¢ok eski ¢alisanlar olmadiklar1 verilerle kanitlanmistir

(Tablo 1).

Cinsiyete gore isimde yiikselme sansim cok diisiiktiir diisiincesine katilma
orant Olclilmeye calisilmig, “cinsiyete gore isimde yilikselme sansim c¢ok distktiir”

diisiincesine katilma durumu ile ilgili istatistiksel agidan anlamli bir fark saptanamadigi
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p=0,125 verisi ile kamtlanmustir. Iste yiikselme sansinin cinsiyet ile bir iliskisinin

olmadig1 anlagilmistir (Tablo 3).

Cinsiyete gore “isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi veriliyor”
diisiincesine katilma orami Ol¢lilmeye c¢alisilmis, “isini iyi yapana adil bir sekilde
yiikselme sansi veriliyor” diislincesine katilma durumu ile ilgili istatistiksel acidan
anlamli bir fark saptanamadigi p=0,368 verisi ile kamitlanmistir. Isini iyi yapana adil bir
sekilde yiikselme sansinin verilmesi ile cinsiyet arasinda bir iliski olmadig1 anlasilmistir

(Tablo 5).

Cinsiyete gore “igsyerimdeki iletisimin 1iyi oldugunu diigiinliyorum”
diisiincesine katilma orani dlgiilmeye calisilmis, “igsyerimdeki iletisimin iyi oldugunu
diisiiniiyorum” diisiincesine katilma durumu ile ilgili istatistiksel acidan anlamli bir fark
saptanamadig1 p=0,727 verisi ile kanitlanmistir. Calisanlarin isyerindeki iletisim ile

cinsiyet arasinda bir iliski olmadig1 anlagilmistir (Tablo 6).

Yas grubuna gore “Yaptigim is karsiliginda adil bir dicret aldigimi
diisiiniiyorum” diisiincesine katilma oran1 Olclilmeye c¢alisilmis, “Yaptigim is
karsiliginda adil bir ticret aldigimi diisiiniiyorum” diisiincesine katilma durumu ile ilgili
istatistiksel agidan anlamli bir fark saptandigi p=0,005 verisi ile kanitlanmistir. Bu
duruma gore, 26-30 yas grubu araliginda %43,1°lik oran ile , 31-40 yas grubu araliginda
%39,7°1ik oran ile ve 41 yas ve lizeri grup aralifinda %23,8’lik oran ile, yas grubu ile
yapilan is karsihiginda adil bir iicret alinmasi arasinda anlamli bir iligki oldugu

anlagilmistir (Tablo 7).

Yas grubuna gore “Yiikkselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu
diisiiniiyorum” diislincesine katilma orani dl¢iilmeye calisilmis “Yiikselmek i¢in yeterli
sansa sahip oldugumu diistiniiyorum” diisiincesine katilma orani ile ilgili istatistiksel
acidan anlamli bir fark saptanamadigi p=0,365 verisi ile kanitlanmigtir. Yas grubu ile
yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip olunmasinin diisliniilmesi durumu arasinda anlaml

bir iliskinin olmadig1 anlagilmistir (Tablo 8).

Yas grubuna gore “Isimden hoslaniyorum” diisiincesine katilma orani
dlgiilmeye c¢alisilmis, “Isimden hoslaniyorum” diisiincesine katilma orani ile ilgili

istatistiksel agidan anlamli bir fark saptanamadig1 p=0,079 verisi ile kanitlanmistir. Yas
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grubu ile isten hoslanma durumu arasinda anlamli bir iligki olmadigi anlasilmigtir

(Tablo 9).

Kurumda calistig1 siireye gore “Birlikte c¢alistigim insanlar1 seviyorum”
diisiincesine katilma oran1 Olgiilmeye c¢alisilmis, “Birlikte calistigim insanlari
seviyorum” diigiincesine katilma orani ile ilgili istatistiksel acidan anlamli bir fark
saptandigi p=0,011 verisi ile kanitlanmistir. Cikan bu sonuca gore, 1-5 yil arasi ¢alisan
grubun %>58,8’lik oran ile, 6-10 y1l aras1 ¢alisan grubun %55,4’lik oran ile, 16 yil ve
tizeri ¢alisan grubun %72,7°lik oran ile kurumda calisilan siire ile birlikte ¢alisilan

insanlar1 sevme arasinda anlamli bir iligki oldugu anlasilmistir (Tablo 10).

Kurumda calistign siireye gore “Ucretimdeki artislardan memnunum”
diisiincesine katilma oran1 dl¢iilmeye calisilmus, “Ucretimdeki artislardan memnunum”
diisiincesine katilma orani ile ilgili istatistiksel agidan anlamli bir fark saptandig
p=0,003 verisi ile kanitlanmistir. Sonuca gore, 1-5 yil arasi ¢alisan grubun %38,2’lik
oran ile, 6-10 y1l galisan grubun %64,1°lik oran ile, 11-15 yil ¢alisan grubun %61,3’liikk
oran ile, 16 yil ve iizeri ¢alisanlarin ise %72,7’lik oran ile kurumda calisilan siire ile
ticretteki artiglardan memnuniyet durumu arasinda anlamli bir iliski oldugu anlagilmistir

(Tablo 11).

Kurumda calistig1 siireye gore “Bu isyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri
islerle ugrasmak zorundayim” diisiincesine katilma orani Olgiilmeye calisilmis, “Bu
isyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri islerle ugrasmak zorundayim” diisiincesine
katilma durumu ile ilgili istatistiksel agidan anlamli bir fark saptandigi p=0,034 verisi
ile kanitlanmigtir. Veriye gore, 1-5 yil arasi ¢alisan grubun %51,5’1ik oran ile 6-10 yil
arasi ¢alisan grubun %55,4’liik oran ile 11-15 yil aras1 ¢alisan grubun %67,7°lik oran ile
16 yil ve iizeri calisan grubun %63,6’lik oran ile kurumda c¢aligilan siire ile isyerinde
cok fazla yazigma ve benzeri islerle ugrasmak zorunlulugu durumu arasinda anlamli bir

iliski oldugu anlagilmistir (Tablo 12).

Egitim durumuna gére “Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var” diisiincesine
katilma oram O&lciilmeye calisilmis olup “Isyerinde yapmam gereken cok is var”
diistincesine katilma durumu ile ilgili istatistiksel agidan anlamli bir fark oldugu
p=0,031 verisi ile kanitlanmistir. Veriye gore, Lisans mezunlarinin %54,7’lik orani ile

lisansiistii mezunlarinin %50,0’lik orani ile Onlisans mezunlarinin %31,3’liik orani ile
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egitim durumu ile isyerinde yapilmasi gereken c¢ok isin var olmast durumu arasinda

anlamli bir iligski oldugu anlasilmistir (Tablo 13).

Pozisyon durumuna gore “Yaptigim is karsiliginda adil bir idicret aldigimi
diistinliyorum” diislincesine katilma orani Olgiilmeye c¢alisilmis olup “Yaptigim is
karsiliginda adil bir iicret aldigimi diigiiniiyorum” diislincesine katilma durumu ile ilgili
istatistiksel acidan anlamli bir fark saptandigi p=0,033 verisi ile kanitlanmigtir. Cikan
sonuca gore, Midiirlerin %50,0’lik orani ile memurlarin %28,3’liik orani ile seflerin
%38,5’lik orani ile diger pozisyon grubunun ise %46,6’lik oran1 ile pozisyon durumu ile
yapilan is karsiliginda adil bir iicret alindiginin diisiiniilmesi durumu arasinda anlaml

bir iliski oldugu anlagilmistir (Tablo 15).

Kisilerin verdikleri cevaba gbre “Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu
hissediyorum” diisiincesine katilma ile “Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir”
diisiincesine katilma orani olglilmeye calisilmig, “Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz
oldugunu hissediyorum” diisiincesine katilma ile “Isimde yiikselme sansim cok
diisiiktiir” diisiincesine katilma durumu ile ilgili istatistiksel agidan anlamli bir fark
saptandigr p=0,046 verisi ile kanitlanmistir. Veriye gore, bazen yaptigi isin ¢ok
anlamsiz oldugunu diisiinenlerin %49,2’si islerinde yiikselme sansinin diisiik oldugunu

diistindtigi anlagilmistir (Tablo 19).

Kisilerin verdikleri cevaba goére “Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu
diistinliyorum” diisiincesine katilma ile “Yoneticim yaptigim iste oldukca yeterlidir”
diisiincesine katilma oran1 Ol¢iilmeye calisitlmis olup “Isyerimdeki iletisimin iyi
oldugunu diisiiniiyorum” diisiincesine katilma ile “Yoneticim yaptigim iste oldukca
yeterlidir” diisiincesine katilma durumu ile ilgili istatistiksel agidan anlamli bir fark
saptandig1 p<0,001 verisi ile kanitlanmistir. Cikan sonuca gére, Is yerindeki iletisimin
iyi oldugunu diislinenlerin %43,1°1 yoneticisinin yeterli oldugunu diisiindiigi

anlasilmistir (Tablo 20).

Kisilerin verdikleri cevaba gore “Isimden hoslaniyorum” diisiincesine katilma
ile “Isimde yiikselme sansim cok diisiiktiir” diisiincesine katilma oram &lgiilmeye
calistlmis olup “Isimden hoslaniyorum” diisiincesine katilma ile “Isimde yiikselme
sansim ¢ok diisiiktiir” diisiincesine katilma durumu ile ilgili istatistiksel acidan anlaml

bir fark saptanamadigi p= 0,328 verisi ile kanitlanmigtir. Sonuca gore, isten hoslanma
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ile iste ylikselme sansinin ¢ok diisiik olmast durumu arasinda bir iliski olmadig

anlasilmistir (Tablo 22).

Kisilerin verdikleri cevaba gére “Isimin karsihiginda bana saglanan hak ve
ddeneklerden memnun degilim” diisiincesine katilma ile “Isyerimde iicret artislar az
oluyor” diisiincesine katilma orani dl¢iilmeye calisilmis olup “Isimin karsiliginda bana
saglanan hak ve ddeneklerden memnun degilim” diisiincesine katilma ile “Isyerimde
ticret artiglar1 az oluyor” diisiincesine katilma durumu ile ilgili istatistiksel agidan
anlaml1 bir fark saptandign p<0,001 verisi ile kamitlanmistir. Veriye gore, Is karsiligi
saglanan hak ve 0deneklerden memnun olmama durumu ile isyerinde {icret artislarinin

az olmasi durumu arasinda bir iliski oldugu anlagilmigtir (Tablo 23).

Kisilerin verdikleri cevaba gore “Birlikte calistigim insanlarin yetersiz
olmasindan dolay1 isimde daha ¢ok calismak zorundayim” diisiincesine katilma ile
“Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir” diisiincesine katilma
orani 6l¢iimeye calisilmis olup “Birlikte calistigim insanlarin yetersiz olmasindan dolay1
isimde daha ¢ok calismak zorundayim” diisiincesine katilma ile “Isyerimdeki kurallar isi
hakkiyla yapmami zorlagtirmaktadir™ diislincesine katilma durumu ile ilgili istatistiksel
acidan anlamli bir fark saptandigi p<0,001 verisi ile kanitlanmistir. Sonuca gore, birlikte
calisilan insanlarin yetersiz olmasit nedeni ile igyerindeki kurallar isi hakkiyla

yapilmasini zorlagtirma durumu arasinda bir iliski oldugu anlasilmigtir (Tablo 25).
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4.2. ONERILER

Is yasami, ¢alisanlarin yaptiklari is sonucu edindigi tecriibelerin ve isyerlerine
kars1 tutumlarindan olusmaktadir. Calisanlarin, yaptiklar1 is sonucu edindikleri bilgi
birikimi ve tecriibenin yaninda insanin diisiinebilen bir canli olmas1 sebebi ile duygusal
anlamda da bir birikim edinmesi kaginilmazdir. Bireylerin ¢alisma hayatinda elde
ettikleri edinimlerin tamaminin ya da bir kisminin islerine ait olumlu ya da olumsuz
davranislar sergilemesine neden oldugu sdylenebilir. Iste, calisanlarin islerine ve
isyerlerine karst olumlu davranislar sergilemesi is doyumu kavramini ortaya

cikarmaktadir.

Bir diger bakis agisiyla, calisanlarin islerine ve isyerlerine karsi olumsuz

davranislar sergilemesi is doyumsuzlugunu olusturacaktir.

Bu calismada, kamu sektoriinde ¢alisanlarin is doyumlarini tcret, terfi,
odiillendirme gibi alt boyut kavramlar ile iligskilendirerek ¢alisanlar {izerinde doyum

seviyesinin tespit edilebilmesi amaglanmustir.

Cikan sonucglara gore, kamu kesiminde c¢alisanlarin aldiklari {cretin
tizerlerindeki is yiikii de eklenince is doyumu anlaminda tatmin olmadiklari, terfi
olanaklarmin kamu sektoriinde yasa hiikiimleri ¢ergevesinde kisitli olmasi nedeni ile is
doyumu anlaminda tatmin olmadiklari, ddiillendirme konusunu ise kamu diizeninde
olanaklarin daha dar kapsamda gergeklestiriliyor olmasi sebebi ile i doyumu anlaminda

tatmin olmadiklar1 anlasilmistir.

Anket c¢aligmasmin, muhtelif kamu kurumlarinda c¢alisan isgérenlere
uygulanmasi, ankete yeteri kadar katilim saglanamamasi nedeni ile yeterli
karsilastirmanin yapilamamasi bu c¢alismanin kisitli kalmasma sebep olmustur. Bu
nedenle, bu calisma daha sonraki yapilacak ¢aligmalara 6rnek olusturarak daha fazla
orneklem sayisi elde edilerek yapilan ¢aligmalar sonucunda isgdrenlerin is doyumlarinin

daha farkli sekilde yorumlanabilmesine yardimci olacaktir.

Son olarak, kurumlarda ve orgiitlerde, bu calismay1 olusturan is doyumu
boyutlarinin (ticret, terfi, 6diillendirme, isin kendisi vb.) iyilestirilmesi ve gelistirilmesi

sonucunda iggorenlerin is doyumu diizeylerinde artis yasanacag ifade edilebilir.
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EK.1.ANKET FORMU

Degerli Katilimet,

Bu anket, Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim dali
Insan Kaynaklar1 Y&netimi bilim dali “Kamu Sektoriinde Calisanlarin Is Doyumlarinin
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Agisindan Incelenmesi” konulu Yiiksek Lisans Tezinde

kullanilmak iizere hazirlanmistir.

Anket sorular1 kapsaminda agik kimliginizi ortaya ¢ikaracak nitelikte soru
bulunmamaktadir. Anketin giivenilirligi i¢in vereceginiz cevaplar biiyilk 6nem

tasimaktadir. Katkinizdan dolay: tesekkiir ederim.

Burce GUREL

SORULAR
1.Boliim
Cinsiyet
a.Erkek () b.Kadmn()
Medeni Durum
a.Evli () b.Bekar ()
Yasiniz
a.18-25 ( ) b.20-30 ( ) c.31-40 ( ) d.41-50( ) e.Sl veisti( )
Egitim
a.Onlisans ( ) b.Lisans ( ) c.Lisansiistii ( ) d.Doktora ( )
Pozisyon
a.Memur () b.Sef( ) c.Midiir ( ) d.Diger ( )

Sektorde Calisilan Siire

a.l-5yil () b.6-10y1l ( )c.11-15yil d.( ) 16 yil ve Gistii ()
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2.Boliilm

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

1.Yaptigim is karsiliginda adil bir ticret aldigimi diisiiniiyorum.

2.Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir.

3.Yoneticim yaptigim iste oldukea yeterlidir.

4 Isimin karsiliginda bana saglanan hak ve 6deneklerden memnun degilim.

5.Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

6.Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir.

7.Birlikte ¢alistigim insanlari seviyorum.

8.Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum.

9.Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum.

10.Isyerimde iicret artislar1 az oluyor.

11.Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sans1 veriliyor.

12.Y6neticim bana karsi adil degildir.

13.Isyerimde verilen hak ve denekler diger pek ¢ok isletmeden daha iyidir.

14.Yaptigim isten hosnut olmadigim diigiiniiyorum.

15.1yi bir is yapmak i¢in harcadigim ¢abalar nadiren formalite isler tarafindan engellenir.

16.Birlikte caligtigim insanlarin yetersiz olmasindan dolay1 isimde daha ¢ok ¢alismak zorundayim.

17.Isyerimde yaptigim islerden hoslantyorum.

18.Bu isyerinin hedefleri bana acik ve belirgin gelmiyor.

19.Bana verdikleri ticreti diistindiigiimde takdir gormedigimi hissediyorum.

20.Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizli yiikselmektedirler.

21.Yo6neticim, ¢alisanlarmin hislerine ¢ok az ilgi gosterir.

22 Isyerinde aldigimiz hak ve ddenekler adildir.

23.Bu igyerinde ¢alisanlar ¢ok az ddiillendiriliyorlar.

24 Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var.

25.Is arkadaslarimdan hoslaniyorum.

26.Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum.

27.Yaptigim isten gurur duyuyorum.

28.Ucretimdeki artislardan memnunum.

29.Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6denekler ve haklar var.

30.Y6neticimi seviyorum.

31.Bu isyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri islerle ugrasmak zorundayim.

32.Cabalarimin gerektigi kadar 6diillendirildigini sanmiyorum.

33.Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip oldugumu diistinityorum.

34.Isyerimde ¢ok fazla ¢ekisme ve kavga var.

35 Isimden hoslantyorum.

36.Yapmam gereken isler yeterince agik ve net degildir.

Degerli zamaninizi ayirarak anketi cevaplandirdiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Burge GUREL Ufuk Universitesi insan Kaynaklar1 Yénetimi Bilim dali Ogrencisi
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