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OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi ISLEVLERI ILE 1S TATMINi
ARASINDAKI ILISKi: KOCAELI UNIVERSITESI SiViL HAVACILIK
YUKSEKOKULU MEZUNLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Rekabetin ve kiiresellesmenin hizla biyiidiigii diinyamizda orgiitlerin
yasamlarin1 siirdiirebilmeleri i¢in kaynaklar1 etkili ve verimli kullanmalar
gerekmektedir. Ayrica isgiicline dayali tiim sektorlerde insan kaynaklar1 yonetiminin
onemi giderek artmaktadir. Isgdrenlerin is tatmini de hem rekabet avantaji agisindan
hemde isletmelerin ayakta kalmasi agisindan anlamlidir. Dolayisiyla isgorenlerin is
tatminlerine yonelik islevlerin belirlenip, iyilestirilmesi ayri onem tasimaktadir. Bu
cercevede yapilan c¢alismamizin amacit Kocaeli Universitesi Sivil Havacilik
Yiiksekokulu mezunlarinin demografik ve calismaya iliskin degiskenlerine gore is
tatmini diizeylerinin tespiti ve insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri ile is tatmini
arasinda iliski olup olmadigmin belirlenmesidir. Arastirmamiza 2009-2017 yillari
arasinda mezun olan toplam 830 6grenciden 134’1 katilim saglamistir. Arastirmaya
gore; Insan Kaynaklar1 Yonetimi islevlerinin Is Tatmini ile iliskileri ele alinmustir.
Buna gore Insan Kaynaklari Y&netimi islevleri (personel segme ve yerlestirme,
performans degerleme, iicretlendirme ve odiillendirme, kariyer yonetimi, egitim ve

gelistirme, is saglig1 ve giivenligi islevi) ile is tatmini arasinda iligki vardir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Islevleri, Is Tatmini, Insan Kaynaklar

Yoénetimi Islevleri Ile Is Tatmini Arasindaki liski

Vi



SUMMARY

THE RELATIONSHIP BETWEEN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
FUNCTIONS AND BUSINESS SATISFACTION: A RESEARCH ON
ALUMNI OF KOCAELI UNIVERSITY AEROSPACE AND SPACE
SCIENCES FACULTY

In the world where competition and globalization are growing rapidly, it is
necessary for organizations to use resources effectively and efficiently to can
survive. In addition, the importance of human resource management is increasing in
all sectors based on workforce. Job satisfaction of the occupants is also meaningful
in terms of both competitive advantage and the survival of the enterprises. Therefore,
it is important to determine and improve the functions of job satisfaction. The aims
of this study are determine the level of job satisfaction of Kocaeli University Civil
Aviation Colleges alumni according to demographic and working variables and
determine whether there is a relationship between functions of human resources
management and job satisfaction. 134 of 830 students that graduated between the
years of 2009-2018 participated in the survey of this research. According to the
research; The relation between Human Resource Management functions and Job
Satisfaction was discussed. Accordingly, there is a relationship between Human
Resource Management functions (staff selection and placement, performance
appraisal, pricing and rewards, career management, training and development, job
health and safety function) and job satisfaction.

KeyWords: Human Resources Functions, Job Satisfaction, The Relationship
Between Human Resources Management Functions And Business Satisfaction
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ONSOZ
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GIRIS

Degisimin hizla artti§i giinlimiizde teknolojinin gelismesi her ne kadar
orgilitleri makinelesmeye yonlendirse de, teknoloji yine de insana ihtiyag
duymaktadir. Dolayisiyla orgiitlerin yasamlarii siirdiirebilmesi ve rekabette basarili
olabilmesi i¢in insan kaynagma ihtiyaci vardir. Bu nedenle isletmelerde insan
kaynaklar1 yonetimi de &nemli bir yer tutmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi,
orglitiin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in gereken faaliyetleri gerceklestirecek
yeterli sayida nitelikli  isgorenin  Orgilite  kazandirilmasi,  gelistirilmesi,
degerlendirilmesi ve siirekliliginin saglanmast ile ilgilenen islev olarak
tanimlanmaktadir(Cam, 2011:25).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaglarindan birisi, isgdrenlerin tatmin
ve bagliliklarini arttirarak, orgiitsel etkinlige dogrudan ve dolayli katki saglayacak
davranislar sergilemelerini saglamaktir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004:280—
281).

Bingdl (1997:269-271), calisanlarin tatmini noktasinda 6nemli konulardan
biri olarak, isletmenin baslica politikalar1 ve genel personel uygulamalari oldugunu
belirtmistir. Ayrica is tatminsizliginin ise ge¢ gelme, devamsizlik, sik is degistirme,
performans diistikliigli gibi sonuglara neden olmasi; is tatmininin 6nemini ve bu
paralelde insan kaynaklar1 yonetiminin de 6nemini arttirmaktadir.

Uc béliimden olusan bu calismanin birinci boliimiinde insan kaynaklari
yonetimi  ve islevleri hakkinda bilgi verilmistir. Ikinci boliimde ise insan
kaynaklar1 yonetimi islevleri ile is tatmini arasindaki iliskiye deginilmistir. Ugiincii
boliimde, arastirma kismu olarak Kocaeli Universitesi Sivil Havacilik Yiiksekokulu
mezunlarinin demografik ve calismaya iligkin degiskenlerine goére is tatmini
diizeylerinin tespiti ve insan kaynaklar1 yonetiminin iglevleri ile is tatmini arasinda
iliski olup olmadig1 belirlenmeye c¢alisilmistir. Arastirma ile ilgili olarak; amaci,
yontemi, elde edilen bulgular yoluyla olusturulan analizler ve bu analizlerin

degerlendirilmesi yapilmistir. Son olarak da arastirmanin sonucu agiklanmastir.



BIiRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Bu boliimde insan kaynaklart yonetimi konusu detayli bir sekilde
incelenmistir. Birinci bolim kapsaminda; insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin
tanim1 ve amaglari, insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimi, insan kaynaklari

yonetiminin énemi, ilkeleri ve iglevleri anlatilarak birinci boliime son verilmistir.

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI VE AMACLARI

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir orgiitiin en degerli varligmn, yani orgiitte
isgdren insanlarin, etkin yonetimi ic¢in gelistirilen stratejik ve tutarli bir yaklasim
olarak tanimlanabilmektedir. Insan kaynaklari yonetimi bir orgiit icinde yiiksek
performansh isgiiciiniin kazanilmasi, gelistirilmesi motivasyonun saglanmasi ve elde
tutulmasi i¢in yerine getirilen tiim etkinliklerin yonetimidir (Barutgugil, 2004:32).

Insan kaynaklar1 yonetimi kavramu, literatiirde yer almaya basladigi 1970l
yillarin ortalarindan itibaren, yogun bir sekilde gelisim ve degisim siireci yagamstir.
Gelisme stirecinde varligini devam ettiren bir disiplin olan insan kaynaklar
yOnetiminin, literatiirde ¢esitli tanimlar1 bulunmaktadir (G6k,2006:20-21). Genel
olarak insan kaynaklar1 yoOnetimi, yOnetici yada personelin Orgilite alinmasi,
yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve etkinligin stirekli arttirilmasi icin tiim destek ve
faaliyetlerin devreye sokulmasi demektir (Sabuncuoglu, 2000:4).

Diger bir deyisle, kurumsal hedefleri gergeklestirebilmek i¢in orgiitteki insan
kaynaklarm1 en etkili bigimde faaliyete gecirecek eylemleri diizenlemekten ve
yiirlitmekten sorumlu birimdir. Bu tanimlar dogrultusunda insan kaynaklar1 yonetimi;
is hayatina iliskin olarak biitiin siireglerde rol oynayan dogru sayida ve nitelikte
personelin planlanmasindan itibaren, egitim, oryantasyon, ise girme, saglik, kariyer
yonetimi ve giivenlik yonetimi, performans ve iicret yonetimi, ¢alisma iliskilerinin
diizenlenmesi gibi islev ve eylemleri igceren bir yonetim fonksiyonu olarak karsimiza
cikmaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007:23). Insan kaynaklari alaninda, &rgiitiin

amaglara etkili bir bigimde ulasmasi icin, kisisel, Orgiitsel ve cevresel bir



gergevede, ayrimcilik yapmaksizin gergeklestirilen faaliyet ve gorevler olarak
tanimlanabilecek olan insan kaynaklari yonetimi, genel olarak iki temel amaci
gerceklestirmeye ¢alisir (Yilmazer ve Eroglu, 2008:24-25):

e (Calisanlarin bilgi ve becerilerini en iyi bicimde kullanmalarini
saglayarak, calisandan maksimum verim elde etmek,

e s yasaminin kalitesini yiikselterek calisanlarm saglikli ve giivenli
ortamda, yaptiklar isten zevk almalarini saglamaktir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaci, ahlaki ve sosyal sorumluluk

anlayisiyla calisanlarin rgiite olan yaratici katkilarini arttirmak ve orgiitiin stratejik
amaglarin1  gerceklestirmektir. Cok genel olarak bakildiginda, Orgiitiin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 i¢in dort temel hedefi; kurumsal, orgiitsel, gérevsel

ve personel seklinde sayilabilir (Argon ve Eren, 2004:28).

Sekil 1. Insan Kaynaklar: Yonetiminin Amagclari

Etkili insangiicii
Kaynagini Olusturmak

IK Planlama
Is Analizi
Ihtiyaclarin Belirlenmesi
Secme ve Ise Alma

Etkili Bir Insangiicii
Kaynagini Elde Tutmak

Etkili Bir Insangiicii
Performans Degerlendirme Kaynagim Gelistirmek

Maas ve Ucret Yonetimi Egitim ve Gelistirme
Sosyal Haklar Kariyer Yonetimi
Endiistri Iliskileri Performans Y 6netimi

Ise Son Verme

Kaynak: (Barutgugil, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2004:38).



1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELISIMI

Insan kaynaklar1 kavrami ilk defa 1817 yilinda, {inlii ekonomist Springer
tarafindan kullanilmistir. Ancak insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin igerik olarak
bir biitiinliige kavusmasi Taylor ve Fayol tarafindan yonetim alaninda ortaya atilan
fikirlerle birlikte gerceklesmistir (Aykag,1999:18).

Frederick W. Taylor’un gelistirdigi bilimsel yonetim arastirmalar1 ve 1913
yilinda Hugo Munsterberg tarafindan gelistirilmis olan endistriyel psikoloji teorisi,
insan kaynaklar1 yonetimine yeni anlamlar kazandirmistir. Bu donem i¢inde, Taylor
ve i arkadaslari, is ve verimlilik {lizerinde yogunlagma gostermis, Munsterberg,
insanlar ve insanlar arasindaki farkliliklar {izerinde durarak insan kaynaklar
yonetiminin yeni agilimlari igerisine girmistir (Geyik, 2000:27).

Bunlara paralel olarak 1940’11 yillarda Amerika Birlesik Devletleri’nde ilk
kez “Personel Y&neticisi” kavrami kullanilmaya baslanmustir. 1946 yilinda ingiliz
Calisma Enstitiisti adin1 “Personel Yonetimi Enstitlisii” olarak degistirmistir (Baysal,
1993:60). Amerikan kokenli bir kavram olan insan kaynaklari yonetiminin, gesitli
kaynaklar incelendiginde ise, 1970’lerin baslarindan itibaren ya personel yonetimi
kavrami yerine ya da personel yonetimi kavrami ile birlikte kullanildig:
goriilmektedir. Aym yillarda, “Isgéren ve Endiistri liskileri”, “Isgdren ve Calisma
Iliskileri” ve “Insan Iligkileri Yonetimi” kavramlarinm, personel ydnetimi ya da
insan kaynaklar1 yonetimi kavramlari ile es anlamli kullanildigi da gézlenmektedir
(Gok, 2006:16-17).

1980'lerde bir kez daha insan kaynaginin sinirsiz kabiliyetlerini gelistirmenin
ve ise kosmanin gerceklesmesiyle ortaya cikan olumsuzluklarin giderilebilecegi
anlayisiyla, insan kaynaklar1 kavrami giindeme gelmistir. Boylelikle geleneksel
personel yonetimi anlayisina karsi insan kaynaklari yonetimi anlayisinda yonetimin
merkezine insan alinmistir(Argon ve Eren,2004:23).Buna gore insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonu; insan kaynaklari planlarinin meydana getirilmesi, is analizleri,
is tanimlari, etkin se¢im sistemleri, egitim metotlari, iicret, giivenlik yonetimi, yan
O0demeler, performans yonetimi, kariyer yonetimi, saglik, motivasyon ve performans
yOnetimi, is tatmini, stres ve ¢atisma yOnetimi gibi islevleri kapsayarak personel
yonetiminden daha ayrintili ve uzmanlagmis bir duruma gelmistir (Giiriiz ve Yaylaci,

2007:35). Giliniimiizde insan kaynaklar1 yoOnetimi, genel olarak orgiitteki insan
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iligkilerini ele alan, olduk¢a genis ve kapsamli bir sahayi temsil eder. Personel
yonetimi, iggdren ile orgiit, orgiit ile devlet arasindaki ve daha ¢ok isgorenler ile ilgili
mali/hukuki iliskileri iceren bir boliim niteligindedir. insan kaynaklar1 yonetimi,
personel yonetimi islevlerini de kapsayan fakat bunlarla smirli kalmayan bir
perspektife sahiptir (Simsek ve Oge, 2011:23-24).

Yasanan gelismeler, degisim ve bilgi toplumu siirecleri insan kaynaklari
yonetimini de radikal bir bi¢imde degistirmektedir. Sonugta, insan kaynaklari
yonetimi birimleri kendilerini yenilemek sorunuyla kars1 karsiya kalmaktadir. Insan
kaynaklar1 yOnetimifaaliyetleri hizla iiretime-operasyona devredilmekte, islem

merkezlerine yonlendirilmekte veya ihale edilmektedir (Fitz-Enz ve Philips, 2001:3).

1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINiN ONEMi

Insan kaynaklar1 ydnetimi, yirminci yiizyilin son ¢eyreginde benimsenen bir
yonetim anlayisidir. Baslangicta insan kaynaklari yonetimi, personel yonetiminin
yeni bir anlatimi, modernlesmesi ve muhasebe boyutunun daraltilmis hali olarak
algilanmis ve yorumlanmistir (Agikalin,2000:34). Bir orgiitteki insan kaynaklar
yonetiminin yeri ve énemi, o orgiitiin biiyiikliigiine, orgiitiin faaliyette bulundugu is
koluna, {ist yonetimin insan kaynaklarina verdigi 6neme gore sekillenmekte olup, iist
yonetime danigma hizmeti veren kurmay bir organdir. Insan kaynaklar1 yonetiminin
almis oldugu kararlar stratejik nitelik tasidigi icin tiim oOrgiitii ilgilendirir ve tiim
boliimleri etkiler. Bu nedenle insan kaynaklar1 boliimii organizasyon igerisinde st
diizeylerde yer almalidir (Yilmazer ve Eroglu, 2008:31).

Isletmelerdeki insan kaynaklari yonetimi uygulamalari insan sermayesinin
olugmasini ve orgiitsel performansinin artmasini saglayan 6nemli bir etkendir. Etkili
bir insan kaynaklar1 yonetimi ile; de§isen kosullara uyum saglanabilir, ihtiyaclar
karsilanabilir ve c¢alisanlarin memnuniyetleri ile yasam Kkaliteleri yiikseltilebilir
(Benligiray, 2007:7).

Dolayistyla islerin yiiriitiilmesinde ihtiya¢ duyulan personelin ise
alinmasindan c¢ikarilmasina kadar insan kaynaklar1 yonetimi, isgoren problemlerinin
¢oziimiinde etkili yol ve metotlar1 kapsayan, biitiin bu faaliyetleri icerisine alan bir

islevdir (Sabuncuoglu, 2009:5).



1.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ iLKELERI

Insan kaynaklari yonetimi ilkeleri, calisma yasaminda karisikliga yol
agmamak ve amaglar dogrultusunda, gereken birimlere yol gésterme amaci tasiyan
ilkelerdir. Bu ilkeler, orgiitlerin yapilarina ve hedeflerine gore farklilik

gosterebilmektedir (Dolgun, 2007:20).

1.4.1. Liyakat ilkesi

Liyakatin birbirine belli 6l¢iilerde benzeyen bir¢ok tanimi mevcuttur. Buna
gore “liyakat”; gorevi basartyla yapabilme giicii olarak bir seylere layik olmayi ve bir
seyleri hak etmeyi icermektedir (Canman, 2000:18). Genis anlamda ise etkin ve
verimli bir personel sisteminin kurulmasina olanak saglayan kural ve uygulamalarin
biitiinii olarak ifade edilebilir. Bu anlamiyla liyakat ilkesi sadece oOrgiite girisi degil
orgiite girdikten sonraki etkinlik yaratict uygulamalar1 da igermektedir (Cetin ve
Ozcan, 2014:5). Liyakatin uygulanabilmesi igin, géreve en uygun ve o gorevi
yapabilecek giice sahip kisilerin segilerek ise alinmasi 6nem tagimaktadir(Ergun,

2004:243).

1.4.2. Insana Sayg flkesi

Insam organizasyona dahil etmeden once siirdiiriilen halkla iliskiler
caligmalarindan baglanarak, ise basvurma, i goriismeleri, egitim ve gelistirme
faaliyetleri, performans degerleme ve oOdiillendirme ¢alismalari, terfiler, nakiller ve
isten ayrilma kararlar1 insanlar etkileyen 6nemli kararlardir (Findike1, 2000:59).

Calisanlarin, kisiliklerine, haklarina ve fikirlerine gosterilecek saygi, onlari
motive etmede 6nemli bir aractir. Bu nedenle isletmeler, misyon ve vizyonlarim
gerceklestirebilmek i¢in motivasyon faktorlerini iyi kullanmali ve insana, insan

iligkilerine gereken 6nemi vermelidir (Tunger, 2011:17-18).



1.4.3. Esitlik Tlkesi

Esitlik ilkesi; dil, din, inang, mezhep, cinsiyet, siyasal diisiince, irksal kdken,
yasanilan bolge, deri rengi gibi faktorlere bakilmaksizin herkese esit is firsatlari,
odiillendirme firsatlar1 saglanmasi anlamina gelir (Akdemir ve Demirkaya, 2016:19).
Hukukun genel gecgerli bir ilkesi olan esitlik kavrami, 6ziinde tiim insanlarin esit
yaratildigi, birbirine benzeyen, birbirini andiran ve birbirleriyle ayni haklar1 olan,
0zdeslige dayal1 bir durumu ifade eder (Kaya, 2007:1).

Esitlik insan haklar1 kavraminin ve demokrasi diisiincesinin temelini meydana
getirir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim,2009:28). Orgiitlerde ise alma ve iste ilerleme
konularinda firsat esitligi taninmali, personelin bilgi, beceri, kisilik ve yeteneklerinin
disinda bagka olgiitlere yer verilmemelidir (Tuncer, 2011:17-18). Cezalandirma s6z
konusu ise, sucla orantili ve herkese karsi yansiz bir tutum i¢inde ceza verilmelidir.

Ayn1 zamanda esit ise esit ticret ilkesi uygulanmalidir (Sabuncuoglu, 2000:18-19).

1.4.4. Kariyer Ilkesi

Kariyer, kisinin i3 yasami boyunca edindigi ise iligkin deneyim ve
etkinliklerle ilgili olarak algiladigi tutum ve davranislar dizisi, bir insanin
caligsabilecegi seneler boyunca herhangi bir is alaninda devamli olarak ilerlemesi,
deneyim ve yetenek kazanmasidir (Demirtas ve Giines, 2002:91). Bir kisinin sahip
oldugu kariyeri, sadece onun sahip oldugu isleri degil isyerinde kendisine verilen is
roliine iliskin beklenti, amag, duygu ve arzularini gergeklestirebilmesi i¢in egitilmesi
ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve calisma arzusu ile o isletmede
ilerleyebilmesi anlamini tagir (Bayraktaroglu, 2003:117).

Bu sistemde birey atanacagi gorevin gerektirdigi tim ozellikleri hizmete
girmeden once kazanmak durumundadir. Bir géreve her zaman ve her kademeden
girilebilir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim,2009:29).

Kariyer ilkesi ise veya kisiye yonelik kariyer sistemi olmak tizere iki sekilde
ifade edilebilir (Tunger, 2011:19).



1.4.4.1. ise Yonelik Kariyer Sistemi

Bu sistemde is dnemli olup, 6n plana ¢iktig1 icin, ise giriste kisinin yas1 yada
kidemi degil, isle ilgili gelistirdigi bilgi, beceri ve uzmanlik yada deneyim 6nemlidir
(Argon ve Eren, 2004:66). Diger yandan; ayrintili is analizleri, i tanimlari, is
gerekleri gibi emek ve uzmanlik isteyen calismalara dayali oldugundan pahali bir
sistem olmasi, ayrintili ¢alismalar nedeniyle bazi suni gérev ayrimlarina gidilmesi,
personel hareketliligini kisitlamasi, yiikselme yada iicret artisinin mutlaka kadroya

bagli olmasi gibi sakincalar1 sayilabilir (Dolgun, 2007:22).

1.4.4.2. Kisiye Yonelik Kariyer Sistemi

Rutbe sistemi de denilen bu sistemde; birey ise alinirken belirli bir gorev i¢in
degil, belirli belirli bir meslek yada kariyerde yiikselmek icin segilir (Tortop vd.,
2006:52). Bu sistemde, kisinin kendisi 6nem tagimaktadir. Her iki sisteminde yararli
ve sakincali yonleri oldugundan dolayi, birinin digerinden iistiin oldugu sdylenemez

(Tortop vd., 2007:69-70).

1.4.5. Giivence ilkesi

Giliniimiiz insan kaynaklar1 stratejilerinin basinda gelen giivence ilkesi,
isgorene verimli ¢alisma, isinin amaclarim1 yerine getirme ve yliksek motivasyon
saglarken, isletmeye de liretimde verimlilik ile biitlinlesik bir isletme anlayisi saglar
(Dokiinter, 2006:69). Giivence ilkesi, ¢alisanin 6rgiite bagliligini arttirmakla birlikte
orgiitlin giderek kapali bir sistem haline gelmesine, yonetsel etkinligin azalmasina ve
bas edilmez bir biirokrasiye yol agmaktadir (Yiiksel, 2007:28). Ayn1 zamanda is
giivencesiyle iliskili olan giivence ilkesi geregince, is¢inin ¢alisma haklarinin
korunmas: ve isinin devamliliginin saglanmasi1 gerekir (Akdemir ve Demirkaya,

2016:20).



1.4.6. Aqklik Tilkesi

Insan kaynaklar1 politikasinin basaris1 bilyiik 6l¢iide bu ilkeye baghdir.
Meydana getirilebilecek politikanin tespit edilme silirecinden uygulama siirecine
kadar ve uygulamanin ardindan da isgorenin katki ve destegi ancak agiklik ilkesiyle
benimsenebilir. Bu sebeple uygulanacak politika hakkinda biitin yoneticilere ve
biitiin isgoérene bilgi verilmelidir. Aciklik ilkesinin uygulanmasi daha g¢ok yazili
bilgiler yada s6zli agiklamalar ile gergeklesir. Ayrica verilen bilginin kesin, tam ve

dogru olmasi gerekir (Sabuncuoglu, 2000:19).

1.4.7. Bilimsellik ilkesi

Yapilan arastirma, ¢alisma ve uygulamalarda bilimsel metotlar kullanilmadig:
zaman hem kaynak hemde zaman kaybi1 yasanmaktadir(Yilmazer ve Eroglu,
2008:44). Yonetim alaninda bilimsel arastirmalar ve genel kabul goren, teori ve bilgi
haline gelen kavram, metot, sistem, teknik ve yaklasimlar, yonetimin 6gretilebilir
yoniinii olusturmaktadir (Kogel, 2011:6). Liyakat, esitlik, yansizlik gibi ilkeler hayata
gecirilmek ve taraflar (calisanlar, calistiranlar, sendikalar, diizenleyiciler, halk)
tatmin edilmek isteniyorsa bilimsellik ilkesine sarilmak gerekir (Aydemir ve

Demirkaya, 2016:20).

1.5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ iSLEVLERI

Insan kaynaklar1 yénetiminin islevleri; is analizi, insan kaynaklari planlamasi,
egitim ve gelistirme, performans degerleme, ticret yonetimi, endiistriyel iligkiler ve

kariyer yonetimi kavramlarindan olusmaktadir.

1.5.1. Is Analizi Kavram

Is analizi, bir isin en énemli ydnlerini ortaya ¢ikararak, o isi ¢dziimleme ve
tamamlama siirecidir (Margaret Palmer, Kenneth T. Winters, Cev. Dogan Sahiner,
1993:43). Isin olusturulmasi, gruplandirilmasi siireclerinden sonra ortaya ¢ikan isin

yada pozisyonun fonksiyonel 6zelliklerinin belirlenmesi, basar1 kriterlerinin ortaya



konmasi, isi yapacak kiside bulunacak oGzelliklerin tespit edilmesi ile ilgilidir
(Aydemir ve Demirkaya, 2016:77).

Is analizinin temel amac1, degisik tiirdeki islerle ilgili bilgi elde etmektir. Bu
baglamda is analizi ile isin yapist hakkinda veri toplamak ve toplanan verileri
kaydetmek, kaydedilen verileri ise inceleyerek is ile ilgili ortaya ¢ikabilecek dnemli
sorunlarin ¢éziimiine yardimei olmaktir (Tunger, 2011:57).

Is analizinden beklenen amaglar s6yle 6zetlenebilir (Bayraktaroglu, 2008:22);

e Gelecekte duyulabilecek calisan ihtiyacin1i ve bu calisanlarin ihtiyaglarini
saptayarak insan kaynaklar1 planlamasina yardimci olmak,

e Ise alimdaki agik ve kesin kriterleri olusturmak,

e Suanki ya da gelecekte ortaya ¢ikabilecek egitim ihtiyacini tespit etmek,

e Performans standartlarini belirlemek,

e Kariyer planini saglikli bir sekilde yapilmasini saglamak,

e Olumsuz ¢alisma kosullarini ortadan kaldirmak.

Is Tanm : Isin igerigindeki gorevleri, sorumluluklari, ¢alisma kosullarini ve
isin diger yonlerini agiklayan yazili bir belgedir (Tunger, 2011:56). Yani; is
analizleriyle toplanan verilerden yararlanilarak, her bir isin kapsamina giren
eylemlerin, islemlerin, sorumluluklarin, gérevlerin ve calisma kosullarinin yazili

olarak agiklanmasina ig tanimi1 denmektedir (Tunger, 2011:80-81).

Bir ig taniminda su unsurlar bulunur(Ergin, 2002:40-41).

e Isin adi: Bir is taniminda bulunmasi gereken dgelerden birincisi, isin kimligi
boliimiidiir. Bu bélimde isin adi, isin bagli bulundugu departman ya da
birimlerin adlari, kod numaralari, i taniminin hazirlandig tarih yazilir.

o steki faaliyetler ve islemler: Yapilacak gorevlerin tanimlari, kullanilacak
malzeme, makineler, diger isgorenlerle iliskiler, alinan ya da verilen denetim.

e (Calisma kosullar1 ve fiziksel ¢evre: Is1, aydinlatma, giiriiltii, i¢/dis ¢alisma
sartlari, isin yapildig: yer, icerdigi tehlikeler.

e Sosyal ¢evre: Calisma grubundaki kisi sayisi ve isin yapilmasi i¢in gerekli
olan insan iliskisi miktari.

e Is verme kosullari: Calisma saatleri, {icret yapisi, ddeme sistemleri, terfi
olanaklart gibi.
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e Isin gerektirdigi dzellikler: Bir isi yapmasi beklenen gereken kisinin basarili
olabilmesi ic¢in sahip olmasi gereken minimum &zellikleri kapsar.Bilgi,
beceri, egitim, deneyim gibi.

Dolayisiyla is analizi ve is tanim1 arasindaki temel fark, is analizinin isle ilgili
bilgileri toplayan bir mekanizma olup, is tanimmin ise toplanan bu bilgileri
sistematik bir bigimde sunan bir teknik olmasidir (Tortop vd., 2006:56-57).

1.5.2. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, geleneksel anlamdaki personel planlamasindan
farkli olarak, onun ilgilendigi konulara ek olarak igletmenin sahip oldugu bilgi,
beceri ve kalite gibi goriinmez varliklarin gelistirilmesi ve degisimle ilgilenir (Ergun,
2007:33-34). Insan kaynaklar1 planlamasi,orgiitte gorevlendirilecek ¢alisan1 nicelik
ve nitelik yoniinden istenilen zamanda saglayabilme ve saglanan ¢alisan1 verimli
sekilde calistirabilmek icin yapilan planlama calismalaridir (Simsek, 2002:315).
Ayrica insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitin her kesimi ig¢in, giiniimiizde ve
gelecekte nitelik ve nicelik olarak gerekli insan ihtiyacinin 6nceden tahmin edilmesi,
bu ihtiyacin nereden, ne zaman ve ne sekilde karsilanacaginin belirlenmesidir
(Simsek, 2002:317).

Etkili bir planlamadan beklenen faydalar sunlardir (Ataman, 2001:214-215):

e  Muhtemel firsatlarin belirlenmesi,

e Muhtemel sorunlarin tespiti ve bunlardan kaginilmasi,

e Standartlarin belirlenerek kontroliin kolaylastirilmasi,

e Isletmeye bir yon verilmesi,

e Degisimin yaratabilecegi negatif etkilerin ortadan kaldirilmasi,

e Etkinlik ve verimliligin arttirtlmasi,

e Belirsizligin azaltilmasi,

e Tekrarin ve zaman kaybinin 6nlenmesi,

e  Orgiite baglilig1 arttirici rol oynayabilmesi,

e Amaglarin vurgulanarak tiim c¢alisanlarin c¢abalarinin koordine edilmesinin
kolaylastirilmasi.

Insan kaynaklar1 planlamas1 etkili, yenilik¢i ve yaratict is takimlari
olusturmak i¢in son derece dnemlidir (Mahapatro, 2010:25).
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Insan kaynaklar1 planlamasinin isletmeler acisindan Onemi su sekilde
Ozetlenebilir (Sabuncuoglu, 2000:29):

e Isgiicii ihtiyacindaki daralmalar1 &nceden gorerek ihtiyaclarin buna gore
kargilanmasini saglamak,

e lsgiiciiniin bilgi ve becerisinden optimum verimliligin elde edilmesini
saglamak,

e Orgiitsel planlama siirecinin gelistirilmesine katkida bulunmak,

e Ihtiya¢ duyulan spesifik isgiicii niteliklerini ortaya koymak,

e Tiim orgiitsel kademelerde insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini arttirmak.

1.5.3. Egitim ve Gelistirme

Giiniimiizde egitim, Ogrenme, davramig degisikligi ve performans
gelistirilmesi ihtiyaglarina ne dlclide hitap ettigine gore degerlendirilip, ¢alisanlarin
performanslarinin  arttirilmast  igin  kullanilmaktadir.  Egitim,  performans
gelistirilmesine yonelik ¢esitli ¢éziimlerden biri olarak goriilmektedir (Noe, 2009:5).
Calisanlarin organizasyonda basarili olmasi ve ilerlemesi igin, ast-list iletisim ve
isbirligi i¢inde istek ve beklentilerin degerlendirilmesi, firsat esitligi ¢ercevesinde
mesleki gelisim planlarinin hazirlanmasi, hem yonetsel hem de orgiitsel bir ihtiyactir
(Scholz and Bohm, 2008:53). Yogun rekabet ortaminda isletmeler siirdiiriilebilir
rekabet i¢in gerekli olan orgiitsel ve bireysel kapasitelerini gelistirmeye duyduklari
ithtiyact egitim ve gelistirme faaliyetleriyle karsilayabilirler (Bingol, 2008:335).

Insan kaynaklarinda egitimin 6nemi su sekilde &zetlenebilir (Tortop vd.,
2007:137-138):

e s verimliligi artar,

e Moral yiikselir,

e Kontrol azalir,

o Iskazalar azalr,

e Isletme orgiitiinde siireklilik ve uyum saglanir.

Egitim, ulasilmasi gereken bir hedef degil, sadece orgiitsel amaglari
gergeklestirebilmek i¢in kullanilan araglardan birisidir (Tinaz, 2000:41).

Egitimin orgiitler i¢in amaglarin1 ekonomik ve sosyal amagclar olarak iki

baslik altinda toplayabiliriz;
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Ekonomik Amagclar (Bilmen, 1998:110):
e Uretimi arttirmak,
e Kaliteyi arttirmak,
e Maliyetleri en aza diislirmek,
e Belirli bir standart yakalamak,
e Zamandan tasarruf etmek,
e Uretim siirecindeki fireleri azaltmak,
e [skazalarmi azaltmak,
e Harcanan hammadde ve malzemeyi azaltmak,
e Makinelerin rasyonel ve uygun kullanilmasini saglamak,
e Devamsizlik oranini ve isgoren devir hizini diigiirmek,
e Uygun sayida isgoren ile caligmak,
e Tamir ve bakim giderlerini azaltmak,
e s yapma yontemlerini gelistirmek,
e Hatalar1 azaltmak,

e Denetim maliyetlerini azaltmak

Sosyal Amaclar (Ertiirk, 2011:121):

e Egitim sonunda {iretim artar, iiretim artinca da iggorenlerin ticretlerinde
artiglar meydana gelir.

o lsgorenlerin bilgi ve yetenek diizeyleri yiikseldigi i¢in islerinde yiikselme
olanag cikar. Isorenlerin yaraticilik yetenekleri artar.

e Isgorenlerde moral ve kendine giiven duygusu saglar.

e Isgorenlerin olgunluk ve buna bagl olarak da hosgorii diizeyleri yiikselir.

e lsgorenlerin arasinda ahenk, isbirligi ve dayanisma saglanr.

e Isgorenlerin davramslarinda gelismeler goriiliir.

e Isgorenlerin basarili olmasi sonucunda is tatmini artar.

e Isgiicii pazarinda deger artis1 meydana gelir.

Iyi bir egitimci hem konunun uzmani olmali hem de bilgi birikimini ve
deneyimlerini pedagojik yontemlerle c¢alisanlara aktarabilmelidir (Sabuncuoglu,

2000:117). Isletmelerde kullanilan egitim ydntemleri, is bas1 ve is dis1 yontemler
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olmak tizere iki grupta toplanabilir (Bingol, 2006:338):

1.5.3.1. isbas1 Egitim Yontemleri

Bu yontemlerde genel olarak “yaparak 6grenme en iyi 6grenmedir” diisiincesi
hakimdir (Sabuncuoglu, 2000:129).

Bu yontemin amacina ulasabilmesi i¢in ise yeni baslayanlarin orgiitiin amag
ve politikasi, yonetim sekli, orgiit kiiltiirii, yoneticileri ve diger ¢alisanlari, is
kosullar1 ve yapacagi isin Ozellikleri ile performans standartlar1 konusunda
bilgilendirilmesi gerekir (Ozgelik, 2009:195).

Isbas1 egitim yontemlerini asagidaki gibi siralayabiliriz(Bayraktaroglu,
2003:87):

e s iizerinde 6grenme egitimi,
e Yonetici gdzetiminde egitim,
e s rotasyonu yontemi,

e Ciraklik egitimi,

e Ise alistirma egitimi,

e Staj yoluyla egitim,

e Yetki devri yoluyla egitim.

1.5.3.2. is Dis1 Egitim Yontemleri

Is dis1 egitim: calisanin egitim siiresince isinden ayrilarak, isletme icerisinde
veya disinda herhangi bir egitim faaliyetine katilmasidir(Akoglan Kozak, 2009:131).
Bu yontemde gelecegin yoneticilerine, heniliz yonetici mevkiine gegmeden * pratik
tecriibeler” edinme firsati verilerek, grupla calisarak isbirligi, Orgiitlenme ve
haberlesme gibi konularda tecriibe kazanmalar1 saglanir(Bayraktaroglu, 2008:93).
Ayrica bu yoOntemle egitimin basarisi, biliylik Olgiide bu yontemi uygulayan
Ogreticinin yontemle ilgili bilgi, beceri ve tecriibesiyle, yontemi etkili ve uygun bir

bigimde siirdiirebilme giiciine baglidir (Oncii, 1998:126-127).

14



15.4. Performans Degerleme

Performans degerleme kisaca tanimlanacak olursa, calisanin isteki basari
derecesi hakkinda bir yargiya varma islemidir (Savas, 2005:2-3). Organizasyonel
acidan beklenen ama¢ ve verimlilik ve performansin en yiiksek diizeye
¢ikartilmasidir (Bayraktaroglu, 2006:103).

Genis anlamiyla performans degerleme; isgorenlerin ¢alismalarinin,
etkinliklerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin ve fazlaliklarinin bir biitlin olarak her
yoniiyle gézden gegirilmesidir (Bayraktaroglu, 2006:103).

Performans degerlemesinin amaglar1 su sekilde siralanabilir (Ozgen, Oztiirk
ve Yalgin, 2001:228-229):

e Performans degerlemesiyle elde edilen bilgilerin, tiim ¢alisanlara geri
bildirim yoluyla aktarilmasiyla, performanslarinin artmasina katkida
bulunmak,

e C(Calisanlarin egitim ve gelistirme ihtiyaclarin1 belirlemek ve daha oOnce
uygulanmis olan egitim program sonuglarini degerlendirmek,

e (Calisanlara ne oranda zam veya licret ayarlamasinin yapilmas: konusunda
yoneticilere yardimci olmak,

e Terfi, nakil, isten ¢ikarma ve benzer konularda objektif kararlar verebilmesi
i¢in yoneticilere yardimci olmak,

e Kariyer planlama ve gelistirme ¢aligmalarina rehberlik etmek,

e (Calisanlarin performanslarini tespit edip, kadrolama siirecindeki eksiklikleri
gidermek,

e Insan kaynaklari planlamasi, is analizi ve diger insan kaynaklari bilgi
sistemindeki hatalar1 tespit edip ise alma, degerlendirme gibi kararlarda hata
yapilmasini 6nlemek,

e s tasarimindaki hatalar1 tespit edip, gerekli diizenlemelerin yapilmasini
saglamak,

e Yoneticiler ile astlar arasinda iyi bir iletisim ortaminin kurulmasina yardimei
olmak,

e (Calisanlara inisiyatif kullanma, sorumluluk yiiklenme ve gorevlerini daha iyi

yapma konularinda dncii rol oynamak.
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Performans degerleme siirecinin basarili olabilmesi, degerleme kriterlerinin
calisanlar tarafindan benimsenmesi ve calisanlarin basarisin1 6lgebilecek nesnel
Olctitlerin kullanilmasini gerektirir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:110).

Performans yoOnetimi, calisanlar arasinda rekabetten ¢ok isbirligini tesvik
etmekte ve calisanlar arasinda dayanigsmayi saglamaktadir (Tunger, 2011:273). Bu
degerlemenin kimler tarafindan, kimlere uygulanacagi, ne zaman gerceklesecegi gibi
konular a¢ik ve anlasilir bir bigimde belirlenmelidir (Barutcugil, 2004:430).

Performans degerlerme yontemlerinden bazilar1 su sekilde 6zetlenebilir:

1.5.4.1. Grafiksel Dereceleme Yontemi

Bu yontemle calisanin yaptigi isin kalitesi, yenilik ve yaraticilik diizeyi,
calisma azmi, egitim ve bilgi diizeyi, ekip ¢alismasindaki basarisi gibi 6zellikler

derecelendirilir (Akgemci ve Giiles, 2009:118-119).

1.5.4.2. Zorunlu Secim Yontemi

Bu yontemde degerlemeciye, kimlerin performans agisindan daha yiiksek
puana sahip oldugunu kestiremeyecegi bir takim ifadeler verilmekte, personeli
degerlerken bu ifadelerden birini segmeye zorlanmaktadir. Bu yiizden bu ydnteme

“zorunlu se¢im yontemi” ad1 verilmektedir (Budak, 2008:430).

1.5.4.3. Karsilastirma Y ontemi

Karsilagtirma yonteminde c¢alisanlar bir tek kriter kullanilarak karsilastirilir, is
kalitesi veya is gibi, her personelin bir digeriyle karsilastirilmasi saglanir (Benligiray,

2007:157).

1.5.4.4. Kritik Olay Yontemi

Bu yontem calisanlarin degerlenmesinden ziyade bireylerin uygun ya da
uygun olmayan davranislarinim tespit edildigi yontemdir (Simsek ve Oge, 2011:298).

Kritik olay yontemi ilk olarak Ikinci Diinya Savasi’nda Amerikan Hava
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Kuvvetleri’'nde gorev alan havacilarin bagsari durumlarina neden olan Onemli
olaylarin izlenmesiyle uygulamaya konulmus, daha sonra endiistri alaninda

performans degerlemesi konusunda da kullanilmistir (Giirtiz ve Giirel, 2006:243).

1.5.4.5. 360 Derece Degerlendirme Yontemi

Bu yontem, personelin performansinin; isgorenin is arkadaslarindan,
yoneticilerden, kendisine dogrudan rapor veren astlardan ve i¢ ve dis miisterilerden
derlenen spesifik is performansi bilgileri dogrultusunda degerlendirilmesi siirecidir

(Tunger, 2011:271).

1.5.4.6. Takima Dayal Performans Degerleme

Takima dayali performans degerleme yonteminde; takim c¢aligmalarinda hem
takimin performanst hem de kisilerin ayr1 ayr1 performanslar1 dikkate alinarak

degerlendirme yapilir (Bing6l, 2006:347-348).

1.5.5. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi; bir orgiitte kimlerin, neye gore, ne zaman ve nasil
“licretlendirilecegi” ile ilgili politika, yapi, sistem ve uygulamalari kapsayan bir
insan kaynaklar1 yonetimi iglevi olarak tanimlanabilir (Ataay ve Acar, 2013:362-
363). Ucretler, bir yonden emegi karsiliginda calisan bireylerin gelirini ve yasam
seviyelerini belirleyici bir 6ge; diger yonden ise gerek endiistrinin gelismesine etki
eden Onemli bir maliyet 68esi, gerekse milli gelirin cesitli gelir gruplar arasindaki
dagilim seklini o toplumdaki sosyal adaletin ortaya ¢ikma oranini gosteren bir
gosterge olarak cok yonlii bir o6zellik tasimaktadir (Bayraktaroglu, 2006:201).
Orgiitlerde iicret ydnetiminin amaci, isletme iginde ve disinda tutarli ve adil bir
O0deme sistemi olusturmak ve emegin karsilifini tam olarak vermektir (Simsek,
2002:338).

Ucretleme amaglar1 soyle siralanabilir (Aydemir ve Demirkaya, 2016:355-
345):

e Yasalara uygun davranmak,
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e Isgiicii maliyetlerini denetim altina almak,

e (Calisanlar1 motive etmek ve verimliligini arttirmak,

e Bireysel ve organizasyonel performansi arttirmak,

e Yetenekli ve yaratici ¢alisanlar1 organizasyona ¢ekmek,

e Yetenekli ve yaratici ¢alisanlarin organizasyonda kalmasini saglamak.

Isletmelerde uygulanan 6deme seviyeleri toplum icin de onemlidir. Yiiksek
icret seviyeleri personelin satin alma giicline, genel refah diizeyine ve toplumun
ekonomisine katkida bulunmaktadir (Savas, 2005:74-75).

Cesitli Olciilere gore belirlenen baslica ticret sistemleri su sekilde kisaca

belirtilmistir:

1.5.5.1. Zaman Esasina Dayal Ucret Sistemi

Bu sistemde ¢aligmanin karsiligi, belli bir zaman standard: ile hesaplanarak
odenir. Ucret sistemlerinin en eskisidir. Zaman birimi olarak saat, giin, hafta, y1l gibi
birimler ele alnabilir. Ucret tutar: ile isin niceligi ve verimi arasinda degismez bir
iliski yoktur. Bu sistemde 6denen iicret belirlenmis oldugundan onun 6l¢iilmesi, isin
niteligine gore olur; verimin az veya ¢ok olmasi, ddenecek iicret degerinde bir

degisiklik yapilmasin1 gerektirmez (Bayraktaroglu, 2008:215).

1.5.5.2. Akord Esasma Dayah Ucret Sistemi

Akort Ticret sistemi par¢a basi akordu ve zaman akordu olarak uygulanabilir.
Parca basit akordu uygulamasinda giiniimiizde isgérenlere saatlik ticret garanti
edilmektedir. Bu iicret parcabasi ortalama kazancin daha altinda bir {icret olabilecegi
gibi normal saatlik ticret de olabilir. Zaman akordunda ise parga basi iicreti yerine
isin standart zamani belirlenir ve calisan standart zamanda veya daha kisa siirede o
isi tamamlarsa, igin standart zamanma gore licrete hak kazanilir (Aydemir ve

Demirkaya, 2016:363).
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1.5.5.3. Primli Ucret Sistemleri

Pirim, calisanin istenilir bir davranisa yonelmesi ya da belirli bir liretim
miktarinin iizerinde iiretim yapilmasi gibi 6nceden belirlenen hedeflere ulasilmasi
durumunda ortaya ¢ikan sonugtur. Primli icretlerin diger Ozendirici {icret
sistemlerinden farki belirli bazi esaslara gore diizenlenmis olmasidir. Bu {icret
sistemi zaman ve akord ticretlerinin tam olarak anlasilmasi a¢isindan da ayrica
onemlidir. Akord {icreti daha ¢ok iiretimin niceligine gore hesaplanirken primli licret

¢ok degisik amaglarla kullanilir (Simsek ve Oge, 2011:238).

1.5.6. Endiistriyel iliskiler

Endiistri iliskileri; sendikalar, toplu pazarliklar, devletin ¢aligma hayatindaki rolii,
uyusmazlik ¢oziim yollar1 gibi konulari inceleyen insan kaynaklar1 islevidir
(Sabuncuoglu, 2000:242-243).

Diger bir deyisle, endiistri iligkileri sistemi; igsgéren-isveren iliskilerinin
diizenlenmesi, sendikalarin olusum ve toplu pazarlik yoluyla ¢alisma kosullarina
etkileri, sendikaya iiye olma, toplu pazarlik yapisi, toplu sézlesmeler, is¢i sagligt ve

15 glivenligi gibi konular icermektedir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007:246).

1.5.6.1. Sendika Kavramm

Grev ve lokavt kararlar1 almak ve uygulamak, tiyelerinin mesleki bilgilerini
ve deneyimlerini arttiracak kurslar ve konferanslar diizenlemek, iiyelerine hukuki
yardimda bulunmak, tiyeleri i¢in kooperatifler kurmak gibi faaliyetleri gergeklestiren

yasal orgiitlerdir (Bing6l, 2006:462).

1.5.6.2. Sendikaya Uye Olma Nedenleri

Calisanlarin  sendikalara tiiye olma nedenleri; ekonomik faydalar, is
giivencesi, yonetimin tutumuna karsi gilivence, sosyal ihtiyaglarin karsilanmasi,
sendikal hizmetlerden faydalanma seklinde siralanabilir(Simsek ve Oge, 2009:316-
317).
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1.5.6.3. Toplu Pazarhk

Toplu pazarlik; bir veya birden fazla is¢i orgiitiiyle bir igveren ya da igveren
orglitli arasinda, istihdam ve ¢alisma kosullarinin tespit edilmesi, iyi ve daha adil bir

yagsam saglanmasi amaciyla yapilan goriismelerdir(Tortop vd., 2006:332).

1.5.6.4. Toplu Is S6zlesmesi

Toplu is s6zlesmesi; is¢i ve igverenin karsilikli hak ve borglarini, szlesmenin
uygulanmasin1 ve denetimini, uyusmazliklarin ¢éziimii i¢in basvurulacak yollari
diizenleyen hiikiimleri kapsayan ve o isyerinde veya isletmedeki sendikali iscileri

kapsayan bir sdzlesmedir (Tunger, 2011:319).

1.5.6.5. Isci Saghg ve Is Giivenligi

Isverenlerin devamli olarak is¢i calistirdiklari isyerlerinde alinmasi gereken is
sagligl ve giivenligi Onlemlerinin belirlenmesi ve uygulanmasimin izlenmesi, is
kazalar1 ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesi, iscilerin ilk yardim ve acil tedavi ile
koruyucu saglik ve giivenlik hizmetlerinin yiiriitilmesi amaciyla, isyerindeki isci
say1s1, igyerinin niteligi ve isin tehlike, sinif ve derecesine gore yerine getirdigi

birtakim yiikiimliiliikklerdir(Celik, 2009:82).

1.5.7. Kariyer Yonetimi

Kariyer yOnetimi, insan kaynaklar1 planlar ile sistemin biitiinlestirilmesi,
kariyer yollarmin belirlenmesi, kariyer firsatlarinin duyurulmasi, calisanlarin
performanslarinin degerlendirilmesi, astlara kariyer damismanligi yapilmasi, is
deneyimlerinin arttirilmas1 ve egitim programlarinin diizenlenmesi faaliyetlerinin
timidir (Giiriiz ve Giirel, 2006:234). Kisacast kariyer yonetimi; kisilerin is
hayatlarina dair planlamalar yapmalaridir (Findik¢i, 2000:342). Kariyer yonetimi,
bireyin ve Orgiitiin birlikte sorumluluk alarak ve birbirlerini destekleyici roller
istlenerek siirdiirmesi gereken bir uygulamadir (Barutgugil, 2004:319). Bununla

birlikte; kisinin kendisi ve ¢evresi ile ilgili farkindaligi arttirarak kariyer amaglari
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belirlemesini, geribildirim almasin1 ve kariyerindeki ilerlemeyi ele alan bir siirectir
(Barutgugil, 2007:1).

Iyi bir kariyer ydnetimi icin, bireylerin kariyer hedefleriyle, kisisel yetenek,
ilgi, beceri ve karakteristik 6zelliklerinin uyusmasi olduk¢a dnemlidir (Sabuncuoglu,
2000:170). Kariyer yonetimi ¢aliganlarin kariyerleriyle ilgili degisken taleplerine
cevap vermede, basarili g¢alisanlarin terfilerinde, yeteneklerinin gelistirilmesinde,
erken emeklilik, is rotasyonu gibi pek ¢ok yonetsel kararlarin alinip uygulanmasinda
orglitlere son derece 6nemli faydalar saglamaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2009:196).
Calisanlarin  degisen talepleri, basarili olanlarin sirket ic¢inde tutulmasi, terfi
ettirilmesi, yetenegin ortaya c¢ikarilmasi ve gelistirilmesi konular1 birgok kurumda
kariyer gelisim ve yonetiminin insan kaynaklari planlamasinda 6nemli bir yer
tutmasina yol agmistir (Aytag, 1997:108).1yi bir kariyer ydnetiminden s6z edebilmek
icin organizasyonel amaglarla bireysel amaglarin biitiinlestirilerek, bireylerin kariyer
hedeflerini gerceklestirme konusunda isletmenin destek saglamasi gereklidir (Uyargil
vd., 2008:309).

Kariyer yonetimi birey acisindan 6z saygi, kendini gelistirme, is tatmini;
orgiitsel agidan ise yiiksek kurumsal performans, yiksek verimlilik ve etkenlik,
orgilitsel baglhlik, sadakat ve aidiyettir (Saruhan ve Yildiz, 2012:423). Kariyer
yonetimi, bireylerin degerleri, ilgi alanlari, giicli ve zayif yonleri ve kariyer
amaglarmin tanimlanmasimni iceren ve Dbasarilabilecek kariyer amaglarinin
ulagilabilirligini yiikselten kariyer stratejileri ile ilgilenen bir siirectir (Raymond,
1996:119).

Calisanlarin degisen talepleri, basarili olanlarin sirket i¢inde tutulmasi, terfi
ettirilmesi, yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi ve gelistirilmesi konularinin birgok
orgiitte kariyer gelisim ve yonetiminin insan kaynaklar1 planlamasinda 6nemli bir yer
tutmasina yol agmistir (Ergin, 2001:31)

Orgiit, bireysel ve orgiitsel amaglarin biitiinlestirilmesini hedefleyerek
gerceklestirdigi kariyer yonetiminde etkinligi saglayabilmek icin (Simgek, 1998:
336-337);

Kariyer planlamasinda kapsanacak insan kaynagi belirlenmelidir: Aciktir ki
kariyer yonetiminin bir boyutu olarak kariyer planlama orgiitteki biitiin iggorenleri

kapsamalidir.
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e Kariyer yoringesi ¢izilmelidir: Pozisyonlarin fonksiyonel 6&zellikleri
belirlenmeli, uygulamada benzerlik gosteren isler bir araya toplanmali ve bu
isler arasinda mantiksal baglar kurulmalidir.

e Kariyer damigsmanlar1 atanmalidir: Bunlar disaridan  getirilebilecek
profesyonel danigsmanlar olabilir, yonetici danisman kullanilabilir ya da akil
hocalarindan yararlanilabilir. Disaridan getirilen danigsman, gorevine iliskin
olarak bir takim egitim ve uygulamalara sahiptir ve isgorenler onunla
dogrudan is iliskisi i¢erisinde olmadiklari i¢in daha rahat iletisim kurabilirler.
Ancak, bu danigman orgiitii sadece disaridan gordiigii kadar degerlendirebilir
ve calisanlarin ge¢mislerini, bilgi ve yeteneklerini ¢cok fazla bilemeyebilir.
Yonetici danigman ise profesyonel danismana gore orgiitiin icinde olmasi ve
orgiitii ve calisanlar1 daha iyi tanimasina ragmen, isgorenler kendisiyle
iletisim kurmakta ve kendilerini ifade etmekte giicliik ¢ekebilirler. Akil
hocalar1 ¢aliganlara yonelik mesleki kisilik ve yeteneklerin gelismesinde
yardimc1 olan, cesaretlendiren, danigsmanlik ve davranis planlamasi
faaliyetlerini gerceklestiren 6zel nitelikli kisilerdir.

e Bireysel planlar gelistirilmelidir: Kariyer yoriingeleri olusturulduktan ve isler
bir araya toplandiktan sonra c¢alisanlarin bireysel planlar1 hazirlanmali ve
gelistirilmelidir. Kariyer yonetimi gergekte iki boyutlu bir siirectir. Bunlardan
ilki kariyer planlama, ikincisi ise kariyer gelistirmedir.

1.5.7.1. Kariyer Yénetiminin Onemi

Kariyer planlama, calisanlarin kariyer hedeflerini belirlemeleri ve bu
hedeflere ulasmada yon ve zaman planlamasi1 yapmalarini saglayacak is, egitim ve
diger gelisimsel faaliyetlerin programlanmas: siirecidir (Milkovich ve Anderson,
1997:64). Kariyer planlama diger bir ifadeyle; kariyer ile ilgili kavramlarin ve
amaglarin tanimlanip, hedeflere ulasmak i¢in yapilmasi gerekenlerin, yOniinii,
zamanini, sirasini belirleyen cesitli egitim ve gelistirici faaliyet programlariyla
destekleyerek, bireyin kendisi zorunluklari, gelecekteki firsatlari, secenekleri ve
sonuglar1 hakkinda bilgi sahibi haline gelmesini saglayan genis bir siiregtir (Robert 1.
Craig., 1987:757).

Kariyer planlamasimin giiniimiizde 6nemi hizla artmaktadir. Ciinkii calisan
niifusun egitim diizeyindeki genel artis, kariyer planlama ve gelistirmeye hem
isgorenler hem de orgiitler tarafindan verilen 6nemin artmasina sebep olmustur

(Y1lmaz, 2003:16).
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Kariyer planlamasinin 6nemini daha somut bir sekilde ortaya koyabilmek i¢in
amaglarini belirtmemiz yararl olacaktir. Bunlar genel amaglar ve 6zel amaglardir

(Armstrong, 1991:471):

Genel Amaglar :

e  Orgiitiin ydnetsel yiikselme ihtiyaglarinin karsilanmasini garanti etmek,

e Herhangi bir diizeyde sorumluluk alma kabiliyetine sahip olanlar
hazirlayacak bir seri egitim ve deneyim konusunda c¢alisanlara verilen sozii
yerine getirmek,

e Bireylere ihtiya¢ duyduklar cesaretlendirmeyi ve rehberligi vermek.

Ozel Amaclar :

e Isgorenlerin hem simdiki, hem de gelecekteki isler icin ihtiya¢ duyulan beceri
ve nitelikleri tanimalarina yardimei olmak,

o Kisisel arzulan orgiitsel amaclarla biitiinlestirmek,

e Sadece yukari degil, tiim yonlerle bireyler i¢in yeni kariyer yollar1 ve planlari
gelistirmek,

e Kariyerlerinde durgunluk donemine giren isgorenleri yeniden canlandirmak,

e Isgorenlere kendilerini ve kariyerlerini gelistirme firsat1 saglamak,

e Hem orgiit, hem de igsgorenler i¢in karsilikli yararlar saglamak.

1.5.7.2 Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, c¢alisanlara yeteneklerini degerlendirme ve genisletme
giicli vererek gercek kariyer amaglarini ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in yardimei
olmay1 ifade etmektedir (Aydemir ve Demirkaya, 2016:307). Orgiitler; kariyer
gelistirmeye, verimliligi ve etkinlik arttirmak, c¢alisanlarin yeteneklerini daha iyi
kullanabilmek amaciyla ilgi gosterirler. Orgiit calisanlari ise; kendini degerlendirme,
orgiit ihtiyaclaria gore gelisme, daha iyi gelir ve statli edinme gibi agilardan kariyer
gelistirmeyle ilgilenmektedir (Tunger, 2011:213).

Kariyer gelistirme, her zaman bireylere bagh bir olgu degildir. Orgiitler ve
calisanlar kariyer gelistirmede aslinda birbirlerinin ortaklaridir (Sabuncuoglu,
2010:174).
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IKiNCi BOLUM

IS TATMINI

Bu boliimde is tatmini konusu incelenmistir. Ikinci béliim kapsaminda; is
tatmininin tanimi, kapsami, is tatmininin Onemi, is tatmini boyutlar1 ve insan

kaynaklar1 yonetimi islevleriyle is tatmini arasindaki iligki ele alinmistir.

2.1. IS TATMINININ TANIMI

Tatmin terimi; istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil
doygunluguna erme anlamlarini tasimaktadir. Ihtiyaglarm tatmin edilmesi sonucu
olusan mutluluk durumu olarak tanimlanir (Halsey, 1988: 884). Is tatmini ise; kiside,
calisma yasami veya soz konusu kisi ile ¢alistigi is yeri kosullar1 arasindaki uyumun
bir sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu ve kisinin isine karsi almis
oldugu pozitif bir tutum olarak tanimlanmaktadir (Ugboro ve Obeng, 2000: 254).

Is tatmini genel olarak, kisinin isine kars1 gdsterdigi olumlu veya olumsuz
tutumudur. Bu baglamda, ise kars1 olumlu ruh hali is tatminini, ise iliskin olumsuz
tutumlari ise is tatminsizligini ortaya ¢ikaracaktir (Erdogan, 1999: 231).

Vroom is tatminini, ¢alisanlarin islerindeki roliine karsi duygusal tepkileri
olarak tanmimlamakta ve kisinin isine karsi olumlu tepkilerini is tatmini, olumsuz
tepkilerini ise is tatminsizligi olarak ifade etmektedir (Vroom,1967:99). Calisanlarin
is tatminlerinin yliksek olmas1 orgiitte verimliligi ve ise baglilig1 arttirirken, isgiicti
devir hizim1 ve ise devamsizliklar1 diisiiriir. Bu tiir sonuglar ise Orgiit tarafindan
arzulanan hedeflere ulasmaya yardime1 olur (Tengilimoglu, 2005:27). Is tatmininin
yiiksek olmasinin ¢alisan mutluluguna katkida bulundugu, diisiik olmasmin ise
calisanin isine yabancilagmasina neden oldugu, buna bagh olarak da ilgisizligin ve
uyumsuzlugun ortaya ¢iktig1 genel kabul goren bir anlayistir (Akinci, 2002:7).

Kisinin iginden tatmin olmasi, onun hem organik hem de psikolojik varligi
i¢in onemlidir. Is tatminsizliginde, beden ve ruh sagligmin bozulmasi, ise gitmede
isteksizlik, isi birakma, is ortaminda olumsuz sosyal iligkiler i¢ine girme, verimliligin

diismesi ve is dis1 yasamini dogrudan olumsuz etkilemesi gibi sonuglarin ortaya
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cikabilecegi disilintildiigiinde bu kavramin bireyin yasaminda ne kadar Onemli
oldugu agik¢a goriilmektedir (Akpmar, Tas ve Okur, 2013:174; Telman ve Unsal,
2004:64 Akt.i¢ Karababa ve Kapikiran, 2014:139).

2.2. IS TATMINININKAPSAMI

Is tatmini ilk kez 1920’lerde ortaya c¢ikan ve ozellikle son yillarda davranis
bilimcilerin ¢ok 6nem verdigi davranissal konulardan birisi olmaya devam
etmektedir (Toziin vd, 2008:377). Is tatmini genellikle calisanin is ortamindaki
deneyimlerinin onun {izerinde biraktig1 olumlu etki olarak diigtiniiliir. Kisi isinden
gerekli tatmini buluyorsa isine ve is ortamina karsi olumlu bir tutuma sahip olacaktir
(Erdogan, 1991:376).

Is tatmini dendiginde, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile iscinin beraberce
caligmaktan zevk aldigi is arkadaslari ve bir eser meydana getirmenin sagladigi
mutluluk akla gelir (Bingdl, 1997:270). Belirli beklentilerle bir orgiite giren birey, bu
beklentilerini gerceklestirebildigi olgiide isinden ve calistigt kurumdan memnun
olmakta ve boylece verimliligi ve performansi artmaktadir (Nelson ve Quick,
1995:116-118).

Abraham H. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi Ihtiyaglar hiyerarsisi;
Kendini Gergekleme, Sayginlik, Sosyal, Giivenlik ve Fizyolojik Ihtiyaglar
seklindedir. Maslow’a gore hiyerarside asagidan yukariya dogru cikarken, bir
kademedeki ihtiyaglar belli bir oranda giderilmeden, bir sonraki kademe motivasyon
yoniinden 6nem kazanmaz; yani fizyolojik ihtiyag¢lar belli bir oranda karsilanirsa,
glivenlik ihtiyaglart motivasyon kaynagi olarak goriilebilirler (Paksoy, 2002:90-91).

Herzberg’in belirledigi hijyenik etmenler (dissal faktorler) veigsel faktorler su
sekilde siralanabilir (Eren, 2006:510):

Dissal Faktorler:

e s ortaminin fiziksel kosullarinin yeterli olusu,

e Ucret ve maas diizeyinin ve artislarinin tatminkar olusu,
e Sirket politikasinin ve yonetiminin tutumu,

e Teknik bilgi ve ilginin yeterli olusu,

e Amir ile olan iligkiler,

e s arkadaslariyla olan iliskiler,
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e Isgorenin kisisel yasamina gereken sayginin gosterilmesi,
e Istihdam giivenliginin yeterli olusudur.
I¢sel faktorler:

e Bir isi basari ile bitirmis olmanin verdigi mutluluk,

e s ortaminda basarilariyla taninma,

e Basarilarindan dolayi takdir edilme ve odiillendirilme,

e Yetenek ve bilgilerine uygun bir iste ¢aligma,

e s yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma,
e Terfi imkanlarina sahip olma,

e Isinde kendisini gelistirebilme ve katki saglama olanagma sahip olma
seklindedir.

Is tatmini iki temel unsura baglidir (Bingdl, 1996:265):

Bunlardan ilki bireyin yapisi, duygulari, disiinceleri ve istekleri ile i¢inde
bulundugu gereksinimler ve bunlarin siddet dereceleridir. Bir diger ifade ile fiziksel,
ruhsal ve giivenlik gereksinimi ile bunlarin oncelikleridir. Bunun nedeni, bireyin
motivasyonunun onun ihtiyaglari ve bu gereksinimlerin derecesi ile yakindan ilgili
olmasidir. Gereksinimler bireyden bireye farklilik arz der. Her bireyin gereksinim ve
beklentileri, o bireyin yasi, cinsiyeti, iginde bulundugu sosyo-ekonomik ortam
tarafindan etkilenir.

Is tatminini belirleyen ikinci unsur ise, is kosullaridir. Isin fiziksel ve ruhsal
kosullar1 ve kosullarin is gorenin beklentilerine ne odlgiide cevap verdigidir. Bu
karsilama Ol¢iisiiniin bilyilikliigli oraninda, is tatmini da yliksek olacaktir. Bir deger
ifadeyle, bireylerin islerinden aldiklart doyum, genis olglide is ve onunla ilgili her
seyin gereksinimlerini ve isteklerini karsilama dercesine baghidir. Dolayisiyla is
tatmini isin o6zellikleri ile is gorenlerin isteklerinin uyumdur. Karsilanmayan istek ve
gereksinimler, zamanla bireyden ruhsal gerilim ve denge bozukluklarina yol agtigi
gibi, is verimini de diisiirebilmektedir. Isletmelerde orgiitsel degisim uygulama geregi
ve yenilige direnis ve yeniligi kabul ettirme geregi is tatminini ayrica ilgi konusu
yapmustir  (Baysal, 1997:30). Is tatmini bir ruh durumudur ve duygusal
degerlendirmeleri oldugu kadar zihinsel degerlendirmeleri de kapsamakta, zaman
igcerisinde hem gecici hem de kalici olabilmektedir (Veenhoven, 1996:37).

Son olarak is tatmini, calisanlarin Orgiitsel davraniglarina olan etkileri

dolayisiyla isletme yonetimlerine sorunlarin ¢6ziimii konusunda 151k tutarak orgiitsel
yararlar saglamakta, bu da gerek orgiit, gerekse calisanlari agisindan olumlu sonuglar
dogurmaktadir (Erdil ve Keskin, 2003:15). Diger yandan isin genel goriiniimii ve
zorluk derecesi, licret, isletmenin sosyal goriiniimii, ¢alisma kosullar1 ve is giivenligi,
ilerleme olanagi, uygun ddiillendirme sistemi, yonetici, ¢alisanlarin kararlara katilim
derecesi, i§ tatminini etkileyen is ortamimna bagli faktorler olarak is tatminini

etkilemektedir (Bakan ve Biiyiikmese, 2007:7).
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2.3. IS TATMINININ ONEMI

[s tatmini denince, isten elde edilen maddi cikarlar, calisanin beraberce
calismaktan zevk aldig1 is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk
akla gelir (Eren, 2004:202). Orgiit ¢alisanlarnimn is tatminin saglanmasi orgiitiin
amaglarina ulasmasini 6nemli derecede etkilemektedir. Bu sebeple, is tatmininin
orglitler tarafindan Glgiilmesi ve takip edilmesi biiylik 6nem tagimaktadir(Konuk,
2006:60-61). Bununla birlikte, is tatmini ile ilgili yapilan c¢alismalar g¢alisanlarin
gorevlerinin belirginligi, ise katilimlari, parasal odiiller, isin dogasi, kisilerin verimli
kullanilabilmesi gibi bir ¢ok faktoriin is tatminine etki ettigini gostermektedir
(Gilmore, 1999:165). Calisanin verimliligi ve performansinin artmasi, isletmenin
verimliligi ve performansini artirmaktadir. Bu durumda calisanlarin verimliligini ve
performansini en st diizeye ¢ikartmak i¢in calisanlarin islerinde tatmin olmalar
saglanmali ve hayal kirikligina ugramalari Onlenmelidir. Isin tatminsizligi
durumunda, diisik performans, devamsizlik ve isgiicli devrinde artis gibi
olumsuzluklarin yasanacagi gibi hususlar dikkate alinmalidir (Noe Et Al., 1997:238-
242).

Isgdrenin moralinin yiiksek olmasi, ¢alisanlar ve ¢alisma diizeni iizerinde
asagida yerverilen olumlu etkileri yapar (Senatalar, 1975:300):

e Morali iyi olan bir kisi, gorevlerini enerjili ve coskuyla yerine getirir.

o Isgorenler, calismaya daha istekli olurlar.

o Isgorenler, isletmenin giicliikle karsilastigi durumlarda, olaganiistii ¢aba
gosterirler.

o Isgorenlerin ¢alisma arzusu yiiksek olur.

o Isgorenler, yonetmeliklere, is kurallarina ve emirlere isteyerek uyarlar ve iyi
bir disiplin kurulur.

o Isgorenler, isletmenin hedefleri dogrultusunda isbirligi yaparlar.

o Isgorenler, yoneticilere ve isletmeye karsi baghlik duyarlar.

e Yiiksek moral, isgiicli devri ve devamsizlik iizerinde de olumlu etkiler yapar.

Yiiksek moral, personel devir hizi ve devamsizlig1 azaltir. Buna bagli olarak

katlanilan maliyetler de azalir.

Ayrica; Danissn tarafindan 1990 yilinda gergeklestirilen bir ¢aligmada yine
orgiit karliligimin ve c¢aligma etkinliginin dogrudan miisteri-isgdren iligkisi ve
isgdrenin i tatminine baglh olarak ortaya ¢iktig1 vurgulanmaktadir (Giir, 2006:98-
102). Bununla birlikte isgorene, fazla sorumluluk ve rol yiikleyen islerin de isgdren
tizerinde strese ve zihinsel anlamda tiikenmiglige yol acabilecegi unutulmamalidir.
Bu nedenle; ancak orta diizeyde cesitligi olan isler tam bir is tatmini saglayacaktir
(Altundas, 2000:44).
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Bir isletmede sartlarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanitlardan biri, is
tatmininin diisik olmasidir (Acar, 2000:51). Baz1 aragtirmacilar is tatmini ve
tatminsizliginin kisinin isinden ne bekledigi, ¢evrenin kendisine ne tlir imkan ve
firsatlar sundugu veya o cevreden ne elde edebildigi arasindaki farkin derecesi
tarafindan belirlendigini ileri siirmektedirler (Kaynak, 1990:129).

Is tatminsizligi ve yabancilasma arasinda yiiksek bir iliskinin oldugu ve
yabancilasan ¢alisanlarin isini yasamin bir kesiti olarak géormedigi, kendini orgiitiin
bir iiyesi olarak kabul etmedigi hatta kendi 6ziine yabancilasarak 6zdeslesmenin
tersine kendini ¢ektigi goriilmektedir (Basaran,1998:208). Yapilan arastirmalar, is
tatmini disik olan ¢alisanlarda sinirsel (uykusuzluk, bas agris1 vb.) ve duygusal
cokiintiilerin (stres, hayal kirikligi vb.) ortaya ciktigini ve is tatminsizligi ile
aralarinda anlamli bir iligki oldugunu gostermektedir (Miner,1992:119). Ayrica is
tatminsizligi daha tsti ortiilii sekillerde kendisini is yavaslatma, verimsizlik veya
olmas1 gerekenden daha diisiik verim, disiplinsizlik seklinde kendisini gosterebilir
(Asik, 2010:35-36). Isinde tatmin olmayan bir kisi codziilemeyen problemleri
gormezden gelerek, kendilerini kandirip sahte bir is tatmini yaratirlar (Zorlu,
2006:109-110). isyerinde yasanilan gerginligin isten tatmin saglayamamanm hem
nedeni hem sonucu olabilecegi One siiriilmekte ve is tatminsizliginin nedeni de
sonucu da olsa gerginligin bas ve mide agrisi, sindirim sorunlari, kusma gibi
psikosomatik rahatsizliklara yol agtigi; islerinden tatmin saglayamayan bireylerde
sigara, alkol, uyusturucular gibi bagimlilik yapan madde kullanimina neden oldugu
belirtilmektedir (Sun, 2002:3).

Diger taraftan diisiik tatmin bir organizasyonda islerin 1yi gitmediginin kanit1
olarak goriilmekte, diisiikk verimlilik, isi yavaglatma, disiplin sorunlari gibi gizli
sekillerde kendini gosterebilmektedir (Davis,1988:95). Yapilan arastirmalar diisiik
diizeyde stresin, kisilerin gérevlerini daha iyi, daha yogun ve daha ¢abuk yapmalari
tizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Buna karsin toplam is yiikiinlin bireyin
iistesinden gelebilecegi miktar1 asmasi durumunda asir1 stres olusmakta ve

dolayisiyla is tatmini ve basaris1 diismektedir (Ergiiney, 2006:68-77).
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2.4.1S TATMINI BOYUTLARI

Is tatmini boyutlari; isin niteligi, iicret, terfi firsatlari, calisma sartlari, beseri
iliskiler, isin kendisi, iletisim ve is arkadaglari olmak tizere sekiz (8) baslik altinda

incelenebilir.

2.4.1. isin Niteligi

Bir is yerinin iggdrene sagladigi tatmin, o is yerindeki isin niteligine ve bunun
isgorenler tarafindan nasil algilanip, kabul gordiigiine baglidir (Sarikaya,2002:15).
Isgorenler kendilerinin beceri ve yeteneklerini kullanma firsati veren isleri tercih
ederlerken ayn1 zamanda isi nasil daha iyi yapacaklarina dair geri besleme sunan
islerle, bir nevi bagimsizlik sunan isleri tercih etme egilimindedirler (Luthans,
1989:184).

Isin muhtevasinimn ilging ve zevkli olmasi, isgdrenin ilgi ve yetenekleri ile
uyum saglamasi, is tatminini etkileyen baslica faktordiir. Bu faktoriin en dnemli ii¢
unsuru; bagimsizlik, ¢esitlilik, beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir (Altundas,

2000:43).

2.4.2. Ucret

Ucretin kelime anlami; bir hizmet veya calismanin karsilign olarak calisan
kisiye diizenli araliklarla verilen sabit paradir (Halsey, 1988:877). Literatiirde ticret,
bir iretim faaliyetine bedensel veya diislinsel ¢aba harcayarak katkida bulunan
kisiye, emegi karsilig1 olarak iiretim miktari, zaman veya bagka bir dlgiiye gore; belli
bir yontemle hesaplanarak ddenen para olarak tanimlanmistir (Simsek, 1997:293).

Bir isletmede ¢alisanlar arasinda olumlu iligkiler kurulur, bilingli bir igbdliimii
yapilir ve ozellikle isletmede sosyal bir biitiinliik gergeklestirilirse, bdyle bir
kurulugta tiretim artislar1 ve verimlilik saglanacag: gibi ayni zamanda; isgdrenlerin
duygu, diisiince, isletmeye 6zgii gelenek ve kurallarda birlesmesi, anlagmasi ile
birlikte ¢alisma mutlulugu ve tatmini de saglanmis olur (Sabuncuoglu, 2001:42).
Calisanlarin {icret beklentileri ile is tatminleri arasinda anlamli ve olumlu bir iliski

bulunmaktadir. Alinan iicretin miktar1 ve sirketteki {icret sisteminin yaninda {icret

29



sisteminin adilligi de is tatmini iizerinde etkili olmaktadir (Bozkurt ve Turgut,

1999:60).

2.4.3. Terfi Firsatlar1

Isgdren halihazirda bulundugu gérev kademesinden daha fazla sorumluluk
gerektiren, daha yiiksek ticretli, daha fazla ayricalikli, daha genis yetki ve hareket
Ozgiirligii tantyan ve daha az gdzetimin s6z konusu oldugu bir iist pozisyonuna
atanmas1 durumunda, terfi olay1 ger¢eklesmis olur (Bingdl, 2003:440).

Bir isletmede ¢alisanlar arasinda olumlu iligkiler kurulur, bilingli bir igboliimii
yapilir ve Ozellikle isletmede sosyal bir biitiinliik gerceklestirilirse, bdyle bir
kurulusta tiretim artiglar1 ve verimlilik saglanacagi gibi aynm1 zamanda; isgérenlerin
duygu, diisiince, isletmeye 0zgli gelenek ve kurallarda birlesmesi, anlagmasi ile
birlikte caligma mutlulugu ve tatmini de saglanmis olur (Sabuncuoglu, 2001:42). Her
diizeydeki iggérenin basarili olmasi halinde yiikselme imkani1 bulmasi, yaptig1 isteki
tatminini arttiracaktir. isletmedeki tiim terfi kademeleri dolu ise, isgdren basarili olsa
dahi yiikselme imkan1 bulamayacaksa kisinin giderek is tatmini azalacaktir (Erdogan,
1996:238). Ozellikle yonetici diizeyindeki terfilerde fazla iicret artis1 s6z konusu
oldugu igin, iggérenlere nazaran yoneticilerde is tatmini yiiksek olmaktadir (Luthans,
1973:121).

Terfiler, bireyler i¢in hem gelisme ve sorumluluk kazanma firsatlart
saglamakta; hem de bireyin sosyal statiisiinii artirmaktadir (Robbins, 2001:82). Eger
yeni ige baslayan bir kimse, Oniinde ilerleme imkaninin bulunmadigini diisiiniir ve
icretinin artmayacagl duygusuna kapilirsa, her tiirlii ¢abanin gereksiz olduguna
inanarak ise karsi olumsuz tutumlar takinabilir. Sonu¢ta bu durum c¢alisanda

tatminsizlik ve sikayetlere neden olur (Eren, 2004:515).

2.4.4. Cahisma Sartlan

Calisanlarin saglik ve giivenliklerinin korunmasi eylemi, onlar1 gevresel
kirlilikler, yiiksek giiriiltii diizeyleri, korumasiz makine, radyasyon vb. gibi
tehlikelerden koruyan bir ¢alisma ¢evresi yaratmayi icermektedir (Bingdl, 2003:454).

Calisanlarin i¢inde bulundugu calisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar is
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tatminini de etkiler. Bu kosullarin uygun olmasi c¢alisanlarin moral diizeyini
etkileyecegi gibi, isletmeyle biitiinlesmesini ve dolaysiyla da is tatminini arttiracaktir
(Turk, 2003:82).

Ote yandan esnek calisma saatleri uygulanmasi i¢in &ne siiriilen nedenler
motivasyon, moral ve tatmini arttirmak ve isgdrenin isi ve ailesi arasinda bir denge
kurabilmesini saglamaktir (Kirel, 1999:1). Ucret ve sosyal yardim, is giivenligi,
saglik hizmetleri, is yerine gelis-gidisler, guriiltii, 1s1, aydinlatma, dinlenme ve
caligma stireleri, ticretli izin siireleri, ast-iist ve diger sosyal iligkiler, orgiitsel iklim
ve moral gibi ¢alisma hayatinin tiim yonlerini “galisma kosullar1” i¢inde diistinmek

miimkiindiir (Eroglu, 2000:326).

2.4.5. Beseri Iliskiler

Bir isletmede ¢alisanlar arasinda olumlu iligkiler kurulur, bilingli bir isboliimii
yapilir ve Ozellikle isletmede sosyal bir biitiinliik gerceklestirilirse, bdyle bir
kurulusta tiretim artislar1 ve verimlilik saglanacagi gibi ayn1 zamanda; isgdrenlerin
duygu, disiince, isletmeye 0zgli gelenek ve kurallarda birlesmesi, anlagmasi ile
birlikte ¢aligma mutlulugu ve tatmini de saglanmis olur (Sabuncuoglu, 2001:42).

Yoneticilerin calisanlara isle ilgili kararlarda Ozgiir karar verme, orgiitsel
caligma siirecine katkida bulunma ve orgiitsel siireclerde diisiinceleri paylagsma firsati
vermesi, ¢alisanlarin siireglere dahil olduklarin1 hissetmelerini saglamakta ve
prosediirel adalet algisim1 artirmaktadir. Buna dayali olarak yoneticiden tatmin de
yiikselmektedir (Agho, Mueller ve Price, 1993:1008). Is tatmini amirin isgdrenler
karsisindaki tutumuyla ilgili olup, amirin isgdérene karsi olumlu tutumu, ona deger
vermesi ve ikisi arasinda var olan olumlu iligkiler iggdrenin yaptig1 iste doyuma

ulagmasina neden olmaktadir (Bing6l, 1996:202).
2.4.6. Isin Kendisi
Bu kavram, bireylerin ilgilerini ¢eken, hoslarima giden bir iste c¢alistyor

olmalarim1 ve islerinden dolayr sorumluluk alabilecekleri bir is ortaminin

bulunmasin1 ifade etmektedir. Bu durum, bazi c¢alisanlarin tatmini arttirirken,
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bazilarinin tatminsizlik duymasina neden olabilmektedir (Ergeneli ve Eryigit,
2001:159-178).

Yapilan isin, ¢ekici ve zevkli olusu, monoton olmamasi, orgiit i¢inde ve
toplum agisinda onemli goriilmesi, uzmanhg ve belli bilgiyi gerektirmesi, devamli
yeniliklere ve bilgiye agik olusu gibi hususlar iste duyulan tatmini etkilemektedir
(Koksal, 1968:108). Baz1 durumlarda igin ¢alisana sagladigi iicret, statii ve diger
avantajlar yeterli olmasina ragmen isin genel yapisi ¢alisanin kisilik ve beklentilerine
cevap verebilecek nitelikte olmadigindan bu durum ¢ogu kez bir doyumsuzluk

nedeni olacaktir (Ozgen vd., 2002:332).

2.4.7. Tletisim

Iletisim, bireyler ve kurumlar arasinda, ortak paydalarda anlasma ve uzlasma
saglamak amaciyla bilgi, diisiince, veri ve duygu aligverisi veya aktarimi seklinde
tanimlanabilir (Simsek, 1999:183). Iletisim siirecinde {istlerin &nemli rolleri
bulunmaktadir. Ustler hem is akisi ve is cevresinin olusturulmasinda, hemde
isgorenlere bilgi ve geri bildirim saglanmasinda belirleyici rol oynamaktadir (Griffin
vd., 2001:538).

Calisanin orgiitte ast-list iligkisinde bulundugu ya da ayni diizeyde oldugu
diger bireylerle iletisiminin arzu edilen diizeyde olmasi, is tatmini diizeyini
etkileyebilmektedir (Ergeneli ve Eryigit, 2001:167-169). Nitekim, orgiitsel iletisim,
orgiitlin isleyi ve amagclarin1 gergeklestirmek ic¢in, orgiitiin boliimleri ile cevresi
arasinda stirekli bilgi ve diislince akist goOsteren bir silireg olarak
degerlendirilmektedir (Giiney, 2001:199). Hangi tiir olursa olsun tiim orgiitlerde,
iletisim her zaman var olan bir faaliyettir. Cilinkii insanlar orgiit icinde iletisim
aracihig ile iliski kurabilir ve orgiitsel faaliyetlerden haberdar olabilirler. iletisim,
yonetim siireci igerisinde ve yonetsel faaliyetlerin etkin bir bicimde amaca

ulastirilmasinda etkin bir rol oynar (Budak ve Budak, 2004:491).

2.4.8. Is Arkadaslan

Bireyin dahil oldugu calisma grubu is tatminini etkilemektedir. Birey basarili

bir grup icinde ve destekleyici is arkadaslari ile calisiyorsa doyumu artacaktir.
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Isverenin arkadasca ve anlayish davrandiginda da is tatmininin arttigr dikkati
cekmektedir (Cryer, 1996:15-18).Bireylerin is arkadaslarindan destek gordiiklerine
yonelik algilari, is ile ilgili davranislarina yansimaktadir. Ozellikle is arkadaslari
destegi, bireylerin geri ¢ekilme ve igsyerinden ayrilma davranislarini azaltmaktadir
(Mossholder vd., 2005:609).

Isgorenler arasinda yogun bir arkadashk ve dayanisma ortammin olmasi
durumunda, bu ortam giiven duygusunu gelistirmekte, ¢alisanlarin 6rgiite daha ¢ok
baglanmalarin1 ve basar1 saglamlarin1 6zendirmektedir (Suvag, 1996:17). Amirin,
isgorenlerine karsi igten ilgi goOstermesi, onlarin cesitli sorunlariyla ilgilenmesi,
isyerinde arkadaslik ve dostluk havasini saglamasi, isgorenlerde olumlu tutumlarin

ortaya ¢ikmasini saglayabilmektedir (Baykal, 1978:59).

2.5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi ISLEVLERI iLE IS TATMINi
ARASINDAKI ILISKI

2.5.1. Is Analizi Islevi ile Is Tatmini Arasindaki fliski

Is analizi, verilen bir isin en kiigiik pargalarmni detayli olarak tanimlama ve
inceleme siirecidir. Bu kapsamda; kullanilan aracin seviyesi, yiiriitiilen operasyonlar,
ilgili tehlikeler, gerekli beceri ve egitim diizeyi ve eserin fiziksel ve sosyal cevresel
kosullar1 iliskin bilgiler yer alir (Bilgin vd., 2004:31). Is analiziyle elde edilen
bilgiler personeli, yeteneklerini en iyi sekilde kullanabilecegi islere yerlestirme,
yiikseltme ve tayin etme islemlerinde kullanilmaktadir (Ozgen, 2001:58). Saglam bir
1§ analizi, etkili bir performans degerlendirme sisteminin 6nemli bir 6gesidir. Bu 6ge,
bir performans degerlendirme sistemi olusturmadan once de Orgiitte bulunmalidir

(Palmer, 1993:28).

2.5.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi Islevi Ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Orgiitlerin mevcut ve gelecek is gerekliliklerini karsilayacak insanlarin
sayisini ve yetkinliklerini bilmesi gerekmektedir. Bu insan kaynaklar1 yonetiminin ya
da isgiicii planlamanin bir fonksiyonudur (Armstrog, 2009:486-487). insan

kaynaklar1 planlamasi; gelistirilen bircok tahmini modellere dayali matematiksel
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caligmalar1 igeren, is analizlerini, yonetim gelistirme faaliyetlerini kapsayan, insan
kaynaklar1 boliimii ile ilgili tiim sorunlarin ¢éziimlenmesi gibi benzer konulari igine
alan genis kapsamli bir kavramdir (Akgakaya, 2010:121).

Insan kaynaklar1 planlamas1 siireci, dinamik bir cevrede ve isletmenin
planlama siireciyle yakin iligkili olarak gerceklesir. Planlama sirasinda isletmenin
vizyonu, misyonu ve stratejik amaglart ve insan kaynaklar felsefesi de dikkate alinir
(Bingdl, 2010:178). Insan kaynaklar1 planlamasi, isgorenlerin yetenek ve becerileri
ile organizasyonun ihtiyaglar1 arasinda uyum saglamasina yardimeci olmaktadir. Bu
durum uygun ise uygun isgorenin yerlestirilmesinde etkili olmaktadir (Bingol,

2010:172).

2.5.3. Egitim ve Gelistirme Islevi ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Egitim, is tatminin olusmasinda en dnemli faktdrlerden bir tanesi olup, egitim
diizeyinin c¢alisanlarin doyum derecesini de etkileyebilen bir yapidadir. Dolaysiyla
egitim diizeyi, ¢alisanin isini daha iyi kavrayip , daha basarili olmasini saglamakta ve
bu durum is tatmininin olusmasina katkida bulunmaktadir ( Ozgen vd., 2002:332).

Personelin isletme amaglarini  benimsemesi, tutum ve davraniglarini
gelistirmesi, isini daha iyi yapabilmesi o isletmede daha fazla bilgi, beceri ve
tecrilbeler kazanmasi ile saglanir. Isletmeler, c¢alisanlarini egiterek isletme ile
calisanlar arasinda bir amac birligi saglayabilir (Bilgin, 2004:103). Isletmeler
amaglarin1 gergeklestirebilmek icin egitim yoluyla insanlara yatirim yapar. Egitilmis
insanin diger faktorlerin etkinligini de arttirdigi diisiiniiliirse sonugta egitim ve
gelistirme faaliyetinin dogrudan ve dolayli olarak hem orgiitsel olarak isletmeye,
hemde bireysel olarak ¢alisanlara ¢esitli yararlar sagladig: anlasilir (Ugur, 2008:121).
Bazi aragtirmalarda da, egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin,
egitim diizeyi diisiik olanlara gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durumda,
orneklemde ki egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarin orgiitsel odiillere daha ¢ok
ulasmasima ve daha ¢ok iicret almalarma dayandirilmaktadir (Oztiirk, 2001:334). s
gorenlerin bulundugu konum ve riitbe ile sahip oldugu egitim diizeyi ise karsi
duydugu ilgiyi etkilemektedir. Isyerinde daha yiiksek konumda ve amir statiisiinde
bulunanlar daha yiiksek bir doyum elde etmektedirler (Davis, 1982:100).
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2.5.4. Performans Degerleme Islevi ile Is Tatmini Arasindaki Iliski

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, yiiksek is doyumunun yiiksek
performansa yol agmasidir. Buna gore, kisi isinden doyum aldik¢a performansini
artirma yoniinde ¢aba gosterecektir. Yapilan bir ¢aligmada bu modellerden ilkinin
daha gecerli olduguna iliskin kanitlar bulunmustur (Telman ve Unsal, 2004:21).

Dinamik bir ortamda, motivasyonunu kaybetmeden dogru hedeflere, dogru
zamanda kosacak kisiler yaratmak icin planli ve sistematik bir performans
degerlendirme ihtiyaci dogmaktadir (Battal, 1996:88). Isgorenlerin performansini
yiikseltmek isteyen bir yonetici, is gorenlerin tutum ve davranislarmi, dilek ve
isteklerini, fikir ve duygularini ve bunlara etki eden orgiit i¢i ve orgiit dis1 faktorleri

dikkate alarak hareket etmelidir (Agirbas vd., 2005:328).

2.5.5. Ucret Yonetimi Islevi ile Is Tatmini Arasindaki fliski

Is tatmini konusunda yapilan arastirmalar, tatmin veya tatminsizligin en
O6nemli unsurlarindan biri olarak iicreti gdstermektedir. Siiphesiz iggérenin ise karsi
tutumunu, aldigr iicretin yeterliligi, normalde olmasi gereken emsal {icrete gore
konumu ve ihtiyaglarin1 karsilama derecesi de belirleyecektir (Erdogan, 1996:239).
Calisanlarin {icret beklentileri ile is tatminleri arasinda anlamli ve olumlu bir iligki
bulunmaktadir. Alinan iicretin miktar ve sirketteki {icret sisteminin yaninda tcret
sisteminin adilligi de is tatmini lizerinde etkili olmaktadir (Bozkurt ve Turgut,
1999:60).

Bir isletmenin faaliyetleri siirecinde, bir yandan karliligin arttirilmasi,
isletmenin devamliliginin saglanmasi gibi orgiitsel amaglar gergeklestirilirken, diger
yandan birtakim bireysel amaclar s6z konusudur. Bu amaglarin basinda ise,
personelin drgiite sagladig katkilar karsiliginda aldigi iicret gelir (Ozgen, 2001:284).
Ucret kisinin fiziksel ihtiyaglarmi karsilamada araci oldugu gibi, onlarin taninma,
stati kazanma gibi sosyal ve psikolojik ihtiyaclarinin karsilanmasinda etkin
olmaktadir (Yiksel, 2000:212). Dolayisiyla tcretle ilgili kavramlar1 tek bir bakis

acistyla veya tek bir diizlemde ele almak imkansizdir. Ucret, ilgili oldugu kisiler ve
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alanlar bakimindan kompleks bir yapiya sahiptir (Sahin, 2010:160). Baz1 bireyler
ozellikle de ekonomik sikinti yasayanlar i¢in iicret tatmini, i, ¢alisma arkadaslari,
yonetim gibi diger faktorlerdeki tatminden daha &nemli olabilir. Ucrete iliskin
diisiincelerin  olusmasinda ge¢im ve hayat standardi etkili olmakla beraber,
basgkalarinin ticretleri de onemli bir etkendir (Cakir, 2001:145). Arastirmacilar is
doyumunun ticretle yakindan iliskisi oldugunu ileri siirerler. Diisiik iicret, ¢calisanlarin
en onde gelen doyumsuzluk kaynagidir. Ozellikle iilkemizde, iicretle ilgili
memnuniyetsizlik oldukca fazladir (Telman ve Unsal, 2004:39).

Glinlimiiz isletmelerinde nitelikli isglici yaratmaya Ozen gosterilirse;
performanslari iyilestirilir, moralleri ve motivasyonlart adil ve dengeli bir iicretle
yiikseltilir, ise olan sadakatini arttiran orgiit kiltliri ve oOrgiitsel degisiklikleri

desteklenir ve sendikal sikintilardan kaginilir (Oztiirk, 2010:5).

2.5.6. Endiistriyel iliskiler Islevi ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Endiistri iligkileri alaninin odak noktasi isgi-igveren iliskisidir. Endiistri
iligkileri teorisi ve insan kaynaklari yonetimi iliskileri kavrami en genis anlamda
istihdam olgusunun dogurdugu her tiirli olay1 kapsar; endiistri iligkileri ¢alisma
iligkileriyle ilgilenir. Onun odag: biitiin yonleriyle (mikro, makro, bireysel, kolektif)
istihdamdir (Kaufman, 2008:316-7).

Ge¢miste daha azla yetinen, beklentileri yiiksek olmayan ve otoriteyi
sorgusuz kabullenen bireylerin yerine daha bilgili, sorgulayan va arastiran, yenilikleri
stirekli izleyen ve bunlara kisa zamanda uyum saglayan, kendine zaman ayirmay1 ve
0zel yasamina saygi gosterilmesini isteyen yeni kusak bir isgiicii ortaya ¢ikmistir
(Sadullah, 2013:6). Teknolojik gelismeler kiiresellesmenin alt yapisini hazirlarken,
yeni teknolojiler, ¢alisanlarin hem fiziki hem de fikri katilimini1 zorunlu kildigindan
orgit ici iliskiler yogunlagmaktadir (Kocabas, 2004:5). Endistri iligkileri
cogulculugu da benzer sekilde uzlasiya vurgu yapar ve farkli cikar gruplarmin
varligimi kabul eder (Clegg, 1975:315). Endiistriyel iliskiler yonetimi, isgéren ve
isveren arasindaki iliskiler diizenlemek ve iligkilerin gerek bireysel gerekse toplu
iliskiler diizeyine saglikli bir zemine oturtulmasini saglamaktir. Bu amag i¢in

yiirtirliikteki yasal diizenlemelere uygun hareket etmek, orgiitiin sendikal iligkilerini
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dengeleyerek, toplu pazarlik siirecini yiiriitmek ve gerceklestirmek, temel faaliyetler
olarak belirlenmistir (Adal, 2002:445-490).

(Kelly, 1998:4) Endiistri iligkileri teorisinde, dort temel problem saptamistir.
Bunlar; is¢inin ¢ikarimi nasil tamimladigi, giic ve giic kaynaklarimin nasil
kavramsallastirildigi, kapitalist devletin rolii ve is¢i-igveren arasindaki iligkinin nasil

konumlandigi iizerinedir.

2.5.7. Kariyer Yonetimi islevi ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Kariyer (terfi, ylikselme) olanaklari, i3 tatminini yogun bicimde
etkilemektedir. Aragtirmalar sonucunda, istenilen terfiye zamaninda ulasamamanin is
tatminini olumsuz etkiledigi bulunmustur. Yiikselmeyi hak ettigine inanan
calisanlarin terfi edememesi nedeniyle is tatminlerinin diisiik oldugu ve devamsizlik
yaptig1 ortaya ¢ikmistir (Savery, 1996:18-26; Orpen, 1994:27-29).

Calisanlarin kariyer beklentileri ile is tatminleri arasinda anlamli ve olumlu
bir iliski bulunmaktadir. Ayrica, terfi sisteminin adil olmas1 ve bir temele dayanmast,
calisanlar agisindan onemlidir. Calisanlar, yaptiklart is karsiliginda takdir gormeyi
beklemektedirler (Bozkurt ve Turgut, 1999:60). Calisanlar isleri tam anlamiyla
Ogrenip islerindeki tecriibelerini arttirdikg¢a, mevcut yaptiklari isler monoton bir hale
gelecek dolayisi ile meveut konumdaki yetkilerini yetersiz bulmaya baglayacaklardir.

Bu nedenle, daha fazla yetki ve sorumluluk isteyeceklerdir (Eren, 1993:333).
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UCUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ISLEVLERI iLE IS TATMINI
ARASINDAKI ILiSKi: KOCAELI UNIVERSITESI SIVIL HAVACILIK
YUKSEKOKULU MEZUNLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmanin amaci ve modeli, arastirmanin sorusu ve hipotezleri,
arastirma evreni ve verilerin toplanmasi ile Insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri ile

is tatmininin iliskisine dair bulgular yer almaktadir.

3.1.ARASTIRMANIN AMACI VE MODELI

Arastirmanin  amaci, Kocaeli Universitesi Sivil Havacilik Yiiksekokulu
mezunlariin boliimlerine, is bulma kanallarina, gelir seviyelerine ve bdliimlerini
onermelerine gore is tatmin diizeylerinin farklilik gésterip gostermediginin tespiti ve
insan kaynaklar1 yonetiminin iglevleri ile is tatmini arasinda iligski olup olmadiginin

belirlenmesidir.

Mezun Olunan Bolim

Is Bulma Kanallar

IS TATMINI

Gelir Seviyeleri

Boliimlerini Onermeleri

Sekil 2: Kocaeli Universitesi Sivil Havacihk Yiiksekokulu mezunlarinm
boliimlerine, is bulma kanallarina, gelir seviyelerine ve boéliimlerini
onermelerine gore is tatmin diizeylerinin farkhihik gosterip gostermedigine

Tliskin Model
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Insan Kaynaklar1 Y®&netiminin

Genel Islevleri

IS TATMINI

Insan Kaynaklar1 Y®&netiminin

Is Saglig1 ve Giivenligi islevi

Sekil 3: Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Islevleri Ile Is Tatmini Arasindaki iliski
Modeli

3.2.ARASTIRMANIN ONEMIi

Bu arastirma 2009-2017 yillar1 arasinda Kocaeli Universitesi Sivil Havacilik
Yiiksekokulu mezunlarinin demografik bilgileriyle birlikte is tatmini diizeylerinin
tespiti ve insan kaynaklari yonetiminin islevleri ile is tatmini arasinda iliski olup
olmadiginin belirlenmesine yonelik yapilmistir.

Arastirma icin Kocaeli Universitesi Sivil Havacilik Yiiksekokulu mezunlarinin
sec¢ilmesinin nedeni; {niversitenin havacilik alaninda yiiksekdgrenim veren ilk
tiniversitelerden biri olmasit ve havacilik sektoriine bu diizeyde isgdren
hazirlamasidir. Bu arastirma Tiirkiye’de fakiilte diizeyinde mesleki egitim alan
mezunlarinin durumunu inceleyerek 1s tatmin diizeylerini belirleyen ilk arastirmadir.

Ayrica mezunlarinin gorev yaptiklar: isletmelerdeki insan kaynaklar1 yonetiminin
genel islevleri ve is glivenligi ve saghigr islevi algisi ile is tatmin diizeyleri tutumlari

arasindaki iligkiyi tespit eden ilk ¢aligmadir.

39



3.3. ARASTIRMANIN SORULARI VE HIPOTEZLERI

3.3.1. Arastirmanmin Sorulari

Kocaeli Universitesi Sivil Havacilik Yiiksekokulu mezunlarinin boliimlerine,
is bulma kanallarina, gelir seviyelerine ve bdliimlerini 6nermelerine gore ig tatmin

diizeylerinin farklilik géstermekte midir?

Insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri ile is tatmini arasinda iliski var midir?

3.3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Hi: Mezunlarin boliimlerine gore is tatmin diizeyleri farklilik gostermektedir.

Hy: Mezunlarin is bulma kanallarma gore is tatmin diizeyleri farklilik

gostermektedir.

Hs: Mezunlarin gelir seviyelerine gore is tatmin diizeyleri farklilik

gostermektedir.

Hs: Mezunlarin boliimlerini dnermelerine gore is tatmin diizeyleri farklilik

gostermektedir.

Hs: Insan kaynaklar1 ydnetiminin genel islevleri ile is tatmini arasinda pozitif

iliski vardir.

He: Insan kaynaklar1 ydnetiminin is saghg ve giivenligi islevi ile is tatmini

arasinda pozitif iligki vardir.
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3.4. ARASTIRMA EVRENI, KULLANILAN ANKET VE VERILERIN
TOPLANMASI VE KATILIMCILARA ILISKIN BOLUMLERINE GORE
DEMOGRAFIK VE CALISMA iLE iLGILi DEGISKENLERIN DAGILIMI

3.4.1. Arastirmanin Evreni

Arastirmanin evreni "Kocaeli Universitesi Sivil Havacilik Yiiksekokulu
mezunlar1" olarak belirlenmistir. Fakiilte bilinyesinde “Sivil Hava Ulastirma
Isletmeciligi”, “Ugak Elektrik-Elektronik Bakimi” ve “Ugak Gévde-Motor Bakimi”

boliimleri yer almaktadir.

Arastirma evreninde 830 mezun yer almaktadir. Bu mezunlardan 6rneklem
se¢cme yoluna gidilmemistir. Evrenden geri donen anket sayis1 134, geri doniis orant

%16,14°diir.

Ankete yamt veren Sivil Hava Ulastirma Isletmeciligi boliimii mezunlar1 89,
Ugak Elektrik-Elektronik Bakimi bolimii mezunlart 30 ve Ugak Go6vde Motor

Bakimi1 boliimii mezunlar1 15 kisiden olusmaktadir.

Anketi yanitlayanlarin mezun olduklar1 boéliimlerine gore calisma ve
demografik degiskenlerine iligkin dagilimlarina iliskin tanimlayici istatistikler

asagida tablolar halinde sunulmustur.

3.4.2. Kullanilan Anket

Bu arastirma i¢in gerekli olan veriler; yapilandirilmis anket uygulamasi ile
toplanmistir. ifadelerin 5'li Likert dlceginde degerlendirmesi istenilmistir. Calisma

ile ilgili sorular ise goktan se¢cmeli veya bosluk doldurma seklinde hazirlanmistir.

Anket formu; ii¢c bolim soru ve ifadeden olusmaktadir. flk boliimde,
demografik ve calisma ile ilgili bilgiler yer almaktadir. Bu béliimde mezunlarin
cinsiyet, medeni hal, mezuniyet yili, bolimiinii 6nerme, ¢alistigi kurum/igletme tiirti

ve isletmedeki ¢aligma yil1, aldig: iicret gibi sorular yer almaktadir. Ikinci boliim ise
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calisanlarin isletmelerini degerlendirmelerine yonelik insan kaynaklar1 yonetiminin
secme ve yerlestirme, performans degerlendirme, iicretlendirme ve oOdiillendirme,
kariyer yonetimi, egitim ve gelistirme ile is saglig1 ve glivenligini iceren 27 madde
iceren Ali Talip Akpmar tarafindan gelistirilmis anketten olusmaktadir. Ayni islevi
Olcen ifadelerin yanitlayanlar1 etkilemesini Onlemek icin ifadeler ankete karigik
olarak yerlestirilmistir. Son boliimde ise 20 ifadeden olusan Weiss, Davis England ve
Lofquist (1967) tarafindan gelistirilip Baycan (1985) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan

Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanilmistir.

3.4.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmaya  katilacak  c¢alisanlar1  aragtirmanin  amacit  konusunda
bilgilendirmek katilimi arttirmaktadir. Bu nedenle ankete aragtirmanin konusunu ve
amagclarint belirten bir yazi eklenmistir. Mezunlara anketler online olarak

dagitilmistir.

Arastirma sirasinda karsilasilan en 6nemli zorluk, bu tiir bir ¢alismanin
yiriitilmesinde  ozellikle anketlerin ~ yanitlandirilmasini = hizlandirmak  ve
yanitlandirilma oranmi yiikseltmek i¢in kullanilmasi gereken telefon ve yiiz yiize
gorisme gibi teknikleri kullanmanin islevsel zorlugu nedeniyle smnirli bigimde
kullanilabilmis olmasidir. Bu durum; anketlerin geri doniisiinii olumsuz etkileyen

etmenlerden biri olarak goriilmektedir.
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3.4.4. Katthmailara iliskin Béliimlerine Gore Demografik ve Cahsma

fle Tlgili Degiskenlerin Dagilim

3.4.4.1. Katihhmcilarin Boliimlerine Gore Cinsiyetlerinin Dagilimi

Tablo 1: Katilimcilarin Boliimlerine Gore Cinsiyetlerinin Dagilimi

Cinsiyet Toplam
Kadin Erkek

Sivil Say1 30 59 89
Hava Boliumdeki % 33,7% 66,3% 100,0%
Ulastirma Cinsiyetteki% 83,3% 60,2% 66,4%
Isletmeciligi Toplamdaki% 22,4% 44,0% 66,4%
Ugak Say1 5 25 30
Elektrik Bolumdeki % 16,7% 83,3% 100,0%
Elektronik Cinsiyetteki% 13,9% 25,5% 22,4%
Bakimi Toplamdaki% 3,7% 18,7% 22,4%
Ucak Say1 1 14 15
Govde Bolimdeki % 6,7% 93,3% 100,0%
Motor Cinsiyetteki% 2,8% 14,3% 11,2%
Bakimi Toplamdaki% 7% 10,4% 11,2%
Toplam Say1 36 98 134

Boliumdeki % 26,9% 73,1% 100,0%

Cinsiyetteki% 100,0% 100,0% 100,0%

Toplamdaki% 26,9% 73,1% 100,0%

Katilimeilarm  36’s1 (%26,9) kadin, 98’1 (%73,1) erkektir. Kadin

cinsiyetindeki en yiiksek oran %83,3 ile Sivil Hava Ulastirma Isletmeciliginde, en

diisiik oran ise %2,8 ile Ucak Govde Motor Bakim boliimiindedir.
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3.4.4.2. Katihmcilarin Boliimlerine Gore Medeni Hallerinin Dagilin

Tablo 2: Katilimcilarin Boliimlerine Gore Medeni Hallerinin Dagilimi

Medeni Hal
Toplam
Evli Bekar
Sivil Hava Ulastirma Say1 61 28 89
Isletmeciligi Bolumdeki % 68,5% 31,5% 100,0%
Med.Haldeki% 66,3% 66,7% 66,4%
Toplamdaki% 45,5% 20,9% 66,4%
Ucak Elektrik-Elektronik | Say1 23 7 30
Bakim Boliimdeki % 76,7% 23,3% 100,0%
Med.Haldeki% 25,0% 16,7% 22,4%
Toplamdaki% 17,2% 5,2% 22,4%
Ucak Govde Motor Say1 8 7 15
Bakim Boliumdeki % 53,3% 46,7% 100,0%
Med.Haldeki% 8,7% 16,7% 11,2%
Toplamdaki% 6,0% 5,2% 11,2%
Toplam Say1 92 42 134
Bolimdeki % 68,7% 31,3% 100,0%
Med.Haldeki% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplamdaki% 68,7% 31,3% 100,0%

Katilimcilarin 42°si (%31,3) bekar, 92°si (%68,7) evlidir. En yiiksek evli
katihmec1r  oram1  %76,7 ile Ugak Elektrik-Elektronik Bakim Boliimiinde

goriilmektedir.
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3.4.4.3. Katihmcilarin  Béliimlerine Gore Mezuniyet Yillarinin

Dagilim

Tablo 3: Katilimcilarin Boliimlerine Gore Mezuniyet Yillarinin Dagilimi

2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | Toplam
Mezun. Yih »
Say1 13 3 3 6 10 11 15 28 89
Bolim 146 |34 |34 |67 11,2 | 12,4 | 169 |314 100
S | de % % % % % % % % %
H| %
U | Mezun 86,7 | 50,0 | 50,0 [100 |714 |846 |500 |628 |664 %
I | Yii % % % % % % % % %
Toplam | 9,7 2,2 22 |45 75 |82 11,2 | 20,8 |664 %
% % % % % % % % %
Say1 0 1 3 0 3 0 10 13 30
U | Bolim 0 % | 3,3 10,0 | ,0 % | 10,0 |,0 % | 33,3% | 43,3% | 100 %
E | de% % % %
E | Mezun 0 % | 16,7 | 500 |,0% |214 |,0 333 302 [224 %
B | Yili % % % % % % %
Toplam | ,0 % |,7 % | 2,2 0 2,2 0 75 % |97 % |224 %
% % % % %
Say1 2 2 0 0 1 2 5 3 15
U | Bolim 133 | 133 | ,0 0 6,7 13,3 | 333 | 20,0 100
G | de% % % % % % % % % %
M | Mezun 13,3 | 333 |,0 0 7,1 154 | 16,7 |70 11,2 %
B | Yili % % % % % % % % %
Toplam |15 1,5 0 0 7 1,5 3,7 % |22 11,2
% % % % % % % % %
T | Sayi 15 15 6 6 14 13 30 44 134
O | Bolim 112 (45 |45 |45 10,4 | 9,7 224 | 328 100 %
P | de% % % % % % % % %
L | Mezun 100 | 100 | 100 |100 |100 |100 |100% | 100% | 100 %
A | Yili % % % % % % %
M| Toplam | 11,2 |45 |45 |45 10,4 | 9,7 224 | 328 100 %
% % % % % % % % %
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Katilimcilarin 44’1 (%32,8) 2017 mezunudur. En az ise 2011 ve 2012 yili

mezunlari katilim gostermislerdir.

3.4.4.4. Katihmcilarin Boliimlerine Gore Yakinlarina Mezun Oldugu
Béliimii Onerme Tercihinin Dagilim

Tablo 4: Katilimcilarin Boliimlerine Gore Yakinlarina Mezun Oldugu Bolimii
Onerme Tercihinin Dagilimi

Onerme Tercihi
Evet Hayir Toplam
Sivil Say1 26 63 89
Hava Boliimdeki % 29,2 % 70,8 % 100 %
Ulastirma Oneri Tercih. % 60,5 % 70,0 % 66,9 %
Isletmeciligi Toplamdaki % 19,5 % 47,4 % 66,9 %
Ugak Say1 13 17 30
Elektrik Boliimdeki % 43,3 % 56,7 % 100 %
Elektronik Oneri Tercih. % 30,2 % 18,9 % 22,6 %
Bakim Toplamdaki % 9,8 % 12,8 % 22,6 %
Ugak Say1 4 10 14
Govde Boliimdeki % 28,6 % 71,4 % 100 %
Motor Oneri Tercih. % 9,3% 111 % 10,5 %
Bakimi Toplamdaki % 3,0% 7.5% 10,5 %
Say1 43 90 133
Toplam Boliimdeki % 32,3% 67,7 % 100 %
Oneri Tercih. % 100 % 100 % 100 %
Toplamdaki % 324 % 67,7 % 100 %

Katilimcilara, tiniversite sinavina girecek olan yakinlarina kendi boliimlerini
Onerip Onermeyecekleri sorulmustur. Evet cevabi verenlerin 26’sm1 (%60,5) sivil
hava ulastirma isletmeciligi mezunlari, 13’tinii (%30,2) ucak elektrik elektronigi
bolimii mezunlart ve 4’tini (%9,3) ucak motor govde bakim bolimii mezunlar
olusturmustur. Her ii¢ boliimde de hayir cevabimin daha fazla sayida oldugu

gorilmiistiir.
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3.4.45. Katihmcilarin Boéliimlerine Gore Havacihik Sektoriinde ise
Baslama Durumunun Dagilimi

Tablo 5: Katilimcilarin Boliimlerine Gore Havacilik Sektoriinde Ise Baslama
Durumunun Dagilimi
Havacilik Sektoriinde Mezun Mezun Hig Toplam
Calisma  Durumu Olmadan | Olduktan | Calismamis
Once Sonra
Sivil Say1 19 41 29 89
Hava Boliimdeki % 21,3 % 46,1 % 32,6 % 100 %
Ulastlrma Cal.Durumundaki% 86,4 % 52,6 % 87,9 % 66,9%
Isletmeciligi Toplamdaki% 14,3 % 30,8 % 21,8 % 66,9 %
Ugak Say1 1 25 4 30
Elektrik Boliimdeki % 3,3% 83,3% 13,3% | 100,0%
Elektronik Cal.Durumundaki% 4,5% 32,1% 12,1% 22,6%
Bakimi Toplamdaki% 8% 18.8% 3.0% 22.6%
Ugak Govde Say1 2 12 0 14
Motor Bakimi Bolumdeki % 14,3% 85,7% ,0% 100,0%
Cal.Durumundaki% 9,1% 15,4% 0% 10,5%
Top|amdaki% 1,5% 9,0% ,0% 10,5%
Say1 22 78 33 133
Toplamlar Béliimdeki % 16,5% 58,6% 24,8% 100,0%
Cal.Durumundaki% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Toplamdaki% 16,5% 58,6% 24,8% |  100,0%

Ayrica havacilik sektoriinde hi¢ calismamis katilimcilarin hayir verme oram %72,7

ile en yiiksektir.
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3.4.4.6. Katilmcilarin Boliimlerine Gore Havacilik Sektoriinde
Calisma Durumlarimin Dagilimi

Tablo 6: Katilimcilarin Boliimlerine Gore Havacilik Sektoriinde Calisma
Durumlarinin Dagilimi

Calisma Durumu

Evet Hay1r Toplam
Sivil Hava Ulastirma Say1 61 28 89
Isletmeciligi Béliimdeki % 68,5% 31,5% 100,0%
Cal.Durumundaki% 65,6% 68,3% 66,4%
Toplamdaki% 45,5% 20,9% 66,4%
Ucak Elektrik Say1 18 12 30
B ronik Bl Béliimdeki % 60,0% 40,0% 100,0%
Cal.Durumundaki% 19,4% 29,3% 22,4%
Toplamdaki% 13,4% 9,0% 22,4%
Ugak Govde Motor Say1 14 1 15
Bakimi Boliimdeki % 93,3% 6,7% 100,0%
Cal.Durumundaki% 15,1% 2,4% 11,2%
Toplamdaki% 10,4% 7% 11,2%
Toplam Say1 93 41 134
Boliumdeki % 69,4% 30,6% 100,0%
Cal.Durumundaki% 100,0% 100,0% 100,0%
Toplamdaki% 69,4% 30,6% 100,0%

Havacilik sektoriinde en az 6 aydir ¢alismakta olan katilimcilardan 61

I

(%65,6) sivil hava ulastirma igletmeciligi, 18’1 (%19,4) ucak elektrik elektronigi ve

14’4 (%15,1) ugak motor govde boliimii mezunudur. Boliimiine gore calismakta

olanlar arasinda en yiiksek oran %93,3 ile Ugak Gévde Motor Bakim mezunlarina

aittir.
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3.4.4.7. Katihmcilarin Boliimlerine Gore Is Bulma Siirelerinin
Dagilim

Tablo 7: Katilimcilarin Béliimlerine Gére Is Bulma Siirelerinin Dagilimi

Is Bulma Siiresi

Mezuniyet | 1k 6 7-12 |1
Oncesi Ay Ay | Yildan
Sonra
Sivil Say1 3 39 10 5 57
Hava Boliimdeki % 53% | 68,4% 17,5% 8,8% | 100,0%
Ulastirma [s Bulma Siir.% 100,0% | 70,9% | 43,5% 71,4% | 64,8%
Isletmeciligi Toplamdaki% 34% | 443% | 11,4% 57% | 64,8%
Ucak Say1 0 9 6 2 17
Elektrik Boliimdeki % 0% | 52,9% | 35,3% 11,8% | 100,0%
Elektronik Is Bulma Siir.% 0% | 164% | 26,1% | 286% | 19,3%
Bakimi Toplamdaki% 0% | 10,2% 6,8% 2,3% | 19,3%
Ucak Say1 0 7 7 0 14
Govde Boliimdeki % 0% | 50,0% | 50,0% ,0% | 100,0%
Motor Is Bulma Siir.% 0% | 12,7% | 30,4% 0% | 15,9%
Bakimi Toplamdaki% ,0% 8,0% 8,0% 0% | 15,9%
Toplam Say1 3 55 23 7 88
Boliimdeki % 34% | 625% | 26,1% 8,0% | 100,0%
Is Bulma Siir.% 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
Toplamdaki% 34% | 62,5% | 26,1% 8,0% | 100,0%

Her ti¢ boliim mezunlarinin da is bulma igleminin mezuniyetten sonraki ilk 6

ayda en yogun gergeklestigi goriilmektedir.
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3.4.4.8. Katihmcilarin Béliimlerine Gore Maash Olarak Calistigi
Isletme/Kurum Sayisinin Dagilinm

Tablo 8: Katilimcilarin Boliimlerine Gore Maash Olarak Calistig1 Isletme/Kurum
Sayisinin Dagilimi

Isletme/Kurum Sayisi

1 2 3 4 5 Toplam

Sivil Hava Say1 11 22 21 5 2 61
Ulastirma Boliimdeki % 18,0% | 36,1% | 34,4% 8,2% 3,3% | 100,0%
Isletmeciligi | Isl.Sayisindaki% 36,7% | 759% | 91,3% | 71,4% | 66,7% 66,3%
Toplamdaki% 12,0% | 23,9% | 22,8% 5,4% 2,2% 66,3%

Ucak Elektrik- | Say1 13 3 0 1 1 18
Elektronik Boliimdeki % 72,2% | 16,7% ,0% 5,6% 5,6% | 100,0%
Bakim Isl.Say1sindaki% 43,3% | 10,3% 0% | 14,3% | 33,3% 19,6%
Toplamdaki% 14,1% 3,3% ,0% 1,1% 1,1% 19,6%

Ugak Govde | Say1 6 4 2 1 0 13
Motor Bakim | Bolimdeki % 46,2% | 30,8% | 15,4% 7,7% ,0% | 100,0%
Isl.Say1sindaki% 20,0% | 13,8% 8,7% | 14,3% ,0% 14,1%

Toplamdaki% 6,5% 4,3% 2,2% 1,1% ,0% 14,1%

Toplam Say1 30 29 23 7 3 92
Bolimdeki % 32,6% | 31,5% | 25,0% 7,6% 3,3% | 100,0%
Isl.Say1sindaki% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Toplamdaki% 32,6% | 315% | 25,0% 7,6% 3,3% | 100,0%

Katilimcilardan Sivil Hava Ulastirma Isletmeciligi mezunlarmin 43’i
(%70,5) ikinci ve tgiinct isletmelerinde ¢alismaktayken Ugak Elektrik-Elektronik
Bakim ve Ugak Govde Motor Bakim boliimleri mezunlarinin ¢ogunlugunun (%72,2

ve %46,2) ilk is yerlerinde ¢alismakta oldugu goriilmiistiir.
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3.4.4.9. Katihmcilarin Boliimlerine Gore Calisma Yillarinin Dagilimi

Tablo 9: Katilimcilarin Boliimlerine Gore Calisma Yillarinin Dagilimi

Calisma Yili
1 2 3 4 5 6 7 8 Top
lam
Sivil Say1 23 6 8 7 7 8 0 1 60
Hava Boliimde 383| 100| 133| 11,7| 11,7| 13,3 100,0
0% | 1,7%

Ulastir- ki % % % % % % % %
ma C.Yilinda 657 | 353 | 889| 778| 875/ 1000 oot 50,0 | 65,9

. ,0%

Isletmeci | ki% % % % % % % % %
ligi Toplamda 253 65,9
_ 6,6% | 88% | 7,7% | 7,7% | 88% | 0% | 1,1%

ki% % %
Ugak Say1 7 8 1 1 0 0 1 0 18
Elektrik | Boliimde 38,9 | 444 100,0
) 56% | 56% | ,0% | ,0% | 56% | ,0%
Elektro- | ki % % % %
nik C.Yinda | 200 471 111 111 33,3 198
0% | 0% ,0%
Bakimi ki% % % % % % %
Toplamda 19,8
77% | 88% | 11% | 1,1% | 0% | ,0% | 1,1% | ,0%
ki% %
Ugak Say1 5 3 0 1 1 0 2 1 13
Govde Bolimde 385 | 231 15,4 100,0
_ 0% | 7,7% | 7,7% | 0% 7.7%
Motor ki % % % % %
Bakimi | C.Yilinda 143 | 17,6 11,1 | 12,5 66,7 | 50,0 | 14,3
] ,0% ,0%
Ki% % % % % % % %
Toplamda 14,3
55% | 3,3% | 0% | 1,1% | 1,1% | ,0% | 2,2% | 1,1%
ki% %
Toplam | Sayi 35 17 9 9 8 8 3 2 91
Boliimde 385 | 187 100,0
_ 9,9% | 9,9% | 88% | 88% | 3,3% | 2,2%
ki % % % %
C.Yihnda | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
Ki% % % % % % % % % %
Toplamda | 385 | 187 100,0
9,9% | 9,9% | 88% | 88% | 3,3% | 2,2%
ki% % % %
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Katilimeilardan her ii¢ bolim mezunlarinin da biiylik ¢cogunlugunun (Sivil
Hava Ulastirma Isletmeciligi mezunlarinin %48,3’ii, Ugak Elektrik Elektronik Bakim
mezunlarinin %83,3’1 ve Ugak Gévde Motor Bakim boliimii mezunlarinin %61,6’s1)

birinci ve ikinci ¢calisma yil1 oldugu goriilmektedir.

3.4.4.10. Katihmecilarin Béliimlerine Gore Is Bulma Kanallarinin
Dagilhim

Tablo 10: Katilimcilarin Boliimlerine Gére Is Bulma Kanallarinin Dagilimi

Is Bulma Kanali
Is-Kur | Akra | Arkdas/ | Staj/ Is Is
ba Tandik | OJT | Tekli | ilanina | Top
Cevr | Cvresi | Sonra fi Bagvuru | Lam
S
SHUI | Say1 1 2 11 2 9 36 61

Bolumdeki % 1,6% 3,3% 18,0% 3,3% | 14,8% 59,0% | 100,0%

1$.B.Kan.% 16,7% | 66,7% 100,0% | 33,3% | 75,0% 66,7% 66,3%

Toplamdaki% 1,1% 2,2% 12,0% 2,2% 9,8% 39,1% | 66,3%

UEEB | Sayi 3 1 0 2 1 11 18
Bolimdeki % | 16,7% 5,6% 0% | 11,1% 5,6% 61,1% | 100,0%
Is.B.Kan.% 50,0% | 33,3% 0% | 33,3% 8,3% 20,4% | 19,6%
Toplamdaki% 3,3% 1,1% ,0% 2,2% 1,1% 12,0% | 19,6%

UGMB | Sayi 2 0 0 2 2 7 13
Bolimdeki % | 15,4% ,0% 0% | 154% | 15,4% 53,8% | 100,0%
Is.B.Kan.% 33,3% ,0% 0% | 33,3% | 16,7% 13,0% | 14,1%
Toplamdaki% 2,2% ,0% ,0% 2,2% 2,2% 7,6% | 14,1%

TOP Say1 6 3 11 6 12 54 92

LAM Bolumdeki % 6,5% 3,3% 12,0% 6,5% | 13,0% 58,7% | 100,0%

Ts.B.Kan.% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%

Toplamdaki% 6,5% 3,3% 12,0% 6,5% | 13,0% 58,7% | 100,0%
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Katilimcilarin en ¢ok kullandigi is bulma kanalinin is ilanina basvuru oldugu

tespit edilmistir. Ayrica Sivil Hava Ulastirma Isletmeciligi boliimii mezunlarmin

11’1nin (%]18) arkadas/tanidik ¢evresi vasitasiyla is bulduklar1 goriilmiistiir.

Tablo 11: Katilimeilarin ik Calistiklar: Isletme Tiirlerinin Dagilimi

3.4.4.11. Katihmecilarin Béliimlerine Gore Cahstiklar: isletme

Tiirlerinin Dagilim

[k Calisilan Isletme Tiirii

Tek- | Hava- Yer Hava- | Kargo | Diger | Toplam
nik yolu Hizmet- | alam
leri

S | Say1 1 12 32 6 2 1 54
H | Bolimdeki % 1,9% | 22,2% 59,3% | 11,1% 3,7% 1,9% | 100,0%
U | Isl.Tiiriindeki.% 3,3% | 92,3% 100,0% | 100,0% | 66,7% | 100,0% 63,5%
I | Toplamdaki% 12% | 14,1% 37,6% 7,1% 2,4% 1,2% 63,5%
U | Say1 16 1 0 0 1 0 18
E | Bolimdeki % 88,9% 5,6% ,0% ,0% 5,6% ,0% | 100,0%
E | Isl.Tiiriindeki.% 53,3% 7,7% ,0% ,0% | 33,3% ,0% 21,2%
B | Toplamdaki% 18,8% 1,2% ,0% ,0% 1,2% ,0% 21,2%
U | Say1 13 0 0 0 0 0 13
G | Boliimdeki % 100,0% ,0% ,0% ,0% ,0% ,0% | 100,0%
M | Is]. Tiiriindeki.% 43,3% ,0% ,0% ,0% ,0% ,0% 15,3%
B | Toplamdaki% 15,3% ,0% ,0% ,0% ,0% ,0% 15,3%
T | Say1 30 13 32 6 3 1 85
O | Bolumdeki % 353% | 15,3% 37,6% 7,1% 3,5% 1,2% | 100,0%
P. | Isl.Tiiriindeki.% | 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Toplamdaki % 353% | 15,3% 37,6% 7,1% 3,5% 1,2% | 100,0%
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Tablo 12: Katihmcilarin Béliimlerine Gore Suan Calistiklart Isletme Tiirlerinin

Dagilimi
Su an Calisilmakta Olan Isletme Tiirii Toplam
Tek- | Hava- Yer Hava- | Kargo | Diger
nik yolu Hizmet- | alam
leri

S | Say1 4 12 12 10 4 5 47
H | Bolimdeki % 8,5% | 25,5% 255% | 21,3% 8,5% | 10,6% | 100,0%
U | Isl.Tiiriindeki.% 12,1% | 92,3% 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% 61,0%
I | Toplamdaki% 52% | 15,6% 15,6% | 13,0% 5,2% 6,5% 61,0%
U | Say1 17 1 0 0 0 0 18
E | Bolumdeki % 94,4% 5,6% ,0% ,0% ,0% ,0% | 100,0%
E | Isl. Tiiriindeki.% 51,5% 7,7% ,0% ,0% ,0% ,0% 23,4%
B | Toplamdaki%

22,1% 1,3% ,0% ,0% ,0% ,0% 23,4%
U | Sayi 12 0 0 0 0 0 12
G | Bolumdeki % 100,0% ,0% ,0% ,0% ,0% ,0% | 100,0%
M | Isl.Tiiriindeki.% 36,4% ,0% ,0% ,0% ,0% ,0% 15,6%
B | Toplamdaki%

15,6% ,0% ,0% ,0% ,0% ,0% 15,6%
T | Say1 33 13 12 10 4 5 77
O | Bolimdeki % 42,9% | 16,9% 15,6% | 13,0% 52% | 6,5% | 100,0%
P | Isl.Tiiriindeki.% | 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Toplamdaki% 42,9% | 16,9% 15,6% | 13,0% 5,2% 6,5% | 100,0%

Katilimcilardan ugak elektrik elektronigi ve ugak motor gévde bakim bolimii

mezunlarinin biiylik ¢ogunlugu bakim kuruluslarinda ¢alisirken; sivil hava ulastirma

isletmeciligi mezunlarinin ise genellikle yer hizmetleri isletmelerinden basladigi ve

daha sonra havayollar1 gibi diger havacilik isletmelerine gectigi tespit edilmistir.
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3.4.4.12. Katihmcilarin Boliimlerine Gore Gelir Seviyelerinin
Dagilim

Tablo 13:ilk Gelir Seviyelerinin Dagilimi

Ortalama Ilk Gelir Seviyeleri ($)
Sivil Hava Ulastirma Isletmeciligi 549,1071
Ugak Elektrik-Elektronik Bakim 752,9411
Ugak Govde Motor Bakim 865,3846

Tablo 14: Su Anki Gelir Seviyelerinin Dagilimi

Su Anki Ortalama Gelir Seviyeleri

3)

Sivil Hava Ulastirma Isletmeciligi 1061,7091
Ugak Elektrik-Elektronik Bakim 1155,2941
Ugak Govde Motor Bakim 1223,0769

Yiizdesel dagilima bakildiginda sivil hava ulastirma isletmeciligi
mezunlarinin diger bolim mezunlarma gore daha diisiik bir iicret araliginda
calismaya basladiklar1 goriilmektedir. Her {i¢ boliimde ise zamanla mezunlarin gelir

diizeyinin arttig1 tespit edilmistir.

Yukaridaki farkliligin yanisira teknik boliimlerden (ugak elektrik elektronigi
ve ucak govde motor bakim) ankete katilanlarin biiyiik bir kisminin 2016-2017
mezunu olmasindan kaynaklanmaktir. Bu mezunlar heniiz lisans alma asamasinda ya
da lisansim1 yeni almis olduklarindan gelir diizeyi daha diisliktir. 2010 yili
mezunlarinin verilerine bakildiginda teknik boéliimlerden mezun ¢alisanlarin sivil
hava ulastirma isletmeciligi boliimii mezunu ¢alisanlardan ortalama gelirlerinin 250

A.B.D dolar1 daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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3.5. VERILERIN ANALIiZi VE BULGULAR

Bu kisimda 6ncelikle, anketin Insan kaynaklar1 Yonetimi Islevleriyle ilgili
ifadelere faktor analizi yapilmistir. Ankette yer alan is tatminiyle ilgili ifadelere ise

faktor analizi yapilmamistir.

Kocaeli Universitesi Sivil Havacilik Yiiksekokulu mezunlarinin boliimlerine,
is bulma kanallarina, gelir seviyelerine ve boliimlerini 6nermelerine gore is tatmin
diizeylerinin farklilik gosterip gostermedigine iliskin t-testi ve anova analizlerine ait

bulgulara yer verilmektedir.

Bu analizlerin ardindan, insan kaynaklar1 yonetiminin genel islevleri ve insan
kaynaklarinin is sagligi ve giivenligi islevi ile is tatmini arasinda bir iliski olup

olmadigini belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmustir.

3.5.1. Verilerin Faktor Analizi Ve Giivenilirligi

Faktor analizi, belirli bir olguyla ilgili ¢ok sayida degiskenin birbirleriyle olan
iliskisini inceleyerek sayilarini azaltmak ve iliskisiz yeni degigkenler yaratmak igin

kullanilan istatistiki bir ydntemdir (Saruhan ve Ozdemirci, 2005:151).

Faktor analizinde amag, ¢ok sayidaki maddelerin daha az sayida “faktor”lerle
ifade edilmesidir. Ayni faktorii 6lgen maddeler bir araya gelerek ¢esitli gruplar olusur.
Her faktor grubuna, i¢inde bulunan maddelerin 6zelligine gore, bir faktor adi verilir

(Karasar, 1991:152).

Kullanilan anketteki insan kaynaklari islevleri ile ilgili ifadelerin faktor
analizinin sonuglar1 asagidaki tabloda verilmistir. Anketin 0rneklem yeterliligi i¢in
hesaplanan Kaiser-Meyer-Olkin olgiitii 0,906 olarak bulunmustur. Bu deger 0,90’in
tizerinde olmasi nedeniyle “cok iyi” olarak kabul edilmektedir. Evren korelasyon
matrisinin birim matris olup olmadigini test etmek i¢in hesaplanan Bartlett testinde,

KiKare degeri 681,343 olup p = 0,000 diizeyinde anlamli bulunmustur. Eger analiz,
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evren korelasyon matrisinin birim matris oldugunu gdsterseydi, faktor modelinin

kullanilmasinin yeniden gézden gegirilmesi gerekirdi.

Tablo 15 : Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Islevleri ile ilgili ifadelerin Faktdr Analizi
Sonuglari

Faktor 1 : insan Kaynaklarimin Genel Islevleri (Varyans1 Aciklama | Madde Yiikii
Yiizdesi= 53,026)

Cronbach Alpha degeri : 0,931

Performans diizeyi yiiksek c¢alisanlart 6zendirecek maddi/manevi | ,838
odiillendirme sistemi uygulanmaktadir.

Performans degerlendirme sistemi, etkin bir sekilde uygulanmaktadir. ,7193

Yiikselme olanaklari yeterlidir. , 783

Ucretlendirme ve odiillendirmede performans degerlemesi dikkate | ,760
alinmaktadir.

Her igin ve faaliyetin gerektirdigi yetkinlige uygun iicret 6denmektedir. | ,729

Egitim ve gelistirme faaliyetleri genel olarak yeterli ve etkindir. 719

Performans degerlendirmeleri objektif sekilde yapilmaktadir. 712

Kariyere yonelik etkinlikler (kariyer planlamasi, lisans ve sertifika | ,697
egitimi, stirekli egitim, hayat boyu 6grenme vb.) yeterlidir.

Ise alim siireci, 6nceden belirlenmis objektif secim kriterlerine gore | ,695
yapilmaktadir.

Ucretlendirme sistemi adildir. ,680

Bagarili ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmeye yonelik | ,650
gorev rotasyonu yapilir.

Faktor 2 : Is Sagh@ ve Giivenligi Islevi (Varyansi Aciklama | Madde Yiikii
Yiizdesi= 9,564)

Cronbach Alpha degeri : 0,831

Isin emniyetli yapilmasi icin alman o6nlemlerin uygulanmasi tesvik | ,835
edilmektedir.

Caliganlarin geneli, meslek hastalik/kazalarini dikkate alarak igini yapar. | ,804

Caligilan ortam, is sagligi ve gilivenligi agisindan uygundur. ,788

Giivenilirlik analizi sonucunda bulunan Alpha degeri 1'e yaklastikca
giivenilirlik artmaktadir. Alpha degeri, 0,70'nin altinda kaldiginda giivenilirlik disiik,
0,70'in dustiinde ise glivenilirlik yiiksek kabul edilmektedir. Kimi zaman sosyal
bilimlerde 0,50 degeri de yeterli kabul edilebilmektedir (Saruhan ve Ozdemirci,
2005:184).

Bu ¢alismada is tatmini i¢in yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s
Alpha degeri 0,960 tespit edilmistir. Faktor analizinde cikartilan ifadelerden sonra

Insan kaynaklar1 yonetimi genel islevlerinin Cronbach’s Alpha degeri 0,931, ve is
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sagligi ve giivenligi islevinin Cronbach’s Alpha degeri icin 0,831 bulunmustur.

Sonug olarak aragtirma degiskenlerinin giivenilirlik diizeyi yiksektir.

3.5.2. Arastirma le Ilgili Analizler ve Bulgular

Kocaeli  Universitesi ~ Sivil Havacilik  Yiiksekokulu mezunlarmin
boliimlerine, is bulma kanallarina, gelir seviyelerine ve bdliimlerini 6nermelerine
gore is tatmin diizeylerinin farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek igin t-testi ve

ANOVA testi analizleri kullanilmustir.

Farkliliklarin bulunma diizeyiyle ilgili yorum yapilirken One-Way ANOVA
analizi kullanilmistir. Varyanslarin esit olmasi durumunda Scheffe, esit olmamasi
durumunda Dunnett C degerlerine gore yorum yapilmustir. Alt gruplar arasindaki
farkliliklarin  istatistiksel olarak anlamlilik diizeyi agisindan sigma degerine,
farkliliklarin istatistiksel olarak belirginlik diizeyi acisindan Scheffe veya Dunnett C
sonuclarina gore sz konusu gruplar arasinda “belirgin bir farklilik oldugu”, “daha

ayrik oldugu” gibi yorumlamalar yapilmistir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin genel islevleri ve is saghg ve giivenligi islevi
ile is tatmini dilizeyleri arasindaki iligkileri belirlemede Pearson Korelasyon

analizinden yararlanilmistir.
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3.5.2.1. Kocaeli Universitesi Sivil Havacilik Yiiksekokulu Mezunlarinin
Boliimlerine, Is Bulma Kanallarmma, Gelir Seviyelerine Ve Boliimlerini
Onermelerine Gore Is Tatmin Diizeylerinin Farkhlik Gosterip Gostermedigine

Mliskin Bulgular

3.5.2.1.1. Mezunlarin Béliimlerine Gore Is Tatmin Tutumlar

Ho: Mezunlarin bdliimlerine gore is tatmin diizeyleri ile ilgili tutumlari

farklilik gostermez.

Hi: Mezunlarin boliimlerine gore is tatmin diizeyleri ile ilgili tutumlar

farklilik gosterir.

Tablo 16 : Boliimlerine Gore Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki Farklilik
Bolimler | N | % | Mean | S.Sp. | Min. | Mak. F | Sigma

Sivil Hava | 56 6.3 3,9968 | ,93704 | 33459 | 3,8477
Ulastirma ’
Isletmeciligi
Ucak 17 3,2791 | 97688 | 27768 | 3,7814
Elektrik- 30,5
Elektronik
Bakim

Ucak 13 3,3538 | , 72556 | 2,9154 | 3,7923
Govde 14,7
Motor
Bakim
Toplam 86 | 28,4 | 3,4973 | 91722 | 33006 | 3,6939

4,329 | 0,006

Katilimcilarin mezun olduklar1 boliime goére is tatmin diizeyleri arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olmadig: igin(sig>0,05) H; hipotezi red, Ho
hipotezi kabul edilir.
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Ugak elektrik elektronigi bakimi ve ugak motor govde bakimi boliimleri
mezunlarinda daha diisiik is tatmini ortalamalarina rastlanmistir. Bunun sebebi bu
bolimlerden mezun olanlarin  miihendis degil de teknisyen olarak
degerlendirilmelerinden olabilir. Sivil Hava Ulastirma Isletmeciligi Mezunlar1 en

yiiksek is tatmin diizeyine sahiptir.

3.5.2.1.2. Mezunlarin is Bulma Kanallarina Gére Is Tatmin Tutumlar

Ho: Mezunlarin is bulma kanallarina gore is tatmin diizeyleri ile ilgili

tutumlari, farklilik gostermez.

Hy: Mezunlarin is bulma kanallarina goére is tatmin diizeyleri ile ilgili

tutumlar, farklilik gosterir.

Tablo 17: Is Bulma Kanallarina Gére Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki Farklilik

Is Bulma , .
N | % | Mean | S.Sp. | Min. | Mak. F Sigma
Kanallan
ISKUR 6| ! 3,6833 | 65473 | 2,9962 | 4,3704

Akraba Cevresi | 3| 34 | 15333 | 47522 | 3528 | 27138

Arkadag/tanidik | 1 128 3,6694 | ,72899 | 3,1796 | 4,1591

Cevresi

Staj/OJT sonrast | g | 7 | 30750 | 1,06899 | 19532 | 41068 | 4,018 | 0,003

Is Teklifi 11 | 128 | 38136 | 48378 | 34886 | 4,1386
Is llanina 49 | o | 35368 | 92640 | 32707 | 38029
Basvuru

Toplam g6 | 100 | 34973 | 91722 | 3.3006 | 3,6939
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Katilimcilarin i bulma kanallarina gore is tatmin diizeyleri arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu igin (sig<0,05) H, hipotezi kabul
edilir. Is teklifi ile ise girenlerin is tatmin diizeyi en yiiksek seviyede, akraba cevresi

ile ige girenlerin is tatmin diizeyi en diisiik seviyededir.

3.5.2.1.3. Mezunlarin Gelir Seviyelerine Gore Is Tatmin Tutumlar

Ho: Mezunlarm gelir seviyelerine gore is tatmin diizeyleri ile ilgili tutumlari,

farklilik gostermez.

Hs: Mezunlarin gelir seviyelerine gore is tatmin diizeyleri ile ilgili tutumlari,

farklilik gosterir.

Tablo 18: Gelir Seviyelerine Gore Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki Farklilik

Gelir

) I N| % | Mean | S.Sp. Min. Mak. F Sigma
Seviyeleri

800 Dolara | 41 [ 51,3 3,3514 | ,95811 | 3,0490 | 3,6538
kadar

801-1100 13 | 16,2 | 3,6154 | ,67094 | 3,2099 | 4,0208
Dolar arast ,519 | 0,597

1101 Dolar | 26 | 32,5 3,5274 | 1,00614 | 3,1210 | 3,9338
ve Usti
Toplam go | 100 | 34515 | ,93008 | 3,2445 | 3,6585

Gelir diizeyine gore katilimcilarin is tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir farklilik olmadigi i¢in(sig>0,05) Hshipotezi red, Ho hipotezi kabul
edilir. Ancak is tatmin diizeyi ortalamalarina bakildiginda en yiiksek gelir grubunun
en yiiksek i tatmin diizeyi ortalamasina sahip olmamasi ilgi ¢ekicidir. Diger bir
deyisle ortalamanin iizerinde bir gelire sahip olmanin is tatmini lizerinde bir etkisi

bulunmamaktadir.
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3.5.2.1.4. Mezunlarin Béliimlerini Onermelerine Gére Is Tatmin

Tutumlan

Ho: Mezunlarin bdliimlerini 6nermelerine gore is tatmin diizeyleri ile ilgili

tutumlari, farklilik gostermez.

Hs: Mezunlari bdliimlerini 6nermelerine gore is tatmin diizeyleri ile ilgili

tutumlan, farklilik gosterir.

Tablo 19: Mezun Olduklar1 Béliimleri Onerme Durumlarina Gérels Tatmin
Diizeyleri Arasindaki Farklilik

Bolimlerini
Onerme N % Mean S. Sp. t Sigma
Durumu
Oneren 29 | 34,1 3,8791 51763
’ 2,954 0,001
Onermeyen | gg | 65,9 3,2852 | 1,01458

Katilimeilarin mezun olduklart boliimleri 6nerme durumlarina gore is tatmini
diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu i¢in (sig<0,05) Hy
hipotezi kabul edilir. Diger bir deyisle mesleki egitim sonrasinda calistiklar
isletmelerdeki is tatmin diizeyi yiiksek olan mezunlar baskalarina kendi boliimiinii

tercih etmelerini Onermektedirler.

3.5.2.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Genel Islevleri ve Is Saghg ve

Giivenligi Islevi ile Is Tatminininiliskisine Dair Bulgular

Ho: Insan kaynaklar1 yonetiminin genel islevleri ile is tatmini arasinda iliski

yoktur.
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Hs: Insan kaynaklar1 yonetiminin genel islevleri ile is tatmini arasinda pozitif

iligki vardir.

Ho: Insan kaynaklar1 ydnetiminin genel islevleri ile is tatmini arasinda iliski

yoktur.

He: Insan kaynaklar1 ydnetiminin is saghig1 ve giivenligi islevi ile is tatmini

arasinda pozitif iligki vardir.

Tablo 20: Insan Kaynaklar1 Ydnetiminin Genel Islevleri ve Is Saglig1 ve Giivenligi
Islevi ile Is Tatmini Arasindaki Iliski

Ort. S.S. 1 2 3
3,4973| ,91722|l. Is Tatmini 0,9607
2,9514|1,01909 2. Insan Kaynaklar1 Y®netiminin| 0,584** 0,931

Genel Islevleri

3,4392|1,07424 3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Is 0539 05934 0,831°
Saghg ve Giivenligi Islevi

*Degiskene iliskin Cronbach’salpha katsayisi.

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir (2-kuyrukluy).
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-kuyruklu).

Insan kaynaklar1 yonetiminin genel islevleri ile is tatmini arasinda istatistiksel

olarak anlamli pozitif bir iliski oldugu i¢in Hs hipotezi kabul edilir(r=0,584).

Bu bulguya gore; Insan kaynaklar1 yOnetiminin se¢me ve yerlestirme,
performans degerlendirme, ticretlendirme ve odiillendirme, kariyer yonetimi, egitim
ve gelistirme gibi genel islevlerindeki basarisi arttik¢a ¢aligsanlarin is tatmin diizeyleri

de artmaktadir.

Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetiminin is sagligi ve giivenligi islevi algisi
ile is tatmini algis1 arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir(r=0,539). Is
saglig1 ve gilivenligine uygun calisma ortami ve uygun is yogunlugu gibi faktorler

calisanlarin is tatmin diizeylerini arttirmaktadir. Bununla birlikte isletmelerin insan
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kaynaklarmin genel islevlerindeki basar1 diizeyi, is saglig1 ve giivenligi islevinden

daha fazla is tatminiyle iligkilidir.
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SONUC

Isletmeler icin en onemli iiretim faktdrlerinden biri kendi calisanlaridir.
Rekabetin ve kiiresellesmenin hizla biiylidiigii diinyamizda Orgilitlerin yagamlarini

stirdiirebilmeleri i¢in insan kaynaklarini etkin ve verimli kullanmalar1 gerekmektedir.

Tiim sektorlerde insan kaynaklari yoOnetiminin Onemi giderek artmaktadir.
Isletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminin amaglarindan biri olan ¢alisanlarii
memnun etme amact olan is tatmin diizeyleri siirekli takip edilmektedir. Bunun
baslica nedeni; is tatmin diizeyi yiiksek c¢alisanlarin daha etkin ve verimli ¢alismalari

dolayisiyla isletmelerin amaglarina ulasmada dnemli katki saglamasidir.

Calisanlarin is tatmin diizeyinin 6nemi nedeniyle Tiirkiye’de Yiiksekokul
diizeyinde mesleki egitim alan mezunlarin durumunu belirleyen ilk arastirmadir.
Arastirma sonuglarina gore, Katilimcilarin mezun olduklar1 boliime ve gelir
diizeylerine gore, is tatmin diizeyleri istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Katilimcilarin mezun olduklart béliimleri 6nerme durumlarina
gére i3 tatmini dilizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
gostermektedir. Is tatmin diizeyi yiiksek olan mezunlar baskalarina kendi boliimiinii
tercih etmelerini 6nermektedirler. Katilimcilarin is bulma kanallarina gore is tatmin
diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlaml bir farklilik gostermektedirler. Is teklifi
ile ise girenlerin is tatmin diizeyi en yliksek seviyede, akraba cevresi ile ise girenlerin

i tatmin diizeyi en diisiik seviyededir.

Aragtirmada Insan Kaynaklar1 ydnetiminin islevleri ile is tatmini arasinda pozitif
yonlii iligkiler tespit edilmistir: insan kaynaklar1 ydnetiminin segme ve yerlestirme,
performans degerlendirme, iicretlendirme ve 6diillendirme, kariyer yonetimi, egitim
ve gelistirme gibi genel islevlerindeki basar1 diizeyi ile is tatmin diizeyi pozitif
iliskilidir(r=0,584).. Diger bir deyisle isletmelerin insan kaynaklarmin genel

islevlerindeki basarisi arttik¢a calisanlarin is tatmin diizeyleri de artmaktadir.

Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetiminin is sagligi ve gilivenligi islevi algisi ile
is tatmini algis1 arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir(r=0,539). Is saglhg
ve giivenligine uygun c¢alisma ortami ve uygun is yogunlugu gibi faktorler

calisanlarin is tatmin diizeylerini arttirmaktadir.
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Isletmelerin insan kaynaklariin genel islevlerindeki basar1 diizeyi, is saglig1 ve

giivenligi islevinden daha fazla is tatminiyle iliskilidir.

Sonug¢ olarak isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi islevlerindeki basari
diizeyini artirmalari, Orgiitsel amacglarina ulagsmada Onemli katki saglayan
calisanlarinin is diizeyini artiracaktir. Bu nedenle isletmeler personel segme ve
yerlestirme, performans degerlendirme, iicretlendirme ve Odiillendirme, kariyer
yonetimi, egitim ve gelistirme gibi genel islevlerindeki ve is sagligi ve glivenligi

islevindeki diizeyini siirekli gdozden gegirmeli ve iyilestirmelerde bulunmalidir.

66



KAYNAKCA

. Kitaplar

e Acar, Nesime (2000). Insan Kaynaklar1 Y&netimi. Ankara:Milli
Prodiiktive Merkezi Yayinlari.

e Acikalin, Aytag (2000). Insan Kaynagi Yonetiminin Gelistirilmesi.
Ankara:Pegem Yayincilik.

e Adal, Zeki. (2002). Isci-isveren iliskileri. Istanbul:Doénence Basim ve
Yayin Hizmetleri.

e Akcakaya, Murat. (2010). Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Insan Kaynaklar
Planlamasi, Norm Kadro Uygulamasi. Ankara:Adalet.

e Akdemir, Ali, Harun Demirkaya (2016). insan Kaynaklari Y®onetimi.
Ankara:Orion Kitabevi.

e Akgemci Tahir, Hasan Kiirsat Giiles (2009). Isletmelerde Stratejik
Y 6netim,Ankara:Gazi Kitabevi Yaymcilik.

e Akoglan Kozak, Meryem (2009). Insan Kaynaklar1 Y®&netimi.
Ankara:Detay Yayinlari.

e Argon, Tiirkan, Altay Eren (2004). Insan Kaynaklar1 Yonetimi.
Ankara:Nobel Yayin Dagitim.

e Armstrong, Michael (1991). A Hand Book of Personnel Management
Practice. London:Kogan Page.

e Armstrong, Michael (2009). Armstrong’s Handbook of Human Resource
Management Practice. Philadelphia:Kogan Page.

e Ataay, I. D., A. C. Acar (2013). Ucret Yonetimi. (Diiz. Cavide Uyargil)
i¢inde, Insan Kaynaklar1 Y&netimi. Istanbul: Beta Basim-Yayim.

e Ataman, Goksel (2001). Isletme Yonetimi. Istanbul: Tiirkmen Kitabevi.

e Ayka¢ Burhan (1999).insan Kaynaklari Yonetimi. Ankara:Nobel
Yayinlart.

e Aytag, Serpil (1997). Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi
Gelistirilmesi Sorunlari. istanbul: Epsilon Yaymcilik.

e Barutgugil, Ismet  (2004). Stratejik Insan Kaynaklar1 Y®&netimi.
Istanbul:Kariyer Yaymcilik.

e Basaran, Ibrahim Ethem (1998). Orgiitsel Davranis. Ankara:Giil
Yaymevi.

e Baykal, Besim (1978). Motivasyon Kurammna Genel Bir Bakais.
Istanbul:Divan Matbaacilik.

e Bayraktaroglu, Serkan (2003). Insan Kaynaklar1  Y6netimi.
Sakarya:Sakarya Kitabevi.

e Bayraktaroglu, Serkan (2006). Insan  Kaynaklar1  Yonetimi.
Sakarya:Sakarya Kitabevi.

67



Bayraktaroglu, Serkan  (2008). Insan Kaynaklar1  Yonetimi.
Sakarya:Sakarya Yaymcilik.

Baysal, Ayse Can (1993). Calisma Yasaminda insan, Istanbul:1.U. Isletme
Fakiiltesi Yaynlari.

Benligiray, Serap (2007). insan Kaynaklar1 Yonetimi. Eskisehir:Anadolu
Universitesi Yayinlari.

Bilgin, Leman vd. (2004). insan Kaynaklar1 Y&énetimi. Eskisehir: Anadolu
Universitesi Yayinlar1.

Bingél, Dursun (1996). Personel Yonetimi. Istanbul:Beta Yayincilik.
Bingél, Dursun (1997). Personel Yonetimi. Istanbul:Beta Yayincilik.
Bingol, Dursun(2003). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Istanbul:Beta
Yayincilik.

Bingdl, Dursun (2006). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Istanbul:Arikan
Basim Yayim Dagitim.

Bingdl, Dursun (2008). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Genel Isletmecilik.
Ankara:Detay Yayinlari

Bingdl, Dursun (2010). Insan Kaynaklari Yonetimi. Istanbul:Beta
Yaynlari.

Budak, Giilay ve Goniil Budak (2004). Isletme Yonetimi. Izmir:Baris
Yayinlart.

Budak, Géniil (2008). Yetkinlige Dayali Insan Kaynaklari Yonetimi.
[zmir: Baris Yayinevi.

Can, Halil, Sahin Kavuncubasi, Selami Yildirim (2009). Kamu ve Ozel
Kesimde Insan Kaynaklar1 Yénetimi. Ankara: Siyasal Kitabevi.

Canman, Dogan (2000). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Ankara:Yarg
Yayinevi.

Cakir, Ozlem (2001). Ise Baghlik Olgusu ve Etkileyen Faktorler.
Ankara:Secgkin Yayinlart.

Cam, Salim (2011). Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Planlamasi.
Istanbul:Hayat Yayin Grubu.

Celik, A. Hakim (2009). Is ve Sosyal Giivenlik Hukuku.
Trabzon:Murathan Yayinlari.

Cetin, Canan, Esra Ding Ozcan (2014). Insan Kaynaklari Yonetimi.
Istanbul: Beta Basim Yayim A.S.

Davis, Keith (1982). Isletmelerde Insan Davramisi-Orgiitsel Davranis.
(Cev. A.Ruhi Sarpkaya). Istanbul: Istanbul Matbaasi.

Davis, Keith (1988). Isletmede insan Davramsi-Orgiitsel Davranis,
(Cev.Kemal Tosun). Istanbul: Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Yaymlari.

Demirtag, Hasan, Hasan Giines (2002). Egitim Y&netimi ve Denetimi
Sozligii. Ankara:An1 Yayincilik.

68



Dolgun, Ugur (2007). Insan Kaynaklar1 Yénetimine Giris. Bursa: EKin
Kitabevi.

Erdogan, ilhan(1991). Isletmelerde Davranis. Istanbul:isletme Fakiiltesi
Yayinlari.

Erdogan, Ilhan (1996). Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis.
Istanbul:Isletme Fakiiltesi Yaynlar1.

Eren, Erol (1993). Yonetim Psikolojisi. Istanbul:Beta Yayinlari.

Eren, Erol (2004). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi.
Istanbul:Dogus Universitesi 1IBF.

Eren, Erol (2006). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul:
Beta Yayim.

Ergin, Sait Varol (2001). Kariyer YoOnetimi Planlamasi ve Yeni
Gelismeler. Istanbul:Istanbul Universitesi Yayinlari.

Ergin, Canan (2002). Insan Kaynaklar1 Yonetimi-Psikolojik Bir
Yaklasim. Ankara: Academyplus Yayinevi .

Ergun, Turgay. (2004). Kamu Yonetimi: Kuram, Siyasal, Uygulama.
Ankara:Todaie Yayinlari.

Ertiirk, Miimin (2011). insan Kaynaklar1 Y&netimi. Istanbul:Beta Basim
Yayim Dagitim.

Eroglu, Feyzullah (2000). Davranis Bilimleri. istanbul: Beta Yayimcilik.
Findikg1, Ilhami (2000). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Istanbul:Alfa
Yaymcilik.

Fitz-Enz, Jack, Jack.J. Philips (2001). insan Kaynaklarinda Yepyeni Bir
Vizyon. (Cev. Pmar Alp Ding). Istanbul: Sistem Yayncilik.

Gok, Sibel (2006). 21. Yiizyllda Insan Kaynaklari Yonetimi.
Istanbul:Beta Basim Yayim Dagitim.

Giiney, Salih (2001). Yonetim ve Organizasyon, Ankara:Nobel Yaynlari.
Giiriiz, Demet, Demet Giirel (2006). Yonetim ve Organizasyon.
Ankara:Nobel Yaynevi.

Giirliz, Demet, Gaye Ozdemir Yaylac1 (2007). Iletisimci Goziiyle Insan
Kaynaklar1 Y&netimi. Istanbul:Mediacat Yayinlari.

Giiriiz, Demet, Gaye Ozdemir Yaylaci (2009). Iletisimci Gozilyle Insan
Kaynaklar1 Y&netimi. Istanbul:Mediacat Yayinlar.

Halsey, William (1988). Macmillan Contemporary Dictionary.
[stanbul: Abc Tanitim Basimevi.

Karasar, Niyazi (1991). Bilimsel Arastirma Yontemi: Kavramlar, ilkeler,

Teknikler. Ankara:Sanem Matbaacilik.

Kaya, Pir Ali (2007).Avrupa Birligi ve Tiirk Is Hukuku Baglaminda
Esitlik Ilkesi. Ankara:Nobel Yaymevi.

69



Kaynak, Tugra (1990). Organizasyonel Davranis, Istanbul: Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi I.I.E Yaynlari.

Kelly, John (1998). Rethinking Industrial Relations: Mobilization,
Collectivism and Long Waves. London: Routledge.

Kocgel, Tamer. (2011). isletme Yoneticiligi. Istanbul:Beta Yayinevi.
Luthans, Fred (1973). Organizational Behavior. New York: McGraw-Hill.
Luthans, Fred (1989). Organizational Behavior. NewYork: McGraw-Hill.
Mahapatro, Bibhuti Bhusan (2010). Human Resource Management. New
Delhi: New Age International (P) Limited Publisherd.

Margaret Palmer, Kenneth T. Winters, (1993). Insan Kaynaklari. (Cev.
Dogan Sahiner). Istanbul: Rota Yayinlari.

Miner, John B. (1992). Industrial-Organizational Psychology. Singapore:
Mcgraw-Hill Inc.

Milkovich, George T., Caroline J. Anderson, (1997). “Career Planning
and Managment”. (Der. Gerald R.F. vd. ), Human Resource Management.
Toronto.

Nelson, Debra L., Quick, James Campell (1995). Organizational
Behavior: Foundations, Realities and Challenges. New York: Alternate
Edition.

Noe, Raymond A., John R. Hollenbeck, Barry Gerhart, P.M. Wright
(1997). Human Resource Management: Gaining a Competitive
Advantage. Chicago: McGraw-Hill.

Noe, Raymond A. (2009). insan Kaynaklarinmn Egitimi ve Gelistirilmesi.
Istanbul:Beta Yayincilik.

Oncii, H. Fikret (1998). Yo6netimde Egitim. Istanbul:Degisim Dinamikleri
Yaymevi.

Ozgelik, Oya (2009). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Istanbul:Beta Yaynlari.
Ozgen, Hiiseyin, Azim Oztiirk, Azmi Yal¢in (2001). Insan Kaynaklari
Yonetimi. Adana: Nobel Kitabevi.

Ozgen, Hiiseyin, Azim Oztiirk, Azmi Yalgin (2002). insan Kaynaklari
Yonetimi. Ankara: Nobel Yayinlart.

Ozler, Derya Ergun (2007). insan Kaynaklari Y&netimi. Bursa:EKin
Kitabevi Yaylari.

Palmer, Margaret, Beverly Hyman, (1993). Yonetimde Kadinlar. (Cev.
Vedat Uner). Istanbul: Rota Yaynlari.

Robbins, Stephen (2001). Organizational Behavior. New Jersey: Prentice-
Hall.

Sabuncuoglu, Zeyyat (2000). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Bursa: Ezgi
Kitabevi Yayinlar1.

Sabuncuoglu, Zeyyat, Tuncer Tokol ( 2001). Isletme. Bursa:Ezgi
Yayinevi.

70



Sabuncuoglu, Zeyyat (2009). insan Kaynaklari Y&netimi Uygulama
Ornekleriyle. Bursa:Furkan Ofset.

Sabuncuoglu, Zeyyat (2010). Uygulamali Insan Kaynaklar1 Y&netimi.
Bursa:Furkan Ofset.

Sadullah, Omer, Cavide Uyargil, Ahmet Cevat Acar vd. (2013). Insan
Kaynaklar1 Y6netimi. Istanbul:Beta Yaymcilik.

Saruhan, Sadi Can, Ata Ozdemirci (2005). Bilim, Felsefe ve Metodoloji,
Aragtirmada Yéntem Problemi (Spss Uygulamalr). Istanbul:Alkim
Yaymevi.

Saruhan, Sadi Can ve Miige Leyla Yildiz (2012). IK Y&netimi:Teori ve
Uygulama. Istanbul:Beta Yaymcilik.

Savag, A. T. (2005). Kariyer Yonetiminde Performans Degerlendirme
Sisteminin Rolii. Istanbul: Cantay Yaynlari.

Savas, A. T. (2005). 360° Performans Degerlendirmesi ve Ucret
Yénetimine Etkisi. Istanbul:Cantay Yayinlar1.

Scholz, Christian, Hans Béhm (2008). Human Resource Management in
Europe. Londan and New York: Rouledge.

Senatalar, Ferhat (1975). Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler.
Istanbul:Ucler Matbaasi.

Simsek, Serif (1997). Yonetim ve Organizasyon. Konya:Damla Matbaasi.
Simgek, Serif (1998). Yonetim ve Organizasyon. Konya:Damla
Yayincilik.

Simsek, Serif (1999). Yonetim ve Organizasyon. Ankara:Nobel
Yaymcilik.

Simsek, Serif (2002). Isletme Bilimlerine Giris. Konya: Giinay Ofset.
Simsek, M. Serif, H. Serdar Oge (2009). Insan Kaynaklar1 Yonetimi.
Ankara:Gazi Kitabevi.

Simsek, M.Serif, H. Serdar Oge (2011). Insan Kaynaklari Yonetimi
Konya:Egitim Akademi Yayinlari

Telman, Nursel ve Pmar Unsal (2004). Calisan Memnuniyeti.
Istanbul:Epilson Yayinlari.

Tinaz, Pinar (2000). Organizasyonlarda Etkili Ogrenme. Istanbul:MESS
Yayinlari.

Tortop, Nuri, vd. (2006). insan Kaynaklari Y®&netimi. Ankara:Nobel
Yaym Dagitim.

Tortop, Nuri, vd. (2007). insan Kaynaklar1 Yonetimi. Ankara:Nobel
Yayin Dagitim.

Tuncer, Polat (2011). Insan Kaynaklar1 Y&netimi. Bursa:Ekin Basim
Yaym Dagitim.

Ugur, Adem. (2008). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Sakarya:Sakarya
Yayincilik.

71



e Uyargil, B. Cavide., vd. (2008). Insan Kaynaklar1 Y&netimi. Istanbul:Beta
Yayinlari.

e Vroom, Victor Harold (1967). Work And Motivation. Orlando:John
Wiley and Sons Inc.

e Yilmazer, Aydin, Cemal Eroglu (2008). Insan Kaynaklar1 Y®&netimi.
Ankara: Seckin Yayinlari.

e Yiiksel, Oznur (2000). Insan Kaynaklar1 Y&netimi. Ankara:Gazi Kitabevi.

e Yiiksel, Oznur (2007). insan Kaynaklar1 Y6netimi. Ankara:Gazi Kitapevi.

Makaleler, Bildiriler ve Diger Basili Yavinlar

e Agho, Augustine. O., Carl Woldfgang Mueller, vd. (1993). “Determinants
of employee job satisfaction: An empirical test of a causal model. Human
Relations”. 46:1007-1027.

e Agpibas, Ismail, Yusuf Celik ve Hiiseyin Biiyiikkayik¢1 (2005).
“Motivasyon Araglar1 ve Is Tatmini: Sosyal Sigortalar Kurumu
Baskanligi Hastane Bashekim Yardimcilari Uzerinde Bir Arastirma”.
Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 8(3):326-350.

e Akinci, Z. Beril (2002). “Turizm Sektériinde Isgdren Is Tatminini
Etkileyen Faktorler: Bes Yildizli Konaklama Isletmelerinde Bir
Uygulama”. Akdeniz Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
21(1):19-43.

e Akpmar, A.T., Tas, Y.Okur, M.E., (2013). “The Effect Of Job
Satisfaction And Emotional Exhaustion On Affective Commitment Of
Emergency Services Employees”. British Journal of Economics, Finance
and Management Sciences, 7(2):169-176.

e Altundas, Olgun (2000). “Poliste Stres ve Is Tatmini”. Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, AUSBE, Erzurum.

e Agsik, A. Nuran. (2010). “Calisanlarin Is Doyumunu Etkileyen Bireysel ve
Orgiitsel Faktorler ile Sonuglarma Iliskin Kavramsal Bir Degerlendirme”.
Tiirk Idare Dergisi, 467:31-51.

e Athey, T., Houtaluoma, E. (1994). “Effects of Applicant Overeducation
Job Status and Job Gender Streotype on Employment Desicions”. Journal
of Social Psychology, 4:14-39.

e Bakan, Ismail, Hakan Kelleroglu (2003). “Performans Degerlendirme:
Calisanlarin Performans Degerlendirme Uygulamalarindan Beklentileri
Konusunda Bir Alan Calismas1”. Siileyman Demirel Universitesi I.I.B.F.
Dergisi, 8(1):103-127.

e Bakan, Ismail, Tuba Biiyiikmese (2004). “Orgiitsel Iletisim Ile Is Tatmini
Unsurlart  Arasindaki Iliskiler: Akademik Orgiitler I¢in Bir Alan
Arastirmas1”. Akdeniz 1.1.B.F. Dergisi, 7:1-30.

72



Battal, Turgay (1996). Performans Degerlendirmesi ve TSK I¢in Bir
Performans Degerlendirme Sistemi Modeli Onerisi. (Yayinlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi, Ankara.

Baysal, Ayse Can (1997). "Isletmelerde i Tatminini Olgmede Kullanilan
Psikoteknik Yontemler", Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi,
16:2.

Bilmen, D. (1998). Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Performans
Degerlendirme.Yiiksek Lisans Tezi. Yildiz Teknik Universitesi Fen
Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Bozkurt, T., T. Turgut (1999). “Calisanlarin Toplam Kalite Yo6netim
Uygulamalar1 ile Ilgili Tatminleri ve Kiiltiirel Sayiltilar Arasindaki
[liskiler”. Marmara Universitesi Oneri Dergisi, 2:60.

Clegg, H. A. (1975). “Pluralism in Industrial Relations”. British Journal
of Industrial Relations, 13(3):309-316.

Cryer, A.B., (1996). “At Work Stories of Tomorrows Workplace”,
Reengineering in Human System, 5(4):15-18.

Dékiinter, A. (2006). Basin Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Y&netimi.
Yiiksek Lisans Tezi. Marmara Universitesi / Sosyal Bilimler Enstitiisii.
[letisim Bilimleri Anabilim Dali, Istanbul.

Erdil Oya, Halit Keskin (2003). “Giiclendirmeyle Is Tatmini, Is Stresi ve
Orgiitsel Baglhlik Arasindaki Iliskiler”. 1.U.Isletme Fakiiltesi Dergisi,
32(1):7-24.

Erdil, Oya, Halit Keskin, Salih Zeki Imamoglu, vd (2004). “Y®6netim
Tarz1 ve Calisma Kosullari, Arkadaslik Ortami, Takdir Edilme Duygusu
ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiler: Tekstil Sektdriinde Bir Uygulama”.
Dogus Universitesi Dergisi, 5(1):17-26.

Ergeneli Azize, Mehmet Eryigit (2001). “Ogretim Elemanlarmmn Is
Tatmini: Ankara’da Devlet ve Ozel Universite Karsilastirmasi”, H.U.
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 19:159-178.

Ergiiney, Ozlem (2006). Ucret Tatmininin Is géren Tatmini ile Iliskisi ve
Bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Arel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul.

Geyik, Mahmut (2000).Kobilerde Stratejik Insan Kaynaklar
Yonetimi(Gebze Uygulamasi). Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya.

Griffin, M.A., Malcolm Patterson ve Michael West (2001). “Job
Satisfaction and Teamwork: The Role of Supervisor Support”. Journal of
Organizational Behavior, 22:537-550.

Giir, Durali (2006). Ozellestirmenin Is Tatminine Uzerine Etkisi Kiitahya
Seker Fabrikast A.S. Uygulamasi. Yiiksek Lisans Tezi,Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya.

73



Karababa, A. Kapikiran, N.A., (2014). “Psikolojik Danigmanlarda
Olumlu-Olumsuz Miikemmelliyetcilik Diizeylerinin Is Ve Yasam
Doyumunu Yordamadaki Rolii”. Tiirk Psikolojik Danigma ve Rehberlik
Dergisi, 5(42):138-147.

Kaufman, B. E. (2008). “Paradigms in Industrial Relations: Original,
Modern and Versions in-between”. British Journal of Industrial Relations,
46(2):314-339.

Kirel, Cigdem (1999). “Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarinda
Cinsiyet, Is Tatmini ve Is Bagliligi liskisi”. 1.U Isletme Fakiiltesi Dergisi,
28(2):115-136.

Kocabas, Fatma (2004). “Endiistri iliskilerindeki Déniisiim”. Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 10:5-26

Konuk, Mustafa (2006). Isletmelerde Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini
Uzerindeki Etkisi ve Onemi: Konya Seker Fabrikasinda Bir Uygulama.
Yiiksek Lisans Tezi, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Konya.

Koksal, Ulker (1968). “Yonetimde Moral ve Intibak”. Amme Idaresi
Dergisi, 1(4):107.

Mossholder, Kevin W., Randall P. Settoon, ve Stephanie C. Henegan
(2005). “A Relational Perspective on Turnover: Examining Structural,
Attitudinal and Behavioral Predictors”, Academy of Management Journal,
48 (4):607-618.

Orpen, Christopher (1994). “The Effects of Organizational and Individual
Career Management on Career Success”. International Journal of
Manpower, 15:27-37.

Oshagbemi, T. (1997). “Job Satisfaction and Dissatisfaction in Higher
Education”. Education + Training , 39:354-3509.

Ogiit A., T. Akgemci, M. T. Demirsel (2004). “Stratejik Insan Kaynaklar
Yénetimi Baglaminda Orgiitlerde Isgdren Motivasyonu Siireci”. Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 12: 277-290.

Oztiirk, A., S. Y. Giizelsoydan (2001), “Biiyiik Magazalarda Calisan
Personelin Is Doyumu Uzerine Cukurova Bolgesinde Bir Arastirma”.
Atatiirk Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 15(1):334.

Oztiirk, A. Turan (2010). “Insan Kaynaklar1 Y&énetiminde Performansa
Dayali Ucret ve Tesvik Sistemi”. Organizasyon ve Yonetim Bilimleri
Dergisi, 2(2):1-10.

Raymond A.N. (1996). “Is The Career Management Related To
Employee Development and Performance”. Industrial Relations Center,
Carslon School Of Management, Universty Of Minnesota.

Sarikaya, Muammer (2002). Isletmelerin Spor Kuliibii Kurmalarmmn Is
Tatmini Uzerine Etkisi. Yaymmlanmanmis Yiiksek Lisans Tezi,
AUSBE.,Erzurum.

74



Lawson K. (1996). “The Congruence between the Importance of Job
Satisfaction and the Perceived Level of Achievement”. Journal of
Management Development, 15 (6):18-27.

Sun, Ozlem H. (2002). Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma: Tiirkiye
Cumhuriyet Merkez Bankasi Banknot Matbaast Genel Mudiirligii.
Uzmanlik Yeterlilik Tezi, Ankara.

Sahin, Levent. (2010). “IKY’de Ucretlendirme Fonksiyonunun Analizi”.
Kamu-is, 11(2):129-164.

Suvag, Yusuf (1996).Universite Mezunu Calisanlarin Is Doyumu ve
Moral Arastirmasi. Yayimmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Tirkiye ve
Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii, Ankara.

Tengilimoglu, D. (2005). “Hizmet Isletmelerinde Liderlik Davramislari ile
Is Doyumu Arasindaki iliskinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”.
Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 1(24):23-45.

Toziin, Mustafa, Abdullah Culhaci, Alaettin Unsal (2008). “Aile
Hekimligi Sisteminde Birinci Basamak Saglik Kurumlarinda Calisan
Hekimlerin Doyumu”. TAF Prev Med Bull, 7(5):377-384.

Tiirk, Mehmet Sezai (2003). Bir Iletisim Sistemi Olan Orgiit Kiiltiiriiniin
Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Onemi. Yayimlanmanis Doktora
Tezi,Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya.

Ugboro, 1., K. Obeng (2000). “Top Management Leadership, Employee
Empowerment, Job Satisfaction, And Customer Satisfaction In Total
Quality Management Organizations: An Empirical Study”. Journal Of
Quality Management, 5 (2):247-272.

Veenhoven, Ruut (1996). “Developments in Satisfaction Research”.Social
Indicators Research, 37:1-46.

Veranyurt, Giilseren (2009). Personel Giiglendirmenin, Is Tatmini ve
Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Orgiite Bagliligin Rolii.
Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul.

Yilmaz, A. (2003). insan Kaynaklar1 Y&netiminde Kariyer Planlama ve
Tiirk Patent Enstitiisiinde Bir Uygulama. Basilmamuis Yiiksek Lisans Tezi,
Gazi Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, Ankara.

Zorlu, Yiicel Pmar (2006). Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Iliskisi ve Bir
Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul.

75



3. Elektronik Kaynaklar

Barutcugil, Ismet (2007). Kariyer Planlama Ve Kariyer
Y onetimi.http://www.rcbadoor.com/makalevekitaplar/makaleler/kariyer.h
tm. /11.04.2007.
Craig, Robert (1987). “Traning and development handbook™. (mc.graw
hill com., 1987.

Gilmore, Sirley A. vd. (1999). Job Satisfaction and Service Quality
Perceptions: University Food Service Employees. http://www.nacufs.org/
services/publications/journal_1999/gilmore.asp.

76


http://www.nacufs.org/

EKLER

ANKET

Sayim Katilimet,

Kocaeli Universitesi Sivil Havacilik Yiiksekokulu Mezunlarinin yanitlayacagi
bu anket, “Insan Kaynaklar1 Islevlerinin Is Tatminini Etkilemeye Yénelik Bir
Arastirma” konulu Yiiksek Lisans tezinin arastirma bdéliimiine katki vermeniz i¢in

sunulmustur.

Anketteki soru ve ifadelere vermis olacaginiz yanitlar, ¢alismanin
bilimselligini artiracaktir. Anket vasitasiyla elde edilen bilgiler; toplu olarak
degerlendirilecek ve arastirma amaci disinda kullanilmayacaktir. Anketle ilgili
herhangi bir sorunuz oldugunda, asagidaki iletisim araglarindan tercih ettiginiz birini

kullanabilirsiniz.

Degerli zamaniniz1 ayirip, ¢aligmaya gosterdiginiz ilgi ve yaptiginiz katkidan

dolayi tesekkiirlerimizi sunariz.

Giiner DEMIRKAYA Dog. Dr. Ali Talip AKPINAR
Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Danismani
gunerdemirkaya@hotmail.com atakpinar@kocaeli.edu.tr

77


mailto:gunerdemirkaya@hotmail.com
mailto:atakpinar@kocaeli.edu.tr

INSAN KAYNAKLARI ISLEVLERI iLE iS TATMINI ARASINDAKI
ILISKiYi BELIRLEMEYE YONELIK KOCAELI UNIVERSITESI SiViL
HAVACILIK YUOKSEKOKULU MEZUNLARI UZERINE BiR ARASTIRMA

1. BOLUM: DEMOGRAFIKVE CALISMA iLE iLGIiLi DEGISKENLER

1. Cinsiyetiniz ?

2. Medeni haliniz?

3. Mezuniyet yiliniz?

4. Mezuniyet yiliniz?

5. Hangi boliim mezunusunuz?

Sivil Hava Ulastirma Isletmeciligi ( ) Ugak Elektrik-Elektronigi ( ) Ucak Govde-
Motor ()

6. Universite smavina girecek yakinlariniza mezun oldugunuz béliimii tercih

etmelerini Onerir misiniz?
Evet () Hayir ()
7. Havacilik sektoriinde ne zaman ¢alismaya basladiniz?

Mezun olmadan(staj — OJT haricinde ) 6nce ( ) Mezun olduktan sonra ( ) Hig

calismadim( )

8. Maash olarak en az 6 ay havacilik sektoriinde veya baska bir sektorde ¢alistiniz

mi1?
Evet () Hayir ()

9. Havacilik sektoriinde veya baska bir sektorde ilk maasli isinize mezun olduktan ne

kadar (ay) siire sonra buldunuz? (Mezun olmadan Once girdiyseniz 0 yaziniz)

10. 11k maash calistigiiz isyerinizdeki aylik geliriniz? ................ (dolar bazinda)
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11. En son ¢alistiginiz/calismakta oldugunuz isyerindeki aylik toplam geliriniz

D e (dolar bazinda)
12. Bu zamana kadar maagh olarak ¢alistiginiz isletme/kurum sayis1?
13. Su anki isinizdeki ¢calisma yiliniz?

14. Su an ¢alistiginiz/en son g¢alistiginiz isi hangi is bulma kanali ile buldunuz?
Iskur () Akraba Cevresi ( ) Arkadas ve/veya Tanidik Cevresi () Ozel istihdam
Biirolari () Staj/OJT Sonrasi () Is Teklifi () Is Ilanina Bagvuru ()

15. Havacilik sektoriinde ¢alistiginiz ilk isletmenin tiirii?

Teknik () Havayolu( ) Yer Hizmeti ( ) Havaalan1 () Kargo () ................ Diger ise

liitfen yaziniz
16. Havacilik sektoriinde ¢alismaya devam ediyorsaniz simdiki isletme tiirii?

Hava yolu( ) Yer Hizmeti ( ) Havaalan1 ( ) Teknik () ................ Diger ise liitfen

yaziniz.

2. BOLUM: INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi iSLEVLERI IFADELERI

Asagidaki ifadeleri caliymakta oldugunuz veya en son cahstiginiz isletmedeki
uygulamalar/politikalar  cercevesinde  asagidaki ifadeleri Tamamen

Katilmiyorum (1) den Tamamen Katiliyorum (5)’e gore liitfen derecelendiriniz.

Basarili calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini

1 gelistirmeye yonelik gorev rotasyonu yapilir

Lisans ve sertifikalariizin olmasi, ise girmede

2. | 5nemlidir

Lisans ve/veya sertifikanizin olmasi ve/veya yabanci
dil seviyesi licret diizeyini | 1 2 131415
farklilastirmaktadir/arttirmaktadir

4. | Her isin ve faaliyetin gerektirdigi yetkinlige uygun
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19.

15.

17.

Calisilan ortam, is sagligi ve giivenligi agisindan

uygundur

Deneyim, ise alim siirecinde 6nemli bir kriterdir

Calisanlarin = geneli, meslek hastalik/kazalarini

dikkate alarak isini yapar

Is temposu/yogunlugu, is sagligi ve giivenligini

-| olumsuz etkiler

Ucretlendirme ve  odiillendirmede  performans

-| degerlemesi dikkate alinmaktadir

Isin emniyetli yapilmasi igin alinan onlemlerin

uygulanmasi tesvik edilir

Verilen egitimlerle, isle ilgili lisasn veya sertifika
sahibi olmak ve/veya kisisel gelisimi arttirmak tegvik

edilmektedir

Tiim ise alim siireci; etkin ve verimlidir
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Yiikselme olanaklar1 yeterlidir

Kariyere yonelik etkinlikler(kariyer planlamasi,
lisans ve sertifika egitimi, siirekli egitim, hayat boyu

O0grenme vb.) yeterlidir

Egitimler ihtiyaca gore, glincel bilgilerle diizenli

-| olarak verilmektedir

3.BOLUM : IS TATMINIi

Asagidaki ifadeleri cahiymakta oldugunuz veya en son calistiginiz
isletmedekiuygulamalar/politikalarcercevesinde Tamamen Katilmiyorum (1)

den Tamamen Katiliyorum (5)’e gore liitfen derecelendiriniz.

Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkanindan n
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30.

K S HEENE

Yaptigim iyi bir ig karsiliginda aldigim 6vgiiden n

34.

36.

40.

42.

Zaman zaman farkli seyler yapabilme

imkanindan

Yoneticimin ~ elemanlarima  kars1  davranig

-| tarzindan

Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme

imkanindan

Bagkalari icin bir seyler yapabilme imkanindan

Aldigim {icretten

Kendi kararimi verme 6zgiirliigiinden
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Adi, Soyad1
Dogum Yeri ve Yili
Yabanci Dil
Egitim Durumu
Yiiksek Lisans
Lisans

Onlisans

Lise

[kogretim
Yaylar

Iletisim (e-posta)

Tarih
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