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ONSOZ:

“Bir an igin yargi camiasini bir ordu olarak kabul edersek goriilecek en biiyiik
eksiklik bir ordu icin hayati bir sinif olan astsubay eksikligi olacaktir. Ciinkii yarg,
su anda kalem personeli askerler ve subay smifindan olan hdkim ve savcilardan
olusmaktadir.”* Bir Avrupa insan Haklar1 Mahkemesi Uzman Hukukgusuna ait bu
sozler, ayn1 zamanda hakim ve savcilarin “yardimci yargi personellerine” bakis
acilarmi1 gostermektedir. Siiphesiz ki tiim hakim ve savcilarimizin bu goriisii
paylastigina inanmiyoruz. Ancak, kendisini subay, yardimei yargi personelini (kelem
personeli) ise asker(!) olarak goren hakim ve savcilarin bulundugu Adalet
Saraylari’nda calisan yardimci yargi personellerinin gii¢lendirilmeye ne derece
ihtiya¢ hissedecekleri aciktir. Ayrica kalem personelini asker kendisini de subay
olarak goren yoneticilerin bulundugu organizasyonlarda calisanlar1 giiglendirmek

icin yapilan tiim c¢abalar yetersiz kalacaktir.

Yardimc1 yargi personellerinin  gii¢lendirilebilmesi ve isglerinden tatmin
olabilmeleri i¢in Oncelikle hakim ve savcilarin kendilerini subay, kalem
personellerini ise emirlerindeki askerler olarak gormekten vazgegerek ‘birlikte
calistiklar1” personele daha fazla deger vermeleri ve “calisma arkadaslarina” giiven

duymay1 6grenerek onlarin duygu ve diisiincelerini 6nemsemeleri gerekmektedir.

1Yllmaz, Sinan (2012), AIHM Oniindeki Kronik Sorunumuz Dava Uzunluguna Farkl Bir C6ziim Onerisi. HUKAP, Sayi: 2
Sayfa: 17
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OZET:

PERSONEL GUCLENDIRME YAKLASIMININ IS TATMININE ETKISi:
DUZCE ADLIYESiI YARDIMCI YARGI PERSONELLERI
UZERINE BiR ARASTIRMA
ESKIiBINA, Yilmaz
Yiiksek Lisans, Toplam Kalite Yonetimi Anabilim Dah
Tez Danmismani: Do¢. Dr. Mehmet Nurullah KURUTKAN
Aralik, 2016 — sayfa, 125

Hazirladigimiz bu ¢alismada, personel giiclendirme yaklagiminin is tatminine
etkisi arastirilmistir. Bu amacla bir kamu kurumu olan Diizce ve Miilhakat
Adliyelerinde ¢alisan yardimci yargi personelleri evren olarak kabul edilmistir.
Ornek kiitle olarak alman Diizce ve Miilhakat Adliyesinde gorevli 200 yardimci
yargl personeline 25 soruluk “giiclendirme” ve 15 soruluk “is tatmini” anketi

doldurmalar istenerek veri elde edilmistir.

Tezin birinci bdliimiinde, arastirmanin hangi probleme cevap aradigi,
aragtirmanin amaci, arastirmanin Onemi, aragtirmanin varsayimlari, aragtirmanin
sinirliliklart agiklanmus; ikinci béliimde Ikinci béliimde, “personel gii¢lendirme”
ayrintili olarak aciklanmis, ticlinde boliimde is tatmini hakkinda bilgi verilmistir.
Dordiincii boliimde ise is personel giliclendirmenin is tatminine etkisi agiklanmistir.
Tezimizin ikinci, tiglincii ve dordiincti boliimlerinin sonunda ilgili konu hakkinda
yayimlanan yiiksek lisans ve doktora tezleri, ayrica iigiincii Ingilizce dilinde

yayinlanan 5 makale kisaca 6zetlenmistir.

Calismamin son boliimiinde, anket cevaplart SPSS programinda analiz edilerek
yorumlanmistir. Anket sonuglarmma kisisel goriislerimiz de eklenerek sonug¢ ve

oneriler kismi1 yazilmistir.

Anahtar Kelimeler

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Personel Giiclendirme, s Tatmini, Yardime1 Yargi

Personelleri
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ABSTRACT
THE EFFECT of EMPLOYEE EMPOWERMENT APPROACH on JOB
SATISFACTION: A STUDY ABOUT DUZCE COURT-HOUSE
EMPLOYEE

Yilmaz ESKIBINA
Master, Total Quality Management Department
Supervisor: Ph, D. Mehmet Nurullah KURUTKAN
December, 2016, page 125

In this study we prepare, the effect of employee emposerment on job
satisfaction is researched. For this purpose, the cort-house employee of Diizce court-
house and its appendage, a public instutation, are accepted as universe. The data has
been obtained from the 200 officiers of Diizce Court—House, as the reference section,
by asking to fill the 25 questionary about “empowerment” and 15 about “job
satisfaction.”

In the first part of the dissertation, which problemsthe study seek for an
answer, the purpose, the importance, the hyphothesis, the limitedness and the
meaning of some abbreviations of the study has been explained; in the second part,
employee emposerent has been explained in details, in the third part, it has been
informed of job satisfaction. In the fourth part, the impact of employee
empowerment to job satisfaction has been explained. In the end of the second, third
and the fourth part, post graduate and doctorate dissertations that has been published

about related topic, also five articles in English has been summarized.

In the last part, the responses of the queestionary are interpreted by analyzing
with SPSS program in terms of statistical results and suggestions are composed being

added personnel opinions to the questionary results.

Keywords
Human Sources Maagement, Employee Empowerment, Job Satisfaction,

Court-House Employee
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1. BOLUM: GIRiS

Geng bir doktora dgrencisi lilkemizin kii¢iik bir ilinde, sehir merkezine yakin bir
ingaat alanina, hazirladig1r tezine veri elde edebilmek i¢in isgilerle konusmak
amaciyla, santiye sefinden izin alarak girer. Doktor 6grencisi, ilk rastladigi isciye
yaklagir ve sorar:

- Kolay gelsin, ne yapiyorsunuz?

Isci cevap verir:

- Kor miisiin be kardesim! Bu pargalanmasi zor kayalari ilkel aletlerle kirtyor ve
mithendisin emrettigi gibi bir araya yigiyorum. Cehennem sicaginda kan ter iginde
calistyorum. Ug kurus para i¢in burada canim ¢ikiyor.

Doktora dgrencisi hizla oradan uzaklasir. Ileride benzer isi yaptigini fark ettigi
ikinci ig¢iye biraz da ¢ekinerek sorar:

- Kolay gelsin, ne yapiyorsunuz?

Isci cevap verir:

- Bu gordiiglinliz kayalar1 miihendis beyin istedigi sekilde kirtyorum, bana
verilen gorev bu, kirdigim kayalar insaatin dolgu malzemesi olarak kullanilacak,
onun i¢in isimi dikkatli yapmaliyim. Gergi isim zor ama ailemi gegindirmek igin bu
ise ihtiyactm var. Saghgim elverdigi siirece geg¢inmek i¢in boyle agir islerde
calisabilirim. Hig¢ degilse bir isim var.

Biraz daha cesaretlenen doktora 6grencisi liglincii is¢iye yaklasir ve sorar:

- Kolay gelsin, ne yapiyorsunuz?

Isci cevap verir:

- Burada bir kiitiiphane insa ediyoruz. Belki ben bu kiitiiphaneye gelip hi¢ kitap
okumayacagim. Ama 10 yasinda bir oglum var, ¢ok yakinda o, bu kiitliphaneye gelip
kitap okuyabilecek. Ben de bu eserin yapilisinda katkim olmasindan dolayr gurur

duyuyorum.?

® N.Giiltiinca Tugar (2006), “Kendi Kutup Yildizini Bul” adli eserinde “Nasil Bakarsan Oyle Goriirsiin”
isimli alintidan uyarlanmistir.



1.1. Arastirma Problemi

Ayni isi yapan bu ii¢ kisinin birbirlerinden bu denli farkli diisiinmeleri ve
hissetmelerinde ne gibi faktorler etkili olabilir acaba? Birinci is¢iyi
diisiindiiglimiizde, bu kisinin isini sevmesi ve isini zevk alarak yapmasi miimkiin
midiir veya tgiincii is¢inin sahip oldugu bakis agisina, belirli sartlar saglanirsa,

digerleri de sahip olabilirler mi? (Caglar, 2011:1)

Yukaridaki sorulara cevap ararken, Diizce ve Miilhakat Adliyelerinde c¢alisan
yardime1 yargi personelleri evren olarak kabul edilmis, 6rnek kiitle olarak alian 200
yardimci yargi personelleri tizerinde personel giiglendirme yaklagiminin is tatminine
etkisinin olup olmadigi, etkisi varsa bu etkinin hangi yonde ve ne siddetle oldugu
saptanmaya c¢alisilmistir. Bu nedenle “personel giiglendirme cesitlerinin (yapisal,
psikolojik ve davranigsal) her birinin ayri ayri genel is tatminine ne derece etkisi

oldugunun tespiti,” arastirmanin temel problemini olusturmaktadir.

1.2. Arastirmanin Amaci

“Her aragtirma bir amaca yonelik olarak yapilir. Bu amag, bir problemin
¢Oziimiine yardimci olabilecek bilgilerin ortaya ¢ikarilmasi olabilecegi gibi,
arastirmacinin veya yoneticinin belirli bir konudaki diislincelerini veya dnsezilerini
test etmek de olabilir.” Arastirmacilar mevcut diisiinceleri ve varsayimlari test etmek
amaciyla hipotez testi yapma yoluna gitmektedirler (Altumisik ve dig. 2012: 171 —
172).

Arastirmanin amaci, Diizce ve Miilhakat Adliyelerinde calisan yardimci yargi
personelleri iizerinde giiclendirmenin is tatminleri lizerine etkisini saptamak, konuyla
ilgili oneriler gelistirerek literatiire katki saglamaktadir. Arastirma kapsamindaki
adliyelerde calisan yardimci yargi personellerindeki demografik farliliklara bagh
olarak giiglendirme ve is tatmini boyutlarina bakis agilarinda bir farklilik olup
olmadiginin tespiti de arastirmanin alt amaclarini olusturmaktadir. Bu amagclar
gerceklestirmek i¢in Diizce ve Miilhakat Adliyelerinde gorev yapan yardimci yargi

personellerinden anket yontemiyle veri elde edilmistir.



1.3. Arastirmanin Onemi

Devletin en 6nemli fonksiyonlarindan biri de adalet hizmetlerini yiiriitmektir.
Hatta devletin dis glivenlikten sonra en 6nemli gorevi iilke icinde adaleti saglamaktir.
Son yillarda mahkemelerin is yiikiiniin artti1 bir gercektir. Her ne kadar yeni Adalet
Saraylar1 insa edilse, Ulusal Yargt Ag1 projesi (UYAP) ve Ses ve Goriintiilii Biligim
Sistemi (SEGBIS) gibi bilisim teknolojilerinden faydalanilsa da adliyelerde is
yogunlugu devam etmektedir. Son yillarda adalet hizmetlerinin yiiriitiilmesinde
kirtasiyecilik azalmamis, aksine ¢ogalmistir. “Davalarin en az giderle ve miimkiin
olan siiratle sonu¢landirilmasi, yargimin gérevidir.” Bu gorevi ifa edebilmek icin,
yeni adalet saraylar1 inga etmek, son teknolojiden yararlanmak elbette onemlidir.
Adalet Bakanligi’nin géziinden kacirdigi husus “insan” faktoriidiir.

Cesitli internet kaynaklarinda® yapilan arastirmada Adalet Bakanligi “yardimei
yargl personellerini giiglendirme” ile ilgili daha Once akademik bir c¢alisma
yapilmamis oldugu anlagilmigtir. Calismamizin bu konuda bir ilktir. Calismamizin
akademik ¢evreler kadar adliye ¢alisanlarinca da okunmasini, 6ncelikle tiim hakim
ve savcilarin, Ozellikle Adalet Bakanligi biinyesinde goérev yapan st diizey
yoneticilerin caligmamiza ilgi gdstermesini temenni ediyoruz.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Calismanin dort ana hipotezi ve birgok alt hipotezi bulunmaktadir. Calismamizin
ana hipotezleri asagida belirtilmistir, alt hipotezler ise demografik degiskenlerle

ilgilidir ve her konuda ayr1 ayr1 verilmistir. Tezimizin Ana Hipotezleri:

Hipotez 1

Hipotez o: Genel Personel Giiglendirmenin Genel Is Tatminine etkisi yoktur.
Hipotez 1: Genel Personel Giiglendirmenin Genel Is Tatminine etkisi vardir.
Hipotez 2

Hipotez o: Yapisal Giiglendirmenin Genel Is Tatminine etkisi yoktur.
Hipotez 1: Yapisal Gii¢lendirmenin Genel Is Tatminine etkisi vardir.
Hipotez 3

Hipotez o: Psikolojik Giiglendirmenin Genel Is Tatminine etkisi yoktur.
Hipotez 1: Psikolojik Giiglendirmenin Genel Is Tatminine etkisi vardir.
Hipotez 4

Hipotez o: Davranigsal Giiglendirmenin Genel Is Tatminine etkisi yoktur.
Hipotez 1: Davranissal Giiglendirmenin Genel Is Tatminine etkisi vardir.

*1.C Anayasasi Madde: 141/son climle
* http://scholar.google.com.tr/ https:/tez.yok.gov.tr/Ulusal TezMerkezi/ http://uvt.ulakbim.gov.tr/uvt/



http://scholar.google.com.tr/
https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/

1.5. Arastirmanin Simirhiliklar:

Anket calismast 05/02/2016 — 26/02/2016 tarihleri arasinda 21 giin slirdiigi
halde (bazi personelin izinli ya da raporlu olmasi nedeniyle) tiim ¢alisanlara
ulasilamamustir. Ornegin, Diizce adliyesi ve miilhakatlarinda toplam 157 zabit ve icra

katibi galigirken biz ancak bunlarin 6rnek kiitlede yer alan 139 tanesine ulasabildik.

Arastirmada Oncelikle yasanan sorun; anketi doldurmalarini istedigimiz
personellerin yogun olarak c¢aligtiklar1 igin ankete zaman ayirmak istememeleri
olmustur. Daha sonra anket sonuglarinin hakim ve savcilarla paylasilacagindan,
kimliklerinin tespit edilecegi endisesiyle anketi doldurmak istemedikleri hatta bu
anketin akademik bir c¢aligma goriintiisiinde yoneticileri tarafindan hazirlandigi

stiphesini tasidiklarini beyan etmisledir.

Adliyelerde yalnizca bir tane Denetimli Serbestlik Miidiirii, bir tane idari Isler
Miidiirii ve bir tane Komisyon Miidiirii bulundugundan bu calisanlara ankette “Yazi
Isleri Miidiirii” sikki isaretlemeleri istenmistir. Bunun yaninda Diizce adliyesinde
sadece iki adet Veri Hazirlama ve Kontrol Isletmeni bulundugundan bu ¢alisanlar ve
Santral Memuru olarak calisan personel de -anketi dolduranin kendileri oldugu

anlasilmamas igin- Zabit/Icra Katibi sikkini isaretlemislerdir.

1.6. Tanimlar

Personel Giiglendirme: Modern insan kaynaklari yaklasimlarindan biri olan
personel giiclendirme, “galisanlarin islerinin uzmani oldugunun kabuliiyle, yetkinin
ist kademelerden alt kademelere devriyle baslayan, personelin kararlara katilma ve
inisiyatif almalarin1 konusunda kendilerini daha bagimsiz hissedecekleri ¢aligma

ortami1 olusturma siireci” olarak tanimlanabilir.

Is Tatmini: Is tatmini kisaca “calisanin isinden memnun olmasi” durumudur.
Daha ayrintili bir sekilde tanimlamak gerekirse is tatmini, bireyin beklentilerini

karsilayan ve potansiyeline uygun bir iste ¢aligirken hissettigi manevi hazdir.



2.BOLUM: PERSONEL GUCLENDIRME (EMPOWERMENT)

Son yillarda 6nemi anlasilan personel giiglendirme kavrami, bu boliimde
detayli olarak incelenecektir. Personel giiclendirmenin tanimi yapildiktan sonra,
personel giiglendirme kavramina yakin olan diger insan kaynaklar1 yaklagimlariyla
arasindaki benzer ve farkli yonler karsilastirilacaktir. Giiglendirme kavraminin
temelini atan dislinlirler ve kuramlarindan bahsedildikten sonra, personel
giiclendirme birbirini tamamlayan ii¢ ¢eside ayrilarak incelenecektir. Bir biitiin
olarak genel personel giiglendirme kavraminin temel unsurlari sayilarak haklarinda
kisa bilgiler verilecektir. Ardindan personel gii¢clendirme uygulamalarinin temel
asamalar1 siralanacaktir. Her yonetim modelinde oldugu gibi, personel
giiclendirmenin Oniinde de c¢esitli faktdrlerden kaynaklanan sorunlar vardir, bu
sorunlardan ve ¢6ziim Onerilerinden bahsedilecektir. Calisanlarin motivasyonunda ve
is tatmininde biiyiik 6neme sahip olan giiglendirme yaklasiminin, 6zellikle uygulama
hatalarindan kaynaklanan bazi olumsuz yanlar1 da bu boliimde degerlendirilecektir.
Son olarak da calismamiz bir kamu kurumu olan Adalet Bakanlig1 yardimer yargi

personeli lizerine oldugu icin, kamu yonetiminde personel giiclendirmenin 6nemi de

acgiklanacaktir.

2.1. Personel Giiclendirme Kavraminin Tanim

Peccei ve Rosenthal (2001), sosyal kavramlarin bir¢ogunda oldugu gibi
“personel giiglendirme” kavrami {izerinde de bilim insanlar1 tarafindan bir
uzlagmanin saglanamadigini, yazarlarca bazi noktalarda ortak goriisler ortaya ¢ikmis
olmasina ragmen tam bir uzlagidan s6z etmek de miimkiin olmadigini belirtmistir
(Oksiiz, 2010: 22).

Thomas ve Velthosuse (1990), giiglendirmenin, “bir bagkasina gii¢ vermek”
anlamina geldigini belirtmistir. Yazarlara gore; geleneksel kullanim olarak “gili¢c”
yetki anlaminda kullanilmaktadir. Gii¢ ayn1 zamanda kapasiteyi aciklamak ic¢in de
kullanilir. Giig, enerji anlamina da gelir. Bundan dolay1, giiclendirmek ayni zamanda
enerji vermek anlaminda da kullanilmaktadir (Cavus, 2006: 40).

Salazar ve dig. (2006), giiclendirmenin bir “insan kaynaklar1” terimi oldugunu
ve isletme i¢indeki st diizeydeki personelden daha alt diizeydeki c¢alisanlara olan

“gli¢ transferini” i¢erdigini vurgulamaktadirlar (Durmaz, 2011: 6).



Delghani (2014), personel gii¢lendirmeyi; “calisana Orgiitin hedef ve
vizyonundan taviz vermeden risk almasi ve girisimci olmast i¢in verilen bir sans”

olarak degerlendirmektedir (Yildirim, 2015:109 — 110).

Psoinos ve dig. (2000), giiclendirmenin esas olarak giiciin tepe yonetimden
daha asagidakilere dogru transferi oldugunu, calisanlar1 gii¢lendirme onlarin islerini
etkileyecek eylemlere ve kararlara daha fazla katilmalari icin cesaretlendirme
oldugunu belirtmistir. Bu durum; personele islerine iyi fikirlerle gelmelerini ve
fikirlerini uygulamaya koyma yetenegine sahip olduklarmi gostermek igin firsat

olusturma anlamana gelir (Durmaz, 2011: 10).

Bu aciklamalardan hareketle giliclendirmeyi; “astlarin isleriyle ilgili tiim
kararlar1 yonetici destek ve onaymna gereksinim duymaksizin alabilmeleri igin
gereken egitim ve kendini gelistirme imkanlarmin sunulmasi, bagimsiz hareket
etmeyi tesvik eden Orglitsel bir ortamin hazirlanmasi, isin tamamlanmasi konusunda
gereken yetkinin ve sonuctan dogacak sorumlulugun astlara devredilmesi ve biitiin
bunlarin astlarca kendilerini giliglendirilen uygulamalar olarak algilamasi” seklinde

tanimlayabiliriz (CAl, 2006:68).

2.2. Personel Giiclendirme Kavraminin Tarihgesi
Orgiitsel davrams, insan kaynaklari, liderlik, birey, isbirlik¢i calisma gibi
konularin giindeme gelmesi, personel giiclendirme kavraminin ortaya ¢ikmasina

zemin hazirlamistir (Dalay ve dig. 2002:18).

Hizmet isletmelerinde ortaya c¢ikan herhangi bir sorunun c¢oziimii igin
yoneticiyi beklemek, miisterinin tahammiil siir1 zorlayan etkenlerdendir. Bu
dogrultuda, 6zellikle o ¢alisani, islerinin gercek sahibi olduklar1 ve ¢ikan sorunlar
da, kendilerinin c¢ozebilecekleri anlayisina ve yetkinligine sahip kilmak, yine
isletmelerin izledikleri yénetim anlayislartyla ilgili bir durumdur. Ote yandan, sdz
konusu anlayislar igerisinde, personeli giiclendirmeye yonelik uygulamalara islerlik
kazandirmak, arttk sadece miisteri sorununun ¢oziilmesini degil, nihayetinde
kararlara katilim, is zenginlestirme, motivasyon, gelisim, iletisim, yetki devri, egitim
vb. gibi konular1 igeren bu uygulamalarin, c¢alisanlarin is doyumunu da Snemli

derecede etkilemektedir (Pelit, 2014: V).



Geleneksel Yonetimin Temel Ozellikleri (Unal, 21012: 117):

v’ Asir isboliimii ve merkezi bir otorite,

v Kisisel olmayan ve herkese uygulanabilen ilke ve kurallar,
v" Emir — komuta zinciri,

v" Dar ve siki bir kontrol alanu.

Drucker’in belirttigi modern organizasyonlarin bilgi uzmanlarindan olusmasi
nedeni ile astlik-listliik yerine meslektaslik ve takim iligkilerinden olusmasi durumu,

giiclendirme uygulamalarimi kaginilmaz hale getirmektedir (Okten; 2008: 12 — 13).

2.3. Personel Giiclendirmenin Benzer Kavramlarla iliskisi

Gtiglendirmenin bircok bileseni kapsamasi ve karmagsik bir yap1 arz etmesi,
kavramin 6zellikle yonetim literatiirii basta olmak {izere bazi benzer kavramlardan
ayirt edilmesi gerekliligini ortaya cikarmaktadir. Ciinkii giliclendirmeye iliskin
yapilan tanimlarin tam olarak anlasilmasi, s6z konusu kavramla 6zellikle karistirilan
ya da karigtirllma ihtimali bulunan yetki devri, isin zenginlestirilmesi, katilim,
motivasyon vb. gibi kavramlar ile giliglendirme kavraminin arsindaki net ¢izginin
belirlenmesinin 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu asamada, s6z konusu kavramlarla
giiclendirme arasindaki bazi temel benzerlik ve farkliliklarin belirlenmesinde fayda

gortilmektedir (Pelit, 2014: 20).

2.3.1. Giiclendirme ve Yetki Devri:
Barner (1994), yetki devrinin giiglendirme i¢in dnemli bir unsur oldugunu, eger
insan kaynaklar1 yoneticileri, yetki devri yapmadan calisanlar1 giliclendirmeye

caligilirsa bunun basarisizlikla sonuglanacagina dikkat ¢ekmistir (Atalay, 2009: 15).

Yetki devri kesinlikle yoneticilerin astlarina is yiiklemeleri seklinde
uygulanmamalidir. Baz1 durumlarda yoneticilerin kendilerine angarya olarak gelen
bazi is ve islemleri astlarina devrettikleri goriilmektedir. Yoneticilerin buradaki
amaci astin1 gliclendirmek ve onu yoneticilige alistirmak degil, basit ve anlamsiz
buldugu baz1 is ve gorevlerden kurtulmaktir. Bu eylem yetki devri gibi goziikse de

giiclendirmeye katki saglamayan bir yonetici davranis bigimidir.



2.3.2. Gii¢lendirme ve Yonetime Katilma:

Alman kararla katilma sayesinde, “personel” meydana getirilen kararlarin
kendi kararlar1 olduguna igtenlikle inanacak ve bunlarin uygulanmasini da titizlikle
saglayacaktir (Eren, 2011:479).

Yonetime katilma kavrami da personel giiglendirme kavramiyla
karigtirilmaktadir. Yonetime katilma daha ¢ok isi yapan personelin goriislerine
basvurulmasi seklinde uygulanmaktadir. Yoneticiler 6zellikle, personeli ilgilendiren
kararlar1 alirken isi fiilen yapan ve konunun uzmani olan ¢alisanlarin goriislerini alir.
Kiiciik isletmelerde yiiz yiize miilakatlarla yonetime katilma s6z konusu olabilirken,
biiyiik isletmelerde anket ya da Oneri sistemleriyle personelin yonetime katilmasi s6z
konusu olmaktadir. Ulkemizde, yonetime katilmanm daha ¢ok disiplin kurullarinda
gerceklestigi goriilmektedir. Burada sendikalarin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Ister isci
ister memur olsun sendikalarinin yoneticileri / temsilcileri ¢alisanlar ilgilendiren
onemli kararlarin alinacagi toplantilara katilarak, goriislerini {ist yOnetime
bildirebilmeleri gerekmektedir.

Gilinlimiizde hemen hemen biitliin organizasyonlarda calisanlar, kendilerini ve
kurumlarmi ilgilendiren biitiin kararlarin goriismesinde ve sonuglandirilmasinda
etkin bir bigimde katilip diisiincelerini ifade etmek ve bu konularda fikirlerinin

alinmasini istemektedirler (Yatkin, 2004:24).

2.3.3. Giiclendirme ve Is Genisletme:

Is genisletme yontemiyle calisanlarin monotonluktan kurtularak benzer isleri
yaparak bilgilerini artirmasi Ongoriilmiistiir. Bu yonetim yaklasimi personel
giiglendirmenin bir basamag olabilir. Ozellikle gii¢lendirilmeye yatkin personellerin
tespiti i¢in is genisletme yontemi uygulanabilir. Ancak personel giiclendirme farkl

isleri yapabilme kabiliyeti kazanmaktan ¢ok daha genis bir kavramdir.

2.3.4. Giiclendirme ve is Zenginlestirme:

Is zenginlestirme yaklasimi, ¢alisana yaptigi islerle ilgili karar verme hakki
tanimas1 bakimindan personel giiclendirmeye en yakin is tasarimi yaklagimi
oldugunu sdylemek yanlis olmaz. Is zenginlestirme giiclii personellere giden yolda
onemli bir adimdir. Hatta is zenginlestirmenin personel gliclendirmeden bir dnceki

seviye oldugu soylenebilir.



2.3.5. Gii¢clendirme ve Motivasyon:

Motivasyon yaklagimlari daha g¢ok isyeri ve kar odaklidir. Motivasyonda
onemli olan personeli ¢ok calistirarak ondan daha fazla verim elde etmektedir.
Personel giiclendirme ise “calisan” odaklidir. Onemli olan personeli giiclii kilmaktir,

isletme ¢ikarlari ikinci plandadir.

2.4. Giiclendirme Kavramina Destek Veren Teoriler

Bazi yazarlar 1990’l1 yillar i¢in “gliclendirme ¢ag1” ifadesini kullanmislardir.
Ancak, Aktas (2008)’a gore; bu tarihlerden 6nce de personeli giiclendirme adi altinda
olmasa da giiclendirmenin gerekliligini vurgulayan yaklasim ve ¢alismalar
bulunmaktaydi. Calismamizda McGregor’un “X” ve “Y” Kurami ve Kurt Lewin’in
“Gli¢ Alant Analilizi” Kurami ve “Duyarlilik Egitimi” Yaklasimi sirasiyla

acgiklanacaktir.

2.4.1. Douglas McGregor’un “X” ve “Y” Kurami:

Bilindigi gibi “X” teorisine gore; bazi yoneticiler ¢alisanlarin isi ve ¢alismayi
sevmedikleri, her firsatta isten kactiklari, ise zorlanmalar1 gerektigi bicimindeki
varsayima sahiptirler. Bunun karsit1 “Y” teorisidir. Bu teoriye gore de yoneticiler;
insanlarin ¢alismaktan hoslandiklari, ¢alisanlarin siirekli olarak kendilerini gelistirme
arzusunda olduklar1 biciminde varsayimlara sahiptirler. Yoneticilerin sahip oldugu

bu varsayimlar, dogal olarak astlar1 ile kurduklar: iligkileri etkileyecektir (Findikei,
2012: 479).

Personel giliglendirme “Y” teorisi lizerinde kurulu bir yaklagimdir. Calisanlar
yaptiklar1 islerin uzmanidir. Ozerk bir ¢alisma ortaminda daha basarili olabilirler.
Personel gli¢lendirme yaklagimi uygulamalar1 hem hizmet kalitesini artiracak hem de
verimliligi artirict bir unsur olacaktir. Egitimin arttig1, bilgiye ulasimin kolaylastig
21. Yiizyilda “X” teorisini uygulama alanini kaybetmis oldugundan yoneticilerin “Y”
teorisi 1518inda calisanlarina giivenerek onlarin aslinda yalniz maddi menfaatler icin
igyerlerinde olmadiklari, manevi hazlar i¢in de islerinde basarili olmak istediklerini

bilmeleri gerekmektedir.
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2.4.2. Lewin’in “Gii¢ Alam Analizi” ve “Duyarhhk Egitimi” Yaklasimlari:

Orgiit icinde etkinlik ve verimliligi artiracak degisimin gerceklesmesine engel
olan hususlar Kurt Lewin tarafindan ortaya atilan ‘giic alani’ dengesinden
kaynaklanmaktadir. Buna gore Orgiit, “degismeyi ¢ekici kilmak™ i¢in; para, mevki
vb. gibi ‘itici giicleri’ harekete gegirirken, degisimin olusuna engel olan bir takim
kisitlayict giicler ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar, degisimin getirdigi belirsizlik, korku ve
giivensizlik ile 6nem azalmasinin dogurdugu beseri tepkilerdir (Eren,2012:584).

Bu egitimin “duyarhilik” kavrami ile ifade edilmesi bireylerin kendi
davraniglarini tanima ve anlam, cevresindeki insanlarin davranig ve giidiilerini
kavrayabilme boylece ¢evreden etkilenme ve ¢evreyi etkileme agisindan duyarl hale
gelerek daha bilingli hareket edebilme olanagini saglamasindan ileri gelmektedir.
Duyarlilik egitimin amaci, kisileri ¢esitli beseri ortamlar icinde bagkalar1 ile verimli
calisma ve isbirligi yapmalarini saglama ve bu konudaki yeteneklerini gelistirme
olarak genel c¢izgileriyle belirmek miimkiindiir. Duyarlilik egitimi kisi ve ortam
arsindaki uyumun saglanmasina ve kisinin belirli Orgiitsel (sosyal) ortamdaki
degismelere uyabilme bakimindan son derece duyarli ve cabuk hareket etmesine

yardimet olan bir tekniktir (Eren, 2012: 603).

2.5. Giiclendirmeyi Gerekli Kilan Yonetim Yaklasimlari
Personel giiclendirme yaklasiminin temelleri olan yonetim yaklasimlari; 6grenen
organizasyon, toplam Kkalite yonetimi, Orgiitsel vatandaslik ve yonetisim olarak

siralanabilir. Asagida bu modern yonetim yaklasimlar: sirasiyla agiklanacaktir.

2.5.1. Ogrenen Organizasyonlar:

Garvin (1983), Ogrenen organizasyonu, “bilginin ortaya c¢ikarilmasi, elde
edilmesi ve transferi konusunda bigimlendirilmis bir yapi olup, bu yeni bilgi ve
anlayigin organizasyonun davranisini degistirmesi” seklinde tanimlanabilir (Bakan,
2015:445).

Dolayisiyla “Ogrenen organizasyonlar Orgiitsel 6grenmenin yolunu agmakta,
bireylerin gelismelerine imkadn saglayan bir ortam olusturmakta ve elde ettigi
potansiyel ile silirekli doniisiim i¢inde olan bir sistem yaratmayi” amaglamaktadir

(Glimiistekin ve Yoriik, 2002: 185).
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Ogrenen Organizasyonlarin Ozellikleri Sunlardir (Kogel, 2014: 498):

v' Sistematik sorun ¢6zme,

v" Yeni yaklagimlar: deneme.

v Gegmis deneylerden 6grenme,

v’ Isi en iyi yapanlarim tecriibelerinden ve bagkalarindan 6grenme,

v Bilgiyi hizla ve etkin bir sekilde kullanilma.

Orgiitler icin, dgrenen tek bir bireyin olmasi artik yeterli degildir. Artik
birilerinin yukaridan “disiiniip bulmasi” ve oOrgiitteki diger kisilerin “biiyiik
stratejistin” emirlerini dinliyor olmast miimkiin gériinmemektedir (Senge, 2000:12).

Bilgi organizasyonu ile kararlarinda bilginin belirleyici rol oynadigi, bilgi
edinmeye ve egitime yatirrmin giindemde oldugu, hizli bilgi iletisimi ve isin
gerektirdigi teknolojinin kullanildigy, kisilerin kendilerini asma egilimlerinde oldugu,
modern yonetim yaklagimlarini benimsendigi, kurumsal kimligi ve degerlerini yeni
gelismeler 1s18inda  yeniden  gozden  gegirebilen kurum  anlasilmalidir
(Findik¢1,2012:51).

Yukarida yapilan aciklamalardan hareketle Col (2004), giiclendirme
kavraminin uygulandigi bir Orgiitte iggorenlerin daha “yetkili” olduklarin ve bu
Ozelliklerini orgiit yararina kullanacaklarii sdylemenin mimkiin oldugunu
belirtmistir. Bu tiir ortamlardaki isgorenler, daha kolay ve hizli iletisim kurmakta ve
bu iletisim sayesinde birbirlerinden daha c¢ok sey ogrenmektedirler. Dolayisiyla
ogrenme aracilig ile bireyler giiglendirilmekte, giiglendirme ile de 6grenme tesvik

edilmis olmaktadir.

2.5.2. Toplam Kalite Yonetimi:

Toplam kalite yoOnetimi uygulamalari, orgiitlerde her seviyedeki personelin
basarisinin iyilestirilmesine yonelik, en tepedeki yoneticiden en alt seviyedeki is¢iye
kadar, herkesi kapsayan diizenli ve sistematik c¢aligmalardir. Bu uygulamada
kontroliin saglanabilmesi i¢in hizmet siirecinin tiim evreleri gézden gecirilmelidir.
Temel amag, hizmet kalitesinin yiikseltilmesi ve miisteri tatminini saglanmasidir.
Bunu saglayacak hizmetin bir takim Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu
ozellikler; miisteri beklentilerine duyarlilik, hizli ve yerinde hizmet, istekleri
karsilamada esneklik, hizmette c¢esitlendirme, miisteriye yakinlik, calisanin

motivasyonu ve yeniliktir (Dinger ve Fidan, 1996: 433 — 434).
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Toplam kalite yontemi anlayisinin altinda yatan ana 6ngdrii Top (2009)’a gore;
“stirekli iyilestirmedir.” Strekli iyilestirme Toplam Kalite Yonetimi’nin kalbidir.
Stirekli olarak yapilan 1iyilestirmeler ve gelismeler; sikayetlerin azaltilmasi,
calisanlarin memnuniyeti vb. seklinde terciime edilir.

Biitiin bu agiklamalardan yola ¢ikarak TKY; “siirekli gelisme faaliyetleri ile
kaliteli hizmet sunumunu hedefleyen, kalitenin orgiitte tiim c¢alisanlarin
sorumlulugunda oldugunu kabul eden, personelin katilimina dayanan, iist diizey
yoneticilerin desteginde takim calismasin1 6n planda tutan, modern bir yonetim

yaklagimi1” seklinde tanimlanabilir (Bakan ve Penpece, 2015: 375).

2.5.3. Orgiitsel Vatandashk:

Univar (2006), orgiitsel vatandaslik kavramini, “bi¢imsel rol davranis1 disindaki
rol dis1 davraniglar1” olarak ifade etmistir (Kahraman ve Aylan, 2012: 36).

Erez ve Johson (2002), orgiitsel vatandaslik kavraminin ortaya ¢ikisina vesile
olan disiincenin, “bir orgiitiin etkin isleyisine 6nemli katkilar1 oldugu varsayilan
personeldeki is tatmini olgusunun yol agtig1 ve yoneticilerin ¢alismalarinda gérmeyi
arzulamalarina ragmen onlar1 zorunlu tutamadiklar1 davranislarin neler oldugunu
belirleme isteginden* dogdugunu ileri sirmiislerdir (Kusguoglu, 2008: 7).

Orgiitsel vatandashk Kogel (2014) tarafindan; “organizasyonda calisan bir
bireyin, formel (bi¢cimsel) gorev taniminda olmamasina ve yapmamast halinde
herhangi bir yaptirimla karsilasacak olamamasina ragmen, kendi sorumluluk anlayisi
sonucu, isletme i¢inde yardimlasma, alinan kararlar1 destekleme, isletme
uygulamalarini isletme disinda de destekleme, isletme iginde gordiigli bir sorunu
¢ozme yoOniinde gayret gosterme gibi tamamen ‘goniilliilik’ esasina dayanan bir
davranig gostermesi” olarak tanimlanmaktadir.

Organ (1988), orgiitsel vatandashik davranisini, “calisanin, Orgiitiin resmi
odiillendirme sistemi tarafindan degerlendirmeye alinmayan, ¢alisanin kendi istegi
dogrultusunda yaptigt ve sonunda Orgiitiin daha etkin caligmasini saglayan
davraniglar” olarak tanimlamaktadir (Ertenii, 2008: 6).

Bu noktada en onemli hususlardan biri Orgiitsel vatandashik davraniglarinin
“goniillii” olarak sergilenen davranislar olmasidir (Ayhan ve Giirbiiz, 2014: 80).
Orgiitsel vatandaslik, “is tatminini, verimliligi ve isteki basar1 ile etkinligi artiran en

onemli unsurlardan biri” olmaktadir (Eren, 2012: 554).
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2.5.4. Yonetisim:
Kogel (2014), “yonetim ve iletisim kavramlariin birlesimden olusan

‘yonetisim’ kavramini, toplumsal bir varlik olarak kabul edilen isletmelerin yonetim
uygulamalarinin agik ve seffaf olmasini ve iletisim yolu ile toplumun her kesimine
bilgi verilmesi” olarak tamimlarken; Unal (2012), “birlikte ydnetmek, karsilikl
yonetmek anlamina gelen yonetisimde, yoOneticinin siirekli, ¢alisanini denetlemesi
veya yonlendirmesinden ¢ok, calisanin kendini yonlendirmesi ve denetlemesi,
yaptig1 isten gurur duymasi ve isine tutku ile baglanmasi s6z konusu oldugunu”
vurgulamustir.

En iyi liderler her zaman i¢in buyurgan olan ve kontrolii elinde tutan liderler
degildir. Yoneticilerin birgogu yeni uygulamaya baslanan ‘ortak yonetimden’
hoslanmis ve avantajlarini fark etmislerse de, bazi inat¢1 ve dedigim dedik yoneticiler
durumu hos karsilamamislardir (Eren, 2012: 488).

“Kurumsal Yonetisim”, orgiitiin tiim c¢alisanlarinin bilgilere erisimini saglar ve
calisanlar1 kurumu yonetenlerin kisisel ¢ikarlarini saglamaktan ¢ok kurumun
degerlerini yiikseltme konusunda ¢aba harcamalari konusunda calisanlar1 6zendirir
(Luo, 2005°ten akt; Sarigicek, 2012: 7).

2.6. Personel Giiclendirmenin Gerekcesi

Egitim seviyesi yliksek bireylerin is yasamina girmesiyle artik isletmeler daha
“glicli” personellere ihtiya¢ duymaktadir. Vatandas da artik memurlardan; "Ben
bilmiyorum ilgili arkadasa gidin", "Amirime sormadan cevap veremem, amirim de
bu giin izinli" ve "Bugiin gidin yarin gelin." seklindeki so6zleri duymak
istememektedirler. Bir amir imzasi i¢in elinde memur tarafindan hazirlanmig evrakla
saatlerce beklemek istemeyen vatandaslar, devlet dairesinde islerinin hizli bir sekilde
goriilmesi beklentisi igindedirler.

Bilgi ¢agmin yoneticileri ve isverenleri i¢in personel giiclendirme konusu
giderek artan bir 6neme sahiptir. Clinkli yeni ve geng isgiicii eskilerden ¢ok daha
farkli amaglara ve beklentilere sahiptir (Findikg¢i, 2012: 71).

Yeni nesil, otoriteyi ¢ok fazla kabullenmek istememektedir. Onlar, biirokrasiye
karst durma egilimindedirler ve askeri bir ruhla degil, katilimct bir liderlik tarzi ile
yonetilmek istemektedirler. Gliniimiizde c¢alisanlarin yonetime ve yoOnetimin de
calisanlara bakis acisinin degismesi, personel giiclendirmeye gidilen siireci

hizlandirmaktadir (Dogan, 2012: 35).
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Gii¢lendirme Uygulamalarini1 Ortaya Cikaran Nedenler (Kogel, 2014: 476):
a) Egitim diizeyi ve bekleyisleri yiikselen personel yapisi,
b) Genel olarak toplumsal diizeyde, 06zel olarak organizasyonlarda
demokratiklesme egilimlerinin artmasi,
¢) Organizasyonlarda hiyerarsiye dayanan komuta — kontrol felsefesinin

zayiflamasi.

Insam, sadece verilen emirleri uygulayan ve bu emirleri uygulamasi icin
motive edilmesi gereken bir {iretim faktorii olarak goren anlayis, yerini siirekli
gelisen demokratik bir anlayisa birakmis ve bu anlayis uygulamada islerlik
kazanmigtir. Olusan bu demokratik ortam ise, gliglendirme uygulamalari i¢in bir

neden teskil etmistir (Col, 2004: 27).

2.7. Personel Giiclendirme Cesitleri

Isletme ve birey igin gerekli olan tiim yetkinliklerin bireye kazandirilmasi ve
bireyin de bu yetkinlikleri tasiyabilme kapasitesine sahip olmasi, degilse bu
yetkinliklerin kazandirilmasi seklinde ifade edilebilecek gii¢lendirme olgusuyla ilgili,
arastirma yapan yazarlarin, bu olguyu degisik acilardan ele aldiklarini belirmistir. Bu
bakis acilar1 genelde; yapisal, psikolojik ve davranigsal bakis agilarinda
yogunlagmustir (Pelit,2008:8).

Bu boyutlardan her birinin yoklugu algilanan gii¢liilik duygusunu tamamen
ortadan kaldirmasa da derecesini azaltmaktadir (Hu ve Leung, 2003°den akt; Col,
2006:67). Calismamizda personel gii¢clendirme; yapisal giliglendirme, davranissal

giiclendirme ve psikolojik giiclendirme olarak sirasiyla incelenecektir.

2.7.1. Yapisal Giiclendirme:

Unal (2012), yapmin organizasyonun dizaynimi, merkezilesme seviyesini,
iletisim  yollarni, organizasyondaki yetki paylasiminin dagilimm icerdigini
belirtmistir. Yapi, isletme amaglarint gergeklestirmek icin bir ara¢ olup, bu arag
yonetim tarafindan kullanilmaktadir.

Bir isletmenin yapisini; ‘“amaclar”, bu amaglarin gerceklestirilmesi igin
calisanlar arasinda yapilan “isbolimii”, gorevler arasindaki baglantilar1 gosteren
“hiyerarsik kanallar” ve yonetim organlarina gii¢ veren “yetki” olusturur (Dinger ve

Fidan, 2015: 115).
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Menon (2001), yapisal yaklasimda giiciin, goreceli olarak giiglii olandan daha
az giiclii olana aktarilmasini saglayan giic sahiplerinin eylemlerine odaklandigini
soylemektedir (Odabas, 2014: 35). Yapisal giiclendirme, bir orgiitiin, ¢alisanlarina
bilgiye, kaynaklara, destege ve firsatlara ulagma olanagi sunma yetenegidir (O’Brien,

2010’dan akt; Tolay ve dig. 2012: 451).

Sigh (2003), “yapisal giiclendirme bakis agis1 en iistten en alt kademeye kadar
kararlara katilimi, bilgiye erisimi ve en alt kademeye kadar tiim c¢alisanlarin
kaynaklara erigimi igine alan yonetim uygulamalari iizerine odaklandigini, yapisal
personel giiclendirmede temel mantigin, yapisal olarak 6nemli degisiklikler yaparak
calisanlarin davraniglarint degistirmek oldugunu, yapisal olarak giiclendirilen
calisanlar isini nasil yapacagi ile ilgili olarak daha fazla kontrole sahip olduklarini,
ayrica daha dikkatli davramiglar sergileyerek daha fazla sorumluluk alacaklarini

iddia” One strmiistiir (Allanazarov, 2008:37).

Cavus (2006), “yapisal giiclendirme yaklasiminin,” giiciin alt ve ist diizey
personeller arasinda paylasilmasiyla daha demokratik organizasyonlarin olusmasi ve
bdylece oOrgiitsel hiyerarsinin yeniden diizenlenmesine vurgu yaptigini belirterek,
yapisal gliclendirmeyi; “Orgiitiin yonetim zinciri igerisinde sorumlulugun artirilmasi

yoluyla alt diizey personellerin yonetime katilmas1” seklinde tanimlamaktadir.

2.7.2. Davramssal Giiclendirme:

Hardy ve O’Sullivan (1998), “davranigsal yaklagimi esas alan giiclendirme
uygulamalari, kendi kendini yoneten takimlar kurma, giiclendirilmis bir isgiicliniin
var olmasinda onemli katkilar saglamaktadir ve bu ekiplerin kendi performans
standartlar1 belirlemesine, ekibi izlemesine, is programlar1 hazirlamasina, ekipte yer
alacak elemanlar1 segmesine, disiplin kararlarina katilmasina, ekibe yeni elaman
alimma karar vermesine vb. gibi uygulamalar1 gergeklestirmesine izin verme
seklinde gerceklesen uygulamalar, giiclendirmeyi 6nemli Olgiide destekleyen

uygulamalar olarak kabul edilmekte” oldugunu belirtmistir (Pelit: 2014: 9).

Davranigsal giiclendirme yapisal giiclendirmenin “uygulama bigimi” olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Psikolojik giliclendirme ancak, yapisal giiclendirmenin

davranigsal olarak uygulanmasiyla gergeklestirilebilecektir.
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2.7.3. Psikolojik Giiclendirme:
Psikolojik gliclendirme calismalari, “personellerin organizasyon hakkindaki
inanglarini etkilemeye ¢alisan” bir yonetim yaklasimidir (Cavus, 2006:111).

Asagida incelemeye c¢alisacagimiz “psikolojik giiclendirmenin bilesenleri”
olarak da adlandirilan anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlardan her biri, bir
digerinin Onciisii veya sonucu olmaktan ziyade, giiclendirmenin farkli yiizlerini
temsil eden boyutlardir

Psikolojik Personel Giiglendirmenin Boyutlari:

a) Anlam (Meaning): Is ile ilgili amag ve hedefler ile isgdrenin kisisel degerleri
ve standartlart birbirine yakinlastik¢a isin birey i¢in tasidigi onem de artacaktir.
Diger bir ifadeyle, bir isin rol geregi gereksinimleri ile kisinin inanglari, degerleri ve
davraniglarinin 6rtlisme derecesi, isin isgdren icin tasidigi anlami ortaya koymaktadir
(Lee ve Koh, 2001°’den akt; Pelit, 2008: 33). Yaptiklart isleri daha fazla anlamli
bulan bireyler karsilastiklart engellerle daha iyi miicadele ederek islerine olan

bagliliklar1 daha fazla artmaktadir (Hall, 2008’den akt; Durmaz, 2011:34).

b) Yetkinlik (Competence): “Yetkinlik”, bireyin isini en iyi sekilde
yapabilecegi yoniinde kendi yeteneklerine olan inanci olup, kendini takdirden ¢ok
belirli bir is ile ilgili yetkinligini ifade etmektedir (Somuncuoglu, 2013: 112). Bazi
kaynaklarda, ‘secim’ olarak da ele alinan bu boyut, bireyin gorevinin gerektirdigi
aktiviteleri uzmanligiyla yapabilme yetenegine olan inancini ifade etmektedir (Gist,
1987°den akt; Pelit, 2008: 34). Yaptiklart isi iyi bir sekilde icra ettigini hisseden
bireyler, kotii yaptiklarini hissedenlere gore daha basarili olacaklardir (Hall,
2008’den akt; Durmaz, 2011: 36). Yetkinlik; bireyin, isini en 1yi sekilde yapabilecegi

yoniinde kendi yeteneklerine olan inancidir.

c) Ozerklik (Self-determination): “Ozerklik” kendi kararlarini verme, bireyin
kendi gelecegini belirlemesi ve 6zgiirce hareket edebilmesidir. Kisinin isi izerindeki
kontrol giicli olarak degerlendirilebilir (Spreitzer, 1995’den akt; Cavus:46). Yapilan
iste kendi kararim1 verme; daha fazla caba, israr, degisen kosullara ve degisime
uyumda esneklikle sonuglanmaktadir. Calisanlar, basarili olmak i¢in gorevlerini
yaparken gerekli Ozerklige sahip olduklarmma inandiklarinda is performanslari

artmaktadir (Hall, 2008’den akt; Durmaz, 2011: 40).
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d) Etki (Impact): Is ile ilgili ¢iktilarin kontroliiniin kimde olduguna iliskin olarak
bireyin yaptigi degerlendirmelerdir (Bolat, 2003: 205). “Etki,” is ile ilgili
operasyonel, stratejik ve yonetsel c¢iktilar1 etkileme derecesidir (Spreitzer, 1995’ den
akt; Cavus:46). “Etki” isgorenin isin stratejisi, yontemi veya sonuglari lizerinde tesir
yetkisine sahip olama deresidir. Etki faktorii bireyin orgiitsel sonuglar {izerindeki
kontrol duygusuna isaret etmektedir. Etki ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir
iliski oldugu, calisanlarin ¢iktilar tizerinde kontrol hissi artikca, islerinden alacaklar
tatminin de artacagi diisiincesine varilmaktadir (Somuncuoglu, 2013: 111 —112).

Psikolojik giiclendirmeye iliskin bu dort boyut birlestiginde, psikolojik
giiclendirmeyle ilgili biitiinclil bir kavram ortaya c¢ikmaktadir. Bunlardan birinin
eksikligi, algilanan giicliilik duygusunu tamamen ortadan kaldirmasa da derecesini
azaltmaktadir. Boyutlarin dordii birlikte giiclendirmeyi anlayabilmek igin gerekli
olan “hemen hemen tam ve yeterli algisal set” olarak nitelenmektedir (Hu ve
Leung,2003’den akt; Karahan ve Yilmaz, 2010:159).

“Psikolojik Giiglendirme” aslinda yapisal personel gli¢lendirmenin bir
uzantisidir. Ciinkli personel gerekli egitimi aldiginda, isi iizerinde yetki
kullanabildiginde, ihtiya¢ duydugu bilgi ve diger kaynaklara ulasabildiginde
kendisini psikolojik olarak giiclii hissetmektedir. Bu nedenle “yapisal olarak
giiclendirilmemis ¢alisanlarin psikolojik olarak giiclendirilebileceklerini sdylemek

miimkiin degildir” (Allanazarov, 2008: 40).

Psikolojik Giiglendirme Yaklasimimin Uzerinde Durdugu Hususlar (Spreitzer:
1995°den akt; Pelit: 2014: 13):

v" Giiglendirmenin psikolojik boyutu, kisinin isteki roliinii nasil algiladig ile
ilgidir ve pasif degil, aktif bir 6zellige sahiptir. Gii¢clendirme kisilerin beklentilerini
karsilamaya yonelik cabalar toplamidir.

v" Psikolojik giiglendirmenin igerigini olusturan, anlam, yetkinlik, 6zerklik ve
etki boyutlari, psikolojik gii¢lendirme agisindan bir biitiinliik olusturmaktadir ve
tiimiiniin bir arada ele alinmas1 gerekmektedir.

v' Giliglendirme evrensel ilkeleri olan, ¢ergevesi ¢izilmis, her duruma
uygulanabilen ve boylece kolaylikla genelleme yapilabilecek bir yaklagim olarak
gorilmemelidir. Unutulmamalidir ki, psikolojik giiclendirme ¢alisma kosullarinin ve

kisisel 6zelliklerin sekillendirdigi bilissel bir durumdur.
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2.8. Personel Gii¢clendirmenin Temel Unsurlari
Personel giiclendirmenin temel unsurlari; personelin katilimi, yeniliklere agik
olmak, bilgiye ulasilabilirlik, sorumluluk bilinci, “galisanlara giiveni 0gretme ve
onlara giiven asilama,” performans degerlendirme ve Odiillendireme, egitim ve
yetenekleri gelistirme, geri besleme, ¢alisma ortaminda esneklik, takim ¢aligmasi ve
ist yonetimin destegi olarak ele alinacaktir. Bu unsurlarin her biri personel
giiclendirmenin yapi1 taglari olup, bir tanesinde olusabilecek bir eksiklik personel
giiclendirmeyi ortadan kaldirmasa bile giiclendirmeyi etkisiz kilacaktir.
Personel Gii¢lendirmenin Temel Unsurlar1 (Honold,1997°den akt; Denkdemir,
2010: 79):
v" Degerlerin paylasildigi bir sistem olusturma,
v' Kat1 hiyerarsik yap1 yerine akici bir yapilanma,
v" Etkin bir liderlik sistemi ve liderligi kolaylastirma,
v' Cift yonlii, agik ve diiriist iletisim,
v" Performans igin ortaklik iligkilerinin olusturulmasi, performans yonetimi
icinde odiillendirme sisteminin olusturulmas: ve herkesi odiillendiren bir
O0deme sistemi,
v" Giivenilir personelin desteginin saglanmasi ve isinde yeterli, 6grenmeye
istekli ve karar vermede esnek kisiler,
v Kritik bilgilerin toplanmasi ve dl¢iilmesi,
v" Uygulama gruplarinin olusturulmast,
v' Glig paylagimi,
v’ Isten ¢ikarmanin azaltilmast,
v’ Orgiitsel yap1 ve orgiit kiiltiiriine gore yonlendirme,

v" Degisim ve yeniliklere agik olma.

Honold (1997)’a gore; basarili olmak ig¢in her oOrgiit kendi kiiltiiriine ve
ihtiyaglarina hitap edecek sekilde personel giiclendirme yapmalidir. Orgiite uygun
personel giiclendirme etkinlik agisindan dnemlidir. Her isletme personel giiclendirme
uygulamalarin1 kendilerine uygun sekilde diizenlemeli ve bu diizenlemeleri personel

ile paylagsmalidir (Sahin, 2007:10).
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2.8.1. Personelin Katilimi:

Yetki verilen calisanin sorumluluk da tstlenmesi gerekir. Bu sorumluluk
iistenisi, isler kotii giderse uygulamaya gegecek bir ceza mekanizmasinin garantisi
olarak ele alinmaz. Eger listlenilen yetki ile alinacak kararlarin olumlu veya olumsuz
sonuclarint c¢alisan sahiplenmez ise, yapilacak is de sahiplenilmez. Gii¢lendirilme
ortami, basarisizliklardan da 6grenmeye olanak tantyacak esneklige sahip olmalidir

(Giirsoy, 2010: 62).

Calisanlarin egitimler yoluyla desteklenmesi, takim ¢alismasinin 6nemsenmesi,
calisanlarin iglerini sahiplenmeleri ve yaptiklari isten gurur duymalarinin saglanmasi,
hatalarin en aza indirilmesi, calisanlar yoluyla siirekli iyilestirme anlayisinin
yerlestirilmesi, korkuya dayali ve c¢alisanlar1 hice sayan klasik yonetim
uygulamalarinin hakim oldugu bir ortamda ve orgiit kiiltiiri i¢inde basarilamaz

(Simsek, 2009:54).

2.8.2.Yeniliklere Acik Olmak:

Spreitzer (1995), personelin ve yoneticilerin yeniliklere agik olmasi gerektigini,
“emeklilik hakki doldugu halde” isletmede ¢alismaya devam eden personelle
giiclendirme ¢abalarinin yar1 yolda kalacagini, daha ¢ok geng calisanlarin i¢inde yer
aldig1 isletmelerde yenilige acik personel ve yoneticilerle personel giliglendirmenin

anlam kazanacagini ve bu orgiit iklimindeki personellerin olasi basarisizliklarda

cezalandirilma korkularinin olmayacagini belirtmistir (Giirsoy, 2010: 63).

2.8.3. Bilgiye Ulasilabilirlik:

Bilgi paylasimi, bir bireyin sahip oldugu bilgiyi digerlerinin anlamasi,
benimsemesi ve kullanmasi igin onlarla paylagsmasimi igeren bir siirectir (Ipe,
2003’den akt; Carman, 2016: 4).

Bilgi paylasimi, c¢alisanlar tarafindan isletme kararlarmin nedenlerinin
anlasilmasii ve oOrgiitsel bagliligin artmasini saglar, bu yolla orgiitsel hedeflerin ve
isletmenin konumunun daha iyi anlasilmasina katkida bulunur. Asagidan yukariya
dogru iletisimle calisanlar goriislerini, fikirlerini agiklayabilirler. Yatay yonde de
benzer iletisim kurularak problemlerin ¢6ziilmesi saglanabilir. Béylece bilgiye ulasan
ve kullanilabilen c¢alisanlar kendilerini daha giiclii ve gelismeye agik hissederler

(Erdil ve dig.; 2003: 10).
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2.8.4. Sorumluluk Bilinci:

Eger yonetici personel giiclendirmeyi gerceklestirmek istiyorsa, calisanlara
“yetki” ile birlikte “sorumluluk” da vermelidir. Calisanlar isletmeye karlilik
saglayacagina inandiklar1 konularda karar almada gii¢lendirilmekte ve sonuglarindan
dolay1 sorumluluk tagimaktadirlar. Bu sorumlulugun amaci onlari cezalandirmak ya
da onlar1 degerlendirmek degildir. Burada amag, onlarin belli amaglar dogrultusunda
caligmalarin1 ve yapabileceklerinin en 1iyisini yapmalar1 igin gereken ortami
saglamaktir (Dogan, 2006: 51- 52).

Yoneticiler, tiim sorumlulugu {izerlerinde tasimaktan vazge¢cmelidirler.
Gili¢lendirmede sorumluluk calisanlarla paylagilmalidir. Bu sorumlulugun amaci,
onlar1 cezalandirmak ya da onlar1 kisa donemde degerlendirmek degil, onlarin
birbirlerine karsi sorumlu davranmalarini, {izerinde anlastiklar1 amacglara yonelik
caligmalar1 ve yapabileceklerinin en iyisini yapmalart i¢in ortam olusturmaktir

(Ozaksu, 2006: 22).

“Sorumluluk bilinci”, yoneticilerin iglerin istenilen sekilde yapilmamasi
riskine ragmen, ¢alisanlara, islerin nasil “daha iyi” yapilacagi konusunda sorumluluk
vermesi olarak tanimlamaktadirlar. Calisanlar bazi problemleri yoneticilerini mesgul
etmeden ¢Oziime kavusturabileceklerdir. Sorumluluk bilincine sahip, giiclii

personeller sayesinde yoneticilerin isleri de azalacakti

2.8.5. Cahsanlara Giiveni Ogretme ve Onlara Giiven Asllama:

Giiven, calisanlarin  liderlerine inanmalari, onlarin  dogrulugunu ve
diiriistliigiinii kabul etmeleri ve isletmedeki yapilan esas faaliyetlerin ¢alisanlarin
yararina olduguna inanmalarin1 saglamaktir. Giivenilen kisiler daha ¢ok emniyet ve
kabul gorme hissi duyacaklardir. Boylece onlar, hata yapma konusunda siiphe

duymak yerine, gorevlerine daha dikkatli olacaklardir (Dogan, 2006: 54).

Giiven, is hayatinda isbirligine, karsilikli olarak ¢ikarlar1 takip etmeyi miimkiin
kilan sihirli bir sozciiktir (Top,2007:9). Etkili bir giliclendirme ortami igin
yoneticilerin ve personelin arasinda karsilikli  “giiven ortaminin” olusmasi

gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2013:40).
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Giliven yasamin tiim alanlarinda oldugu gibi, bireylerin is hayatlarinda da
ihtiyag duyduklart bir histir. Organizasyonlarda ¢alisanlar once is arkadaslarina ve
amirlerine giivenmek isterler. Daha sonra da yoneticilerinin kendilerine
giivenmelerini beklerler. Kedine gilivenildigini bilen personel bu giiveni sarsmamak
icin elinde gelen gayreti gosterecektir. Orgiitlerde giiven orami olusturulmadan
personelin kendini giiglii hissetmesi beklenemez. Ayrica kendine ve yoOneticisine
giivenen personel hata yapmaktan ¢ekinmeyecektir, inisiyatif kullanarak sorunlara

aninda ¢oziimler iiretebilecektir.

Sekil 1: Giiven Dengesi
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Kaynak: Gordon, 2002’de akt; Churin, 2006:13

Sekilde goriilebilecegi gibi, giiven unsuru, giiglendirme agisindan bir temel

teskil etmektedir. Dolayisiyla ‘giliven’, giiclendirme i¢in bir baslangic noktasidir
(Churin, 2006: 137).

2.8.6. Performans Degerlendirme ve Odiillendirme:

Calisanlar yaptiklar1 isten dolayr amirleri tarafindan olumlu tepkilerle
karsilastiklar1 zaman, motivasyonlar1 ve tatminleri artacaktir. Basarili performansin
anahtar1 sadece ¢alisanlar degildir. Orgiitiin personele sundugu imkanlar ve ortam en

az kisisel ¢abalar kadar 6nemlidir (Okakin ve Sakar, 2013:143).
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Performans degerlendirmede dikkat edilmesi gereken bir konu da, Mimar
calisanlart miilkemmele zorlamak yerine daha iyisi i¢in onlar1 tesvik etmek gerekir.
“Isyerinde iyilik olarak yaptigin is, bir zaman sonra senin iizerinde yiik olarak kalir”
ve “cok bilme, bildik¢e isin artar” ve “calisanin isi artar, yatanin maasi” gibi
calisanlar arasinda yayginlasmis deyisler vardir. Bu diisiinceleri engellemenin en
dogru yolu, performans degerlendirme ve 6diillendirmedir. Bunun i¢in de kimin daha

cok calistig1 tespit edilmelidir.

2.8.7. Egitim ve Yetenekleri Gelistirme:

Giirsoy (2010), egitimin ¢alisan icin bagli basina bir motivasyon kaynagi
oldugunu, giiclendirilmis bir takimin pargast olan calisanin zaman igerisinde
yeteneklerinin gelistigini, yeteneklerinin gelistigini goren ¢alisanin kendisine daha da
fazla glivenerek sorumluluk almaktan ¢ekinmeyecegini, ¢alisanin bireysel gelisimine,
egitimine kaynak ayriliyor olmasinin bile calisana “kendisine deger verildigini” ve
“Oonemsendigi” mesajini verdigini belirtmistir.

“Ogrenme”  organizasyondaki  diisiinsel yapmnin calisma  enerjisine
dontstiiriilmesidir. Teknik, mali ve yonetsel anlamdaki degisiklikler bireylerin
yeterli destegini almaksizin her zaman basarisiz kalmaya mahktmdur (Unal, 2012:
47). Takim halinde 6grenme Onemlidir ¢iinkii modern organizasyonlarda temel
O0grenme birimi bireyler degil, takimlardir. Takimlar 6grenmedik¢e organizasyonlar

da 6grenemez (Senge, 2000: 19).

2.8.8. Geri Besleme (feed-back):

Herhangi bir basarisizlik durumunda geri besleme sayesinde bu hatalardan
ders ¢ikartilarak gelecekte benzer basarisizliklarin yasanma riski azalacaktir.

Her calisan yaptig1 isten dolayr fark edilmek, 6viilmek ister. Giiclendirilmis
calisan yetki alir, sorumluluk alir ve yaptigi isin basarisin1 da basarisizligini da
sahiplenir. Calisanin basarisin1 6diillendirmek ve onu toplum 6niinde 6vmek, hem
Oviilen galisan1 yeni basarilara, yeni sorumluluklara yoneltir hem de diger ¢alisma
arkadaglarin1 benzer davranis kaliplarina motive eder (Gilirsoy, 2010: 64). Geri
besleme, hem birey hem de takimlarin bilingli olmalarmi saglar. Iyi bir giiclendirme

calisanlarin biling diizeyleriyle yakindan ilgilidir (Aktas, 2008: 73).
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2.8.9. Calisma Ortaminda Esneklik:

"Yapan bilir ve bilen konusur" deyisinde oldugu gibi, bir isi en iyi o isi stirekli
yapanin bildigi bir gercektir. Isi yapan personelden en yiiksek verimin alinmasi i¢in
personele esnek bir c¢alisma ortami saglanmalidir. Ust ydnetimin sonuglara
odaklanmayarak, yazili talimatlara uygun hareket etmeyenler hakkinda tutanaklar
tutmalar1 personel giiclendirmenin Oniindeki en biiyilk engellerden birini
olusturmaktadir. Lengnick ve Hall, (2004), “cogu kez isler gayri resmi iliskilerin
etrafinda sekillenmektedir. Kurulus yoneticileri bilirler ki eer goérev tanimlarina siki
sitkiya baglh kalinsaydi, iletisim yalnizca belirlenen sinirlar ve organizasyon
semasindaki hiyerarsi i¢inde yiiriitiilmiis olsaydi ¢ok az is yapilabilirdi. iliskilerin
varlig1 aym1 zamanda organizasyonlarin sosyal sermayelerinin gelismesine 6nemli

katiklarda bulunur” diyerek calisma ortamindaki esnekligin dnemini dile getirmistir

(Unal, 2012: 40 — 41).

2.8.10. Takim Calismasi:

Sinerji insanlarin enerjilerinin birlesmesidir, birlesen her seyde oldugu gibi,
sinerji meydana geldiginde de onu meydana getirenlerin enerjilerden ¢ok daha biiytik
olur (Unal,2012:12). isyerlerinde personel giiclendirirken kisinin calistigi takimi
giiclendirmenin 6nemi ihmal edilmemelidir. Sosyal gili¢clendirmede takim yonetimi
ve takimlarin gili¢lendirilmesi kavramlarima ayrica 6nem verilmektedir. Bireye
odaklanan yaklasimlar, tekil bir kisiyi gliclendirmek i¢in ise yarayabilir. Ancak o kisi
ile gevresindeki bireyler arasinda var olan iliskilerin yipranmasina da sebep olabilir.
Eger biitiin bireyler bu sekilde davranirlarsa, topluluk halinde giiclenme amacina
hizmet etmeyecek gerginlikler ortaya ¢ikabilecektir (Ton, 2008: 11).

Birlik ve beraberlik ruhu iginde ¢alisan elemanlar arsindaki verimlilik
farkliliklar1 kiiciiktiir, ¢linkii takim kaliplasmis davranis sekillerine baski uygular.
Birlik halinde olmayan bir takimin elemanlar1 arsinda verimlilik seviyelerinde ve
kalitelerinde biiylik farklar goze carpar. Takimin verimliligi bir biitiin olarak ele
alindiginda arastirma bulgulari, dayanisma igindeki takimlarin daha verimli
olabileceklerini ortaya koymustur. Bu ylizden takimda dayanismanin yiiksek olmasi
her zaman verimlilik seviyesini de yliksek olmasini gerektirmez. Yiiksek verimlilik
diizeyine sahip olan takimlarin basar1 normlarim1 giiclii, 6rgiit amaclariyla uyumlu,

takim i¢in uyum ve dayanismanin da yiiksek olmasi gerekir (Eren, 2012: 490).
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Takim c¢aligmalarinda dikkat edilmesi gereken bir husus da sudur: Takim tiyeleri
istediklerinde takimlarmi degistirebilmelidirler. Takimlar arasinda personel gegisi
engellenmemelidir. Bir takimda beklenen performansi gosteremeyen bir ¢alisanin

diger bir takimda ¢ok daha basarili olabilecegi unutulmamalidir.

2.8.11. Ust Yonetimin Destegi:

Personeli giiclendirme uygulamasinin basarisini etkileyen diger bir kosul st
yonetimin destegidir. Personel giiglendirme uygulamasinin basarisi, iist yonetimin bu
uygulamanin gerekliligine inanmasina ve personeli bu yonde desteklemesine baglidir

(Sahin, 2007:19).

Yoneticiler, ¢alisan1 desteklemeli ve onlarin giivenligini saglamalidir. Sistemin
gercekten giiclendirilmis calisanlar istedigini hissetmek ig¢in isletmede calisanlar,
patronlar, beraber ¢alistiklart kisiler ve kendi astlarindan sosyal destek almalidirlar.
Calisanlarin  kendi kendilerine karar vermede ve riskleri goze almalarinda
cezalandirmak yerine desteklendiklerini hissetmeleri gerekmektedir. Baska bir ifade
ile personel giiglendirme hareketinde calisanlar, 6grenmek ve kendilerini gelistirmek
konusunda isletmelerin kendilerini destekledigine inanmalidirlar. Aksi takdirde
onlar, herhangi bir isi yaparken, isi nasil daha iyi yapabileceklerini degil, hata
yapmalar1 durumunda nasil af dileyeceklerini diistinmenin yollarin1 arayacaklardir

(Dogan, 2006: 200 - 201).

Yonetici, isgérenin isle ilgili kararlarin kendisinin vermesini, yontemlerini
kendisinin segcip, isi etkilemesini saglayarak, isgorenin kendi isini doniip kontrol
etmesine ve dogal bir geri besleme yapmasina da imkan verebilecektir (Dogan, 2006:

81).

Appelbaum ve Honeggar (1997), yoneticiler acisindan ele alindiginda personel
giiclendirmenin gergeklesebilmesi i¢in Oncelikle yoneticilerin personel giiclendirme
kavramin1 kabullenmeleri ve benimsemelerinin gerektigini, giiclendirmenin ancak
yoneticilerin benimsemesi ile isletmede uygulanmasinin miimkiin olacagini,
giiclendirmenin uygulanabilmesi i¢in yoneticilerin patron gibi davranmamasi ve
calisanlarii her konuda desteklemesi gerektigini, bagka bir deyisle yoneticilerin,
lider gibi davranmalar1 ve kogluk yapmalari gerektigini belirtmistir (Zencir,
2004:28).
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Calisanlar giiclendirmede basarmin anahtar1 iist ydnetimdir. Ust yonetimin
destegini almadan 6zel olsun, kamu olsun hicbir Orgiitte uygulanan “yonetim
yaklasimlar1” basariya ulasamayacaktir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yoOneticileri

giiclendirme ¢aligmalar i¢in dncelikle iist yoneticileri ikna etmelidirler.

Personel Gii¢lendirmede Ust Yonetime Diisen Gorev ve Sorumluluklar
(Honold, 1999°dan akt; Col, 2004: 7):
v’ Orgiit icinde paylasilan bir vizyon yaratmak,

v" Giiglendirmeye yonelik 6rgiitsel bir kiiltiir olusturmak,

v Bilgi paylagimini miimkiin kilmak,

v Orgiit icinde giiven ve bagllik yaratmak ve yabancilasmayi azaltmak,
v’ Orgiit icinde katilimi ve yetki devrini artirmak,

v’ Isleri planlama, karar verme ve kontrol boyutunda zenginlestirmek,

Isgoren giiclendirme kapsaminda, isgdrene ne kadar imkéan (kosul) yaratirlarsa
yaratilsin, eger isgorenin kapasitesi, kabiliyeti, yetkinligi bu giicli tasimaya muktedir
degilse, bunun da yoneticiler tarafindan dikkate alinmasi ve geregini yapilmasi
gerekmektedir Ornegin, bu asamada, geri besleme kanallarma islerlik kazandirmak,
hizmetigi egitim vermek ve isletme plan ve politikalari hakkinda isgdrenleri

bilgilendirmek onerilebilir (Pelit, 2014: 90).

2.9. Giiclendirilmis Personellerin Genel Ozellikleri

Thomas ve Veltouse (1990), “personel giiglendirme siireci sonunda, enerjisi
gorev lizerine yogunlasmis, aktif, gérevini basariyla yerine getirmede kontrolii elinde
tutan, yeni goOrevler ve ¢ikabilecek sorunlar konusunda inisiyatifi elinde
bulundurabilen, hedeflere odaklanmis bir iggoren davranisi ortaya ¢ikacagi” bilgisini
vermektedir (Yildirim, 2015: 116).

Quinn ve Spreitzer’in 1977 yilindaki arastirmalarina gore; giiclendirilmis
calisanlar, kendilerinin islerinde daha etkili olduguna inanmakta, kendilerini daha
yenilik¢i ve yeni bir sey denemede daha az korku icinde hissetmektedirler. Ayrica

giiclendirilmis calisanlar liderlik yeteneklerini de harekete gecirebilmektedirler

(Dogan, 2006:68 — 69).
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Giiglendirilirmis Personelin Genel Ozellikleri (Durmaz, 2011: 44 — 45):

v' “Giiglendirilmis bireyler daha az gii¢lendirilenlerden daha fazla performans
sergilemektedirler. Clinkii gliclendirme, yoneticilerin gérev davraniglarin1 baslatma
ve devam ettirmelerini artirmaktadir. Daha yiiksek diizeylerdeki giliclendirme
performansi artiran davranislar olan c¢aba, caba yogunlugu, 1srar ve esnekligi daha
fazla saglamaktadir.”

v’ “Gii¢lendirilmis isgérenler, islerini etkileyen amag belirleme ve karar alma
faaliyetlerine katilmalarindan dolayr daha yiiksek is tatmini ve performans
sergilemektedirler.”

v “Islerini anlamli hisseden bireyler orgiitiin icinde ve disinda digerleri
tizerinde etki sahibi olarak is sorumluluklarini tamamlarlar ve daha iyi icraat icin
motive olurlar.”

v’ “Gliglendirilmis isgorenler, is ciktilarmin kalitesi ve isin nasil yapildigi
tizerinde kontrole sahiptirler. Yiiksek diizeyde gorev oOzerkligi ve Ozdeslesmeye
sahiptirler.”

v “Isgdrenler  giiclendirildiklerinde islerine kendilerini tam  olarak
vermektedirler. Isini etkileyen kararlar1 alarak olusabilecek olumsuzluklarin niine
geemektedirler. Yapacaklar: eylemeler i¢in sorumluluk alirlar ve 6nemsiz ve zaman
alici biirokratik engellerin tiistesinden gelirler. Ayni zamanda fark yaratmanin
yollarin1 aramak i¢in kalite ilkelerine siki sikiya sarilarak isletmeye deger katarlar.”

v' “Giiglendirilmis iggérenler isinden daha fazla doyum saglayacak, isine daha
fazla bagl, yenilik¢i ve liretken olacak ve isletmede isgéren devri de daha az
olacaktir. Gii¢lendirilmis isgorenler kendilerini islerinde daha etkili olarak
algilayacaklar, giicliiklerle daha kolay miicadele edecekler, yeni bir seyi denemekten
daha az kaginacaklardir.”

Col (2004), kendini giiclendirilmis hisseden calisanlarin gosterecegi muhtemel
baglilik tiirlerini ortaya koymak amaciyla yaptigi calisma sonucunda; kendini
giiclendirilmis hisseden bireylerin ¢alistiklar1 kurma duygusal ve normatif baglilik
gosterdigi sonucuna varmustir. Personel gii¢lendirmenin orgiitsel bagliliga etkisini
arastiran Sahin (2007) ve Erdem (2009), yaptiklar1 ¢alismalar sonucunda; personel
giiclendirmenin orgiitsel bagliligr artirdigi sonucuna varmuslardir. Ayrica (Caglar,

2011), giiclendirilmis bireylerin islerine olan baglhiliginin arttig1 sonucuna varmstir.
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2.10. Personel Giiclendirmek i¢in Yapilmasi Gerelenler

Yoneticilerin  inandiklari, sonuglarini  merakla bekledikleri personel
giiclendirme c¢alismalarini uyguladiklar sirada uymalar1 gereken bazi kurallar vardir,
bunlar personel giiglendirmenin kalitesini ve basarisini artiracaktir.

Yoneticilerin Personel Giiclendirmenin Uygulanmasi Esnasinda Uyulmasi
Gereken Prensipler (Harley, 1995°den akt; Denkdemir, 2010: 84):

v Personelin sayginliginin korunmast,

v Orgiitsel yetkinin, personelin gii¢c ve potansiyelini agiga cikarmak icin

kullanilmasi,

v Karar verirken personel ile ortak hareket edilmesi,

v Vizyon, misyon ve amaglarin personele net olarak agiklanmasi,

v Miisteriye hizmet icin personelin istekli olmasinin saglanmasi,

v Degerlerin ve ilkelerin net olarak tanimlanmasi,

v Personele gerekli geri bildirimlerin saglanmasi.

Hem isin teknik ozellikleri konusunda gelisebilecek yetenekte, hem de bu
konuda gelismeye ve sorumluluk almaya istekli personelin ise alinabilmesi c¢ok
onemlidir, “gli¢lendirilmeye yatkin” ve “igletmenin kiiltiiriine uyum saglayabilecek”

elemanlar secilmelidir (Zemke and Schaaf, 1989°dan akt; Denkdemir, 2010: 71).

2.11. Personel Giiclendirme Siireci

Personel giiclendirme ¢alismalarina baslanmadan once, “gercekten kurum
calisanlariin gii¢lendirmeye ihtiyaglart ve istekleri var mi?” sorusunun cevabini
aranmalidir. Eger bu sorunun cevabi “evet” ise, Oncelikle {ist yonetimin destegi
alinmalidir.

Conger ve Koanungo (1988)’nun, giliglendirme siirecine iliskin gelistirmis
oldugu modelde, ilk olarak gii¢siizliie neden olan durumlarin ortaya komasi, daha
sonra yonetsel strateji ve tekniklerin kullanilmas1 gerekmektedir. Daha sonra ¢esitli
yollar kullanarak astlara 6z-yetki bilgisinin saglanmasi gerektigi ilizerinde duran
yazarlar, modele iliskin sonraki siirecte, astlara iliskin giliclendirme deneyimlerinin

sonuclarina odaklanmasi hususuna vurgu yapmaktadir (Pelit, 2014:36).
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Personel Giiglendirme Siireci (Margulies ve Kleiner, 1996’dan akt; Zencir,
2004: 34):

1. Asama: Giigsiiz Calisanlarin Tespiti: Giicsiiz hisseden ¢alisanlar ve giigsiiz
hissetme nedenleri tespit edilir.

2. Asama: Orgiit iklimi Olusturma: Giiglendirme kavramma alisilmasi igin
uygun “orgiit iklimi” olusturulur. Yani ¢alisanlara daha fazla 6zgiirliik verme, onlarin
kararlara katilmalarini isteme, isletme hedeflerini daha agik sekilde sunma ve ekip
kurma gibi faaliyetlerin baslamasi. Burada Onemli olan husus, c¢alisanlarin
degisimleri yavas ve Oziimseyerek yasamasidir.

3. Asama: Bilgilendirme ve Egitim: Calisanlara isletme ile ilgili bilgiler verilir,
calisanlar kendilerini gelistirebilmek icin daha diizenli ve programli bir egitime
baslar.

4. Asama: Yetki ve Sorumluluk Verme: Calisanlara karar verme yetkisi verilir.
Bu asamada calisanlar kendilerini giiglendirilmis hissederler.

5. Asama: Kocluk Yapma: Kogluk yapilarak g¢alisanlarin kendi kendilerini
yonetmeleri saglanir.

2.12. Personel Giiclendirme Seviyeleri

Hem igin yapist ve g¢evresi hem de isin igerigi konusunda gii¢lendirilme
yapildiginda calisanlara karar verme otoritesi tamamen verilir. Kendi kendini
yonetim durumu olarak nitelenen bu giiglendirmede, ¢alisanlar orgiitiin etkinligini
konusunda yapilmas1 gereken her seyden sorumlu hale gelmektedir (Yildirim, 2015:
111).

Sekil 2:Gii¢lendirme Seviyeleri
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Kaynak: (Kogel, 2014: 480)
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Sekilde merkezden uzaklasildik¢a personelin katilimi artmakta, giiclendirme
gelismekte ve en ug¢ noktada kendi kendine yonetime donlismektedir. Kendi kendini
yoneten takimlar bazinda organize olan isletmelerde goriilen manzara budur. Bu
noktada giiclendirme en yiiksek derecededir. Tiim takim elemanlari, misyon ve
vizyon dogrultusunda, kendi isleri ile ilgili olarak kararlar1 vererek uygulamakta ve

sonug iiretmeye ¢alismaktadir (Kogel, 2014: 480).

2.13. Personel Giiclendirmede Yoneticilerin Rolleri

Yonetim paradigmalarindaki hizli degisim, isletmelerin ¢evrelerindeki degisim
ve doniisiimlerden kaynaklanmaktadir. Yonetim isinin ¢alisanlarin sahip olduklar
tim bilgi ve yetenekleri islerine aktarmalarina imkan verecek ortami yaratmaya
calismak, ¢alisanlarin Oniinli agmak, yaraticiliklarini ortaya c¢ikarmak, gelismelerini
saglamak, calisanlar1 karar veren ve uygulayan kisiler haline getirmek oldugunu
vurgulamalaridir. Yani “isi yapan” On plana ¢ikmakta, yonetim isini yapan ikinci
plana kaymaktadir (Kogel, 2014: 88 - 89). Calismamizda yonetici rollerinden sadece

kogluk, mentorluk ve koruyuculuk kavramlari agiklanmaya ¢aligilacaktir.

2.13.1. Kog (yetistirici):

Personel genelde deneyerek tecriibe kazanarak 6grenmeye galisir. Bu tarz bir
O0grenme siiregleri zaman alici olabilir. Burada kogun rolii, personele yol gostererek,
kendisini gelistirmesine firsat vererek onu yonlendirir ve boylece giiveni artan
personel isletmenin yetismis eleman1 olarak hem is tatmini artan hem de isletmeye

daha yiiksek verimi olan bir ¢alisan haline gelir.

Bazi arastirmacilar, “ko¢”un etkin iletisim ile insan kapasitesini gelistirme ve
performansi en list diizeye cikartma yetenegine atif yaparak, calisan gelisiminin ve
kapasitesinin kritik sonuglar oldugunu ya da kog¢luk yapan yoneticilerin, insanlari
gelistirmediklerini, aslinda onlar1 kendilerini gelistirmeleri icin donattiklarin

vurgulamislardir (Peterson ve Hicks, 1995°den akt; Kalkavan, 2014: 24).

2.13.2. Mentor (koruyucu):
Mentorlar, ¢alisanlara rol modeli, danismanlik islevleri yoluyla psiko — sosyal
ve kariyer destegi saglarken bu islevler kariyer basarisinin artmasina, kariyere karsi

olumlu tutum gelistirmesine sonug olarak daha giiclii bir bi¢imde kariyer bagliligina

yol acabilmektedir” (Ibrahimoglu, 2008: 132).
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2.13.3. Kolaylastiricl (facilitaor):

Yoneticinin, ¢aliganlarin kariyerlerine iligkin diistincelerini, ilgi duyduklar is
konularimi ve hangi yeteneklerini arz edebileceklerini netlestirmelerine yardimei
olmay1 ongodrmektedir. Kolaylastirici, isi fiilen yapanlarin daha basarili olmalari igin
ortam1 hazirlayan, ¢alisanlarin kisa ve uzun vadeli kariyer gelistirmelerine yardime1
olan kisidir. Bu anlamda yonetici, bir gozlemci, kisilerin kendilerine uygun is
gelistirmelerine yardim edici, calisanlarin kendi kariyerleri ile ilgili sorunlarinm
rahatca tartigabilecekleri, etkin takim g¢alismasinin olusmasini saglayan bir kisidir

(Dogan, 2006: 186 - 187).

Insana deger vererek kolaylastirmayla, giic verme ile giiven olusturma ve birlik
ruhu yaratma daha kolay tesis edilebilecegi unutulmamalidir (Unal,2012:75).

2.14. Personel Giiclendirmenin Oniindeki Engeller

Personel giiclendirmenin Oniinde; kurum kiiltiiriinden, yoneticilerden ve
calisanlardan kaynaklanan engeller vardir. Asagida sirasiyla bu engeller

incelenecektir.

2.14.1. Kurum Kiiltiiriinden Kaynaklanan Engeller:

Literatiirde organizasyon iklimi olarak da kullanilan kurum kiiltiirlintin farkli
kaynaklarda benzer bir¢ok tanimi yapilmaktadir. Bu tanimlarin ortak paydalarindan
yola ¢ikarak, kurum kiiltiiri, “bir organizasyonun ig¢indeki kisilerin ve gruplarin
davranigini yonlendiren normlar, davranislar, inanglar ve aliskanliklar sistemi” olarak
tanimlanabilir. Organizasyon yapist ve bunu belirleyen yOnetimin tutumunun
giiclendirme uygulamalarinin basarisinin  belirleyicisidir.  Yani kurum kiiltiirii
calisanlara olumlu firsat ve destek verir nitelikte olmasi personel giiglendirme
cabalarim1 olumlu yonden etkilerken, klasik yonetim yaklagimini uygulandigi

kiiltiirlerde gii¢lendirme uygulamalari sekteye ugrayacaktir.

Orgiit kiiltiirli, drgiit iiyelerinin isletmelerini, rollerini ve gdrevlerini anlamak
amaci ile gergeklestirdikleri iletisim siirecinin sonucudur. Orgiitlerde giiclendirme
diizeyi, orgiit kiiltiiri ve yapisinin giiglendirmeyi tesvik etme ve kolaylastirma

derecesine bagli olmakta ve buna gore degismektedir (Dogan, 2006:93).
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Personeli Giigsiizlestiren Cevresel Faktorler (Glirsoy, 2010: 55):

v Gerekli Olgiide Kaynak Eksikligi

v’ lliski Kurma Firsatlarmin Yoklugu

v" Cok Siki Tarif Edilmis Is Rutinleri

v" Tepeden Yo6netim Yapisi

v' Az Miktarda Ilerleme Firsatlar:

v’ Anlamli Hedeflerin/Gérevlerin Yoklugu

v" Kidemli Yoneticilerle Sinirhi Iletisim

Kurum kiiltiiriniin personel giiclendirmeye katkis1 olabilecegi gibi engelleyici

bir rolii de olabilir. Iletisimin zayif oldugu, calisanlarda eski — yeni ayriminin oldugu
kurum kiiltiirlerinde personel giiclendirme c¢abalar1 sonugsuz kalacaktir. Daha ¢ok
emir — komuta anlayigina aligkin eski personelle, yaptigi islerde inisiyatif almak
isteyen yeni personel arasinda yasanan catismalari engellemek igin iist yonetimin
yeni bir kurum kiiltiirii olusturmada acele davranmayarak ve yeni personelin,

gelecegin orta kademe yoneticileri oldugunu bilerek hareket etmesi gerekmektedir.

2.14.2. Yoneticilerden Kaynaklanan Engeller:

Ozellikle orta ve alt kademe ydneticileri, personel giiclendirmeye yetkilerinin
ellerinden alinacagi, hatta isletmede olan varlik sebeplerinin ortadan kalkabilecegini
ve kendilerine olan ihtiyaglarin azalabilecegi oOnyargisindan dolayr islerini
kaybedeceklerini disiindiiklerinden, personel giiclendirme gibi modern ydnetim
yaklagimlarina kars1 ¢ikmaktadirlar.

Personel Giiglendirmenin Oniindeki Yoneticilerden Kaynaklanan Sorunlar
(Col, 2014: 41):

v Yoneticilerin gii¢ ve otoritelerini kaybetme korkulari,

v Yoneticilerin astlarina giivensizligi,

v Iletisimin azhig,

v “Ben en 1yisini yaparim” anlayisi,

v Personelin hata yapabilecegi kaygist,

v Gil¢lendirme ¢alismalarina zaman bulamama bahanesi,

v Gli¢lendirmenin zamanla yoneticinin pozisyonuna bir tehdit olusturabilecegi

kaygist.



32

Hiyerarsinin katilig1, iletisimin zayiflifi ve giiclendirmenin yetersiz oldugu
orgiillerde kidemli calisanlar bilgi birikimlerini saklayarak isletmeye yeni katilan
personeli yonetmek ve yonlendirmek isterler. Bu durum c¢ogunlukla orta kademe
yoneticileri tarafindan da desteklenmektedir. Hata yapma firsat1 taninmayan geng
personel, kidemli personeller tarafindan baski altina alinabilmektedir. Bu
nedenlerden dolay1 ileride orgiite cok hizmeti dokunabilecek potansiyeli yliksek geng

1§ gliclinlin Orgiitten ayrildig1 goriilebilmektedir.

2.14.3. Cahisanlardan Kaynaklanan Engeller:

Randolph (2000), calisanlardan kaynaklanan engellerden ilkinin, calisanlarin
giiclendirmeyi her istediklerini yapabilecekleri anlamia geldigini diisiinmeleri
(Kodan, 2013: 24 -25), diger bir engelin ise; “baz1 ¢alisanlarin klasik yontemle
calismay1 daha az sorumluluk, ugrasi, miicadele ve Ozveri gerektirdigi icin tercih

etmeleri” oldugu belirtilmektedir (Yildirim, 2015: 121).

Dogan (2006), diger bir sorunun ise insan kaynagini giiclendirmenin bir unsuru
olan “karar alma” durumundaki c¢alisanlarin, karar koti oldugu takdirde risk
alacaklarini diistindiiklerinden gliglendirmeden korkmalaridir.

2.15. Personel Giiclendirme Uygulamalarinda Yapilan Hatalar

Ozellikle personel giiglendirmenin, yeni insan kaynaklari yaklasimlarindan
olmasi nedeniyle, c¢alisanlar, yoneticiler ve isverenler tarafindan iyi anlasilmasi
gerekmektedir.

Personel Giiglendirme Uygulamalarinda Genel Olarak Yapilan Hatalar
(Dogan, 2006: 129 — 140):

v" Personel giiclendirme uygulamasinda ¢ok hizli hareket etmek,

v Dile getirilmeyen korkulardan uzaklagmamak,

v’ Bilgilerin saklanmasi,

v' Yalniz hareket edenleri kendi haline terk etmek,

v" Yapilan faaliyetleri takip etmemek, izlememek,

v Unutulan geri besleme,

v" Dar anlaml psikolojik kavramlara gereginden fazla bagli olmak,

v" Gliciin paylasildig: kisilerin ihtiyaglarina kayitsiz kalmak,

v' Parga parga yapma yaklasimi,

v Sorumluluk seklinin degismesini kabullenememe.
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2.16. Personel Giiclendirmenin Faydalar:
Son yillarda 6nemi anlasilan, 6zellikle hizmet sektdriinde faaliyet gdsteren 6zel
olsun kamu olsun tiim isletmelerde giiclendirmenin c¢alisanlara, yoneticilere ve

orgilite olan faydalar1 sirasiyla agiklanacaktir.

2.16.1. Cahisanlar A¢isindan Gii¢clendirmenin Faydalari:

Personel Agisindan Giiglendirmenin Faydalari (Bowen ve Lawler, 1992’den
akt; Kodan, 2013: 13):

v' Caliganlarin yaptiklar isler hakkinda kendilerini daha iyi hissetmeleri,

v’ Calisanlarin misterileriyle daha sicak ve istekli bir sekilde iletisim halinde

olmalari,

v" Giiglendirilmis c¢alisanlarin, daha iyi hizmet liretme fikirlerini ortaya koyma

acisindan birer kaynak olugturmalari.

Calisanlar agisindan ele alindiginda giliclendirme motivasyonu saglar, is
tatminini yiikseltir, is ile ilgili stresi azaltir, orgiite baglilig1 ve giliveni saglar, diger
calisanlarla iletisimi ve ¢alisanlarm kendilerine giivenini artirir. Orgiit amaglarindan
farkli olarak kendi amaclarint olusturma ve bu amagclari yerine getirmeye

calismalarin1 saglamasi, giiclendirmenin calisanlar i¢in bir diger onemli yararidir

(Zencir, 2004: 36).

Personel gli¢lendirme sonucunda gii¢lendirilmis, daha fazla yetkiyle donatilmis
olan personel, bir iist yonetime danismadan karar verebilecek, yaptig islerde basarili
sonuclar aldiginda kendisinden daha hosnut olacak, yeni yetenekler gelistirecek ve

yaratici fikirlerini kullanacaktir (Bowen ve Lawler, 1992°den akt; Sahin: 2007:19).

2.16.2. Yoneticiler A¢isindan Giiclendirmenin Faydalari:
Aydogmus (2011), karar verme giiciiniin paylagilmast ile iist yonetimin
isletmeyi daha ileriye gotiirecek stratejik plan uygulamalariyla ugrasabilmek igin

daha fazla zamani olacagini belirtmistir.

Giiglendirmenin sagladigi yararlar organizasyondaki insan kaynaklari
yoneticileri tarafindan iist diizey yoneticilere agiklanabilirse, list diizey yoneticilerin

giiclendirme uygulamalarina destekleri de saglanmis olacaktir.
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Giiclendirmenin Yoneticilere Sagladigi Yararlar (Ataman, 2001: 345):

v' Yoneticiler, ayrinti ve rutin iglere ayirdiklart zamani stratejik konulari
diistinmek i¢in kullanirlar.

v’ Yonettikleri kisilerin basarilar1 artacagi i¢in yontemcilerin Kariyerlerinde

ilerlemeleri kolaylasir.

“Gliglendirmenin uygulanmasi ile geleneksel olarak yapilan islerden farkl
isleri basarmak, kendi kariyerlerinde basariya ulagmak, problem ¢6zmek gibi temel
gorevlerinde yeni yaklasimlar1 uygulamayr 6grenmek ve gercek sorumluluklariin
farkina varmak giiclendirmenin yoneticilere sagladig: yararlardir. Ayrica ¢alisanlarin
bilgilerini artirmak ve frettikleri projeleri incelemek, yoneticileri kendilerini

gelistirmek durumunda birakacaktir” (Teare ve dig.’den akt; Zencir, 2004: 36).

2.16.3. Orgiit Acisindan Giiclendirmenin Faydalar:

Lawler ve dig. (2001), “tim seviyedeki calisanlarla gii¢c, bilgi ve odil
paylasimini igeren katilimci uygulamalarin, orgiitsel agidan; calisanlarin is kalitesi,
tiretilen mal ve hizmetlerin kalitesi, miisteri hizmetleri ve verimlilik gibi faktorler

tizerinde olumlu sonug verdigini” saptanmislardir (Aydogmus, 2011: 65).

Giiglendirmenin Organizasyona Sagladigi Yararlar (Pektas, 2004:18)

v" Giliglendirilen personelin organizasyona saglayacagi verimlilik artar,
v’ Kararlar daha hizli ve etkin aliabilir,

v I¢ ve dis miisteri tatmini artar,

v' Calisanin esnekligi artar,

v Bilgi teknolojilerinden daha iyi yararlanilabilir,

v" Hukuki konularda azalma oldugundan bu konudaki masraflar azalir,

v Is giivenliginde iyilesme goriiliir ve bunun sonucu olarak is kazalar1 ve

sigorta 6demeleri azalir,
v’ Ise gelmeme oram diiser,

v" Genel anlamda maliyet tasarrufu saglanir.
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2.17. Giiclendirmenin Olumsuz Goriinen Yonleri ve Maliyetleri

“Personel giligclendirmenin olumsuz yanlart var midir? Personel giiclendirmenin
maliyetleri nelerdir?” Bu sorular1 yanitlamaya g¢alisacagiz. Personel giiclendirmenin
gbze goriinen sinirsiz faydalarina ragmen, isletme i¢in bazi maliyetleri de s6z konusu
olabilir.

Iz

Gi¢lendirmeyle ilgili elestiriler; “list yonetimin kontrol ve giicl
kaybedeceginden korkmasi, isgdrenlerin personel giiclendirmeyle ilgili gdrevlerini
ve sorumluluklarini tam olarak yerine getirmemeleri, iggorenlere karar almada st
yonetim tarafindan giiven duyulmamasi, yonetimin isgorenleri egitmede ve onlari
motive etmede yetersiz kalmasi, karar verme siirecine iligki bilgilerin
paylasilmamasi, gecmis giiclendirme politikalarinin ve sonuglarinin basarisiz

olmasina sebep olan Orgiit yapisi, yoneticilerden ve personelden kaynaklanan cesitli

uygulama hatalar1” 6rnek olarak verilebilir” (Dogan, 2006: 170).

2.18. Tiirk Kamu Yonetiminde Personel Giiclendirme

“Kamu kurum ve kuruluslarinin bugiin yiiriitmiis oldugu faaliyetlerin bir
kisminin  ‘ozel sektoriin gelismesi’ ve ‘kamu hizmet anlayisimin degismesi’ gibi
nedenlerden dolayr bu giin igin gerekenleri istenen seviyede yerine getirememesi,
kurumlarin hizmet tiretimlerinin azalmasi, yavaslamasi ve kalitesinin diismesi nedeni
ile birim maliyetin artmasi, kamu kurum ve kuruluslarint merkez teskilatlar: ile
onlarin tasradaki birimleri arasinda gorev dagiliminin merkez lehine bozulmasi, i¢
ve dis bor¢lanma nedeni ile kamu hizmet yatirimlarina yeterli kaynak saglanmayip
istenen kalitede hizmet iiretilmemesi, yanlig istihdam politikalart nedeniyle bazi
hizmetlerde personel politikasinda tutarsizlik, kamu hizmeti yiiriiten bagsarili
yoneticilerin, hiikiimetlerin degisimi ile birlikte gorevierinden alinmasi, kamu
hizmetlerine ayrilan kaynaklarin kisitly olmasi, hizmet kalitesini ortaya ¢ikarabilecek
veni teknolojilerin  ortaya ¢ikmasi, egitim seviyesini yiikselmesi, iletigim
teknolojilerinin gelismemesi” (Yatkin, 2004: 103) gibi nedenler kamu yonetiminde

personel giiclendirmenin gerekliligi ortaya ¢cikmastir.
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Kamu sektoriinde g¢aliganlarin en biiyiik sikayetlerinden bir isleri ile ilgili
fikirlerinin alinmamasi ve kararlarin detaylardan uzak kisiler tarafindan, tepeden
inme bir sekilde alinmasi ve yukaridan asagiya bir talimat olarak inmesidir. Kamuda
calisanlar, herhangi bir durumda isi ile ilgili inisiyatif kullanamamaktadir (Budak,
2006: 13). Kurumda alinan kararlari, sadece uygulayan pasif bir varlik olmaktan
cikararak ayni zamanda kararlarin alinmasina da katki saglayan personel daha istekli
ve verimli ¢galismaktadir (Balc1,2005: 197).

Mevcut durum gergevesinde Tiirk kamu yonetiminde personel giiclendirmenin
pek miimkiin olmadigi agiktir. Kamu yonetiminde personel giiclendirmenin miimkiin
olabilmesi i¢in hizmeti sunan (memurlar) ile hizmeti alanin (vatandaslar, is sahipleri)
karsilikli etkilesim i¢inde olmasi, gelismeler ve degismelerin yonetimi etkilemesi,
kisacas1 yonetim sisteminin “agik sistem” olmasi gerekir. Bunun i¢in de her seyden
once gerek halkta gerek devleti yonetenlerde ¢cagdas yonetim tarzina uygun “kiiltiirel
degisin” olmasi gerekir. Bu da ancak yasal diizenlemelerle miimkiin olur. Ciinkii
kamusal alanin diizenlenmesi ancak yasalarla yapilabilmektedir. Mevcut durumu
diizeltmeye yoOnelik her c¢alisma basarisizlifa mahkimdur. Kamu yonetiminde
personel giiclendirmenin miimkiin olabilmesi i¢in dncelikle; kamu personeli istihdam
seklinin 6zel sektore paralel hale getirilmesi, ¢agdas insan kaynaklari tekniklerinin
(insan giicii analizi ve personel planlamasi, liyakat, kariyer plani, 6diillendirme ve
cezalandirma, kismi ve tam zamanl c¢alisma, performansa dayali degerlendirme ve
terfi vs) uygulamasi saglanmalidir. Buna paralel olarak ceza yonelimli hukukta
uygunluk denetimi yerine 6diil ve motivasyona yonelimli performans ve yerindelik
denetimi yapilmalidir (Cuhadar, 2005:18 — 20).

Tiirk kamu yoOnetiminde personel giiclendirme zor ama imkansiz degildir.
Personel giiclendirme ile ilgili yapilan c¢alismalar genelde 06zel sektorii
kapsamaktadir, ancak devlet memurlarmin da giiclendirmeye ihtiya¢ hissettikleri
aciktir. Giiglii personellerin sorunlar1 aninda ¢6zlim iiretebildikleri diisliniildiiglinde,
gliclendirilmis memurlar kamuda hizmet kalitesinin yiikselmesinde ve verimlilik

artigina biiylik etkiye sahip olacaklardir.
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“Genelde kamu yodnetimleri, oOzelde Tiirk Kamu Yonetiminin ozellikleri
diigtiniildiigiinde, kamu yonetimlerinin; merkeziyet¢i, hantal, degisime kapali, dikey
orgiitlenmenin yogun oldugu, yoneticilerin giiclii oldugu, etkili — verimli — rasyonel
olmayan, israf ve kayiplarin ¢ok oldugu, orgiitsel yapt ve personel sisteminin Kronik
sorunlarla bogustugu, katilimin ¢ok diisiik oldugu, biirokratik sorunlarin yogun
olarak hissedildigi, motivasyonun saglanamadig, isbirligi ve takim ¢alismasindan
uzak, iletisim ve koordinasyonun dengesiz oldugu, vatandaslarin siirekli sikdyet

ettikleri yapilanmalar olarak karsimiza ¢iktiklary goriilmektedir.

Kamu yonetiminde gii¢lendirmenin uygulamaya konulmasiyla katilimci
yonetim anlayisi yayginlasacaktir. Katilimct yonetimle birlikte isgorenlerin karar
verme Yyetkisi ve sorumluluk alanlari artmakta, dolayisiyla giiclendirme siireci
baglamis olacaktir. Boylece ¢alisanlarin orgiite baghliklarinda da bir artis soz
konusu olacaktir. Bu nedenle gii¢lendirmenin basarili bir sekilde uygulanabilmesi
icin isgorenlerin motivasyonlarin arttirmaya yonelik ¢alismalar yapilmasi, etkin bir
bilgi ve iletisim sisteminin kurulmasi ve tiim yonetim kademlerindeki yoneticilerin
giiclendirilmeyi benimseyerek uygulamasi gerekmektedir. Tiim bunlar saglandiginda

gli¢lendirme ile ¢alisanlarin érgiite baghliklarinda artis kaginilmaz olacaktir.

Kamu yonetimlerinde personeli giiclendirmeyle ilgili elestirilerin biiyiik bir
boliimiinii; yonetimin kontrol ve giicii kaybedeceginden korkmasi, ¢alisanlarin
gorevlerini ve sorumluluklarini tam olarak yerine getirmemeleri, ¢alisanlara etkin
bir sekilde karar almada giiven duyulmamasi, yonetimin caliganlar: egitmede ve
motive etmede yetersiz kalmasi, orgiitiin ve karar verme siirecine iliskin bilgilerin
paylasilmamast gibi geg¢mis personel gii¢lendirme politikalarinin ve sonuglarinin
basarisiz olmasina sebep olan organizasyon yapisi, yonetim ve personelden
kaynaklanmis ¢esitli uygulama hatalarina yonelik elestiriler olusturulmustur.
Personeli giiclendirme uygulamalarimin etkinlik derecesi ve bagsarist diger yonetim
uygulamalari ile insan kaynaklar: politikalarina baghdir. Bu alanlarda atilacak yeni
adimlar ¢alisanlara yonelik gii¢lii kilma c¢alismalarint da verimli kilacaktir”

(Akgakaya, 2010:167).
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2.19. Personel Gii¢clendirmeyle Ilgili Yayimlanms Bazi1 Cahsmalar

Yaptigimiz ¢alismada 25 soruluk gliglendirme anketi hazirlanirken
“giiclendirme 6l¢eginden” faydalandigimiz, personel giiclendirmenin is tatmini harig¢
diger degiskenlerle arasindaki iliskiyi inceleyen doktora ve yiiksek lisans tezleri

asagida kisaca dzetlenecektir.

Zencir (2004), calismasinda, liderlik modeli olarak personel giiclendirmenin
uygulanabilirligini  aragtirmistir. Aragtirma sonucunda isletmeler ve isletme
yoneticileri personel giliclendirme siirecinin en 6nemli uygulayicist olan calisanlarin
egitimine, yetistirilmesine ve calisanlara karar verme yetisinin verilmesinin olumlu

karsiladiklar1 anlagilmistir.

Cavus (2006), personel giiclendirme kavraminin sosyal boyutunu da goze
alarak, giliclendirmenin orgiitsel yaraticilik ve yenilikgilige etkilerini degerlendirmek
amactyla imalat sanayilerinde bir arasgtirma yapmistir. Sonu¢ olarak, personel
giiclendirmenin ve onun sosyal yapisal boyutlarinin 6rgiitsel yaraticilik ve yenilige
etkisi kanitlanmis, ayrica abu etkilerin de isletmelerin basarisina kati sagladigi

anlagilmistir.

Ozaksu (2006), yaptig1 arastirmada, personel giiclendirmemin kara kuvvetleri
birliklerinde ne Ol¢iide uygulandigi sorgulamis ve uygulama seviyesini Olgmeye
calismistir. Arastirma sonucunda, Kara Kuvvetleri birliklerinde personel giiclendirme

yiiksek seviyede uygulanmakta oldugu sonucuna varmustir.

Secgin (2007), otel isletmeleri ilizerinde yaptigi arastirmasinin sonucunda
aragtirmaya konu olan bolgelerdeki otel isletmelerinde personel giiclendirme

yonetimi tekniginin yeterince uygulanmadigi tespit etmistir.

Uzun (2007), personel giiclendirme kavramini, yontemlerini, yararlarini ve
karsilagilan olumsuzluk ve sorunlar1 ortaya koymak amaciyla yaptigi calismada,
personel giiclendirme teorisi 15181nda personel giiclendirmen uygulama yontemlerinin
(dahil etme yoluyla, katilim yoluyla, isletmeye baglilik yoluyla ve kademe azaltma
yoluyla) varligi ve uygulama durumlarini incelemistir. Sonug¢ olarak egitim, maddi
olanaklar ve sosyal etkinlikler de ¢alisanlarin psikolojik durumlari iizerinde olduk¢a

etkili oldugunu sonucuna varmustir.
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Aktas (2008), iletisim sektoriinde yaptigi aragtirmasinda yaptigi analiz
sonuglarina gore, insan kaynaklart yonetimi fonksiyonlar1 uygulanirken personeli

giiclendirme ¢alismalarina da yer verildigini anlamistir.

Ertenii (2008), biiyiik 6lgekli ve cok subeli bir Tiirk bankasinda, “gilinliik
yonetim uygulamalarinin Orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkisi ve bu
iligkide astlarin giliclendirilmis olmalarinin roliini” aragtirmigtir. Sonug¢ olarak;
giiclendirici etkisi bakimindan, yoneticiden beklenen olumlu davranislar kadar,
olumsuz ve beklenmeyen davraniglarin engellenmemsinin dnemi ortaya konmus,
yonetim uygulamalarinda tutarlilik, denge ve biitlinliiglin hem giiclendirme hem de

orgiitsel vatandaslik davranislari izerindeki olumlu etkisi vurgulanmistir.

Giirsoy (2010), “is rutinligi / karmasikligr” ile “calisanin psikolojik algis1”
degiskenleri arasinda iliskiyi ortaya koymak amaciyla yaptig1 caligmalar neticesinde,
is ne kadar karmasik olursa, isin ¢alisana sundugu yaraticilik firsatlari ne kadar fazla
olursa, calisanin da kendini gii¢clendirilmis hissetme ihtimali o kadar yiiksek olur.

sonucuna varilmistir.

Oksiiz (2010), Devlet memurlar1 iizerinde yapilan nadir calismalardan olan
calismasinin sonucunda Tapu ve Kadastro Genel Midiirliigiinde yetersiz diizeyde

personel giiclendirme uygulamalariin bulundugunu séylemektedir.

Denkdemir (2011), cografi temelli boliimlendirilmis organizasyon yapilarinda
personel gli¢lendirme ile “karar hiz1” arasindaki iliskiyi incelemek icin yaptig
calismada ““organizasyon yapisinin dogru kurgulanmasi ile personel gii¢clendirilecek

ve bu yolla miisteriye yonelik karar hizi artacaktir” sonucuna varmistir.

Durmaz (2011), calisanlarin psikolojik algilar1 ve kendilerini i¢ girisimeilik
davraniglar1 arasindaki iligkiyi ortaya koymak, ayrica c¢alisanlarin degisik demografik
ozelliklerini psikolojik giiclendirme algilar1 ve i¢ girisimcilik davranislari tizerindeki
etiklerini arastirmistir Arastirma sonucunda i¢ girisimciligi yiikseltmek i¢in alinmasi
gereken tedbirleri ortaya koymus, i¢ girisimciligin yiikseltilmesi ile personel daha

yenilik¢i ve faydali davraniglar ortaya koyacagi sonucu varmaistir.
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Okten (2008), giiclendirmenin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerine
etkisinde kalite kiiltiirliniin ara degisken olarak roliinii inceledigi arastirma sonucuna
gore, “bireyin isini anlamli bulmasi1 oncelikle kalite kiiltiiriinti etkilemekte ve kalite
kiltliriiniin etkisiyle isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Diger bir deyisle anlam
boyutunun isten ayrilma niyeti lizerine olan negatif etkisi Kalite Kiiltiirii vasitasiyla
gerceklesmektedir. Ayni sekilde bireyin kendi departmaninda gergeklesen olaylar
tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olduguna inanmasi kalite kiiltiirti algisini etkileyerek
isten ayrilma niyetinin azalmasina yol agmaktadir. Diger bir deyisle, etki boyutunun
isten ayrilma niyetini azaltici etkisi, kalite kiiltiiriiniin vasitasiyla gergeklesmektedir”

sonucunu saptamistir.

2.20. P.G ile ilgili Yayimlanms Bazi Ingilizce Makaleler
Personel giiglendirmeyle ilgili yapilan yabanci literatiir taramasinda personel
giiclendirmenin is tatmini {lizerine etkisi haricinde baska degiskenlerle arasindaki

iligkiyi inceleyen dort adet makale 6zetlenecektir.

“Stewart ve ark. tarafindan 2010 yilinda Hemsirelik Meslegi Uzerinde
Psikolojik ve Yapisal Giiglendirmenin Etkisi adi ile yapilan ¢alismada psikolojik ve
yapisal giiclendirmenin, saglik hizmetleri organizasyonu iizerinde hayati bir 6neme
sahip oldugu bulgusuna ulasmislardir. Giiclendirme, c¢alisma ortamina iliskin
motivasyon duygusu yogun oldugunda meydana gelen psikolojik bir siirectir. Daha
once hemsirelik sahasinda psikolojik giiclendirme ve yapisal giiclendirme iizerinde
yapilan bir arastirmanin olmadig1 gerekgesiyle ¢alismayi yliriiten yazarlar Spreitzer
Psikolojik Giiglendirme Olgegi'ni kullanmiglardir. Bu calismaya gore, yapisal
giiclendirme ve psikolojik olarak gli¢lendirilen hemsireler sayesinde saglik
kurumlari, kaliteli hasta bakimi, daha diisiik maliyet, verimli saglik hizmeti ve daha
diisiik personel devir oranin1 yakalayabilmektedir. Psikolojik olarak giiclendirilen
hemsireler islerine digerlerine gore daha fazla deger vermekte ve yaptiklari isleri

daha anlamli bulmaktadir” (Stewart ve ark. 2010:27-34).
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“Yukl ve Becker’in 2006 yilinda yaptigi bir calismaya gore, “psikolojik
giiclendirme” su sekilde tanimlanmistir: Calisanlarin kendi ¢alisama rollerini
belirlemesine yardimei olabilen, anlamli ¢aligsmalar yiiriitebilmeyi ve 6nemli kararlar
alabilmesi etkiyebilen bir algidir. Bu c¢alismada gii¢lendirme: Calisan algilari,
liderlik, davranislar1 ve yonetim programlar: da dahil olmak tizere farkli yonleriyle
ele alinmigtir. Yarim yiizyildan beri yapilan aragtirmalar gostermistir ki, giiclendirme
stratejileri firmalar ve kurumlar i¢in faydali isler gormektedir. Buna ragmen
basarisizlik ile karsilasan firmalarda mevcuttur. Basarisiz olan firmalarin en biiyiik
ozelligi ise gliglendirmeye inanmayan bir liderlik yapist gostermesidir” (Yuckl, ve

Becker, 2006:210-231).

“Voegtlin ve ark. tarafindan 2015 yilindan yayinlanan bir ¢alismaya gore,
‘egitime katilm’ ile c¢alisanlarin potansiyeli artmakta ve calisanlari 6zerk hale
getirerek kisileri giiclendirmektedir. Bu calismanin amaci, ¢alisanin egitim programi
vasitast ile ‘kolektif giiclenme’ arasindaki iligkiyi incelemektir. Egitim sayesinde
kolektif giiclendirme algisinin artacagi varsayimi ile hipotezler kurgulanmistir.
Sonugta yazarlar, ‘egitim ve katilim’ ile “psikoloji giiclendirme’ arasinda pozitif bir

iliski tespit etmislerdir” (Voegtlin ve ark, 2015:353-374).

“2015 yilinda Uzunbacak, yaptigi calismada, giiclendirme c¢abalarinin ve
giiclendirmenin davranigsal, psikolojik, sosyal ve yapisal boyutlarmin yenilikg¢iligi
nasil etkiledigini sorusuna cevap aramistir. Ayrica giliclendirme ve yenilikgilik
(inovasyon) arasindaki iliskiyi analiz etmistir. Arastirma i¢in dort hipotez kurulmus
ve hipotezlerin tamami kabul edilmistir. Davranigsal, psikolojik, sosyal ve yapisal
giiclendirme cabalar iizerinde inovasyon (yenilik¢ilik) algisinin pozitif etkiye sahip

oldugu istatistiki acidan ispat edilmistir” (Uzunbacak, 2015:983).
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3. BOLUM: iS TATMINI

Bu boliimde “is tatmini” i tatminin boyutlart olan “i¢sel ve dissal tatminin”
tamimlar yapildiktan sonra “is tatminini” etkileyen “igerik” ve “siire¢” teorileri
orneklerle acgiklanmaya c¢alisilacaktir. Daha sonra is tatminini etkiyen oOrgiitsel
faktorler ve kisisel faktorler tek tek sayilarak haklarinda kisa bilgiler verilecektir. Is
tatmininin personel ve orgiit agisindan sonuglart degerlendirilerek is tatminsizliginin
de olast olumsuzluklarindan bahsedilecektir. Calismamiz, bir kamu kurumunda
calisan memurlar tizerinde yapildigi igin, Tirk kamu yoOnetiminde is tatminin
onemine de kisaca deginilecektir. Son olarak personel giiglendirmenin is tatminine
etkisi agiklanacaktir. Dordiincti boliime gegmeden Once is tatminiyle ilgili

yayimlanmis bazi yliksek lisans ve doktora tezleri de 6zetlenecektir.

3.1. Is Tatmininin Tanim ve Boyutlari
Judge ve Churc (2000), “is tatmininin orgiitsel psikoloji ve orgiitsel davranis

alanlarinda en fazla calisilan konulardan biri oldugunu” ileri stirmiglerdir

(Karapinar, 2010: 73).

Is tatmini, “kisinin yaptig1 isin beklentilerine, isteklerine, degerlerine uygun
olmasi ve ihtiyaclarini gidermesi halinde yaptig1 isten memnun olmasidir.” Calisma
yasaminda ihtiyaglarin karsilanmasi, calisan kisinin is tatmini ile sonuglanacaktir
(Silah, 2001: 92). Is tatmini iki boyutta incelenmektedir. Bu boyutlar1 igsel ve digsal

olarak isimlendirilmektedir.

Jundge vd. (2002)’a gore; igsel is tatmini “bireylerin yaptiklar1 isin merkezi
veya igsel yonleri ile iligkilidir. Buna is arkadaslari, ast-iist iliskileri, isin kendisi ve
sorumluluk gibi unsurlar 6rnek verilebilir.” Digsal is tatmini ise “isle ilgili gorevlere
dair digsal yonlerle ilgilidir. Digsal is tatminine de iicret, 6demeler ve terfi ornek
verilebilir” (Dikili ve Bayraktaroglu,2013:211). Is tatmini agiklayan iki genel teori

vardir, bunlardan biri igerik teorileri; digeri ise siire¢ teorileridir.

Tosi ve Mero (2003), “davranig1 ‘neyin’ motive ettigi tizerinde duran teorilere
‘igerik teorileri’; davranisin ‘nasil’ motive edildigi lizerinde duran teorilere de ‘siire¢

teorileri’ denir (Oksay, 2005: 18).



43

3.2. Is Tatminini Aciklayan icerik Teorileri

Icerik teorilerinden ¢alismamizda sadece Maslow’un “Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kurami1” ile Herzberg’in “Cift Etmen Kurami” incelenecek ayrica bu iki kuramin
karsilastirmas1 yapilacaktir.

3.2.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram:

Maslow, “insanlarin neden birtakim kisisel fedakarliklarda bulunarak
orgiitlerde ¢alismay1 kabullendiklerini ve bagka insanlardan gelen diislince ve emirler
dogrultusunda hareket ederek onlara itaat ettiklerini” arastirmistir. Bu aragtirmalar
sonucunda insanlarin biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak birtakim
ihtiyaclara sahip bulunduklarmmi ve davranislarinda bu ihtiyaclarini tatmin etme
isteginin yer aldigin1 saptamistir (Eren, 2012: 30 - 31).

Bu yaklagimini iki ana varsayimi vardir. Birincisi, bireyin gosterdigi her
davranigin, sahip oldugu belirli ihtiyaclar1 gidermeye yonelik oldugudur. Birey
ihtiyaglarin1 gidermek i¢in degisik yonlerde belirli davraniglar1 gosterecektir. Bundan
dolay1 ihtiyaclar insan davranisini belirleyen en énemli bir faktordiir. Yaklagimin
ikinci varsayima gore birey, belirli bir siralama (hiyerarsi) gosteren ihtiyaglara
sahiptir. Alt seviyede bulunan ihtiyaglar giderilemeden, iist seviyelerdeki ihtiyaglar
bireyi davranisa sevk etmez. Thtiyaglarin bireyi davranisa sevk etme 6zelligi bunlarmn
tatmin edilme derecesine baglidir. Tatmin edilen bir ihtiya¢ bireyi belli bir davranis
gostermeye yonelten (zorlayan) 6zelligini kaybeder ve daha iist seviyedeki ihtiyaglar
davraniglar etkilemeye baslar (Kogel, 2014: 734).

Abraham Maslow, diisiik siradaki ihtiyaglar1 (fizyolojik, giivenlik, ait olma)
eksiklik ihtiyaclari; yliksek diizeydeki ihtiyaclart (saygi, kendini gergeklestirme) ise,
gelisme ihtiyaclar1 olarak agiklamistir.

Sekil 3: Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi

Kendini

Gergeklestirme'

Saygi/Takdir

/ Sevgi(sosyal) ihtiyac \
/ Giivenlik ihtiyaci \
/ Fizyolojik ihtiyac \
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Abraham Maslow’un “a¢ bir adam igin, besinci sinif bir ¢orba, birinci sinif bir
tablodan daha degerlidir” sozii ihtiyaclar hiyerarsisini kisa ve 0z olarak

acgiklamaktadir.

3.2.2. Frederich Herzberg’in Cift Etmen Kurami:

Is tatmini ile iliskili olarak gelistirilen en eski ve ¢ok bilinen teorilerden biri
Herzberg tarafindan gelistirilen Cift — Etmen Teorisi’dir. Teoride Herzberg is
tatminine ve tatminsizligine neden olan faktorlerin birbirinden farkli oldugunu ileri
stirmektedir. Herzberg bu sonuca calisanlarla yaptig1 bir dizi miilakat sonucunda
ulagmistir. Miilakatlar sirasinda calisanlardan; isleriyle ilgili olarak kendilerini ¢ok
iyl hissettikleri durumlari ve kendilerini kotli hissettikleri durumlar1 anlatmalar
istenmistir. Calisanlar, islerinden tatmin olduklar1 zaman; ‘isin kendisi,
sorumluluklar ve isteki basarilari’ gibi ‘i¢sel faktorlerden’ bahsetmektedir. Buna
karsin tatminsizlik yasadiklar1 durumlarda ise ‘isletme politikalari, calisma kosullari,

ticret’ gibi ‘dissal faktorlerden’ s6z etmektedirler (Karapinar, 2010: 75).

Herzberg’in hijyen faktorlerini; “Sirket politikast ve yonetimin kotiiye gitmesi,
teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu, amirlerle iliskilerin iyi olmamasi, is
ortaminin fiziksel kosullarinin elverigsiz olmasi, licret ve maas diizeyi ile bunlardaki
artislarin yetersizligi, is arkadaslariyla gecimsizlikler, kotii aliskanliklar, ¢alisanlarin
kisisel hayatina saygi gosterilmemesi ve benzeri kosullar” olarak, tesvik edici
faktorleri; bir isi basari ile yapmanin verdigi mutluluk, isyerinde basariyla taninma,
takdir edilme ve Ozendirilme, arzu, istek ve yeteneklerine uygun bir iste ¢aligma,
yeterli yetki ve sorumluluga sahip olma, terfi olanag:i ve isinde gelisme olanag:”

seklinde siralamistir (Findike1, 2012: 380).

3.2.3. ihtiyaclar Hiyerarsisi ile Cift Etmen Kurammin Karsilastirilmasi:

Maslow’un gelistirdigi teori ile Herzberg’in yaklagimimin temelde yakin
olduklar1 ve Maslow’un belirledigi li¢ temel ihtiyacin, Herzberg’in hijyen faktoriine,
son iki ihtiyacin ise tesvik edici faktorlere denk oldugu sOylenebilir. Dolayisiyla
temel hareket noktalarinin ayni oldugu, ancak ihtiyaglarin motive etme diizeyleri

bakimindan farklilastiklar1 goriilmektedir (Findike1, 2012: 382).
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Maslow’un fizyolojik, giivenlik ve sevgi ihtiyaglari, Herzberg’in hijyenik
etmenleriyle 6zdes olmaktadir. Diger taraftan, Maslow’un deger, basar1 takdiri, terfi
ihtiyaclart ile kendini gelistirme ve cevrede taninma ihtiyaclari ise Herzberg’in

Ozendirici (tesvik edici) faktorleriyle es anlamli olmaktadir (Eren, 2012: 515).

Sekil 4: Ihtiyaclar Hiyerarsisi ile Cift Etmen Kuraninin Karsilastiriimas:

Motivasyon Faktorleri

o Basan
¢ Taninma
o Takdir ve Ovgii
Sayg)/Takdir ¢ Sorumluluk
Sevgi(sosyal) Intiyag Hijyen F.aktiirleri
o Is Giivencesi
, o lliskiler
Givenlik [htiyaci o Ucret
e Calisma Sartlar
Fizyolojik Ihtiyag
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi - I;er;be_r’i; (?ift-Etzle; K-ur;mT T

Yukaridaki sekilde, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidinin bireyi
motive eden ilk {i¢ faktor, Frederick Herzberg’in hijyen faktorii olarak tanimladigi ve
isletme biliminde digsal tatmin faktorleri olarak da belirtilen faktorlere; ayni sekilde
Maslow’un yliksek dereceli ihtiyaglar olarak tanimladig: iki faktoriin, Herzbreg’in
kisiyi motive eden igsel is tatmini faktorlerine (tesvik edici faktorler) karsilik geldigi

gorilmektedir.

3.3. Is Tatminini Aciklayan Siire¢ Teorileri

Stire¢ kuramlari, bireyin gilidiilenmesinin olusumu asamalarini arastiran ve
gereksinmenin dogusundan tatminine kadar gozlenebilen giidiilenme siirecinin
niteligini tanimaya ¢alisir.  Is tatminini agiklayan siire¢ teorilerinden Vroom’un
“Umit Kuram1” ile Lawler ve Protrer’in “Sonugsal Sartlandirma Teorisi”

acgiklanacaktir
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3.3.1. Victor Vroom’un Beklenti / Umit Teorisi:

Kurama gore calisanlar, degisik 6diil veya sonuclarin goreli ¢ekiciliklerini
belirli 6diil veya sonuglar1 elde edebilmek i¢in gerekli olan seylerin neler oldugunu
ve sarf edecekleri gayretin veya sergileyecekleri bir davranisin bir 6diil veya sonuca

doniisme ihtimalini rasyonel bir bi¢imde tahmin ederler (Landy ve Conte’den akt;

Dikili, 2012: 9).

Bu Modeli Kullanmak Isteyen Bir Yonetici Asagidaki Hususlara Dikkat
Etmelidir (Gibson ve dig. 1979’dan akt; Kogel, 2014:746):
v' Calisan birey i¢in hangi ¢esit ve hangi diizeyde bir sonucun (6diiliin) 6nemli
oldugu belirlenmeli veya tahmin edilmelidir,
v" Organizasyon i¢in ne tiir bir davranis ve performansin arzulanir oldugu
belirlenmelidir,

v" Performans ile ddiil arasinda iliski kurulmalidir.

3.3.2. Lawler ve Porter’in Sonug¢sal Sartlandirma Teorisi:

Vroom’un “Umit Kurammi” Lawler ve Porter isimli diisiiniirler baz1 drgiitsel
kosullar1 ve gercekleri goz oniinde bulundurarak gelistirmislerdir. Isgorenin iginde
calistig1 Orgiitte gorev tanimlart yapilmamis, yetki ve sorumluluklar belirlenmemisse
bu takdirde basariy1 ve giidiilemeyi etkileyecek rol ¢atigmalarina rastlanabilecektir. O
halde, olumlu bir orgiitsel yap1 ve plan giidiilemeyi kolaylastiracaktir (Eren, 2011:
575-576).

Organizasyonlarda c¢alisanlar, genel olarak, kendi performanslar1 ile
baskalarinin performansini karsilastirir ve kendi performansinin nasil bir odiille
odiillendirilmesi gerektigi konusunda bir anlayisa ulasir. Bu anlayis, kisin gosterdigi
performansa karsilik, ona esit olarak almasi gerektigini diisiindiigli ya da bekledigi
0diil diizeyini ifade eder. Yani calisanin zihninde bir nevi 6diil algilamasi olusur.
Eger kisini fiilen aldig1 6diil (igsel ve dissal) bu algilanan esit odiillden az ise kisi

tatmin olmayacaktir (Kogel, 2014: 747).
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3.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorler, orgiitsel faktdrler (yonetim tarzi, calisma
kosullar, iicret, terfi imkanlari, isin niteligi ve calisma arkadaslari) ve kisisel
faktorler (kidem, yas, zeka, yetenek, cinsiyet, egitim diizeyi ve kisilik) olarak ikiye

ayrilabilir. Asagida sirasiyla is tatminini etkileyen bu faktorler agiklanacaktir.

3.4.1. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler:

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler; “ydnetim tarzi, calisma kosullari, {icret
ve terfi imkanlari, isin niteligi ve ¢aligma arkadaslar1” basliklari altinda ele alinmistir.
Bu faktorler iilkenin ekonomik diizeyi/yapisi, igsizlik orani, hiikiimet politikalari
hatta uluslararas1 ticaret ve antlagsmalar vb. gibi oOrgit dist faktorlerden
etkilenmektedir. Ancak bu etkiler ¢alismamizin konusunun disinda oldugu i¢in bu

faktorlerden burada bahsedilmeyecektir.

3.4.1.1. Yonetim Tarz::

Demir (2010), “yoneticilerin isgorenlere sagladigi destek ve isgorenlerle olan
ikili iligkileri diger faktorler kadar onemli oldugunu; isgdrenleri karar verme
stireclerine dahil eden onlar1 yonlendiren, onlara gerekli bilgi akisin1 saglayan,
gerekli geribildirimde bulunan, adil davranan, onlara deger veren ve onlarla olumlu
iligkiler kuran, her tiirli destegi esirgemeden saglayan yoneticiler, iggdrenlerin
memnuniyeti ve onlarin iglerinden saglayacaklari doyum iizerinde pozitif etkiye”

neden oldugunu belirtmistir

3.4.1.2. Cahisma Kosullari:
Iyi calisma kosullari, morali tek basma yiikseltmede destekleyici rol
oynayacaktir. Is1, 151k ve havalandirma sistemlerine sahip, temiz ve tertipli 1§ yerleri,

calisma kosullarinin doguracagi olumsuz etkileri ortadan kaldiracaktir (Eren, 2012:
202).

3.4.1.3. Is Tasarim Yaklasgimlarimn Varhg:
Is dizaym, “kisaca isi veya gdrevi yapanlar iizerindeki etkisini géz Oniine
alarak isin sosyal ve yapisal gériiniimiinii yeniden sekillendirme amacina yonelik bir

dizi faaliyet siireci olarak™ tanimlanabilir (Dinger ve Fidan, 2015: 289).



48

3.4.1.4. Ucret ve Terfi Imkanlar:
Ucret emegin karsiligidir. Devlet, calisanlarin yaptiklari ise uygun, adaletli bir
ticret elde etmeleri ve diger sosyal yardimlardan yararlanmalari i¢in gerekli tedbirleri

alir” (T.C 1982 Anayasasi, Madde: 55).

Ucretin giiniimiizde halen en yiiksek giidiileme arac1 oldugu bir gergektir. 2016
Temmuz ayi i¢in dort kisilik bir ailenin fakirlik sinirinin 4.462 TL olarak aglkland1g15
bir donemde iki ¢cocuklu esi ¢aligmayan bir memurun Temmuz ay1 zamli ayligi 2.640
TL’dir. Bu durumda ek geliri olmayan her memur ailesi fakirlik sinirinin altinda bir
yasam siirmektedir. Eslerin her ikisinin de ¢alistig1 durumlarda ise, ¢ocuklar bakici
ellerinde, anne sevgisinden uzak biiyiimektedir. Bu da sevgisiz ve hosgoriisiiz
nesillerin yetigmesine neden olmaktadir ki bu da iilkemiz i¢in daha biiylik bir
tehlikedir. Bu nedenlerden dolay her ne kadar klasik bir tatmin araci olarak kabul
edilse bile iicretin is tatminine etkisi gz Oniine alinarak asgari licret ve en diisiik

devlet memuru maaslar belirlenirken, bu veriler dikkate alinmalidir.

Gaeter ve Noller (1989), “is tatmini ile ilgili baz1 alt boyutlar géz Oniinde
bulunduruldugunda arastirmalar, calisanlarina terfi olanaklari sunan ve bunu sirket
politikas1 haline getiren Orgiitlerdeki isgorenlerin bagliliklarinin yiiksek oldugunu

ortaya koymakta oldugunu” belirtmislerdir (Sengiil, 2008: 63).

3.4.1.5. Isin Niteligi:
Yapilan is, calisanin yetenekleri ve kisisel 6zellikleriyle uyumlu oldugunda
calisganin motivasyonu ve performans: daha fazla olacaktir. Aksi durumda ise bu

durum calisan1 basarisizliga siiriikleyecek ve is tatmininin diisiik olmasina neden

olacaktir (Kodan, 2013: 35).

Konuyu bir 6rnekle agiklamak gerekirse, fakiilte mezunu bir genci adliyede
miibagir olarak istihdam ettiginizde, iste bilgi, yetenek ve zekésini yeterince
kullanamadigin1 diislinen personelde is tatmini diisiik olacaktir. Benzer sekilde lise
mezunu bir gencin de zabit katibi olarak ise alinmasi durumunda, bilgi ve
yeteneklerini asan, zeka ve kabiliyet gerektiren bir iste calismak durumunda kalan

personelde bir siire sonra is tatmini diisecektir.

5http://WWW.turkiS.org.tr/TEM MUZ-2016--ACLIK-ve-YOKSULLUK-SINIRI-d1156
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3.4.1.6. Calisma Arkadaslari:
Caligma ortaminin huzurlu olmasi, birlikte c¢alisilan digerleriyle iyi iliskiler

kurulmasi, is performansini ve tatmini etkileyen bir diger 6nemli faktordir (Yiicel,
2006:47).

3.4.2. Is Tatminini Etkileyen Kisisel Faktorler:
Is tatminini etkileyen, kidem, yas, zeka, yetenek, cinsiyet, egitim diizeyi ve
kisilik gibi kisisel faktorler bulunmaktadir. Is tatminini etkileyen bu faktorler

sirastyla agiklanacaktir.

3.4.2.1. Kidem ve Yas:

Ise yeni baslayan bir kisinin is tatmini, yeni duruma aligsma siirecinde olmasi ya
da bir is bulmus olmasi nedeniyle yiliksek olacaktir. Ancak bu is tatmini zamanla
yerini monotonluktan kaynaklanan bikkinliga birakacak ve birey orta yaslarda diisiik
is tatminine sahip olacaktir. Bir siire sonra tatminsizligin listesinden gelmek igin

gosterdigi cabalar ya da durumu kabullenmesi sonucu is tatmininde artis olacaktir

(Veranyurt, 2009: 97).
Sekil 5: Is Tatmini ile Kidem/Yas Arasindaki fliski

Is Tatmini

1000

800 \
w N\ /
600 \ /

o N\ 4

N 7

300 \ /

200

100
1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 2325 Y1/Kidem

Yukaridaki sekilden anlagilacag: {izere, kidem ve is tatmini arasindaki iliski

incelendiginde “U” harfine benzer bir sekil ortaya ¢ikmaktadir.
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Isinde tatmin olamayan personel kotii is kosullari ile karsilastiginda durumu
kabul etmeyerek “sahte is tatmini” yaratabilir. Isinde tatmin olamayan bu calisanlar
kendilerini mevcut kotii is kosullarina alismak ve islerini kaybetmemek igin
mecburen kendilerini kandirmak durumunda kalabilirler. Bu durumda birey normal
sartlarda kendisi i¢in tatminsizlik yaratacak bir unsuru gérmezden gelerek ve kendini

isini 1yi yonlerine verip buradan tatmin saglamaya calisacaktir (Capkin, 2011: 41).

Yillar gectikge isyerini ve is arkadaglarini tanidikga is tatmini artmasi
gerekirken ¢ogu calisan bu yillarda hayal kirikliklariyla karsilasir.  Calisanlar
arasindaki ¢ekememezlik, amirlerin sert ve olumsuz tutumlar1 kiginin is tatminini
azaltir. Tim bu olumsuzluklara ragmen ilk yillarda birey hala {imidini
kaybetmeyerek is tatminini yiiksek seviyede tutar. Is zenginlestirme ve is genisletme
hatta rotasyonun olmadig: isletmelerde ayni isi yillardir yapmaktan artik sikilir. Isi
kendisine heyecan vermez olur. Kisi ¢alistigi kurumda onuncu yilin1 doldurdugunda
basvurdugu bir yonetici pozisyonuna kabul edilmediginde, artik orta yaslara yaklasan
ve kurumda kariyer imidi kalmayan personel isten ayrilma karar1 verecek, baska is
arayacaktir. Bu siirecte de is verimi diisecek, devamsizlik yapacaktir. Bu durum,
amirleriyle arasini agacak, personelin is yerine olan manevi bagi en alt seviyeye
diisecektir. Sekil 5’teki gibi, 13. — 17. yillar arasinda personelin ig tatmini en alt
seviyede olacaktir. Kurumdan ayrilmaya cesaret edemeyen ya da ayni gelirde bagka
bir is bulamayan personel isine devam etmek zorunda kalir. Isi terk etme cesareti
gosterememis, bu yastan sonra da baska bir is yerinde uyum sorunu yasamaktan
cekinen personelin i tatmini artmaya baslayacaktir. Yirminci yilinda da isletmede
kalan personel psikolojik bir savunma mekanizmasi olarak (sahte is tatmini) artik
1sini sevdigini sOylemeye baslayacaktir. Ancak hicbir zaman ise basladigr donemdeki

is tatminini hissedemeyecektir.

Yiicel (2006), isinden az tatmin olan bireylerin daha kiiclik hedeflerle is
tatminini saglamaya calisacagini, buna “kabullenilmis is tatmini” adi verilmekte

oldugunu hatirlatmistir.
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3.4.2.2. Zeka ve Yetenek:

Isgdrenlerin, zekd ve yetenekleri ile uyumlu islerde calistyor olmalar1 ve bu
dogrultuda mesleki yeteneklerini gelistirme imkanlarina sahip olmalar1 onlarin
yaptiklar1 islerden daha fazla tatmin olmalarina yol agmaktadir (Akgiindiiz,
2006:101).

Her birey farkli zeka seviyesine ve degisik yeteneklere sahiptir. Burada 6nemli
olan, kisinin meslek se¢iminde zeka, yetenek ve kisiligine uygun ise
yonelebilmesidir. Meslek se¢iminde ailenin ve egitim kurumlarimin sorumlulugu
yiiksektir. Cocuklarin ve genglerin istedikleri mesleklere degil, en yiiksek basariy
gosterebilecekleri mesleklere yonlendirilmesi kisinin is tatmini agisindan ve ¢aligtigi

kurumdaki tiretkenligi acisindan olduk¢a 6nemlidir.

3.2.2.3. Cinsiyet:

Oshagbemi (2003), “bazi insanlarin bir isten beklentileri, baska insanlarin
beklentilerinden farkli olabilir” s6ziiyle bireyler arasindaki farkliliga dikkat ¢ekmistir
(Dikili ve Bayraktaroglu, 2013: 211). Bayan personellerin sosyal ve kiiltiirel kurallar
nedeniyle, islerinden pek fazla beklentiye sahip olmadiklari, bu sebeple de is tatmin

diizeylerinin erkek personellere oranla daha yiiksek oldugu iddia edilmektedir

(Korman, 1978’den akt; Bastemur, 2006:28).

Ulkemizde her ne kadar kadin erkek esitliginden sdz edilse de Tiirk
toplumunun geleneksel ataerkil aile yapis1 geregi evin gecim yiikii erkegin
sorumlulugundadir. Bayanlarin c¢aligmalar1 ¢ogu zaman zorunluluktan ziyade
“ekonomik 0zglirliik” ugrana olmaktadir. Bu nedenle de bayan personel i¢in maddi
gelir ikinci planda yer almaktadir. Erkek personeller gibi iicret artis1 i¢in amirleri ve
isverenleriyle ¢atisamaya girmek zorunda kalmayan bayan personellerin bu

catismasiz iklim nedeniyle is tatminleri daha yiiksek olabilmektedir.

Schermerhorn vd. (1994), yaptigi arastirmalarda “kadinlar erkeklere oranla
daha uyumlu ve daha diisiik basar1 beklentilerine sahip” oldugu sonucuna
varmiglardir (Oksay, 2005: 17). Halen kadin personelin isverenlerce tercih edilme
nedenlerinden biri de isverenlerin, kadin personelin daha itaatkar oldugunu
diistinmeleridir. Kadinlarin sendikal faaliyetlere katilma oranindaki diisiikliik de bu

durumu dogrulamaktadir.
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3.2.2.4. Egitim Diizeyi:

Demir (2007), “calisanlarin egitim seviyeleriyle is doyumu arasindaki iliskinin
tek yonlii olmayip hem olumlu hem de olumsuz olmak lizere ¢ift yonlii bir iliski
niteliginde oldugunu, egitim seviyesi yiiksek olan calisanlarin daha iyi kosullarda is
bulabildikleri i¢in islerinden daha fazla tatmin olduklarini, boylece is doyumunda
egitimin olumlu bir etkisinin oldugunu; egitimin is doyumuna olumsuz etkisinin ise,
calisanlarin beklentilerinin egitim dilizeyi arttitkca daha fazla artma egilimi
gostermesinden ortaya c¢iktigini, bundan dolayr da calisanlarin yaptiklar1 isin
karsiliginda aldiklarindan daha fazla beklentiye sahip olduklarini, bunun da bazen is

tatminsizligine sebep olabilecegini” belirtmistir.

3.4.2.5. Kisilik:

“Calismak, sadece bir gelir elde etmenin otesinde, statii olusturmak, kimlik
duygusu gelistirmek ve sayginlik 6gesi olarak insan yasaminda onemli bir yere
sahiptir. Calisma hayatina atilan bir insan ilk olarak kendi kisilik yapisiyla orgiit
icinde yerini alir. Kendi kisilik yapisiyla yapacagi is ve icinde yer aldigi orgiit uyum
icinde oldugu takdirde bireyin iy yasamindaki basarisi yiikselir. Aksi halde isin
sonucundan bireyin beklentisi yerine getirilmemis olur. Kisi, is yasamindan
tistlenecegi rolii benimseyerek sosyallesme siirecinde c¢alisma hayatina hazirlikl
oldugu takdirde orgiit amaglart ile bireysel amaglart arasinda biitiinliik saglamig
olacaktir. Zira bu siirecte bireye kazandirilan yeni yeteneklere, bilgi ve becerilere
sadece bireyin c¢alisma hayatinda degil, ozel yasaminda da kullanabilecegi ve
davramglarini sekillendirebilecegi hususlardr. Bu dogrultuda bireyin kisiliginin
gelisimine de katkida bulunur. Kisaca is ¢evresi, bireyin kisiligi iizerinde etkilerini
artirmaktadir. Ornegin kariyer elde etmek isteyen bir kisi isinde ona bu kariyer
imkdanint saglayacak firsatlari arayarak ve degerlendirerek gecirir. Bu ¢erceve
icinde igletmenin, ¢alisanlarin kisisel egilimlerine, arzu ve ihtiyaglarina cevap veren
motivasyon etmeni olarak kisiligin olusmasina etkide bulundugu kadar, i
aliskanliklar: yaratarak hiyerarsik kurallar koyarak kisilik iizerinde ve davranislarda
da biiyiik ol¢giide katkida bulundugu goriilmektedir” (Aytag, 2001:1). Baz1 ¢alisanlar
kendi potansiyellerini, sahip olduklari islerin 6nem ve sorumlulugundan daha yiiksek
goriirler. Bu bireylere ne kadar ¢ok imkan saglansa da -daha 6nemli ve degerli

islerde caligmak istedikleri i¢in- iglerinden tatmin oranlar diisiik seviyededir.
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3.5. Is Tatmininin Sonuclar

Miner (1992), modern yonetim anlayisinin en 6nemli faktorlerinden biri olarak
goriilen is tatmininin birtakim yonetsel ve davranigsal sonuglart olduguna dikkat
cekmistir (Kok, 2006:296). Is tatmini; hem isgdren, hem yonetici hem de orgiit
lehine olumlu sonuglart igerisinde barindiran bir durum olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Calismamizda sadece is tatminin personel ve Orgiit agisindan sonuglarina

deginilecektir.

3.5.1. Personel Acisindan is Tatmininin Sonuclar:

Is tatmini yiiksek olan personelin i¢c huzuru yiiksek olacaktir, bu durum hem is
arkadaglarina hem de ailesine olumlu bir sekilde yansiyacaktir. “Sevdigi is insani
yormaz” deyisinde oldugu gibi is yerinde enerjisi tamamen tilkenmeyen galisan
toplumda daha hoggoriilii bir birey olacaktir. Konfiigyiis’iin sOyledigi gibi, “Bir saat
mutlu olmak istiyorsan uyu, alt1 ay mutlu olmak istiyorsan evlen ve bir émiir boyu
mutlu olmak istiyorsan sevdigin isi yap.” Sevdikleri isi yapan, iginden tatmin olan
bireylerden olusan toplumlar huzur ve giiven i¢inde yasayacaklardir

Irvine (2000), “calisanlarin iist diizeyde islerinden tatmin olmasi, onlarin
yOneticilere ve igyerine bagliliklarini artirmakta, isletmelerinin giic durumlarinda,
olaganiistii caba gdstermelerine neden olmaktadir” diyerek personel agisindan is

tatmininin sonuglarini 6zetlemektedir (Turung ve Celik, 2012: 62).

3.5.2. (")rgiit Acisindan Is Tatmininin Sonuclar:

Is tatmini, calisanin basaris icin bir motivasyon saglayacak, drgiitsel baglilig
artiracak, personel devir hizim1 azaltacak bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Buna ilave olarak, ozellikle hizla degisen isletme cevresi kosullarinda orgiitsel
etkinlik, miisteri degerini anlama ve bu degeri doyum diizeyi yliksek calisanlarin
yaptiklar1 faaliyetlerle saglamak miimkiindiir. Ciinkii is doyumu, isletmede sinerji
yaratarak miisterinin tatmin diizeyinin artmasina da fayda saglamaktadir (Naktiyok

ve Kiigiik, 2010:74-75).

Is Tatmininin Yiiksek Oldugu Orgiitlerde;
v' Calisanlarin performansi yiiksektir,
v Is’e gec gelme ve devamsizlik oranlan diisiiktiir,

v’ Isten ayrilma oram diisiiktiir.
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Isinden memnun olan, diger bir ifadeyle doyum saglayan birisinin de, dogal
olarak oOrgiite saglayacagi katki, isinden doyum saglamayan birinden ¢ok daha fazla
olacaktir” (Pelit, 2014: 92). Personelde meydana gelen is tatmini artisi, dolayli olarak
yoneticilere ve oOrgiite de etki edecektir. Sonu¢ olarak, personelin is tatmini,
yOneticilere ve orgiite faydalar1 olacaktir.

Personel ve Orgiit Agisindan Is Tatmininin Baz1 Olumlu Sonuglari;

v Ise ve orgiite baglilik artar,

v Isgdren devir hiz1 diiser,

v’ Isgiicii verimliligi artar,

v Mutlu ve saglikli ¢alisanlarin sayisi artar,

v' Yetenek ve yaraticiligi ortaya koyma orani artar,
v’ Orgiit amaglarna giidiilenme artar.

Is tatmin yiiksek ¢alisanlarm 6nceligi hicbir zaman para degildir. Isyerinde
kendini gerceklestirme firsat1 bulabilen personel i¢in maddi kazanimlarin ikinci hatta
liclincii planda olacag: diisiintildiigiinde, 6zellikle kiiciik ve orta biiyiikliikteki 6zel

sektor isletmeleri agisindan bu durum karlilig1 artirict 6nemli bir unsur olacaktir.

3.6. Is Tatminsizliginin Sonuglar
Is tatmininin olumlu sonuglart oldugu gibi, is tatminsizliginin de cesitli
olumsuz sonuglar1 vardir. Bunlardan personel ve orgiit agisindan olanlar asagida

aciklanmaya caligilmistir.

3.6.1. Personel Acisindan is Tatminsizliginin Sonuclari:

Is doyumsuzlugunun sonucu ise baghlig: diisiik fakat gesitli nedenlerden dolay1
calismak zorunda olan calisanlar, 6rgiit i¢inde olumsuz davraniglar ortaya koymaya
baglarlar (Pelit, 2014: 75).

Personel Agisindan Is Tatminsizliginin Sonuglar1 (Kodan, 2013: 48 — 50):

v' Caliganlarda performans disikligi,
v' Caliganlarda ise yabancilagsma,
v’ Calisanlarin devamsizlik oraninda artis,
v’ Personel devir hizinda arts.
Bu olumsuz sonuglarin her biri dolayli olarak yoneticiler ve orgiit acisindan

olumsuz sonuglara yol agmaktadir.
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Psikolojik Tatminsizligin Dogurdugu Belli Bagli Davranis Bozukluklar1 (Eren,
2012: 250 — 251):

Saldirgan Davraniglar: Calisanlarda psikolojik tatminsizlik nedeniyle en ¢ok
rastlanan saldirganlik olaylari, “yonetimin tutumundan devamli olarak sikayet
edilmesi, alet, makine ve malzemelerin tahribi, is arkadaslariyla gecimsizlik, ise
devamsizlik, miicadeleci sendikalara iiye olma” gibi hallerdir.

Geriye Donilis Davraniglar: “Baskalarinin arkasindan olumsuz sozler sarf
etmek, dedikodu yapmak ve bunlara katilmak™ bu tip davranislara 6rnek olabilir.”

Tekrar Denenmek Istenen Sabit Davranislar: “Yanlis oldugu bilinerek ¢ikarilan
asilsiz sdylentiler ve bu sdylentileri dogruymus gibi devamli savunma halleri de
sevilmeyen kimselere karsi gosterilen sabitlesmis hareketler 6rnek olarak
gosterilebilir.”

Tevekkiil Olma: Psikolojik tatminsizlige veya “kendine giivensizlik” hallerinde
cesareti kirillan ve timitsizlik igine diisen kimseler, miicadeleci olmak yerine
kendilerini hayatin akisina kaptirmislardir. Bu tiir kimseler “yiizdiik yiizdiik sonuna
geldik” ya da “bundan sonra Allah (cc) kerimdir” seklinde konusarak diger
calisanlarin da is sevkini distirtirler.”

Calisanlarin is tatminsizlikleri ile ilgili tepkilerini iki boyutta ele almak gerekir:
Yapici/Yikici ve Aktif/Pasif. (Farrell, 1983°den akt; Oksay, 2005: 43).

Sekil 6: Calisanlarin Isteki Tatminsizliklerini Ifade Bigimleri

Aktif
TERK ETMWE DILE GETIRMWE
Yikici Yapici
GOZARDI SADARAT
ETHE
P asif

Kaynak: Demir 2007: 178
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1. Ayrilma — Terk Etme (kacis): “Orgiitii terk etmek, istifa etmek veya yeni bir
is aramak seklinde olabilir. Aktif ancak yikici bir davranistir.”

2. Dile Getirme (sesini yiikseltme): “Mevcut sartlar1 diizeltmeye yonelik aktif
ve yapici bir davrams bicimidir. Isteki mevcut durumu iyilestirmeye yonelik
tavsiyeler, amirlerle sorunlari tartisma ve bazi sendikal faaliyetler igine girme bu
grup davraniglara 6rnek olusturur. Aktif ve yapici bir davranmigtir.”

3. Thmal — Go6z ardi Etme (Kayitsizlik): “Pasif olarak sartlarin daha da
kotiilesmesine izin verme seklindeki davraniglardir. Kronik devamsizliklar, gec
kalmalar, diisiik verim, yiiksek hata oranlar1 seklinde ortaya ¢ikar. Pasif ve yikici bir
davranigtir.”

4. Sadakat (baglilik): “Pasif ancak iyimser bir sekilde sartlarin iyilesecegini
ummak seklindeki davranmiglardir. Bu davraniglar organizasyonu disaridan gelen
elestirilere karsi savunma ve yonetime giivenme seklinde olabilir. Pasif ve yapici bir
davranistir”(Verenyurt, 2009: 101).

Ulkemizin ekonomik sartlarmdan dolay yeni bir is bulma imkani zor oldugu
icin genelde is tatmini diisiik ¢alisanlarin isten ayrilmaktan ziyade yukarida sayilan

davranig bozukluklarini sergiledikleri gortilmektedir

3.6.2. Orgiit Acisindan Is Tatminsizliginin Sonuclar:
Davis (1988), “bir orgiitte islerin bozuldugunu gosteren en iyi kanit is
tatmininin disiik olmasidir” diyerek is tatminin 6nemine vurgu yapmistir (Sahin,

2007: 59).

[s Tatminsizliginin Yiiksek Oldugu Orgiitlerde;
v" Devamsizlik oran1 yiiksektir,
v" Personel devir oran1 yiiksektir,

v Is Uyusmazliklar (grev, is davalari vb. ) ¢okca goriiliir.

Orgiitlerde isgorenlerin is tatmin diizeylerinin diisiik olmasi sadece ilgili
personel agisindan olumsuz sonuglar dogurmaz. Diisiik is tatmin diizeyi bir taraftan
calisanlarin verimliligin ve performansin1 azaltmakta; diger tarafindan, ise
devamsizlik veya isten ayrilma durumlarinda oldugu gibi isgiicli devir hizin1 artmasi
nedeniyle maliyeti artirarak ayni zamanda oOrgiiti de ilgilendirmektedir (Dikici,

2005:50).
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3.7.Tiirk Kamu Yénetiminde Is Tatmininin Onemi

Tirk kamu yonetimi maalesef yillarca “yonetici odakl” olarak hizmet
vermistir. Vatandasi asla velinimet olarak gérmemis, kurulus nedenine gore degil,
kurumun iist yoneticinsin isteklerine gore yonetilmistir. Kuruma yonetici olarak
atanan st diizey biirokratlar ilk is olarak makam koltugunu ve makam aracini
yenilemisler ve Ankara’dan ddenek isteyerek makam odasinin ve lojmanin tadilatina
girismislerdir. Son yillarda ise sevindirici bir gelisme olarak vatandas odaklilik artik
on plana ¢ikmaktadir. Kurumdan hizmet alanlar artik miisteri olarak da goriilmekte,
kamu kurum ve kuruluslar1 vatandasa hizmet bilinciyle hareket etmeye baglamisadir.
Burada ihmal edilenler gene memurlar olmaktadir. Ust yonetici her halde isinden
tatmin olurken, vatandasinda hizmetten memnun kalmasi1 saglanmaktadir. Ancak,
hizmeti lireten ve sunan memurlarin is tatminleri yeterince dnemsenmemektedir.
Memurlarin tirettikleri hizmet sirasinda islerinden ve yasamlarindan ne derece tatmin
olduklar1 gdz ard1 edilmektedir. Is, insan hayatinin biiyiik bir béliimiinii gegirdigi ve
tatmin elde etmek istedigi alanlardan biridir. insanin, giiniin ortalama sekiz saatini
isinde gecirdigi ve buna da 20 — 25 yil siireyle devam ettirdigi diisiiniiliirse; bireyin
isinden tatmin elde etmesini ne derece 6nemli oldugu daha iyi anlasilmaktadir. Is
tatminin sonuglarinin yalnizca birey ic¢in degil; oOrgiit icinde 6nemli sonuglar
doguracagini anlayan yonetimler, artik insani Orgiitiin sahip olabilecegi en degerli
kaynak olarak gormektedir. Bu baglamda giinlimiiz orgiitlerleri ¢alisanlarini is ile
ilgili deger, yargi, tutum ve davranislari ile birlikte degerlendirmeye baslamus;
insanin yalnizca fiziksel varligi ile degil; duygu, diisiince ve degerleri ile birlikte

caligma ortaminda var oldugunu kabul etmislerdir (Oksay, 2005: 1).

Kamu sektoriinde calisanlarin is tatminsizligi yasamasi durumunda yapacagi
cok fazla bir sey bulunmamaktadir. Tecriibeli personelin tatminsizlik yasamasi
durumunda bile ¢ok fazla bir is imkan1 bulamadigindan “isten ayrilma” veya “baska
kuruma ge¢me” egilimde olsa bile bunu gerceklestirememektedir. Bu durum,
calisanda ciddi saglik problemleri ve psikolojik bunalim yaratmaktadir. Imkani
olanlar ise; istifa etme, emekliye ayrilma ve baska kuruma gegerek isten ayrilma

davranisi sergilemektedirler (Budak, 2006: 12).
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Ozellikle hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren isletmeler acisindan
diisiiniildiiginde calismalarin ig tatminlerinin de en az misterilerin tatmini kadar
onemli oldugu sdylenebilir. Hizmet sektdriinde miisteriyle dogrudan iletisim iginde
olan calisanlarin is tatminleri miisterilerin hizmet kalitesi algilamalarini ciddi
bicimde etkiler (Rafaeli, 1989). Bu nedenle, hizmet sektorii isletmeleri ¢alisanlariyla
iletisim kurmak yoluyla su iki soruya yanit bulmaya gerek duyarlar: Caligsanlar
isletmeyi ve islerini nasil gormektedirler? Calisanlarin isten beklentileri nelerdir?
Isletme yonetimleri genellikle calisanlarin algilarmi bildiklerini diisiiniirler ancak
durum ¢ogu zaman boyle degildir (Frost, 1998). Kamu yoneticileri; ¢alisanlarinin
verimliligi ve motivasyonlar1 ile ilgili performans degerlendirmelerini yapmadan
once isle ilgi tatminlerini 6lgmek durumundadirlar. Is tatminini dlgiilmesi ve
karsilastirilmast ile yoneticiler daha etkili Orgiisel siireclerin gergeklestirmesini

saglayabilir ve kurumsal etkinligi artirabilirler (Carikgi, 2004: 85 — 93).

Memurluk iilkemizde 1950°ye kadar, itibarli ve okumus kimselerin ugras alani
olarak algilanmistir. S6z konusu dénemde memurluk hukuk bakimindan giivenceli,
ekonomik yonden g¢ekici, toplumsal sayginlig: yiiksek, kendi i¢inde disiplinli, halkla
iligkilerinde otoriter, hizmet acisindan kuralci ve sekilci bir sistem goriiniimiindeydi.
Gilintimiizde ise ekonomik ¢ekiciligini, halkla iligkilerdeki otoriterligini ve toplumsal
saygmligm belli dl¢lide yitirmistir (Alkan, 2010: 56). Ozellikle 1990’11 yillarda
tilkemizde yasanan st {iste iki ekonomik kriz diger kesimleri oldugu gibi kamu
calisanlarin1 da olumsuz etkilemistir, ekonomik cazibesini giiniimiizde yitirmistir.
Halkla iliskiler a¢isindan memurlarin aleyhine, vatandaslarin lehine bir degisimden
de s6z etmek miimkiindiir. Son donemde yasanan olumsuz gelismeler memurlugun
sayginligini da zedeledigi icin arttk memurluk egitimli kisilerin tercih ettigi prestijli

bir meslek olmaktan ¢ikmistir.

3.8. Is Tatmini ile flgili Yayimlanmis Bazi1 Cahismalarin Degerlendirilmesi
Personel giiclendirmenin is tatminine etkisi ve personel giiclendirme ile is
tatmini arasindaki iliski konularinda yaymmlanmis olan yiiksek lisans ve doktora
tezleri bir sonraki boliimde inceleneceginden, burada ¢alismamizda alintilar yaparak
yararlandigimiz is tatmini ile diger degiskenler arasindaki iliskiyi inceleyen tezler

Ozetlenecektir.
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Oksay (2005), calismasinda, toplumumuzda 6nemli bir konuma sahip olan
saglik sektorii ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerini 6l¢mek; onlar1 tatmin eden, onlarda
tatminsizlik yaratan unsurlar1 belirlemek ve is tatminini arttirabilmenin yollar
arastirilmistir. Sonug olarak, saglik personelinin iicret, calisma ortami, yonetim ve
kariyer gelisimi faktdrlerinden tatminsiz olduklari, ancak yine de genel is

tatminlerinin yiiksek oldugu bulmustur.

Bastemur (2006), Kayseri Emniyet Miidiirliigiinde calisan personelin is tatmini
ile yasam tatmini arsindaki iligkiyi amaciyla yaptig1 arastirmada, is tatmininin
belirleyicileri ile yasam tatmininin belirleyicileri arsindaki iligkilerin varligr ve
yonleri belirlemek amaciyla yapilan calismada anketlerle elde edilen veriler
sonucunda is tatmini ile yagam tatmini degiskenlerinin bazilari arasinda anlamli

iligkiler bulmustur.

Budak (2006), calismasinda, kamu sektoriinde c¢alisanlarin is tatmin
diizeylerini 6lgmek ve tatminsizlik nedenlerini belirlemek iizere arastirma yapmistir,
uygulama yapilan kamu kurulusunda en biiyiik tatminsizligin iicret, yOnetim
politikalar1 ve liderlik tarzindan kaynaklandig: belirlenmistir. s tatmini ile iicret, terfi
imkan, isin nitelikleri, is arkadaslari, ¢aligma kosullari, yonetim politikalari, denetim
sekli ve sikligi, iletisim imkanlari, rol yapisi, liderlik tarzi, aile ve cografi bolge
faktorleri arasinda kuvvetli iliski oldugu yapilan hipotez testleri sonucunda

anlasilmistir

Yiicel (2006), calismasinda oOrgiitsel giivenin calisanlarin is tatminindeki rolii
ve Oonemi incelenmistir. Calisanlarin is tatminlerini hangi giiven boyutunun daha
fazla etkiledigini belirlemek ve bu etkiyr hangi alginin destekledigini saptamak
amaciyla tagimacilik, otomotiv ve gida sektoriinde faaliyet gdsteren ii¢ farkli sirkette
ankete dayali bir uygulama yapilmistir. Ayrica oOrgiite duyulan giiven ile isten
ayrilma niyeti arasinda bir iligki olup olmadigi da arastirilmistir. Tezin sonucunda
elde edilen bulgular; is tatmini ile rgiitsel giiven arasinda etkili bir iligski oldugunu

gostermektedir.
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Alp (2007), bankalarda gorev alan personelin kendilerini ne zaman ve hangi
siklikta tiikenmis olarak hissettiklerini belirlemek, bu durumun onlarin isten aldiklar
doyum ve mesleklerine bakisini nasil etkiledigini ortaya koymak ve konuya iligskin
sorunlar1 saptamaktir amaciyla yaptigi arastirma sonuglarmma gore; duygusal
tilkenmislik ile igsel doyum arsinda negatif bir iliski vardir. Kisisel tatmin ile
titkenmislik sendromu arasinda pozitif iliski s6z konusudur. Tikkenmislik faktorleri
ile dissal doyum faktorii arsindaki iliskiyi 6lgen analiz sonuglarina bakildigindan
regresyon modelinin anlamli oldugunu séylemek miimkiindiir. Duygusal tiikenmislik
ile digsal doyum arasinda negatif bir iligki vardir. Tiikkenmislik faktorleri genel
doyum faktorii arsindaki iligkiyi 6lgen analiz sonuglarina bakildiginda regresyon
modelinin anlamli oldugunu séylemek miimkiindiir. Duygusal tiikenmislik ile genel

doyum arasinda negatif, digsal doyum ile pozitif iliskisi vardir.

Kuscuoglu (2008), yonetici — ¢alisan iliski kalitesinin, ¢alisanin is tatmini ve
orgiitsel vatandaglik davranisi {izerinde etkisini incelemistir. Calismasini,
Tiirkiye’nin biiyiik sehirlerinde isletmeleri olan bir holdingin iiretim tesislerinde
gorev yapan; bir lider ve ona dogrudan bagli, liderin birini kendine “yakin digerini
“uzak” buldugu iki c¢alisganindan olusan {i¢ kisilik gruplarda yiiriitmiistiir,
Sonuglardan biri olarak, calisanin yoneticiye duydugu giiven, yoneticide algiladigi
giivenilirlik, sergiledigi bireye ve orgiite yonelik orgiitsel vatandaslik davranislari
gibi degiskenlerde, yakin ve uzak gruplar arasinda istatistiki olarak manidar diizeyde
farkliliklar oldugunu gostermistir. Ote yandan yakin gruptaki c¢alisanlarin is

tatminleri ile orgiitsel vatandaglik davraniglar1 arasinda da pozitif iliski bulmustur.

Sengiil (2008), ¢alisan bireylerin kisilik yapilari, islerinden duyduklar1 tatmin
ve uyesi olduklart kuruma olan bagliliklar1 arasindaki iligki ortaya konmaya
calismistir, Ayrica, kisiligin is tatmini ve orglitsel baglilik olusturmada ilgili diger
faktorlerin (otorite, licret, calisma kosullari vb.) disinda 6neme sahip oldugu
varsayimindan hareket etmekte ve bu etkiyi ortaya koymay1 amaglamistir. Aragtirma
sonucunda; bazi kisilik durumu boyutlarinin 6rgiitsel baglilik boyutlar1 {izerinde
etkisi oldugunu, bu etkinin bazi boyutlar i¢in olumsuz yonde kendini gosterdigini
ortaya koymaktadir. Bazi kisilik durumu boyutlarinin, is tatmini boyutlar1 iizerinde

de azaltici, bazilarinin ise arttiric etkiye sahip oldugunu gérmiistiir.
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Karapinar, (2010), yontemsel ve dagitimsal adalet algilamalart ile is tatmini
iliskilerini ve bu iliskiler iizerinde performans degerlendirme sistemi kriterlerinin
diizenleyici etkilerini incelemek amaciyla; performans degerlendirme sistemi
kriterleri kapsaminda, performans degerlendirme kriterlerinin bilinmesi, performans
degerlendirme  kriterlerinin ~ gegerliligi, performans degerlendirme sonrasi
geribildirimin varligi ve geribildirim alan bireylerin degerlendirme sonrasi
geribildirimden tatmin olma derecelerini arastirmistir. Elde edilen verilere gore
“performans degerlendirme kriterlerinin bilinmesi, performans degerlendirme
kriterlerinin gegerliligi ve geribildirim alan bireylerin degerlendirme sonrasi
geribildirimden tatmin olma dereceleri yontemsel adalet ve is tatmini iizerinde

diizenleyici etkisi bulunmaktadir” sonucuna varmaistir.

Dikili (2012), psikolojik sozlesme kavrami ile is tatmini kavrami arsindaki
iligkiler arastirmistir. Calismada ayrica, bu kavramlarin isgorenlerin secilmis bazi
demografik oOzelliklerine gore farklilasip farklilasmadiklari da ortaya konmaya
calismistir. Arastirmada bir yandan, alt boyutlar1 da dikkate alinarak, psikolojik
sOzlesme ile is tatmini iliskisi ve psikolojik s6zlesmenin is tatmini {izerine etkisi,
diger yandan isgorenlerin psikolojik sozlesme ve is tatmin diizeylerini demografik
degiskenlere gore anlamli farklilik gosterip gostermedigi ortaya konulmak
istenmektedir. Arastirma kamu sektoriinde bir orgiit lizerinde yapilan calismalara
dayanmaktadir. isgdrenler genel olarak, iliskisel psikolojik sozlesmeleri baglaminda
en cok, terfi edilmeyi beklemektedirler. Kariyer yollart siirli oldugu ig¢in terfi
sanslarinin az oldugunu diisiinen iggorenler psikolojik sézlesmelerinin ihlal edildigi

kanisinda olduklarini ifade etmislerdir.



62

4. PERSONEL GUCLENDIRMENIN iS TATMININE ETKIiSI

Janssen (2004), “Calisanlarin orgiitte farklilik yaratabileceklerini hissetmelerini
saglayan personel giiclendirme anlayis1 orgiitsel bagliligin saglanmasinda énemli bir
faktordiir. Personel giiclendirme, calisanin Orgiitle biitiinlesmesi, Orgiitiin amag ve
degerlerini gii¢lii bir inangla kabullenmesi olarak tanimlanan oOrgiitsel baglilig
artirmaktadir” diyerek personel gili¢lendirmenin is tatminine etkisine vurgu
yapmaktadir (Dogan ve Demiral, 2009: 63).

Aydogmus (2011), “giiclendirmenin, calisanlarin dogrudan davraniglarini
etkiledigini, giiclendirilmis calisanlarin orgiite bagliliklarinin artacagini, ¢alisanlarin
orgiitlerine kars1 olan baglilik derecelerinin aynit zamanda onlarin ig tatminlerinin de
artmasini saglayacagini” belirtmistir.

Sekil 7:Giiglendirme Boyutlarinin Is Tatmini Boyutlarina Etkisi

PERSONEL
GUCLENDIRME
FAKTORLERI

iS TATMINi FAKTORLERI

Digsal Tatmin

Y | Guglendi i
apisal Guglendirme Igsel Tatmin

Psikolojik Gligclendirme
Davranissal Guclendirme

Insan kaynagim giiclendirme ile is tatmini arasindaki iliskinin incelenmesi ¢ok
eskilere dayanmamaktadir. Ikisi arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik calismalar
yerli literatiirde ¢ok yer almasa da yabanci literatiirde pek cok calismaya konu
olmustur (Kodan, 2013:51).

Yapilan bu arastirmalarda daha ¢ok personel gii¢lendirmenin psikolojik yonii
ele alinmis; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki alt faktorleri iizerinde durulmustur
(Somuncuoglu, 2013:76). Gli¢lendirme teorisine gore karar vermede daha fazla
ozerklik firsat1 verilen personel isinden daha fazla tatmin olacaktir (Salazar ve dig.

2006’dan akt; Durmaz, 2011: 6).
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Erdil ve dig. (2003), “giiclendirme, is doyumu, is stresi ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkileri arastirmiglardir. Arastirma sonuglari ile giiclendirme ile orgiitsel
baglilik arasinda, is doyumu ile oOrgiitsel baglilik arasinda ve giiglendirme ile is
doyumu arasinda anlamli ve pozitif iliskilerin oldugu ortaya konmustur.” Benzer
sekilde, Pekdemir vd. (2006), “isgoren giiglendirme, is tatmini ve orgiitsel baghilik
arasindaki iligkileri ortaya koymak amaciyla gerceklestirmis olduklari ¢caligsmalardan,
isgorenlerin giliclendirilmesiyle, islerinden elde ettikleri doyumda bir artisin oldugu
sonucuna ulasmislardir. S6z konusu sonuglardan da anlasilacag: iizere, bahsedilen
tim bu olgular — bunlardan biri de giiclendirmedir — esas olarak ydnetim
uygulamalariyla ilgilidir. Faaliyette bulundugu sektor tiirii ne olursa olsun, herhangi
bir isletmede c¢alisan isgérenin, yerine getirdigi gorevini, beklenen sekilde yapmasi
siiphesiz ki, isletme i¢in arzu edilen bir sonuctur. Diger taraftan, isletmelerin arzu
ettikleri sonuca ulasabilmeleri, yonetim anlayislarindaki, isgérene bakis agisiyla
yakindan ilgilidir. Ciinkii baskici, otoriter bir yonetim anlayisina sahip isletmelerin,
bilinyelerinde c¢alisan isgorenlere karst tutumlari, belki o anda belirlenen isin
yapilmasini saglayacak fakat uzun vadede isgoérenlerde, isletmeye bakis acilarinda
bir olumsuzluga neden olabilecektir. Bu nedenle, baskici, otoriter bir yonetim
anlayisin1 aksine, katilimci, destekleyici, motivasyon artirici, yetki ve sorumluluk
verici bir yonetim anlayisi ise, isgoérenin o andaki isini yapmasint yaninda, uzun

vadede igindeki bagarisini ve istikrarin kaynagi olacaktir” (Pelit, 2014: 89 — 90).

Psikolojik gii¢lendirmenin dort alt boyutundan biri olan “anlam” is tatmini ile
en fazla iliskili olan boyut olarak ortaya c¢ikmustir. Ayrica diger giiclendirme
boyutlarinin da is tatmini {izerinde pozitif bir etkisi vardir. Calisanlarin o6rgiitii
etkileyen kararlara dahil olduklarini hissetmeleri (etki) durumumda tatmin duygusu
elde edebileceklerdir. Karar almaya daha fazla katilan bireylerin daha iist diizeyde is
tatmini duyduklar1 sonucuna ulasilmistir. Ayrica isleri iizerinde kontrol giiciine ve
ozerklige (otonomi) sahip bireylerin daha fazla tatmin olduklarimi gdstermektedir;
clinkii bireyler elde edilen basarilardan kendilerine de pay cikarabilme hissine sahip
olmaktadirlar basarabilme konusunda kendilerine gilivenen bireyler (yetkinlik),
basarisizlik korkusuna sahip bireylerden ¢ok daha fazla tatmin elde etmektedirler
(Liden and Sparrowe, 2000°den akt; Okten,2008:23).
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Vacharakiat’in (2008) arastirmasinda hemsirelerin i doyumunun tek anlaml
belirleyicisinin ~ “yapisal giiclendirme” oldugu saptanmistir. Sarmiento ve
arkadaglarinin (2004) yaptiklar1 arastirmada ise “yapisal giiglendirmenin” 6zellikle
“kaynaklara erisme” ve “destek boyutlarinin,” ¢alisanlarin i3 doyumunu en ¢ok
etkileyen giiclendirme unsurlari oldugu bulunmustur. Tiim bu sonuglar, yapisal
giiclendirme algilar1 yliksek olan katilimcilarin is doyumlarmin da yiiksek olacagi
anlamina gelmektedir. Literatiirde, ayrica, “psikolojik giiclendirmenin” anlamlilik ve
etki boyutlarmin i doyumu ile dogrudan ve anlamli iliskisi oldugunu belirten
calismalara rastlanmaktadir. Spreitzer ve arkadaslar1 (1997) gore ise; anlamlilik,
ozerklik, yetkinlik boyutlar1 is doyumu ile iligkilidir. Chiang ve Jang’a (2008) gore
ise; Ozerklik i doyumu iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir. Thomas ve Thymon’in
bir arastirma hastanesinde yaptigi ¢alismada, psikolojik giiglendirmenin alt boyutlar
olan “anlam, o6zerklik (se¢im) ve etki” ile is tatmini arasinda anlamli iligkiler
bulunmus, “yetkinlik” ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir
Kirkman ve Rosen tarafindan 1999 yilinda yapilan bir arastirmada personel
giiclendirme ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski bulunmustur (Somuncuoglu,
2013:78).

Tolay, Siirgevil, Topoyan’in 2012°de yaptiklar1 arastirmada psikolojik
giiclendirmenin is doyumunu ve duygusal bagliligi dogrudan ve pozitif etkiledigi
ortaya c¢ikmustir. Ayrica, yapisal giliglendirmenin, is doyumunu psikolojik
giiclendirme aracilig1 ile dolayl olarak; duygusal bagliligi ise hem dogrudan hem de
psikolojik giiclendirme araciligi ile dolayli olarak pozitif etkiledigi gbézlenmistir.
(Somuncuoglu, 2013:78).

4.1. Personel Giiclendirmenin Is Tatminine Etkisine Yonelik Calismalar

Yiiksek Ogretim Kurumunun resmi internet sitesi iizerinde 20/11/2016 tarihi
itibariyle yapinla arastirmada personel giiclendirmenin is tatminine etkisini arastiran
yayimlanmasina izin verilen tiim yiiksek lisans ve doktora tezleri asagida
incelenecektir. Calismamizin ikinci boliimiiniin sonunda personel giiclendirme ile
motivasyon, Orgiitsel vatandaslik davranig1 gidi diger degiskenlerle olan iliskisine
yonelik tezler oOzetlenmistir. Dikkat edilecegi gibi personel giiclendirmenin is
tatminine etkisini arastiran tiim calismalar 6zel sektor iizerinde ve Ozellikle hizmet

sektorii lizerinde yogunlagmaktadir.
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Sahin (2007), Ege Bolgesi’nde yer alan dort ve bes yildizli otel isletmelerinde
bir uygulama yaparak “personel giiclendirmenin is tatmini ve orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini” ortaya koymaya calismistir. Arastirma sonucunda, personel
giiclendirmenin “is tatmini” ve “orgiitsel baglilik” iizerinde etkisi oldugu, personel
giiclendirmenin otel islemelerinde is tatmini ve Orgiitsel bagliligr artirdig
belirlenmistir.

Pelit (2008), bir hizmet isletmesi olan otel isletmelerindeki isgoren
giiclendirmenin, isgorenlerin is doyumlarina etkisinin belirlemek amaciyla yaptig
caligmada anket yontemini kullanilarak bilgi toplamistir. Arastirma bulgularina gore,
anket uygulanan otel isletmeleri isgorenlerinin, is doyumlarindan en olumsuz unsur,
“licret” unsuru olurken; en olumlu unsurlar olarak, is yerine iliskin “fiziksel sartlar ve
is arkadaslariyla olan iligkiler” olmustur. Analizler sonucunda ise, psikolojik ve
davranigsal giiclendirmenin, iggorenlerin is doyumlari tizerinde 6nemli etkisi oldugu,
diger taraftan giiclendirmenin bir biitiin olarak degerlendirilmesi sonucu bu etkini
daha fazla oldu ortaya konmustur.

Aydogmus (2011), kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki iliskiler, bu iliskiler
tizerinde c¢alisanlarin psikolojik giiclendirmelerinin ve bagli olduklar1 yoneticilere
iliskin doniisiimcii liderlik algilarinin etkilerini incelemistir. Bu amagla calisanlarin
kisilik Ozellikleri ile is tatminleri iligkisi lizerinde psikolojik giliclendirmenin aract
etkisi ve doniisiimcii liderlik algisinin diizenleyicilik rolii arastirilmistir. Ozetle, bu
caligmada, kisilik 6zellikleri ve is tatmini iliskisi lizerinde psikolojik giiclendirme ile
“dontistimcii liderlik” algisinin etkileri arastirilmistir. Yapilan analizler neticesinde
elde edilen sonuglar su sekildedir: Sorumluluk ve “deneyimlere aciklik” is tatminini
olumlu yonde etkilemektedir. Ancak deneyimlere agik olmanin is tatminine olan

olumlu etkisi, sorumlulugun etkisi kadar giiclii degildir.

Veranyurt (2009), c¢alismasinda, hizmet sektoriinde, uygulama alani bulan
giclendirme konusunun; kavramsal c¢ergevesini ¢izilmekte ve personel
giiclendirmenin; “is tatmini” ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde oOrgiite
baghiligin roliinii belirlenmeye ¢aligmistir. Calismanin  sonunda, personel
giiclendirmenin is tatmini ve Orgiite baghilig: etkiledigi ancak isten ayrilma niyeti

tizerinde bir etkisinin olmadigi sonucuna ulagilmstir.
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“Arogundade ve Arogundade’nin 2015 yilinda yaptiklart calismaya gore,
isyerinde psikolojik giiclendirmenin c¢alisanlarin mesleki memnuniyetine etkisi
bulunmaktadir. Bu ¢alisma psikolojik giiclendirme ve c¢alisanlarin kariyer
memnuniyet arasindaki iliskiyi aragtirmistir. Calismanin 6zel amaci; psikolojik
giiclendirmenin ¢esitli boyutlarinin (anlamlilik, yetkinlik, kendi kendini idare ve etki)
kariyer memnuniyeti lizerindeki etki derecesini ortaya ¢ikarmak oldugundan, rastgele
orneklendirme teknigiyle kar amaci gliden ve giitmeyen cesitli isletmelerdeki 300
katilimciyla kariyer memnuniyet Olgedi uygulanmis ve veriler “Lineer Sayisal
Analiz” teknigi kullanilarak analiz edilmistir. Sonucta, psikolojik giiclendirmemin
tim boyutlarinin kariyer memnuniyetinin  %43’lik boliimiinii aciklad1 tespit
edilmistir. Psikolojik giliclendirmenin diger boyutlar1 ise asagidaki oranlarda etki
etmistir. Rekabet %42, etki %33, anlamlilik %16 ve kendi kendini idare (6zerklik)
%0,6 oraninda etki etmektedir. Bu sonuglara gore en diisiik degerin kendi kendini

idare (6zerklik) oldugu anlagilmistir” (Arogundade ve Arogundade, 2015:27-36).

4.2. P.G ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiye Yénelik Cahsmalar

Isin (2009), calismasinda giiniimiiz modern yonetim yaklasimlari igerisinde
onemli bir yeri olan personel giiclendirmenin ya da isgdrenlerin personel
giiclendirme algilarinin  iggorenlerin  islerinden duyduklar1 tatmine etkisini
arastirmistir. Yapilan ¢alismada sonug olarak, personel gliclendirmenin iggdrenlerin
kendilerine giivenlerini artirmakta ve Orgiitiin bir pargasi olduklarin1 gostermekte,
orgiite olan bagimliliklarini arttirmakta ve yaptiklari isten tatmin olmalarina olanak
sagladig1 kanitlanmustir.

Demir (2010), Istanbul’da faaliyet gdsteren bes yildizli otel isletmelerinde
genel olarak personel giiglendirme ve is tatminin iliskisini saptamak amaciyla
yapilan aragtirma sonucunda, personel giiclendirmenin is tatminini lizerinde etkisi
oldugu, personel giiclendirmenin otel isletmelerinde is tatmini arttirdig1 saptanmastir.

Kodan (2013), insan kaynagini giiclendirme ile is tatmini arsindaki iliskiyi
aciklamak amaciyla yapilan calismalar sonucunda elde edilen sonuglar
dogrultusunda insan kaynagi giliglendirme ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir
iliski bulunmustur. Bunun anlami, personel gili¢lendirmede meydana gelen artis

oraninda personelin is tatmininde ayni oranda artis meydana gelecegidir.
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Somuncuoglu (2013), calismasinda, personel giiclendirme ile is tatmini
arasindaki iliskiyi arastirmistir. is doyumunu etkileyen ve psikolojik giiclendirmeyi
olusturan alt faktorler ve bu alt faktorlerin is doyumuna etkileri tiizerinde
durulmustur. Telekomiinikasyon sektdriinde faaliyet gosteren bir firmada yapilan
arastirmanin sonuglari, kurulan hipotezlerle paralel olarak ¢ikmis ve s6z konusu
sirket i¢in psikolojik giiclendirmenin is tatminini etkiledigi hipotezi kabul gérmiis ve
yapilan korelasyon analizi de psikolojik giiglendirme ile is tatmini arasinda anlamli
bir iliski oldugunu dogrulamuistir.

Thomas ve Thymon (1994) tarafindan bir arastirma hastanesi, elektronik
firmas1 ve bilgisayar servis saglayicisi ile gergeklestirilen calisma sonucunda
psikolojik personel giiglendirmenin alt boyutlar1 olan anlam, se¢im ve etki ile is
tatmini arasinda anlaml iliskiler bulunmus yetkinlik ile is tatmini arasinda bir iligki
bulunamamistir. Konuyla ilgili bir diger arastirma ise Kirkman ve Rosen (1999)
tarafindan kaleme alinmistir. Yapilan bu aragtirmanin sonucunda takim seviyesinde
personel giiclendirme ile is tatmini arasinda pozitif ir iliski bulunmustur. Speitzer
(1997), orta seviye yoneticiler ve alt seviye yoneticilerle yaptigi arastirmanin
bulgularinda da psikolojik personel giiclendirmenin alt boyutlarindan birisi olan
anlam ile ig tatmini arasinda yiiksek bir iligki oldugu bulunmus, bunun yaninda etki
ile ig tatmini iligkisizken, yetkinlik ve se¢im ile alakali ise muglak sonuglar ortaya
cikmustir (Isin, 2009:64 — 6 ).

Liden ve dig. (2000) insan kaynagini giiglendirme ile is tatmini arasinda pozitif
bir iliski oldugunu savunur. Ozellikle insan kaynagini giiglendirme dort alt
boyutundan biri olan anlam, i§ tatmini ile en fazla iliskili boyut olarak ortaya
cikmistir. Anlam digindaki diger giiclendirme boyutlariyla da yetkinlik, otonomi ve
etki ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu iler stirmiislerdir. Caligsanlar
orgiitii etkileyen kararlara dogrudan dahil odluklarini hissettiklerinde tatmin duygusu
hissedeceklerini 6ne stirmiislerdir. Yani ¢alisanlar ne kadar karar almaya katilirsa o
kadar tatmin duygusu hissedeceklerdir. Son olarak da 6z yeterlilik hissine sahip olan
bireyler yeni bir seyler yapabilme konusunda kendine giivene bireyler, basarisizlik
korkusuna sahip bireylerden daha fazla tatmin duygusu yasamaktadirlar (Kodan,
2013: 51 - 52).
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5. BOLUM: DUZCE ADLIYESINDE BiR UYGULAMA

Bu boliimde, arastirmanin amaci, verilerin toplanma yontemi ve siireci,
arastirmanin modeli, aragtirma evreni ve orneklemi, verilerin nasil analiz edildigi,
betimleyici analiz ve demografik bulgular, Personel Giiglendirme 6lgeklerinin
gecerlilik ve giivenilirlikleri, personel giiclendirme verilerinin kullanilabilirligi,
personel gii¢clendirme faktor analizi ve sonuglari, personel giiclendirmede kullanilan
parametrik ve non-parametrik testler ve sonuglari, personel giiglendirme faktorlerinin
korelasyon analizi ayni sekilde is tatmini Ol¢eklerinin gecgerlilik ve glivenilirligi, is
tatmini verilerinin kullanilabilirligi, is tatmini faktér analizi ve sonuglari, is
tatmininde kullanilan paremertik ve non-parametrik testler, is tatmini faktorlerinin
korelasyon analizi, personel giiclendirme faktorlerini is tatmini faktorlerine etkisinin
Olglilmesi igin regresyon analizi, bunun yaninda anketi dolduranlarin personel
giiclendirme ve is tatmini ifadelerinden hangilerine daha ¢ok Onem verdiklerini

tespiti i¢in kiimele analizi yapilmistir.

5.1. Arastirma Yontemi

Arastirmanin amaci, hedef kitlesi, verilerin toplanmasi ve degerlendirilmesinde
daha objektif olunmasi gibi kriterlerle birlikte deneklerin kisisel 6zelliklerinin,
personel giiclendirmenin is tatminine etkisinin belirlenecek olmasi da nicel yontemin
tercih edilmesinde etkili olmustur. Gegerli bir akademik ¢alismanin en degerli
Ozelligi arastirma sorusuna dayanarak ikna edici cevap aktarabilmesidir. Cevresel
etkilerden uzak, aragtirmacinin baskist altinda kalmadan ayrica yaziya dokme
zorlugu olmadan yapilan nicel veri toplama yontemi sayesinde personellerin, daha

Ozgiir ve gercege daha yakin cevap vermeleri amaglanmustir.

5.2. Verilerin Toplanmasi

Bu c¢alisgmada “nicel arastirma yontemi” kullanilmistir. Arastirma verileri
“anket formu” ile elde edilmistir. Anket formu 25 soruluk “giiclendirme” ve 15
soruluk “is tatmini” konularin1 igermektedir. Anket sorular1 tezimizin ikinci, iglincli
ve dordiincii boliimlerin sonlarinda Ozetleri verilen yiiksek lisans ve doktora
tezlerinden alinti yapilarak seg¢ilmistir. Calismanin yapildigi Diizce ve miilhakat

adliyelerine bizzat gidilmis, anket formlar1 elden dagitilmistir.
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Arastirmamizda veriler toplanirken Rensis Liker’in 5°1i dl¢egi kullanilmigtir.
“Likert olgeginin amaci; arastirdan konuyla ilgili kisilerin diisiincelerini,
tutumlarini,  davramslarimi  bir  yelpaze icerisinde smiflandirmak ya da

derecelendirmektir” (Pelit, 2008:137).

5.3. Arastirmanin Modeli

Literatiir arastirmasi dikkate alinarak olusturulan aragtirma modeli; 6ncelikle
personel giigclendirme ve ig tatmini olmak iizere iki temel degisken ve 6 alt boyut
olarak kurgulanmigtir. Arastirma modeliyle ilgili ayrintili bilgi Sekil 8’de

sunulmaktadir.

Sekil 8: Arastirmanin Modeli

GENEL GUCLENDIRME

GENEL i§ TATMINI

PSIKOLOJIK
GUGLENDIRME

YAPISAL
GUGLENDIRME

DISSAL
is TATMIiN

ETKINLIK

!

I

OzERKLiK

1 X1

GUCLENDIRME

Oncelikle Genel Personel Giiclendirmenin Genel Is Tatminine etkisinin olup
olmadigini; etkisi var ise etkinin orani ‘Tek YOnlii Regresyon Analizi’ ile
aragtirtlacaktir. Daha sonra Genel Personel Giiclendirmeyi olusturan Yapisal
Giiclendirme, Psikolojik Giiglendirme ve Davranigsal Giiglendirme faktorlerinin
Genel Is Tatminine etkisi Cok Yonlii Regresyon Analizi ile arastirilacaktir. Analiz

sonuglarinda tezimizin 4 hipotezinin kabul durumlar1 incelenecektir.



70

5.4. Arastirma Evreni ve Orneklem

Diizce Adliyesi ve Miilhakatlar1 olan Akgakoca ve Yigilca Adliyeleri’nde
calisan yardimci yargi personelleri evren olarak kabul edilmistir. Veri elde etmek
amaciyla dagitilan 25 soruluk giiclendirme anketiyle 15 soruluk is tatmini anketi
personele elden teslim edilmistir. Diizce Adliyesi ve Miilhakat Adliyelerinde
(Akgakoca ve Yigilca) galisan 200 yardimci adalet personeli 6rnek kiitledir. Evrende
yer alan 232 yardimci adalet ¢alisanindan (kalem personeli) 200 tanesine ulasilarak

veri elde edildiginden 6rnek kiitlenin yaklasik %86’sina ulagilmistir.

5.5. Verilerin Analiz Edilmesi

Sonuglar SPSS 22 (Statistical Package for Social Scienses) ortaminda
degerlendirilmistir. Veriler istatistiksel yontemler ile %95 anlamlilik seviyesinde
degerlendirilerek aciklanmistir. Degiskenler arasi iliskileri incelemeden once ilk defa
kullanilan 6lgeklerin giivenilirlikleri test edilmistir. Katilimeilara yonelik demografik
bilgiler paylasildiktan sonra gilivenilirligi ortaya koyulan is tatmininin degiskenlere
farklilik gosterip gostermedigine gore analizler (Betimleyici Analiz, Faktér Analizi,
Mann — Whitney U Testi, Kruskal — Wallis Testi, Koreldsyon Analizi, Regresyon
Analizi, Farklilik Analizi) yapilmistir. Arastirma modelinde ortaya konulan her bir

hipotez test edilmis ve ortaya ¢ikan sonuclar yorumlanmaya calisilmistir.
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5.6. Betimleyici Analiz ve Demografik Bulgular
Yapilan betimleyici analiz sonucunda demografik degiskenlere ait bulgular

asagidaki tabloda bir arada verilmistir.

Tablo 1: Demografik Bulgular

DEMOGRAFIK DEGISKENLER SAYI | ORAN

Akcakoca Adliyesi 26 %13,0

Cal]s]lan Ad]iye Diizce AthCSl 155 %775
Yigilca Adliyesi 19 %9,5

20 yas ve alt1 4 %2,0

21— 29 yas arasi 61 %30,5

Yas Ortalamasi 30 — 39 yas aras1 97 | %48,5
40 — 49 yas arasi 29 %14,5

50 yas ve lizeri 9 %4,5

Cinsiyet Kadin 88 %44.,0
Erkek 112 | %56,0

. Evli 129 | %64,5
Medeni Durum Bekr 71 | %355
Lise Mezunu 20 | %10,0

On Lisans Mezunu 52 %26,0

Egitim Durumu Acik Ogretim Fakiiltesi Mezunu 62 | %310
4 Yillik Orgiit Ogretim Mezunu 32 | %16,0

Lisans Ustii Egitim Mezunu 6 %3,0

Hizmetli / Miibasir 20 %10,0

Zabit / Icra Katibi 144 | %72,0

Statii Yazi Isleri Miidiirii 12 | %6,0
Icra Midiirti / Miudiir Yardimeisi 11 %5,5

In{az“K?{l.l.ma Memuru (Denetimli Serbestlik 13 %65

Miidiirliiglinde Calisan)

Cumbhuriyet Savciligt 78 | %39,0

Bagh Olunan Birim | Ceza Mahkemeleri 51 | %255
Hukuk Mahkemeleri 71 | %355

1-3 yil arasi 62 %31,0

4 — 9 yil aras1 69 %34.,5

Kidem 10— 16 y1l arasi 35 %175
17 — 24 y1l arasi 19 %9,5

25 yil ve lizeri 15 %7,5

Toplam 200 | %100

Yapilan betimleyici analiz sonucunda elde edilen demografik bulgular Tablo

1’de gosterilmektedir. Demografik bulgularin kisa 6zeti asagida agiklanacaktir.
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Demografik bulgularin 6zeti;

v' Anketi yanitlayan yardimci yargi personellerinin %77,5’i merkez adliyesi
olan Diizce Adliyesi’nde gorev yapmakta olup, %13’ii Akcakoca ve %9,5’1 de
Yigilca Adliyesinde gorev yapmaktadirlar. Miilhakat adliyelerinin oran1 %22,5’tir.

v’ Ankete katilanlarin %2’si 20 yasinda altinda, %30,5’i 21-29 yas arasinda,
%48,5’1 30-39 yas arasinda, %14,5’1 40-49 yas arasinda ve % 4,51 de 50 yas
tizerindedir.

v' Anketi yanitlayan yardimer yargi personellerinin %49’u kadin, %56’s1 da
erkektir.

v' Katilimcilarin %64,5’1 evliyken, %35,5’i de bekardir.

v' Ankete katilan yardimci yargi personellerinin %26’s1 lise, %26’s1 6n lisans,
%31°1 agik Ogretim fakdiltesi, %16’s1 4 yillik 6rgiin 6gretim mezunuyken sadece
%31 lisansiistli egitim almistir.

v" Ankete katilanlarmn, %10’u hizmetli ya da mibasir, %2,5’i sofor, %69,5’i
zabit ya da icra katibi, %6’s1 yazi isleri miidiiri, %5,5°1 icra miidiirii ya da icra
midiir yardimcisi, %6,5’i de denetimli serbestlik mudiirligiinde gorevli infaz
koruma memurudur.

v' Katilimcilarin%39’u Cumhuriyet Savciligina, %25,5°1 Ceza
Mahkemeleri’ne ve %35,5’1 de Hukuk Mahkemeleri’ne bagl ¢alismaktadir.

v Ankete katilanlarin, %3’ U¢ yildan az kideme sahip, %34,5’i 4-9 yil
arasinda, %17,5’1 10-16 yil arasi, %9,5’1 17-22 yil arast ve %7,5’1 de 25 yil iizeri

kideme sahiptirler.

5.7. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirligi

“Gegerliligi” ol¢cim degerlerindeki gbézlemlenen farkliligin, sistematik veya
tesadiifi hatadan kaynaklanmaktan ziyade, Olgiilen ozellikler agisindan nesneler
arasindaki gergek farkligini yansitma derecesi olarak da tanimlanabilir (Altunisik ve
dig. 2012: 123).

Malhotra (1999), giivenilirligi, “arastirma sonucunda elde edilen veriler
1s1g¢inda ulagilan sonuglara, aymi arastirmanin tekrarlandigi zaman ulasilabilmesi”
olarak tanimlanmaktadir (Mesci, 2008:76). Personel giiclendirme Olceginin
giivenilirliginin tespiti amaciyla Cronbach’in  “Alfa Giivenilirlik Katsayis1”

kullanilmustir.



73

5.7.1. Personel Giiclendirme Olgeklerinin Gegcerlilik ve Giivenilirligi:

Tablo 2: Personel Giiglendirme Olgeginin Giivenilirlik Testi

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,888 25

Anket formunun, genel giivenilirlik testi (Tablo 2) sonucunda “alpha”
degerinin 0,888 oldugu tespit edilmistir. Test sonucunda verilen genel Cronbach
alphas’1t Nunnally’in (1967) belirttigi; ,700 diizeyinin iizerinde gergeklesmistir. Bu
anket formundaki veriler i¢in yapilan giivenilirlik analizi sonucu elde ifadelerin

giivenilirliginin kabul edilebilir diizeyin lizerinde oldugu anlamina gelir.

5.7.2. Is Tatmini Olceklerinin Gegerlilik ve Giivenilirligi:
Tablo 3: Is Tatmini Olgeginin Giivenilirligi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
,845 15

Is Tatmini anket formunun, genel giivenilir testi (Tablo 3) sonucunda “alpha”
degerinin 0,845 oldugu tespit edilmistir. Test sonucunda verilen genel Cronbach
alphas’t Nunnally’nin(1967) belirttigi, 0,700 diizeyinin iizerinde gerceklesmistir.
Bunun anlami, anket formundaki veriler i¢in yapilan “gilivenirlik analizi” sonucu elde

edilen ifadelerin giivenirliginin kabul edilebilir diizeyin tizerinde oldugudur.

5.8. Verilerin Kullamlabilirligi

Verilerin normal dagilip dagilmadigina Kolmogorov — Smirnov Testi ile
incelenmistir. Bu test yardimiyla bir 6rneklemden toplanan verilerin normal dagilim
sergileyip sergilemedigini incelemek miimkiindiir. Kolmogorov — Smirnov (K-S)
Testi, tesadiifi olarak toplanmis olan bir drnek verinin belirli bir dagilima uyup

uymadigini incelemek i¢in kullanilmaktadir (Altunigik ve dig. 2012: 208 - 214).



74

5.8.1. Personel Gii¢lendirme Verilerinin Kullanilabilirligi:

Tablo 4: Personel Giiglendirme Verilerinin Normal Dagilima Uygunluk Testi

Tests of Normality
Personel Gii¢lendirme Faktorleri Kolmogorov-Smirnov?
Statistic df Sig.

Faktor: 1 = Yapisal Giiglendirme 177 200 ,000
Faktor: 2 = Psikolojik Gii¢lendirme: Anlam ,101 200 ,000
Faktor: 3 = Psikolojik Gii¢lendirme: Yetkinlik ,108 200 ,000
Faktor: 4 = Psikolojik Gii¢lendirme: Ozerklik ,098 200 ,000
Faktor: 5 = Psikolojik Gliglendirme: EtKi 141 200 ,000
Faktor: 6 = Davramssal Gii¢lendirme ,115 200 ,000
Genel Personel Giiglendirme ,079 200 ,004
a. Lilliefors Significance Correction

Sig degerleri 0,05’den kiiciik oldugu igin verilerin normal dagilmadigi
goriilmustiir. Bu sebeple analiz, non — parametrik tekniklerle yapilacaktir. Non —
parametrik teknik olarak; ikiden fazla olan gruplar i¢in Kruskal — Wallis, ikili gruplar
icin Mann — Whitney — U testi kullanilacaktir.

5.8.2. Is Tatmini Verilerinin Kullamilabilirligi:
[s tatmini anketinde yer alan 15 soru K-S testine tabi tutularak verilerin normal

dagilip dagilmadiklar1 incelenecektir.

Tablo 5:1s Tatmini Verilerinin Normal Dagilima Uygunluk Testi

Normallik Testi
Genel Is Tatmini Faktorii Kolmogorov-Smirnov
Statistic df Sig.
Dissal Ig Tatmini ,098 200 ,000
Igsel Is Tatmini 0,96 200 ,000

[s tatmini anketinin ortalamasi normal dagilima uygunluk testine tabi
tutuldugunda, sig degerinin 0,05’den kiigiik oldugu goriilmiistiir. Bunun sonucunda
verilerin normal dagilmadigi anlagilmistir. Bu sebeple, analiz, non — parametrik
tekniklerle yapilacaktir. Non — parametrik teknik olarak; ikili gruplar icin Manny —
Whitney — U testi uygulanacakken, ikiden daha fazla gruplar i¢in Kruskal — Wallis

testi uygulanacaktir.
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5.9. Faktor Analizi

Faktor analizinin temel iki amaci oldugu bilinmektedir; bunlarda ilki,

2

“degisken sayisin1 azaltma diger ise “degiskenler arasindaki iligkilerden

yararlanarak bazi yeni yapilar ortaya ¢ikarmaktir” bu iki amaca yonelik personel
giiclendirme ve is tatmini degiskenleri faktor analizine tabi tutulacaktir. Bundan 6lge

faktor analizinin degerlerinin anlami1 agagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 6: Olgegin Alfa Degerinin Anlam1
0,00 - 0,40 Olgek Giivenilir Degil
0,40 - 0,60 Olcek Diisiik Giivenilirlik Seviyede
0,60 — 0,80 Olgek Giivenilir
0,80-1,0 Olgek Yiiksek Giivenilir

“Kaiser — Mayer — Olkin (KMO) Testi ise; faktorler analizinin uygunlugunu
gosteren bir testtir. KMO degeri olarak 0,5 — 1,0 aras1 degerler kabul edilebilir olarak
degerlendirilirken 0,5’in altindaki degerler faktor analizinin s6z konusu veri seti i¢in
uygun olmadiginin gostergesidir. Ancak genel olarak arastirmacilarca tatminkar
olarak diisiiniilen asgari KMO degeri 0,7’°dir” (Malhotra, 1996’dan akt; Altunisik ve
dig. 2012: 268).

Tablo 7: KMO ve Barlett’s Testi

KMO and Bartlett's Test
Kaiser — Mayer- Olkin Orneklem Yeterliligi Testi ,846
Bartlett Kiiresellik Testi | Yaklasik ki - kare 1819,291
df 253
Sig. ,000

Personel giiclendirme ve is tatmini 6l¢ekleri degerlendirildiginde 6rneklem
yeterliligi analizi sonucunda verilerin KMO genel orneklem yeterliligi degeri
yukaridaki tabloda goriilecegi gibi 0,846 olarak tespit edilmistir. Barlett’s Testinde
ise p < 0,000 sonucuna ulasilmistir. Bu degerlerden dolay1 “personel giiclendirme”

ve “is tatmini” anketi faktor analizine uygundur.
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Tablo 8: Personel Gii¢lendirme Faktor Analizi
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Doniistiiriilmiis Bilesenler Matrisi

IFADELER

Faktorler

Fakt.
1

Fakt.

2

Fakt. | Fakt. | Fakt. | Fakt.
3 4 5 6

Bu kurumda yetki hiyerarsisi net olarak
tanimlanmamustir. (Soru: 14)

,840

Bu kurumun alt seviyelerinde pek ¢ok gorev iyi
tanimlanmamustir. (Soru: 15)

,806

Isimi iyi yapabilmek igin ihtiya¢ duydugum destegi “is
arkadaglarimdan” gérmekteyim. (Soru: 2)

,624

Isimi iyi yapabilmek i¢in ihtiya¢ duydugum destegi
“amirimden” gérmekteyim. (Soru: 3)

,623

Giinliik kirtasiye islerini tamamlamam igin yeterli
zamana sahibim. (Soru: 11)

,682

Isimin gereklerini tam anlamiyla yerine getirebilmek icin
yeterli zamana sahibim. (Soru: 12)

,663

Mevcut isimde tiim bilgi ve becerilerimi
kullanabiliyorum. (Soru: 4)

,753

Mevcut isimde yeteneklerimin sinirlarini zorlayici, ¢etin
gorevler alma firsatim oluyor. (Soru: 5)

,730

Mevcut isimde yeni bilgi ve beceriler edinebiliyorum.

,789

Isimi nasil yapacagim konusunda karar verme yetkisine
o6nemli 6lgiide sahibim. (Soru: 9)

711

Is ile ilgili olarak ¢ikan herhangi bir sorunda, izin
verilmesine gerek kalmadan (gerekli gérmem halinde)
amirime danigmadan miidahale edebilirim. (Soru: 10)

,868

Kararlar alinirken astlarin kaygi ve fikirleri de ,680
degerlendirilir. (Soru: 16)

Insan odaklilik” bu kurumda savunulan en temel ,685
degerdir. (Soru: 22)

Bu kurumda” insani iligkilere” 6nem verilir. (Soru: 23) ,683
Bu kurumda kararlar ilgili ¢alisanlarin da katildigi agik ,753
bir tartigma ortaminda alinir. (Soru: 24)

Bu kurumda karar alma yaklasimi merkeziyet¢i olmaktan ,819

ziyade “katilimeidir.” (Soru: 25)

Bu kurumda galisanlara mesleklerini icra ederlerken ,550
“esneklik” taninir. (Soru: 1)

Bu kurumda “yenilikgilik” ddiillendirilir. (Soru: 13) 522
Bu kurumda yaratici problem ¢6zme siiregleri kullanilir. ,641
(Soru: 17)

Bu kurumda belirli 6lgiide risk alma desteklenir. ,7165
(Soru: 18)

Calistigim kurumda kendini idare eden galisma takimlari ,533
yaygindir. (Soru: 19)

Bu kurum ¢aliganlarin egitim ve gelisimi igin diizenli ,690
olarak yatirim yapar. (Soru: 20)

Bu kurumda ¢aliganlarin egitimine temel teknik konularin 714

disinda farkli becerilerin gelisimi i¢in de yatirim yapilir.
(Soru: 21)
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Tablo 9: Personel Giiglendirme Faktorlerinin Agikladigi Toplam Varyans

Total Variance Explained
Component Rotation Sums of Squared Loadings
Total % of Variance Cumulative
%
Yapisal Giiglendirme 3,495 15,196 15,196
Psikolojik Giiglendirme 3,341 14,525 29,72
(ANLAM)
Psikolojik Giiglendirme 2,204 9,582 39,302
(YETKINLIK)
Psikolojik Giiglendirme 2,158 9,382 48,684
(OZERKLIK)
Psikolojik Gii¢lendirme 1,721 7,482 56,166
(ETKI)
Davranigsal 1,463 6,361 62,527
Gii¢lendirme
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Varimax Rotasyonu ile uygulanan Faktor Analizi sonucu 6 adet faktor
olugsmustur. Arastirmanin birinci faktorii olan Yapisal Giiglendirme varyansin
%15,196’s1m1, ikinci faktor olan Psikolojik Gii¢lendirmenin “Anlam” boyutu
%14,525’1ni, tgiinci faktor olan Psikolojik Giliglendirmenin “Yetkinlik” boyutu
%9,582’sini, dordiincii faktér olan Psikolojik Giiglendirmenin “Ozerklik” boyutu
%9,382’sini, besinci faktor olan Psikolojik Gii¢lendirmenin “Etki” boyutu toplamin
%7,482’sini ve son olarak da, altinci faktor olan Davranis Giliglendirme toplamin
%6,361’ini agiklamaktadir.

Bu faktorlerin toplam varyansin %62,527 sini agikladigi goriilmiistiir.

Belirlenen 6  faktoriin  toplami, “genel personel gli¢lendirmeyi”
olusturmaktadir. Yapisal giiclendirmenin ve Psikolojik Giliglendirmenin “anlam”
boyutunun oranlarinin diger faktorlere gore yiiksek oldugu, Tablo 9’dan
anlagilmaktadir.

Personel giiclendirme 6l¢egi icin yapilan faktor analizi sonucunda 14. ve 15.
ifadeler “yapisal giiclendirme” boyutunu, 2. 3. 11. ve 12. ifadeler “psikolojik
giiclendirmenin anlam” boyutunu, 4. 5. ve 6. ifadeler “psikolojik giiclendirmenin
yetkinlik” boyutunu, 9. ve 10. ifadeler “psikolojik giliclendirmenin 6zerklik”
boyutunu, 16, 22, 23, 24, 25. ifadeler Psikolojik Gii¢lendirmenin etki boyutunu, son
olarak da, 1. 13. 17. 18. 19. ve 20. ifadeler “davranigsal giiclendirme” boyutunu

kapsamaktadir.
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“Amirim kisisel becerilerimi is yapis bi¢imime yansitmam konusunda bana

firsat verir” (soru:7) ve “yeni fikirleri uygulamak ve isimi iyi yapabilmem ig¢in

kullanabilecegim kaynaklara sahibim” (soru:8) ifadeleri faktor disinda tutulmustur.

5.9.2. Is Tatmini Faktor Analizi

Is tatmini ifadeleri faktor analizine tabi tutuldugunda asagidaki tablodaki gibi

iki faktorde kiimelendigi goriilmiistiir.

Tablo 10:is Tatmini Faktorlerinin Agikladigi Toplam Varyans

Total Variance Explained
Component Rotation Sums of Squared Loadings
Total % of Variance Cumulative %
Faktor:1 = Digsal Tatmin 2,937 26,704 26,704
Faktor: 2 = I¢csel Tatmin 2,478 22,530 49,234
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Varimax Rotasyonu ile uygulanan Faktor Analizi sonucu 2 adet faktor olusmustur.

Aragtirmanin birinci faktori olan digsal is tatmini varyansin %26,704 {inii; ikinci faktor olan

igsel is tatmini ise varyansin %22,530’unu agiklamaktadir. Bu faktorlerin toplam varyansin

%49,234’1inii agikladig1 gortilmiistiir.
Tablo 11: is Tatmini Faktor Analizi

Doniistiiriilmiis Bilesenler Matrisi

Faktorler
IFADELER Dissal Icsel
Tatmin Tatmin
Ikinci bir sansim olsa yine bu kurumda calismak isterim. (Soru:13) ,854
Arkadaglarima galistigim kurumu tavsiye ediyorum. (Soru: 15) 812
fleride ¢ocugumun da benim yaptigim meslekte ¢aligmasini isterim.
) ,749
(Soru: 12)
Meslegimin giin gectikge deger kazandigini disiiniiyorum. (Soru: 11) 720
Isyerimin fiziki sartlar1 (1sitma, giiriiltii, havalandirma gibi) iyidir. (Soru: 9) ,693
Isimde ilerleme sansim vardir. (Soru: 8) ,635
Caligma saatlerinde siirekli isimle ugragmak beni mutlu eder. (Soru: 1) ,582
Isim bana ¢evremde sayginlik saglar. (Soru: 2) ,549
Amirim dogru kararlar verir. (Soru: 4) ,508
Isyerimde bireysel becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme imkanina
- ’ ,505
sahibim. (Soru: 6)
Yaptigim isin karsiliginda aldigim iicret tatmin edicidir. (Soru: 7) ,462
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Is tatmini &lgegi i¢in yapilan faktdr analizi sonucunda 11.12.13. ve 15.
Ifadeler “dissal is tatmini” boyutunu; 1.2.4.6.7.8.9. ve 11. Ifadeler “igsel is tatmini”
boyutunu kapsamaktadir.

Isyerimde calisanlar arasinda gérev dagilim adaletlidir (soru:3), isyerinde
dedikodu olduk¢a yaygindir (soru:5), fazla ¢alisma saatlerimin karsiliginda mesai
ticreti altyorum ya da yerine izin kullanabiliyorum (soru:10) ve yaptigim is sonunda

kendimi basarili hissediyorum(soru: 14), ifadeleri faktor dis1 tutulmustur.

Bilgisayar tarafindan yiiriitilen analiz tamamen mekanik bir hesaplama
oldugundan, faktorii olusturan degiskenler ve faktorler arasindaki iliskinin yapisina
iliskin herhangi bir ipucunun olmamasi, bazen analiz neticesinde bir araya getirilen
degiskenlerin anlamli bir boyut olusturmasina imkan tanimayabilir veya bizim basit
mantiksal sebepsellik iligkisi baglaminda agiklama getirmeyecegimiz bir iliski

sebebiyle faktor ¢ikmig olabilecektir (Altunigik ve dig 2012:28).

5.10. Non — Parametrik Testler
Istatistiksel analiz yapilmamdan &nce, verilerin kategorik ya da siirekli olup
olmadigina bakilmalidir. Kategorik verilerde parametrik olmayan istatistikler

kullanilirken, siirekli verilerde parametrik istatistikleri kullanilir.

Dagilimdan bagimsiz testler olarak da bilinen parametrik — olmayan (non —
parametrik) testler; verinin dagilimsal 6zellikleri ile ilgili olarak, parametrik testlerde
oldugu gibi, uygulanabilirlik sart1 olarak ¢ok kati sartlar koymamaktadir. Parametrik
testlere kiyasla bu testler ¢ok smirli sayida ve zayif sartlari gerekli kilmaktadir

(Altunisik ve dig. 2012: 168).

“Parametrik testler” icin gerekli sartlar1 saglamayan veya Ornek boyutunun
kiiciik oldugu durumlarda, veri dagilimi 6n sartt kosmayan analiz tekniklerine ihtiyag
vardir. Mann Whitney — U testi, t-testinin parametrik olmayan esdegeri olarak
diistintilebilir. Bu test i¢in verinin dagilimi konusunda herhangi bir sart olmamakla
birlikte, verinin tesadiifi olarak toplanmis olmasi gerekmektedir. Kruskal — Wallis
testi ise uygulama olarak Mann — Whitney — U testine benzemektedir, ancak 3 veya
daha fazla grubun karsilastirilmasinda kullanilmaktadir (Briggtman ve Scheider,
1992°den akt; Altunisik ve dig. 2012: 206).
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5.10.1.Personel Giiclendirme Non-Parametrik Testler
Demografik farkliliklarin personel giliclendirme faktorlerine bakis agilarindaki
farklilig: tespit etmek amaciyla non — parametrik testlerden iki degisken igin Mann —
Whitney — U testi uygulanacakken, ikiden fazla degiskenlerin analizinde Kruskall —

Wallis testi kullanilacaktir.

Demografik degiskenlerden cinsiyete ve medeni duruma gore, personel
giiclendirmenin 6 faktoriine ve genel personel giiclendirme faktoriine bakis
acilarindan bir farklilik olup olmadigina yonelik yapilan Mann — Whitney — U testi
sonucunda ankete cevap veren yardimeci yargi personellerinin “cinsiyet ve medeni

durum” degiskenleri arasinda bir farklilik olmadigi anlasilmistir.

5.10.1.1. Yas Gruplarina Gore Farklhihik Analizi:

Ho:Yas ile bagimsiz degiskenlere bakis agilari arasinda bir fark yoktur.
Hi:Yas ile bagimsiz degiskenlere bakis acilari arasinda bir fark vardir.

Tablo 12: Yas Gruplari ile P.G Faktorlerine Yonelik Kruskal- Wallis testi

Personel Giiglendirme Faktorleri Kruskal Wallis Test Asymp. Sig.
Faktor: 1 = Yapisal Giiglendirme 1,478 831
Faktor: 2 = Psikolojik Giiglendirme: Anlam 1,861 ,761
Faktor: 3 = Psikolojik Gliglendirme: Yetkinlik 3,052 ,549
Faktor: 4 = Psikolojik Gii¢lendirme: Ozerklik 1,128 ,890
Faktor: 5 = Psikolojik Giiglendirme: Etki 4,317 ,365
Faktor: 6 = Davramgsal Giiclendirme 9,826 43
Genel Personel Giiglendirme 6,821 ,146
Ka¢ Yasindasiniz?

Anketi cevaplayan memurlarin yaglar ile bagimsiz degiskenler olan personel
giiclendirmenin 6 faktorii ve genel giiclendirme faktdriine bakis acilar1 arasinda
anlamli bir fark olup olmadig: test edilmistir.

Analiz sonucunda Tablo 12’de goriildiigi {izere “davranigsal gii¢lendirme”
boyutu hari¢ diger tiim degiskenlerde sig degerleri 0,05’ten biiyiik oldugu igin
istatistiksel ag¢idan memurlarin yaslart ile personel giliclendirmenin “davranigsal
giiclendirme” hari¢ diger boyutlar1 arasinda anlamli bir fark yoktur, denilebilir.

Davranigsal giiglendirme haricindeki diger boyutlar igin, birinci hipotez(Ho)
olan “yas ile bagimsiz degiskenlere bakis acilar1 arasinda bir fark yoktur.” hipotezi

kabul edilmistir.
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Tablo 13:Yas Gruplar1 Arasinda Davranigsal Giiglendirme Boyutuna Farkli Bakan Grup.

Giiglendirme Faktori Ka¢ Yasindasimz? N Mean Rank

Davranigsal 20 yag ve alt1 4 132,00

Giiclendirme 21 - 29 yas aras1 61 109,48
30 - 39 yag arasi 97 93,62
40 - 49 yas arasi 29 87,79
50 yas ve iizeri 9 140,72
Total 200

Yukaridaki tablodan anlasilacagi iizere, yas gruplar1 arasinda davranigsal

giiclendirmeye farkli bakan grubun “50 yas ve tizeri” olan grup oldugu anlasilacaktir.

Yas ile giliclendirme boyutlar1 arasindaki iliskiyi tespit etmek icin yapilan

Kruskal — Wallis testi sonucunda davranigsal giiglendirme boyutu hari¢ tiim

boyutlara memurlarin benzer diisiinceyle baktiklart anlagilmistir.

Davranigsal giiclendirmeye farkli bakan gurubun tespiti i¢in yapilan testler

sonucunda 50 vyas {izeri memurlarin davranigsal giliclendirmeye diger yas

guruplarindan farkli baktiklari, davramigsal giiclendirmeye daha c¢ok ihtiyag

hissettikleri anlagilmistir.

5.10.1.2. Kideme Gore Farklilik Analizi:

Ho: Kidem ile bagimsiz degiskenler arasinda anlamli bir fark yoktur
Hi: Kidem ile bagimsiz degiskenler arasinda anlamli bir fark vardir

Tablo 14:Kidem ile Personel Giiglendirme Faktorlerine Yonelik Kruskal — Wallis testi

Personel Gii¢lendirme Faktorleri Kruskal - Wallis Asymp.

testi Sig
Faktor: 1 = Yapisal Giiclendirme 5,060 ,281
Faktor: 2 = Psikolojik Gliglendirme: Anlam 4,847 ,303
Faktor: 3 = Psikolojik Gliglendirme: Yetkinlik 2,776 ,596
Faktor: 4 = Psikolojik Giiglendirme: Ozerklik 3,308 ,508
Faktor: 5 = Psikolojik Giiglendirme: Etki 3,171 ,530
Faktor: 6 = Davramssal Giiglendirme 12,401 ,015
Genel Personel Giiclendirme 6,881 ,142

Memurlukta Calisma Siireniz?

Anketi cevaplayan memurlarin kidemleri ile bagimsiz degiskenler olan

personel giiclendirmenin 6 faktorii ve genel giiclendirme faktoriine bakis agilari

arasinda anlamli bir fark olup olmadig: test edilmistir.
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Analiz sonucunda Tablo 14’de goriildiigii lizere “davramigsal giliglendirme”
hari¢ diger tiim degiskenlerde sig degerleri 0,05’den biiyiik oldugu igin istatistiksel
acidan memurlarin kidemleri ile personel giliclendirmenin “davranigsal giiglendirme”
harig¢ tiim boyutlar1 arasinda anlamli bir fark yoktur, denilebilir. Birinci hipotez(Ho)
olan “kidem ile bagimsiz degiskenler arasinda anlamli bir fark yoktur” hipotezi kabul
edilmistir.

Demografik degiskenler ile personel giiclendirme faktorleri arasinda anlamli
bir iliski olup olmadig1 test edilmistir. Davranigsal giigclendirmenin demografik
degiskenlerden “yas” ve “kidem” arasinda anlami bir iligki tespit edilmistir. Sonug
olarak katilimcilardan yaglar1 50 ve {izeri olanlar ile kidemleri 25 yil ve iizeri olanlar

davranigsal giiclendirmeye digerlerine oranla farkli bakmaktadirlar.

Tablo 15:Kidem Farkina gore Davranigsal Giiglendirme Boyutuna Farkli Bakan Grup

Giiglendirme Faktorii

Memurlukta Caligsma Siireniz? N Mean Rank

Davranissal Giiglendirme 1 -3 yil arast 62 117,39
4 - 9 yil arasi 69 90,54
10 - 16 yil aras1 35 94,21
17 - 24 yil aras1 19 77,84
25 yil ve iizeri 15 119,87
Total 200

Yukaridaki tabloda goriildiigli lizere, personel giiclendirme faktorleri ile
kidem arasindaki iliskiyi incelemek i¢in yapilan Kruskal — Wallis testinde anlamli
farkin sadece “davranigsal giiglendirme” boyutunda oldugu anlasildigindan, bu
farkin hangi gruptan kaynaklandigin1 bulmak i¢in yapilan test sonucunda, 25 yil
tizeri kideme sahip olan memurlarin personel giiclendirme boyutlarindan
“davranigsal giiclendirme” boyutuna digerlerinden farkli baktiklari, kidemli
memurlar i¢in davranigsal giliclendirmenin daha 6nemli ve Oncelikli oldugu

sOylenebilir

Demografik degiskenlerin personel giiclendirmenin 6 faktoriine ve genel
personel giiclendirme faktoriine bakis acilarindan bir farklilik olup olmadigina
yonelik yapilan Kruskal — Wallis testi sonucunda ankete cevap veren yardimci yargi
personellerinin, “calisilan adliye, egitim durumu, statii ve bagli olunan birim”

degiskenleri arasinda bir farklilik olmadig1 anlagilmistir.
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Demografik farkliliklarin is tatmini faktorlerine bakis agilarindaki farkliligi

tespit etmek amaciyla iki degis icin Mann — Whitney — U testi uygulanacakken,

ikiden fazla degiskenlerin analizinde Kruskall — Wallis testi kullanilacaktir.

Demografik degiskenlerin is tatmininin 2 faktoriine ve genel is tatmini

faktoriine bakis agilarindan bir farklilik olup olmadigina yonelik yapilan Mann —

Whitney — U ve Kruskall — Wallis testleri sonucunda ankete cevap veren yardimci

yargl personellerinin demografik degiskenleri arasinda bir farklilik olmadig

anlagilmistir.

5.11. Korelasyon Analizi

“lki veya daha fazla degisken arasindaki iliskini derecesi (siddeti)

korelasyon (ilgilesim) ile belirlenir. Korelasyon katsayisi “r

€e_

semboli ile

9

gosterilir. Korelasyon katsayisinin hesaplanmasi asagidaki gibi belirtilmektedir
(Mesci,2008:98). Ote yanda, analiz sonucundaki “sig” degeri ¢ikan sonucun
“Oonemli” olup — olmadigini1 soyler; “sig” degeri 0,05’ten biiylikse sonu¢ “Gnemli
degildir” ya da “istatiksel acidan degiskenler arasinda anlaml bir fark yoktur”
denilirken,“sig” degeri 0,05’ten kiiciikse sonu¢ “Onemlidir” ya da “istatiksel

acidan degiskenler arasinda anlamli bir fark vardir” denilebilir. (Altunisik ve dig.

2012:41).

5.11.1. Personel Gii¢clendirme Faktorlerinin Korelasyon Analizi:
Tablo 16: Faktorler Arasindaki iliskiye Yonelik Speraman Korelasyon Analizi

Giielr:nc’d”fnhe Yapisal | Psikolojik Ps'gg'co“k Psikolojik Psikolojik | Davranigsal | Genel
Faktorleri Giig. Giig. Anlam Yetkinlik Giig. Ozerklik Giig. Etki Giig. Giig.

Yapisal 1,000

Gii¢lendirme

Psikolojik ,024 1,000

Gii¢lendirme:

Anlam

Psikolojik ,022 3137 1,000

Gii¢lendirme:

Yetkinlik

Psikolojik -,036 316”7 3127 1,000

Gii¢lendirme:

Ozerklik

Psikolojik 1877 13927 12857 236" 1,000

Giiglendirme:

Etki

Davramgsal -,096 4357 3747 2507 589" 1,000

Giiglendirme

Genel Personel ,058 6917 ,6027 495 7357 7917 1,000

Giiglendirme
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Personel giiclendirme anketi sonucunda bulundan 6 giiglendirme faktorii ve
genel giiclendirme faktorlerinin aralarinda iliskiyi tespit etmek igin yapilan
korelasyon analizi sonucuna gore; Diizce Adliyesi ve miilhakat adliyelerinde ¢alisan
memurlar agisindan sonuglar asagidaki gibidir.

Birinci Faktor olan “yapisal giiclendirme” ile ikinci faktor olan “psikolojik
giiclendirmenin anlam” boyutu arasinda “cok zayif” pozitif yonlii bir korelasyon
vardir. 1=(0,24)

Birinci Faktor olan “yapisal giiclendirme” ile iigiincii faktor olan “psikolojik
giiclendirmenin yetkinlik” boyutu arasinda “cok zayif” pozitif yonlii korelasyon
vardir. r=(0,22)

Birinci Faktor olan “yapisal giiclendirme” ile dordiincii faktér olan
“psikolojik giiclendirmenin 6zerklik” boyutu arasinda “zayif” negatif yonli bir
korelasyon vardir. r=(-0,36)

Birinci Faktor olan “yapisal giiclendirme” ile besinci faktdr olan “psikolojik
giiclendirmenin etki” boyutu arasinda “zayif” negatif yonlii bir korelasyon vardir. r=
(-0,187)

Birinci Faktor olan “yapisal gliglendirme” ile altinci faktor olan “davranissal
giiclendirme” arasinda “cok kuvvetli” negatif yonlii bir korelasyon vardir. r=(-0,96)

Birinci Faktor olan “yapisal giliclendirme” ile “genel giliglendirme” arasinda
“orta dereceli” pozitif yonlii bir korelasyon vardir. r=(0,58)

Ikinci Faktor olan “psikolojik giiglendirmenin anlam” boyutu ile “psikolojik
giiclendirmenin yetkinlik” boyutu arasinda “zayif dereceli” pozitif yonli bir
korelasyon vardir. r=(0,313)

Ikinci Faktor olan “psikolojik giiglendirmenin anlam” boyutu ile “psikolojik
giiclendirmenin 6zerklik” boyutu arasinda “zayif dereceli” pozitif yonli bir
korelasyon vardir. r=(0,316)

Ikinci Faktor olan “psikolojik giiclendirmenin anlam” boyutu ile “psikolojik
giiclendirmenin etki” boyutu arasinda “zayif dereceli” pozitif yonlii bir korelasyon
vardir. r=(0,392)

Ikinci Faktdr olan “psikolojik giiclendirmenin anlam” boyutu ile “davranissal

giiclendirme” arasinda “zayif kuvvette” pozitif yonlii bir korelasyon vardir. r=(0,435)
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Ikinci Faktdr olan “psikolojik giiglendirmenin anlam” boyutu ile “genel
giiclendirme” arasinda “orta kuvvette” pozitif yonlii bir korelasyon vardir. r=(0,691)

Uciincii  Faktér olan “psikolojik gii¢lendirmenin yetkinlik” boyutu ile
“psikolojik giiglendirmenin 6zerklik” boyutu arasinda “zayif kuvvetli” pozitif yonli
bir korelasyon vardir. r=(0,312)

Uciincii  Faktér olan “psikolojik giiclendirmenin yetkinlik” boyutu ile
“psikolojik gili¢clendirmenin etki” boyutu arasinda “cok kuvvetli” pozitif yonli bir
korelasyon vardir. r=(0,285)

Ucgiincii  Faktér olan “psikolojik giiclendirmenin yetkinlik” boyutu ile
“davranigsal giliclendirme” arasinda “zayif kuvvetli” pozitif yonlii bir korelasyon
vardir. 1=(0,374)

Ugiincii Faktdr olan “psikolojik giiglendirmenin yetkinlik” boyutu ile “genel
giiclendirme” arasinda “orta kuvvetli” pozitif yonlii bir korelasyon vardir. r=(0,602)

Dordiinci Faktor olan “psikolojik giiclendirmenin 6zerklik” boyutu ile
“psikolojik giiclendirmenin etki” boyutu arasinda “cok zayif” pozitif yonlii bir
korelasyon vardir. r=(0,236)

Dordiinci Faktor olan “psikolojik giiclendirmenin 6zerklik” boyutu ile
“davranigsal giliclendirme” arasinda “cok zayif” pozitif yonlii bir korelasyon vardir.
r=(0,250)

Dordiincii Faktor olan “psikolojik giiclendirmenin 6zerklik” boyutu ile “genel
giiclendirme” arasinda “zayif kuvvetli” pozitif yonlii bir korelasyon vardir. r=(0,495)

Besinci Faktor olan “psikolojik giiglendirmenin etki” boyutu ile “davranigsal
giiclendirme” arasinda “orta kuvvetli” pozitif yonlii bir korelasyon vardir. r=(0,589)

Besinci Faktor olan “psikolojik gliclendirmenin etki” boyutu ile “genel
giiclendirme” arasinda “yiiksek kuvvetli” pozitif yonlii bir korelasyon vardir.
r=(0,735)

Altinct Faktor olan “davranigsal gliglendirme” ile “genel gli¢lendirme”

arasinda “yiiksek kuvvetli” pozitif yonlii bir korelasyon vardir. r=(0,791)
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5.11.2. is Tatmini Faktérlerinin Korelasyon Analizi:

Korelasyon analizi, Ol¢lilmiis iki degisken arasindaki iligkinin veya
bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz teknigidir (Altunisik ve dig.
2012:228). Elimizdeki iki degisken arasinda bir iliski olup olmadigim1 gérmek icin
korelasyon analizi yapilir. Dikkat etmemiz gereken nokta, degiskenlerimizin her
ikisinin de sayisal olmasi gerekmektedir. Korelasyon, degiskenlerimizin birindeki bir
degisikligin, ayn1 oranda digerinde de beklenebilir olup olmadigini anlama ¢abasidir.

Calismamizin konusundan yola ¢ikarak; dissal is tatmini ile igsel is tatmini
arasinda bir iliski olup olmadigina korelasyon analizi sayesinde bakabiliriz.
Korelasyon katsayis1 “r” 0 ile 1 arasinda bir deger alir. “0” hig iliski olmadigini, 1 ise
tam iliski oldugunu bildirir. Katsayr “+” ya da “ — olabilir. “+” deger olursa iki
degisken arasinda pozitif bir iliski var demektedir. Yani biri arttiginda digeri de
artmaktadir. Ornegin; dissal is tatmini orani arttikga icsel is tatmini artiyorsa
aralarinda “+” bir iligski var demektir. Katsay1 eksi (-) bir deger olursa iki degisken
arasinda “negatif” bir iliski var demektir

Tablo 17: Is Tatmini Faktérleri Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi*

Is Tatmini Faktorleri | Dissal Is Tatmini I¢sel Is Tatmini Genel is Tatmini

Digsal Is Tatmini 1,000
Igsel Is Tatmini 535" 1,000
Genel Is Tatmini 846" 837" 1,000

*Correlation Coefficient sig. (1-tailed)

Is tatmini anketi sonucunda bulunan 2 faktdr ve genel is tatmini faktorlerini
arasindaki iligkiyi tespit etmek icin yapilan korelasyon analizi sonucuna gore; Diizce
ve miilhakatlarinda ¢alisan yardimei yargi personelleri acisindan sonuglar1 asagidaki
gibidir;

Is Tatmininin birinci faktdrii olan “Dissal Is Tatmini” ile ikinci faktdr olan
“I¢sel Is Tatmini” arasinda “orta dereceli” ve “pozitif yonlii” bir korelasyon vardir.
r=(0,535)

Is Tatmininin birinci faktér olan “Dissal Is Tatmini” ile “Genel Is Tatmini”
arasinda “yiiksek derecede” ve “pozitif yonlii” bir korelasyon vardir. r=(0,846)

Is Tatmininin ikinci faktdrii olan “Ig¢sel Is Tatmini” ile “Genel Is Tatmini”

arasinda “yiiksek derecede” ve “pozitif yonli” bir korelasyon vardir. r=(0,837)
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5.12. Regresyon Analizi
“Regresyon analizi” genel olarak asagidaki sorulara cevap aramada
kullanilabilir (Altunisik ve dig. 2012: 233):

v' Bagimli degiskendeki degisimin 6nemli bir kismi bagimsiz degiskenlerce
aciklanabilir mi?

v Bagimhi degiskendeki degisimin ne kadar1 bagimsiz degiskenlerce
acgiklanabilmektedir?

v’ lliskinin yapisinin belirlenmesi bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki
iliskinin matematiksel ifadesi nedir?”

Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek amaciyla tek yonli ve ¢ok

yonlii regresyon analiz teknikleri kullanilmastir.

5.12.1. Tek Yonlii Regresyon Analizi:

Tek yonlii regresyon analizi, bir bagimli degisken ile bir bagimsiz degisken
arasindaki iliskiyi inceleyen analiz teknigidir. Asagidaki verilen tabloda, “genel
personel giiclendirme” faktorii “bagimsiz degisken” olarak alinirken, “genel is
tatmini” ise “bagimli degiskenimiz” olarak analize tabi tutulacaktir.

Regresyon Analizi Formiili: Y=A+B.X

Y: Bagiml Degisken

X: Bagimsiz Degisken

A: Sabit Katsay1

B: Etkileme Orani

Tablo 18: Tek Yonli Regresyon Analizi

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 475 ,166 2,860 ,005
1
Genel Gii¢lendirme ,804 ,061 ,684 13,197 ,000
a. Dependent Variable: Genel Is Tatmini

Tablo 18°de basit dogrusal regresyon (tek yonlii regresyon) analizinin sonuglari
goriilmektedir. Burada Genel Personel Gii¢lendirme bagimsiz degisken, Genel Is

Tatmini ise bagimli degisken olarak analize tabi tutulmustur.
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Diizce Adliyesi ve Miilhakatlarinda g¢alisan yardimci yargi personellerinin
personel giiclendirme yaklasimi uygulamalari sonucunda standardize edilmis
katsayiya gore is tatminlerinin %68,4 artacagini gostermektedir. Bu da sayfa 3’te
verilen (H1) “personel gii¢lendirmenin is tatminine etkisi vardir” hipotezini

dogrulamaktadir. (p=0,05’ten kii¢iik oldugu igin)

5.12.2. Cok Yonlii Regresyon Analizi:

Cok yonlii regresyon analizi iki veya daha fazla tahmini degiskeninin
kullanildig1 regresyon analizidir ve amaci regresyon denkleminin parametrelerinin
degerlerini saptamaktir (Okten, 2008:67). Bir bagimli degisken ve birden fazla
bagimsiz degiskenin yer aldigi regresyon modellerine ¢ok degiskenli regresyon
analizi denir. Cok degiskenli regresyon analizinde bagimsiz degiskenler eszamanl
olarak (aym1 anda) bagimli degiskendeki degisimi agiklamaya c¢alismaktadir
(Altunisik ve dig. 2012: 239 — 240).

Tablo 19: Cok Yonlii Regresyon Analizi

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model t Sig.
-
(Constant) ,484 ,200 2,418 ,017
Yapisal Gii¢lendirme ,043 ,035 ,064 1,230 ,220
. Psikolojik Giiglendirme ,582 ,072 ,567 8,089 ,000
Davramssal Giiglendirme ,151 ,065 ,164 2,341 ,020
a. Dependent Variable: Genel Is Tatmini

Tablo 19°da Cok Yonlii Regresyon analizinin sonuglarini goriilmektedir.
Burada Personel Giiglendirmenin 3 faktorii bagimsiz degisken olarak alinmis, genel
is tatmini ise bagimli degisken olarak analize tabi tutulmustur. Sonug olarak; yapisal
giiclendirmenin p degeri 0,05’ten kiigiik ¢iktigindan is tatminine anlamli bir etkide
bulunacagi ¢ikmistir. Bir bagka degisle, yapisal olarak giiclendirilen personelde
ancak %6,4 oraninda bir is tatmini artacaktir. Diger yandan davranigsal
giiclendirmenin is tatminine etkisi “p” degeri 0,05’den kiiciik oldugu i¢in %16,4
oraninda bir artis saglayacagi anlasilmistir. Psikolojik giiglendirme is tatminine

%S56,7 gibi yiliksek bir oranda etki etmektedir. (p =0,05’ten kiigiik oldugu igin)
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5.13. Kiimeleme Analizi
Kiimeleme analizi, gruplanmamis veri matrisindeki gozlemleri benzerliklerine

gore gruplandirma yontemidir.

“Kiimeleme analizi” ankete katilanlar1 cesitli Ozelliklere gore kiimelere
ayirmaya calisan bir analiz teknigidir. Faktor analizinde degiskenler arasindaki
benzerlikler yardimiyla degiskenler gruplandirilirken, kiimeleme analizinde ortak
ozellikler cercevesinde bireylerin (kisilerin) smiflandirilmast  yapilmaktadir

(Altunigik ve dig. 2012: 163).

Kiimeleme analizini kullanilmasinda temel amag; arastirma sonucunda elde
edilen yargilarin temel Ozellikleri dikkate alinarak onlarin gruplandirilmasini ve
onem diizeylerini belirlemektir. Kiimeleme analizinin ileriye yonelik kestirim

(tahmin) amagli kullanimi1 s6z konusu degildir.

5.13.1. Personel Gii¢clendirme Kiimeleme Analizi:

Tablo 20: Personel Gii¢lendirme Kiimeleme Analizinin Gegerliligi

ANOVA
Cluster Error I Sig.
Mean df Mean df
Square Square
Personel 4,092 2 ,046 22 89,061 ,000
Giiclendirme
Ortalama

Personel Giiclendirme anketinde yer alan 25 soruya 200 personelin 5’11 Likert
Olgeginde verdikleri cevaplarin ortalamasi almarak kiimele analizine uygun olup
olmadigi SPSS 22 ortaminda analiz edilmistir. Sig. Degeri 0,05’ten kiigiik ciktig
Tablo 20°de goriilmektedir. Yapilan ANOVA testi sonucunda Personel Giiglendirme

sorularinin kiimeleme analizine uygun oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 21: Personel Giiclendirme Anket Sorularinin Kiimeleri

Final Cluster Centers(Nihai Kiime Merkezi)

Cluster (Kiime)
1 2 3
Personel Gli¢lendirme Ortalama 2,09 3,44 2,88
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Yapilan kiimeleme analizinde Personel Giiglendirme ifadeleri (sorular1); ¢ok
Oonemli, 6nemli ve daha az Onemli olmak iizere ii¢ kiimeye ayrilmistir. Analiz
sonucunda; 11 sorunun anketi dolduran yardimci yargi personeli i¢in “cok onemli”
konular ifade ettigi, 7 sorunun “6nemli” oldugu ve kalan 7 sorunun daha digerlerine

gore “daha az 6nemli” oldugu sonucuna varilmaistir.

Tablo 22: Personel Giiglendirmeye Etki Eden Faktérlerin Onem Derecesi

ONEM
YARGILAR DUZEYI

1. |2 |3
Isimi iyi yapabilmek icin ihtiya¢ duydugum destegi “is arkadaslarimdan” +
gormekteyim.
Isimi iyi yapabilmek icin ihtiya¢ duydugum destegi “amirimden” gormekteyim. +
Mevcut isimde tiim bilgi ve becerilerimi kullanabiliyorum. +
Mevcut isimde yeni bilgi ve beceriler edinebiliyorum. +
Isimi nasil yapacagim konusunda karar verme yetkisine 6nemli 6l¢iide sahibim. +
Bu kurumda yetki hiyerarsisi net olarak tammlanmamstir. +
Bu kurumun alt seviyelerinde pek ¢ok gorev iyi tammlanmamistir. +
Mevcut isimde tiim bilgi ve becerilerimi kullanabiliyorum. +
Amirim kisisel becerilerimi “is yapis” bi¢imime yansitmam konusunda bana firsat +
verir.
Yeni fikirleri uygulamak ve isimi iyi yapabilmem i¢in kullanabilecegim kaynaklara +
sahibim.

+

Is ile ilgili olarak ¢ikan herhangi bir sorunda, izin verilmesine gerek kalmadan
(gerekli gormem halinde) amirime danismadan miidahale edebilirim.
Giinliik kirtasiye iglerini tamamlamam igin yeterli zamana sahibim. +
Isimin gereklerini tam anlamiyla yerine getirebilmek icin yeterli zamana sahibim. +
Bu kurumda galisanlara mesleklerini icra ederlerken “esneklik” taninir. +
Bu kurumda “yenilik¢ilik” ddiillendirilir. +
Karar alinirken astlarin kaygi ve fikrileri de degerlendirilir. +
Bu kurumda yaratici problem ¢dzme siirecleri kullanilir. +
Bu kurumda belirli 6lgiide risk alma desteklenir. +
Calistigim kurumda kendini idare eden ¢aligma takimlari yaygindir. +
Bu kurum ¢aliganlarin egitim ve gelisimi igin diizenli olarak yatirim yapar. +
Bu kurumda ¢alisanlarin egitimine temel teknik konularin disinda farkli becerilerin +
gelisimi i¢inde yatirim yapilir.
“Insan odaklilik” bu kurumda savunulan en temel degerdir. +
Bu kurumda “insani iliskilere” 6nem verilir. +
Bu kurumda kararlar ilgili ¢alisanlarin da katildig1 agik bir tartisma ortaminda alinir. +
Bu kurumda karar alma yaklagimi merkeziyetci olmaktan ziyade “katilimcidir.” +
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Personel Gii¢clendirme anket sorular1 kiimeleme analizine tabi tutuldugunda,

yardimc1 yargi personellerinin, yetki hiyerarsisi ve alt seviyedeki gorevlerin

tanimlanmis oldugu, is arkadaslarindan ve amirlerinden gerekli ve yeterli destegi

gordiikleri, islerinde tiim bilgi ve becerilerini kullanabildikleri

ve hatta

gelistirebildikleri, karar verme yetkisini kismen kendilerinde oldugu bir g¢alisma

ortami istedikleri, bu ifadelere daha ¢ok 6nem verdikleri sonucuna varilmaistir.

Tablo 23: Personel Giiglendirme Sorularinin Aritmetik Ortalamasi ve Medyani

PERSONEL GUCLENDIRME SORULARI ART. ORT. MEDYAN
A « . 2,00
Bu kurumda ¢alisanlara mesleklerini icra ederken “esneklik” taninir. 2,30
Isimi iyi yapabilmek i¢in ihtiyag duydugum destegi, “is arkadaslarimdan” gérmekteyim. 3,79 4,00
Isimi iyi yapabilmek igin ihtiyag duydugum destegi, “amirimden” gérmekteyim. 3,34 3,00
Mevcut isimde tiim bilgi ve becerilerimi kullanabiliyorum. 3,69 4,00
Mevcut isimde yeteneklerimin sinirlarini zorlayici, getin gorevler alma firsatim oluyor. 3,04 3,00
Mevcut isimde yeni bilgi ve beceriler edinebiliyorum. 3,59 4,00
Bu kurumun iist yonetiminin vizyonu agik ve anlagilir. 3,32 3,00
Yeni fikirleri uygulamak i¢in kullanabilecegim kaynaklara sahibim. 2,98 3,00
Bu kurumun stratejileri, amaglari agik ve anlagilir. 3,27 3,00
Isimi iyi yapabilmem igin gerekli kaynaklara erisebiliyorum. 2,61 2,50
Giinliik kirtasiye islerini tamamlamam igin yeterli zamana sahibim. 3,04 3,00
Isimin gereklerin tam anlamiyla yerine getirebilmek igin yeterli zamana sahibim. 3,02 3,00
Bu kurumda yenilikgilik 6diillendirilir. 2,06 1,00
Bu kurumda yetki hiyerarsisi net olarak tanimlanmanustir. 3,15 3,00
Bu kurumun alt seviyelerinde pek ¢ok gorev iyi tanimlanmamugtir. 3,17 2,00
Kararlar alinirken astlarin kaygi ve fikirleri de degerlendirilir. 2,57 2,00
Bu kurumda yaratici problem ¢ozme siiregleri kullanilir. 2,36 2,00
Bu kurumda belirli 6lgiide risk alma desteklenir. 2,15 2,00
Bu kurumda kendini idare eden galigma takimlar1 yaygindir. 2,55 2,00
Bu kurum galisanlarin egitim ve gelisimi i¢in diizenli olarak yatirim yapar. 2,18 2,00
Bu kurumda ¢alisanlarin egitimine temel teknik konularin diginda farkli becerilerin gelisimi igin de 1.99 1.00
yatirim yapilir. ' )
“Insan odaklilik” kurumda savunulan en emel degerlerdendir. 2,39 2,00
Bu kurumda insani iliskilere ve takim ¢alismasina 6nem verilir. 2,65 3,00
Bu kurumda kararlar ilgili ¢alisanlarin da katildig1 agik bir tartisa ortaminda alinir. 2,15 2,00
Bu kurumda karar alma yaklasimi merkeziyet¢i olmaktan ziyade “katilimeidir.” 2,15 2,00
P.Giiglendirme Sorularinin Toplam Aritmetik Ortalamasi ve Medyani 2,78 2,54
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Tablo 23’de personel giiglendirme anket sorularina 5°li Likert Olgegi esas
alinarak verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi ve medyani alinmistir. Aritmetik
ortalamasi1 en yiiksek olan “Isimi iyi yapabilmek icin ihtiya¢ duydugum destegi, is
arkadaslarimdan goérmekteyim” ifadesi 3,79 olup medyani 4,00’tiir. Aritmetik
ortalama ve medyant yakin sonuglar olmasi anketi cevaplayanlarin benzer

diistincelerde oldugunu gostermektedir.

5.13.2. Is Tatmini Kiimeleme Analizi:

Kiimeleme analizi, veritabanlarindaki verilerin gruplar veya kiimeler altinda
toplanarak, benzer 6zelliklere sahip ifadelerin bir araya gelmesini saglayan bir veri
madenciligi teknigidir. Kiimeleme analizinde birbirine benzer olan bireylerin ayni
gruplarda toplanmas1 amaglanmaktadir.

Tablo 24: is Tatmini Kiimeleme Analizinin Gegerliligi

ANOVA
Cluster Error F Sig.
Mean df Mean Square df
Square
Is Tatmini 2,753 2 ,045 12 61,026 ,000
Ortalama

Is Tatmini anketinde yer alan 15 soruya 200 personelin 5°1i Likert Olceginde
verdikleri cevaplarin ortalamasi alinarak kiimele analizine uygun olup olmadig
SPSS 22 ortaminda analiz edilmistir. Sig. Degeri 0,05’ten kiigiik ¢iktigi Tablo 24’de
goriilmektedir. Bu durum Personel Giiglendirme sorularinin kiimeleme analizine
uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 25: is Tatmini Sorularinin Kiimeleri

Final Cluster Centers(Nihai Kiime Merkezi)
Cluster (Kiime)

1 2 3

15 Tatmini Ortalama 3,41 1,78 2,41

Yapilan kiimeleme analizinde Is Tatmini ifadeleri (sorular1); ¢ok onemli,
onemli ve daha az 6nemli olmak {izere ii¢ kiimeye ayrilmistir. Analiz sonucunda;
5(bes) sorunun anketi dolduran yardimci yargi personeli i¢in “cok énemli” konular
ifade ettigi, 7(yedi) sorunun “6nemli” oldugu ve kalan 3(ii¢) sorunun digerlerine gore

“daha az 6nemli” oldugu sonucuna varilmistir.
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Tablo 26:1s Tatminine Etki Eden Faktorlerin Onem Sirasi

ONEM

YARGILAR DUZEYI

1. 12 |3
Calisma saatlerinde siirekli isimle ugrasmak beni mutlu eder. +
Isin bana cevremde saygihk saglar. +
Amirim dogru kararlar verir. +
Isyerimin fiziki sartlar1 (isitma, giiriiltii, havalandirma gibi) iyidir. +
Yaptigim is sonrasinda kendimi basarili hissediyorum. +

Isyerimde calisanlar arasindaki gorev dagilini adaletlidir. +

+

Isyerimde dedikodu oldukca yaygindir.

+

Isyerimde bireysel becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme imkanina
sahibim.

Yaptigim isin karsiliginda aldigim iicret tatmin edicidir.

Isimde ilerleme sansim vardir.

Meslegimin giin gegtikce deger kazandigini diisiiniiyorum.

+ |+ |+ |+

Arkadaslarima ¢aligtigim kurumu tavsiye ediyorum.

Fazla calisma saatlerimin karsiliginda mesai ticreti aliyorum ya da yerine izin +
kullanabiliyorum.

Ileride ¢ocugumun da benim yaptigim meslekte ¢aligmasini isterim. +

Ikinci bir sansim olsa yine bu kurumda ¢alismak isterim. +

Diizce ve miilhakat adliyelerinde gérev yapan yardimci yargi personellerine
gore, calisma saatlerinde siirekli isleriyle ugragsmanin kendilerini mutlu etmesine,
islerinin kendilerine ¢evrelerinde sayginlik saglamasina, amirlerinin dogru kararlar
vermesine, isyerlerinin fiziki sartlarinin yeterli olmasina ve yaptiklar1 is sonrasinda

kendilerini basarili hissetmeye “cok dnem” verdikleri anlagilmaktadir.

Bununla birlikte “calisanlar arasindaki gorev dagilimi adaletli olmasina,
dedikodunun yayginhigi da, bireysel becerilerini kullanarak bir seyler yapabilme
imkanma sahip olmaya, iicrete, kariyer imkanlarina, mesleklerinin degerine ve
calistiklar1 kurumu arkadaslarina tavsiye edebilmeye “orta derecede” Onem
vermektedirler. Diger li¢ 6nermeye ise digerlerine gore “daha az” 6nem verdikleri
soylenebilir. Italyan asilli A.B.D’li ekonomist Vilfredo PARETO (1848-1923), az
sayida ama 6nemli sorunlar1 ¢6ziime kavusturarak daha az zaman ve daha az emek
harcayarak problemlerin ortadan kalkacagini iddia etmektedir. Literatiire Pareto
Analizi veya Pareto Cizelgesi olarak gegen bu yontemle, kiimeleme analizinde yer
alan ¢ok Onemli Onermelerde yer alan isteklere ulasmak igin c¢aba harcanmasi
gerekmektedir. Boylece sorunlarin %20’si ¢oziilerek is tatmininin %80°ni saglanmis

olacaktir (Simsek, 2009: 236 — 237).
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Tablo 27: Is Tatmini Sorularinin Aritmetik Ortalamasi ve Medyani

IS TATMINI SORULARI ART. ORT. MEDYAN
Caligsma saatlerinde siirekli isimle ugragsmak beni mutlu eder. 3,49 4,00
Isim bana ¢evremde sayginlik saglar. 3,35 3,00
Isyerimde ¢alisanlar arasindaki gorev dagilimmdan memnunum. 2,74 3,00
Amirim dogru kararlar verir. 3,52 4,00
Isimi yaparken ¢alisma arkadaslarimdan yeterli miktarda rehberlik 3.68 4.00
destegi gorityorum. ’ ’
Bireysel becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme imkanina 2,57 2.00
sahibim.

Yaptigim isin karsiliginda aldigim iicret tatmin edicidir. 2,12 2,00
isimde ilerleme sansim vardir. 2,72 3,00
Isyerimin fiziki sartlar1 (1s1tma, giiriiltii, havalandirma) iyidir. 3,64 4,00
Fazla caligma saatlerimin karsiliginda mesai ticreti aliyorum ya da 1,79 1,00
yerine izin kullanabiliyorum.

Meslegimin giin gectikce deger kazandigini diisiiniiyorum. 2,18 2,00
Isimi yaparken amirlerimden yeterli miktarda rehberlik destegi 1,63 1,00
goruyorum.

Ikinci bir sansim olsa yine bu kurumda calismak isterdim. 2,12 2,00
Yaptigim is sonrasinda kendimi basarili hissederim. 3,34 3,00
Arkadaglarima calistigim kurumu tavsiye ederim. 2,26 2,00
is Tatmini Sorularinin Genel Aritmetik Ortalamasi ve Medyani 2,70 2,60

[s tatmini anket sorularina verilen cevaplarin aritmetik ortalamasi ve
meydanlart alindiginda her soru i¢in bu iki degerin birbirine yakin c¢iktig
gozlenmistir. Is tatmini anket sorularinin genel aritmetik ortalamasi 2,70 iken
medyani 2,60 ¢ikmistir. Aritmetik ortama ve medyan degerlerinin birbirine bu denli
yakin ¢ikmasi, anketi cevaplayan memurlarin diisiincelerinde bir tutarlilik oldugu,
benzer ve yakin diislinceler i¢cinde olduklari, radikal diisiincelerin olmadig1 anlamina
gelir.

Ancak Tablo 27’den anlasilacagi gibi veriler istatistiki agidan normal
dagilmamigtir. Aritmetik Ortalama ve Medyanin birbirine yakinlhigiyla cevaplarin

istatistiki a¢idan olmasa bile ¢ok da farkli olmadiklar1 anlasilmaktadir.
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5.19. Sonuc ve Oneriler
“Personel Giiglendirmenin Is Tatminine Etkisi: Diizce Adliyesi Ornegi” konulu
Yiiksek Lisans Tezi kapsaminda yapilan teorik ve uygulama ¢alismalar1 neticesinde

asagidaki sonuglara varilmis ve 6neriler gelistirilmistir.

5.19.1. Sonuc:

Is tatmini yiiksek olan personelin, performans: artacak bu da kamu
kurumlardan hizmet alanlari memnun edecektir. Is tatmini diisiik olan personelin
performans1 da diisiikk olacak ayrica isletmeye bagliligi azalacaktir. Bu durum
orglitten hizmet alanlara (vatandaglar, miisteriler) yansiyacaktir. Bu sorunlarin
giderilmesinde en yalin islem personelin gili¢lendirilmesidir. Giiglendirme
uygulamalar1 sayesinde hem personelin, hem de hizmet alanlarin memnuniyetleri
artacaktir. Personelin giiglendirilmesi, isi hakkinda karar verebilen, sorumluluk
alabilen personelin ise kars1 tutumunu daha olumlu hale getirecek, kendini degerli

hisseden personelin 6rgiite olan baglilig artacaktir.

Memurlarin karsilastiklar1 her sorunda amirlerinden yardim beklemeleri,
zaman ve enerji kaybma neden olmaktadir. Vatandaslar hizli ve kaliteli hizmet
beklemektedirler. Sorunlarin giiclendirilmis memurlarla giderilmesi, hem kamu
hizmetinin hizim1 artiracak hem memurlarin yaptiklar1 isi sahiplenmelerine neden

olacak, boylece vatandaglarin kamu hizmetinden memnuniyetleri artacaktir.

Yargimmin davalart en az giderle ve miimkiin olan siiratle sonuclandirmasi
anayasal bir zorunluluktur. Bilindiginin aksine yargilama faaliyeti yalnizca Hakim ve
Savcilar eliyle yiritilmez. Yardimc1 yargt personelinin  giiclendirilmesi

yargilamanin hizli ve diisiik maliyetle yiirtitiilmesine biiyiik katki saglayacaktir.

Adliyelerde personel giiclendirmenin uygulanmas: vatandasin istek ve
sorunlarinin daha hizli bir sekilde karsilanmasi, hizmet alanlarin memnuniyetini
artiracaktir. Bununla birlikte giliclendirme adliye personelinin isiyle bag
kurabilmesini saglayacak ve sorumluluk alarak ¢alistigi kurumda bir yeri oldugunu

hissetmelerine sebep olacak, boylece personelin is tatmini artacaktir.
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Adalet Bakanligi kamu hizmetinin biiylik bir bolimiini karsilamaktadir.
Adliyeler bakanligin hizmet birimleridir. Adliyeler sanildigi gibi sadece sug
isleyenlerin yargilandig1 binalar degildir. Babaniz vefat ettiginde, annenize emekli
maas1 baglatmak i¢in Oncelikle Sulh Hukuk Mahkemesinden, “veraset ilami”
almaniz gerekmektedir. Son bir ay icinde hi¢ sehir disina ¢ikmadiginiz halde
sehirleraras1 yolda hiz sinirma uymadiginiz gerekgesiyle bir trafik cezasini postact
size teblig ettiginde, belgenin ash, niifus ciizdanimizin fotokopisi ve bir dilekceye
Sulh Ceza Hakimliginden “idari para cezasinin iptalini” isteyebilirsiniz.

Cep telefonunuz kayboldugunda, telefonunuzun iletisiminin kesilmesi igin
IMEI numarastyla birlikte Cumhuriyet Savciligina bagvurmaniz gerekmektedir.
Bunlarin yaninda, haksiz olarak tazminat verilmeden isten cikartilirsamz Is
Mahkemesinde dava a¢gmaniz gerekir, komsunuzla arazi anlagmasi yasiyorsaniz
Asliye Hukuk Mahkemesinde dava acabilirsiniz. Ayrica her tiirlii ceza davalar1 da
zaten Adliyede goriilmekte, topluma adalet dagitilmaktadir. Bir akrabanizi
cezaevinde ziyaret etmek istiyorsaniz, infaz savcisindan yazili izin almaniz gerekir
“Yasar” olan admizi niifus memuru “Yasar” olarak kaydetmisse, isminizin
degistirilmesi i¢cin de Adliyeye gelmeniz gerekir. Son olarak icra dairlerinin de
adliyeler i¢inde hizmet verdigini hatirlatiriz, alacaginizi kendi imkanlarinizla tahsil
etmeniz miimkiin degilse, icra dairelerine bagvurursunuz. Bunlar sirada vatandaslarin
Adalet Saraylarina gelme sebepleridir.

Adliyeler bdylesine yaygin bir alana hizmet veren kamu birimleridir. Kamu
hizmetleri de memurlar eliyle yiriitilmektedir. Adliyeler sadece hakim, savci ve
avukatlardan olugan kamu kurumlar1 degildir. Adliyeye gittiginizde goreceksiniz ki,
isin biiyiik bir béliimii yardime1 yargi personeli olan Yazi Isleri Miidiirii, Zabit Katibi
ve Miibasirler tarafindan goriilmektedir. Isiniz icra dairesinde ise Icra Miidiir ve
Miidiir Yardimcilar1 ve Icra Memurlarindan hizmet alacaksimiz. Belki bir Hakimi ya
da Savciyr 151 biten evraki imzalatmak i¢in, ya da baslangicta dilek¢enizi havale
ettirmek icin sadece 5 dakika goreceksiniz. Adliyelerin tim is ylki kalem
personelinin sirtinda oldugunu anlayacaksiniz. Ozelikle miibasirlerin birer danisma,
yol gosterme memuru gibi vatandasla ilgilendigi, ayrica, ¢ikan kavgalara da polisten
Oonce ya da rahatsizlanan bir vatandasa saglik personelinden once ilk miidahalede

bulundugu ¢okca goriilmekte olan durumlardir.
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Calisanlarin  yonetime katilimi, is zenginlestirme, isleriyle ilgili kararlar
yOnetici onayina gerek kalmadan alabilmeleri, onlara bagimsiz hareket edebilecekleri
bir ortam hazirlama, yetki ve sonuglardan dogacak sorumluluklarin da onlara yazili
olarak devri (Yapisal Giiglendirme) ve biitiin bunlarin ¢alisanlarca kendilerini
giiclendirilen  uygulamalar olarak algilanmas1  (Psikolojik  Giiglendirme)
giiclendirmeden beklenen faydalarin alinmasi agisindan, olduk¢a dnemlidir. Eger s6z
konusu bu algilama olumsuzsa, iist yonetimce bu olumsuzluklara yol agan etkenlerin
giderilmesine yonelik faaliyetlere (Davranissal Giiclendirme) islerlik kazandirilmasi,
giiclendirme uygulamalarin basarisina biiytlik katkilar saglayacaktir.

Yapilan calismalarda Sahin (2007), Pelit (2008), Okten (2008) ve Veranyurt
(2009) “personel giiclendirmenin is tatminine etkisi oldugu” yoniindedir. Bu
calismada yardimci yargi personelleri icin bu etkinin gegerli olup olmadig:
arastirilmistir. Oncelikle personel giiglendirme verileri faktor analizine tabi tutulmus
ve 6 faktor bulunmustur. Bu faktorlerin toplami genel personel giiclendirme
faktoriinii olusturmaktadir. Bir bagka degisle %100 giiclendirilen personellerin is
tatminleri %62,5 oraninda artacaktir. Yapila analiz sonucunda bu faktoérlerin sonucun
%62,52’sini acikladigi anlagilmistir. Personel giiclendirmenin 6 faktorii ve bunlarin
toplamindin olusan genel personel giiglendirme faktorii normallik testine tabi
tutulmus, verilerin normal dagilmadig: (sig<0,05) anlasildigindan istatistikte non-
parametrik testler olan Mann — Whitney U testi ve Kruskal — Wallis testi
uygulanmigtir.

Tablo 28: P.G Demografik Degiskenler I¢in Hipotezlerin Kabul Durumlari

Is Tatmini Hipotezleri KABUL / RED
P. Gii¢lendirme ile cinsiyet arasinda anlaml bir fark vardir. (H1) RED
P. Gi¢lendirme ile medeni durum arasinda anlaml bir fark vardir. (H1) RED
P. Giiglendirme ile yas arasinda anlaml bir fark vardir. (H1) KABUL
P. Giglendirme ile egitim durumu arasinda anlaml bir fark vardir. (H1) RED
P. Giiglendirme ile statii arasinda anlaml bir fark vardir. (H1) RED
P. Giiglendirme ile bagli olunan birim arasinda anlaml bir fark vardir. (H1) RED
P. Giiglendirme ile kidem arasinda anlamli bir fark vardir (H1) KABUL
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Arastirmada “yas” ve “kidem” demografik degiskeni 50 yas lizerinde olanlar
ve 25 yildan daha fazla kideme sahip olanlar personel giliclendirme faktorlerinden
“davranigsal giiclendirmeye” bakis agilarinda anlamli bir fark tespit edilmistir. Zaten
yas ve kidem birbiri ile ilgili kavramlardir. Yas1 yiiksek olan ¢alisanlarin kidemleri
de yiiksek olmasi dogaldir. Bu iki degiskenin “davranigsal giiclendirme” algilari
digerlerinden farklidir.

Yapilan kiimeleme analizi sonucunda yardimci yargi personellerinin is
arkadaslarindan ve amirlerinden gerekli destegi gérmeye, islerini yaparlarken tiim
bilgi ve becerilerini kullanip bunlar1 gelistirmeye, karar verme yetkisine sahip
olmaya yiiksek derecede Onem verdikleri anlagilmistir. Ayrica yardimcr yargi
personelleri, yetki hiyerarsisinin ve alt seviyedeki tiim islerin ayrintili sekilde
tanimlanmasini istemektedirler.

Personel giliglendirme anketinin 25 sorusuna verilen yanitlarin aritmetik
ortalamasit (2,78) ve medyan1 (2,54) hesaplanmistir. 5°li Likert dlgeginde yapilan
ankette ortalamasi en yiiksek ifade “isimi iyi yapabilmek i¢in ihtiya¢ duydugum
destegi is arkadaglarimdan gormekteyim” (Art. Ort. 3,79 ve Medyan 4,00) iken en
diisiik ifadenin ise “bu kurumda ¢alisanlarin egitimine temel teknik konularin disinda
farkli becerilerin gelisimi i¢in de yatirim yapilir” (Art. Ort.1,99 ve Medyan 1,00)
oldugu anlasilmistir.

Yardimct yargi ¢alisanlarinin en ¢ok is arkadaslarindan ve amirlerinden destek
gormeyi bekledikleri, yaptiklari is sonucunda kendilerini basarili hissetmeye daha
cok 6nem verdikleri goriilmiistiir.

Personel gii¢lendirme faktorleri ve bunlar1 toplamindan olusan genel personel
giiclendirme arasindaki iliski korelasyon analizine tabi tutulmus, sadece birinci
faktor olan “yapisal giiclendirme” ile altinci faktor olan “davranigsal giiclendirme”
arasinda “gok kuvvetli ve negatif yonlii” bir korelasyon r=(-096) tespit edilmis olup,
diger faktorler arasinda da zayif, orta ve yiiksek dereceli korelasyonlar Tablo 19°da

gosterilmistir.
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Is tatmini verileri giivenilirlik analizine tabi tutulmus Cronbach’in Alpha
degeri(katsayis1) 0,845 ¢ikmistir. Bu sonug is tatmini verileri ifadelerinin kabul
edilebilir diizeyde oldugunu gdstermektedir. Is tatmini verilerinin normal dagilip
dagilmadigina Kolmogorov-Smirnov testiyle analiz edilmis, sig degerleri 0,05’den
kiigiik oldugu goriilmiistiir. Bu da ayni1 personel giiclendirme verilerinde oldugu gibi
is tatmini verilerinin analizi i¢in de non-parametrik testler uygulamamiz gerektigini
sonucuna varilmistir. Is tatmini verileri toplam varyansm = %49,23{inii
acgiklamaktadir.

Veriler faktor analizine tabi tutulmus, doniistiiriilmiis bilesenler matrisinde is
tatmini 2 faktore ayrildigi goriilmiistiir. Dissal is tatmini daha ¢ok isletme politikasi
ve yonetimi, denetim sekli, yonetici ve astlarla iligkiler, ¢alisma kosullari, ticret gibi
isin gevresine ait 6gelerden olusmaktadir. Igsel is tatmini ise basari, taninma veya
takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu, yikselme ve terfiye bagli gorev
degisikligi gibi isin igsel niteligine iliskin tatminkarlikla ilgili 6gelerden

olusmaktadir.

[s tatmini anketine verilen cevaplarin aritmetik ortalamas1 (2,60) ve medyani
(2,70) alinmustir. En yiiksek ortalamanin “isimi yaparken ¢alisma arkadaslarimdan
yeterli miktarda rehberlik destegi goriiyorum” (Art. Ort. 3,68 ve Medyan 4,00)
ifadesidir. En diisiik ifade ise “isimi yaparken amirimden yeterli miktarda rehberlik

destegi goriiyorum” (Art. Ort. 1,63 ve Medyan 1,00) oldugu anlasilmistir.

Bu sonuclar yardimec1 yargi personellerinin c¢alisma ortaminda en ¢ok
birbirilerinden destek gordiiklerini, amirleri olan hakim ve savcilardan is konusunda
yeterligi destegi goéremedikleri en azindan algilarimin bu ydnde oldugunu

gostermektedir.
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Tablo 29: Is Tatmini Demografik Degiskenler igin Hipotezlerinin Kabul Durumlar:

Is Tatmini Hipotezleri KABUL / RED
[s tatmini ile cinsiyet arasinda anlamli bir fark vardir. (H1) RED
Is tatmini ile medeni durum arasinda anlamli bir fark vardir. (H1) RED
Is tatmini ile yas arasinda anlaml bir fark vardir (H1) RED
Is tatmini ile egitim durumu arasinda anlamli bir fark vardir. (H1) RED
[s tatmini ile statii arasinda anlaml bir fark vardir. (H1) RED
Is tatmini ile bagl olunan birim arasinda anlamli bir fark vardir. (H1) RED
Is tatmini ile kidem arasinda anlamli bir fark vardir (H1) RED

Yukaridaki sekilden da anlagilacagi lizere is tatminin tiim faktorleri ve genel is
tatmini ile demografik degiskenler arasinda anlamli bir fark yoktur. Sonuglar bu
ankete katilan tiim yardimer yargi personellerinin hangi yasta, statiide, kidemde vs.
olurlarsa olsunlar, is tatminine bakis a¢ilarinin yakin oldugu, en azindan istatistiksel
acidan anlamli bir farkin olmadigini géstermektedir.

Is Tatmini Verilerinin Sperman Korelasyon Analizi Ozeti;

Dissal is tatmini ile igsel is tatmini arasinda pozitif yonlii orta derecede,
r=(0,535)

Dissal is tatmini ile Genel is tatmini arasinda pozitif yonlii yiksek derecede,
r=(0,846)

Icsel is tatmini ile Genel is tatmini arasinda pozitif yonlii viiksek derecede

anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir.
r=(0,837)

Oncelikle yapilan tek yonlii regresyon analiziyle genel personel giiglendirme
yaklasimin uygulanmasiyla yardimci yargi personellerinin genel is tatminlerinin
%068’e kadar artabilecegi sonucuna varilmistir.

Sekil 18’dan de anlagilacag: iizere, arastirmanin “personel giliclendirmenin is
tatminine etkisi vardir hipotezi (H1) kabul edilmistir. Diger taraftan, gerek sekilden,
gerekse yapilan korelasyon ve regresyon analizleri sonuglarindan da izlenebilecegi
tizere, giiclendirmenin bir biitiin olarak Genel Personel Gii¢lendirme (Yapisal,
Psikolojik ve Davramigsal) olarak degerlendirildiginde, is tatminini daha yiiksek
diizeyde etkilemektedir. Giiglendirmenin bir biitiin olarak degerlendirilmesi (Genel
Personel Giiclendirme) ve bu dogrultudaki uygulamalarin iglerlik kazandirilmasinin
1§ tatminine daha yiiksek diizeyde etki yapacagina yonelik, aragtirma basindan beri

dile getirilen vurguya kanit olarak sunulabilir.
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Yukaridaki agiklamalara ek olarak, tek yonlii regresyon analizi, ¢alismanin
onceki bolumlerinde dile getirilen, giliclendirmenin, kurumlardaki yonetsel
uygulamalar (Davranigsal Giiglendirme), yonetimin c¢ikardigr yonetmelikler ve
genelgelerle giiclendirmenin hukuki zeminini hazirlamalar1 (Yapisal Gii¢lendirme)
ve bu uygulamalarin calisanlarca ne sekilde algilandigi (Psikolojik Gii¢lendirme)
hususlarint igeren bir Genel Personel Giiclendirme anlayisinin, orgiit ortaminda

olusturulmasinin, olduk¢a 6nemli olduguna yonelik de kanitlar sunmaktadir.

Yapilan Cok Yonlii Regresyon Analizi sonucunda; arastirmanin hipotezlerinin

kabul ve red durumlar1 asagida tablo seklinde verilmistir.

Tablo 30: Arastirma Hipotezlerinin Kabul Durumlari

ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI KABUL /
RED
Genel Personel Giiclendirmenin Genel Is Tatminine Etkisi Vardir(H1) | KABUL
Yapisal Giiglendirmenin Genel Is Tatminine Etkisi Vardir(Hz) KABUL
Psikolojik Gii¢lendirmenin Genel Is Tatminine Etkisi Vardir(Hz) KABUL
Davranissal Giiglendirmenin Genel Is Tatminine Etkisi Vardir(H1) KABUL

Yukaridaki tabloda tezin ana hipotezlerinin kabul ve red durumlarn yer
almaktadir. Yaptigimiz bu ¢alismada personel giiclendirme; Yapisal Gli¢lendirme,
Psikolojik Giiglendirme (Anlam, Yetkinlik, Ozerklik ve Etki alt faktorlerinden
olusan) ve Davranigsal Giiclendirme olarak ele alinmistir. Bu ii¢ faktdriin toplami
Genel Personel giiclendirmeyi olusturmaktadir. Personel giiclendirme faktorlerinin
Dissal Is Tatmini ve Igsel Is Tatmininin toplamindan olusan Genel Is Tatminine
etkisi olup olmadig1 ¢ok yonlii regresyon analizi yontemiyle test edilmistir.

Yapilan analiz sonucunda farkli oranlarda da olsa giiclendirmenin tiim
faktorlerinin genel is tatminine etkisi oldugu anlasilmig, bdylece arastirmanin ana

hipotezlerinin tamami kabul edilmistir.
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5.19.2. Oneriler:

Vatandaslar sonu¢ odaklidir, dolayisiyla kendilerine sunulan kamu hizmetinin
hangi =zorlu siireglerden gectigiyle degil de aldigi hizmetin c¢abukluguyla
ilgilenmektedirler. Vatandaslara yiiz yiize hizmet sunulan kamu kurumlarinda
sorunlarin aninda ¢ozlimlenebilmesi ve taleplerin etkin sekilde karsilanabilmesi
memurlarin kazanacaklar1 yetkinlige yani gili¢lendirilmelerine baglidir. Genelde tim
kamu gorevlileri, oOzelde Adalet Bakanligt yardimci yargt personelinin
giiclendirilmesi i¢in gelistirilen Oneriler asagidaki sekilde siralanabilir.

v Sunulan hizmetin, vatandasi memnun etmesi siiphesiz ki, memurlarin
hizmeti sunus bigimi, tavri, davranisi, morali vb. gibi unsurlardan da etkilenmektedir.
Egitimin gelismesi ve yayginlagsmasi sonucunda bir¢cok 6n lisans ve fakiilte mezunu
geng KPSS (Kamu Personeli Segcme Sinavi) ile devlet memuru olmak i¢in gayret
gostermektedir. Kamu kurumlart genellikle “genel idari hizmetler” sinifinda
calistiracagi personeli iiniversite mezunlarindan tercih etmektedir. Daha ¢ok bir
alanda ihtisaslagmanin gerekli oldugu, saglik ve teknik hizmetler gibi alanlarda lise
mezunlart da kamu personeli olabilmektedirler. Adalet Bakanligi zabit katibi
kadrolarina halen lise mezunlarint kabul etmektedir. Adalet Meslek Yiiksek
Okullar’nin yayginlastig1, Acik Ogretim Fakiiltesi sayesinde iiniversite mezunlarmimn
oranini bu denli arttif1 bir donemde, Zabit Katiplerinin lise mezunlarindan alinmasi
diisiincemize gore gliclendirme ¢aligmalarina bir engeldir. Lise mezunlariin
Adliyelere hizmetli, miibasir, sofor gibi kadrolara atamalar1 yapilmali; Zabit Katibi
alimlarinda en az On lisans mezunu sarti getirilmelidir. Diizce Adliyesi Ornegine
bakildiginda, memurlarin %20’sinin halen lise mezunu oldugunu gérmekteyiz. Bu
durum c¢alisan tiim memurlarin yaklasik 1/5’inin iniversite egitimi almadigim
gostermektedir. Diizce ve miilhakat adliyelerinde gorev yapan yardimci yargi
personellerinin sadece %16’sinin dort yil egitim veren Orgiin 6gretim fakiiltelerin
birinden mezun oldugu goriilmektedir. Buna gore 6rnek kiitlede yer alan memurlar
icin lise mezunlarinin sayist ve oranmi yliz yiize egitim almig {niversite
mezunlarindan daha fazla oldugu anlasilmaktadir. Personeli giiclendirme ¢abalarinin
karsiliksiz kalmamasi icin zabit katibi kadrolarina en az 6n lisans mezunlari tercih

edilmesi gerekmektedir.
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v’ Adliye idaresinin mevcut yapisinda, Cumhuriyet Bassavcisi her adliyede
idari bakimdan olduk¢a giiclii bir konuma sahiptir ve adliyenin genel idaresinden
sorumludur. Giivenlik, saglhk, mali idare, tesis yonetimi, insan kaynaklart yonetimi
ve Cumhuriyet Bassavct tarafindan icra edilmesi gereken gérevlerden bir kagidir.
Basta orta ve biiyiik olgekteki adliyelere olmak iizere, Cumhuriyet Bassavcilart idari
gorevleri ile ilgilenmekten sorusturmaya ve Cumhuriyet Savciligi birimini adli
bakimdan idaresine yeterli diizeyde vakti ayirmakta zorlanmaktadirlar. Proje
kapsaminda idari gérevleri yerine getirmek iizere, gerekli egitimi almis ve tecriibeye
sahip profesyoneller arsindan segilecek, gerekli sorumluluk ve yetki ile donatilacak
kisilerden olusan “Adliye Miidiirliigii” kadrosu olusturulmasi onerilmistir. Bu
uygulamanin gerceklestirilmesi ile Cumhuriyet Bagssavcilart ve Adalet Komisyonu
Baskanlari ile Hakim ve Cumhuriyet Savcilarimin idari gérevlerini ideal seviyeye
indirgenmesi neticesinde, yargilamaya iliskin asli gorevlerine odaklanma imkdni
bulacak ve adliyenin isleyisine yonelik her tiirlii ihtiyacin profesyonel bir yonetim
anlayist icinde karsilanmast ve kaynaklarin etkin kullanilmas: saglanacaktir” Yeni
“Adliye Miidiirii” mevcut “Idari Isler Miidiirii “ne kiyasla daha giiclii bir sekilde
Hakim ve Cumhuriyet Savcilarini idari bakimdan desteklemelidirler. Bu gorevini
yerine getirebilmesi icin Adliye Miidiirii 'niin gerekli egitimi almis ve tecriibeye sahip
profesyoneller arasindan segilerek gerekli sorumluluk ve yetki ile donatiimasi
gerekmektedir (Adliye Personeli El Kitabi, 2013:18-116). Burada bir oneriyi dile
getirmek isteriz, adliyelerde en az 2 yil gérev yapmis olan Yazi Isleri Miidiirleri ve
Idari Isler Miidiirleri arasindan da smavla Adliye Miidiirliigiine atama
yapilabilmelidir. Boylece personelin kariyer hedefleri yiikselebilir, motivasyon ve is
tatmini artar. Ise yeni girmis bir Zabit Katibi, bir giin Adliye Miidiirii olabilecegini
diistinerek bu kadroyu kendisine referans kabul edip isine daha ¢ok sahip ¢ikabilir.
Ayrica idari isler ve yazi isleri miudiirleri de kariyerlerinin sonuna geng¢ yasta
gelmemis olacaklardir. 35 yasinda miidiir olan bir katip emekliligine kadar gececek
15 yil boyunca yiikselme sans1 olmadan ¢alismak zorunda kalmayarak ileride Adliye

Miidiirii olabilmek i¢in yliksek performans gosterecektir.
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v’ “Adalet Hizmeti Uzmant (Legal Assistant), bu kadrolar gerek Hollanda
gerek Alman uygulamalarinda yer alan ve sistemin onemli bir olgiideki yiikiinii
omuzlayan kadrolardir. Ornegin Almanya’da “Rechtsifleger” olarak adlandirilan bu
ara kadro; vasi tayini, veraset ilami gibi bir dizi yargisal kararlart vermeye dahi
yetkilidir. Hollanda uygulamasinda bu kadronun yargi yetkisi yoktur ancak karar
taslaginmin hazirlanmasina kadar tiim yargilama siirecini en aktif aktorleridirler.
Yerinde yapilan ¢alismalarin ardindan uygulama iilkemizde birkag pilot adliyede
goniillii Hakim Stajyerlerinin bu pilot adliyede atamalart yapilarak denenmistir.
Deneme siiresi sonunda gerek calistiklart Hakimlerin karar igerigi zenginlesmesi
noktasindaki memnuniyetleri bu uygulama sonucundaki son tereddiitleri de
gidermigstir. Yasa ile olusturulacak boyle bir kadronun davayr nihai karar
verilebilecek duruma getirmeye yonelik tiim islemleri yapacagi hatta bu siireg
tamamlandiginda  karar taslagimi da Hakimin yonlendirmesi dogrultusunda
hazirlayacag diistiniildiigiinde, uygulamanin bir Hakime salt dosya tetkiki, ictihat
arastirmasi gibi asil Hukuksal gorevleri i¢in birakacagi zaman konusunda biiyiik bir
katkis1 olacaktir” (Yi1lmaz, 2012: 17). Adalet Hizmet Uzmani1 alim ilaninda® yas
siniriin 35 oldugunu goriiyoruz. Bu kuralin ilk defa adliyelerde goreve baslayacak
olan adaylar i¢in gegerli olmas1 gayet dogaldir, ancak, gengliginin en giizel yillar
adliyelerde ¢esitli pozisyonlarda gegmis olan kalem personeline yas sinir1 konulmasi
bir haksizliktir. Adliyede 10 yil Zabit Katipligi yapmis, son 5 yildir da Yazi Isleri
Midiirliigii yapmakta olan 45 yasindaki bir personelden Adalet Hizmeti Uzmamn
kadrosuna daha fazla liyakati olan baska kim olabilir? 24 yasinda {iniversite mezunu
ve omriinde adliyeye sadece sabika kaydi almak icin giren bir gen¢ mi? Buradaki
onerimiz kalem personeline Oncelik taninmasi degil, sadece yas smirmin Adalet
Bakanlig1i bilinyesinde ¢alisanlar i¢in bir 6n sart olmaktan ¢ikartilmasidir. Bu
durumda Ongoriillen sinavlara adalet calisan1i da girebilmeli, basarili olmasi
durumunda yasina bakilmadan bu kadroya atanabilmelidir. Unutulmamalidir ki
“uzmanlik” sadece egitimle degil “tecriibe” ile de kazanilan bir unvandir. Adalet
Hizmetleri Uzman1 olmak istegi yardimeci yargi personellerinin motivasyonlarimi

artiracak, boylece is tatmin oranlar ylikselecektir.

6 http://www.pgm.adalet.gov.tr/duyuru/2013/ocak/adaletilan.pdf
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v' “Oneri sistemleri tek basina baglilif1 ve performansi artirici yonde yiiksek
bir giice sahip olmasa da uygulanabilir ve faydali oldugu bir gercektir. Oncelikle
uzak dogu {ilkelerindeki isletmelerde uygulanan Oneri Sistemleri giliniimiizde
diinyanin bir¢ok firmasinda kullanilan bir insan kaynagi yontemidir. Peki, kamuda
Oneri sistemi uygulanmaz mi? Yoneticiler personellerinin goriis ve Onerilerini bu
yontemle 6grenemezler mi? Bunun kuruma katkisi olabilir mi? Sanirim bu sorularin
yanitlar1 olumlu olacaktir. Bu yiizden kamu kurumlarindaki iist yoneticilerin
ozellikle ¢cok sayida personelin ¢alistigr adliyelerde komisyon baskanliklarinin 6neri
sistemini uygulamalar1 yararli olacaktir.

v Kamu kurum ve kuruluglar: yiiriitmekte olduklari hizmetlerin ozeliklerini
g6z oniinde bulundurarak memurlarmmin basari, verimlilik ve gayretlerini ol¢mek
tizere, Devlet Personel Basinaligimin uygun goriigii alinmak kayduyla, degerlendirme
olgiitleri belirtebilirler (DMK, Madde: 122). Yardimci yargi personellerinin is
tatminini yiikseltmenin bir yontemi olan basar1 6lgme ve 6diil sisteminin bir an dnce
Adalet Bakanlig1 tarafindan uygulamaya gecirilmesi gerekmektedir.

v' Merkez adliyesi olan Diizce Adalet Sarayinin miilhakatlarina (Akgakoca
ve Yigilca) nazaran memurlar i¢in ¢alisma ortaminin daha iyi oldugu goézlenmistir.
Ozellikle Yigilca Adliyesi’nin fiziki kosullar1 yardimci yargi personelleri igin ¢ok
kotidiir. Cok genis hakim ve savcl odalarina ragmen dar odalarda 5 — 6 personel
birlikte ¢alismak durumundadir. Ak¢akoca Adliyesi, Yigilca Adliyesine oranla daha
iyl kosullara sahip olsa da farkli birimlerin aym1 kalemde birlikte calismasinin
sorunlar1 yasanmaktadir. Ornegin Sulh Ceza Hakimligi ile Asliye Ceza Mahkemesi;
fcra Ceza Mahkemesi ile Asliye Hukuk Mahkemesi aym kalemde (odada) yer
almaktadir. Kalemlerde “havalandirma” sorunu vardir, higbir vatandasin, avukatin ya
da bilirkisinin odada olmadig: farz edilse bile Akgakoca Asliye Hukuk kalemi (Icra
Ceza Mahkemesi dahil) personel sayist 8’dir ve biitlin giin boyunca bu personeller
tek odada birlikte calismaktadirlar. Oncelikle odalar genis tutulmasi, kalemlerin
fiziki kosullarini iyilestirilmesi yardimci yargi personelinin is tatminleri igin oldukca
onemlidir. Yapilan kiimeleme analizinde Ornek kiitlede yer alan yardimeci yargi
personellerinin “isyerinin fiziki sartlar1 (1sitma, giiriiltii, havalandirma gibi) 1yidir”

Onermesine birinci kiime i¢inde 6nem verdikleri anlasilmistir.
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v “Liyakat” konusunda 6zellikle kamuda personel aliminda biiyiik sikintilar
yasanmaktadir. Liyakatsiz ancak referansli bireyler kamuda istihdam edilirken,
liyakatli ancak referansiz genglerin yedek listelerinde kaldig1 goriilmektedir. Ayrica,
gorevde ylikselme sinavlarinda merkezi sinavlarda 75 puan alanlar terfi ettirilerek 95
puan alan adaylarin miilakatlarda elenmesine engel olmak iist diizey kamu
yoneticilerini gorevleri ve sorumluluklari arasindadir. Ayrica Yazi Isleri Miidiirliigii
ve Idari Isler Miidiirliigii gdrevde yiikselme smavinda 2015 yilindan beri uygulanan
“miilakat” derhal kaldirilmali ya da en azindan basar1 i¢in miilakat puani %10 ile en
¢ok %20 oraninda etkili olmahdir. ilgili yonetmelik geregi’; yazili ve sozlii sinav
puanlarinin aritmetik ortalamasi alinmaktadir, yani miilakat %50 oraninda basariya
etki etmektedir. Bu oran olduk¢a yiiksek bir orandir ve adaylarin liyakat sitemine
giivenlerini azaltmaktadir. Orgiitsel adaletin is tatminine etkisi yapilan birgok
caligmayla ispat edilmistir. Unutulmamalidir ki, yardimci yargi personellerinin bagh
oldugu bakanligin ad1 “Adalet” Bakanlig1’dir.

v' Adalet komisyonlar1 biinyesinde kurulacak Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii
ya da Sefligi sayesinde, adalet komisyonlarinin yetki alami i¢inde calisan tiim
yardimc1 yargi personellerinin sorunlart dinlenebilir, insan kaynaklari uzmanlari
tarafindan ¢6ziim Onerileri getirilebilir, sendikalarin temsilcileriyle yapilacak
periyodik toplantilarla memurlarla yonetim arasinda bir koprii kurulabilir. Bu da
personel giiglendirmenin “Psikolojik” boyutuna katki saglayacaktir. Hi¢ degilse
sorunlarin1 dile getirebilme mutluluguna varacak olan kalem personelleri “Bizi
dinleyen birileri var, sorunlarimiza ¢6ziim getirmeye gayret gosteriyorlar” seklinde
diistinerek kendini psikolojik olarak daha giiclii hissedecek bdylece is tatminlerinde
bir artis olacaktir.

v Hukuk fakiiltelerinde dort yil boyunca 6grencilere hukuk alaninda dersler
verilmektedir. Ancak bu fakiiltelerden mezun olan bir ¢ok Ogrenci Adalet
Bakanligi’nin agmis oldugu Hakimlik ve Savcilik sinavlarma girerek basarilar
arasindan HSYK tarafindan atamalar1 yapilmaktadir. Goreve baglayan Hakim ve
Savcilar ayn1 zamanda adliyelerin orta ve {ist kademe yonetici olduklarini bilincinde
olmalar1 gerekmektedir. Bunun i¢in Hukuk Fakiiltelerine “orgiit psikolojisi, davranis

bilimleri” gibi dersler konulmasi, davranigsal giiclendirme boyutuna katkis1 olacaktir.

7 http://www.mevzuat.gov.tr/Metin. Aspx?MevzuatKod=7.5.9468&sourceXmlSearch=&Mevzuatlliski=0
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Degerli Memurlar;

Diizce Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’'nde hazirlanmakta olan, “Personel Giiglendirme Yaklagiminin Is
Tatminine Etkileri: Diizce Adliyesi Ornegi” isimli yiiksek lisans tezine konu olacak bu anketin sonuglari, sadece iiniversitede
bilimsel amacla kullanilacaktir. Elde edilen veriler toplu bir sekilde analiz edilecegi i¢in, isim yazmaniza gerek yoktur. Anket
sorularina igten yanit vermeniz gegerli ve giivenilir veri toplama bakimindan 6nemlidir. Zaman ayirdigiiz ve diiriist yanitlar
verdiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Opgrenci: Yilmaz ESKIBINA

Danisman: Dog. Dr. M. Nurullah KURUTKAN

A) DEMEOGRAFIK DEGISKENLER
( Bu boliimde size ait kisisel bilgiler sorulmaktadir. Liitfen higbir soruyu cevapsiz birakmayiniz).

1. Kag Yasindasimz?
a) 20 yas ve alt1. b) 21 — 29 yas arasi. c) 30 — 39 yas arast.
d) 40— 49 yas arasi. e) 50 yas ve lzeri.
2. Cinsiyetiniz Nedir?
a) Kadn b) Erkek
3. Medeni Durumunuz Nedir?
a) Evli b) Bekar
4- Egitim Durumunuz Nedir?
a) Lise Mezunu b) On Lisans Mezunu ¢) Agik Ogretim Fakiiltesi Mezunu
d) 4 Yillik Orgiin Ogretim Mezunu e) Lisans Ustii Egitim Mezunu
5. Is Yerindeki Statiiniiz Nedir?
a) Hizmetli / Miibasir b) Sofor c) Zabit / Icra Katibi d) Yazi Isleri Miidiirii

e) Icra Miidiirii / Miidiir Yardimcist f) infaz Koruma Memuru (Denetimli Serbestlik Miidiirliigii)

6. Bagh Oldugunuz Birim Hangisidir?

a) Cumhuriyet Saveiligi b) Ceza Mahkemeleri ¢) Hukuk Mahkemeleri

7. Memurlukta Calisma Siireniz?
a) 1 -3 yil arasi. b) 4 — 9 y1l aras1. ) 10 — 16 y1l arast.

d) 17 — 24 yil arast. e) 25 yil ve iizeri.



B) GUCLENDIRME ANKETI

(Liitfen Asagidaki Ifadelerde Size Uygun Segenegin Karsisindaki Kutucuga (X) Isareti Koyunuz).
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IFADELER HIC | AZ | ORTA | COK | TAM
1 2 3 4 5

1. Bu kurumda ¢alisanlara mesleklerini icra ederlerken
“esneklik” taninir.

2. | Isimi iyi yapabilmek igin ihtiyag duydugum destegi
“is arkadaglarimdan” gérmekteyim.

3. | Isimi iyi yapabilmek igin ihtiyag duydugum destegi
“amirimden” gérmekteyim.

4. | Mevcut isimde tiim bilgi ve becerilerimi
kullanabiliyorum.

5. Mevcut isimde yeteneklerimin sinirlarini zorlayici,
cetin gorevler alma firsatim oluyor.

6. | Mevcut isimde yeni bilgi ve beceriler
edinebiliyorum.

7. Amirim kisisel becerilerimi “is yapis” bigimime
yansitmam konusunda bana firsat verir.

8. | Yeni fikirleri uygulamak ve isimi iyi yapabilmem
icin kullanabilecegim kaynaklara sahibim.

9. | Isimi nasil yapacagim konusunda karar verme
yetkisine énemli 6l¢iide sahibim.

10. | Isile ilgili olarak gikan herhangi bir sorunda, izin
verilmesine gerek kalmadan (gerekli gormem
halinde) amirime danigsmadan miidahale edebilirim.

11. | Ginliik kirtasiye islerini tamamlamam igin yeterli
zamana sahibim.

12. | Isimin gereklerini tam anlamryla yerine getirebilmek
icin yeterli zamana sahibim.

13. | Bu kurumda “yenilik¢ilik” 6diillendirilir.

14. | Bu kurumda yetki hiyerarsisi net olarak
tammlanmamstir.

15. | Bu kurumun alt seviyelerinde pek ¢ok gorev iyi
tammlanmamstir.

16. | Kararlar alinirken astlarin kaygi ve fikirleri de
degerlendirilir.

17. | Bu kurumda yaratici problem ¢dzme siiregleri
kullanilir.

18. | Bu kurumda belirli 6l¢iide risk alma desteklenir.

19. | Calistigim kurumda kendini idare eden ¢aligma
takimlart yaygindir.

20. | Bu kurum ¢alisanlarin egitim ve gelisimi i¢in diizenli
olarak yatirim yapar.

21. | Bu kurumda ¢alisanlarin egitimine temel teknik
konularmn diginda farkli becerilerin gelisimi i¢in de
yatirim yapilir.

22. | “Insan odaklihk” bu kurumda savunulan en temel
degerdir.

23. | Bu kurumda” insani iligkilere” 6nem verilir.

24. | Bukurumda kararlar ilgili ¢alisanlarin da katildig:
agik bir tartisma ortaminda alinir.

25. | Bu kurumda karar alma yaklasimi merkeziyetci

olmaktan ziyade “katilimcidir.”




C) IS TATMINi ANKETI
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(Liitfen Asagidaki ifadelerde Size Uygun Secenegin Karsisindaki Kutucuga (X) Isareti

Koyunuz).
iIFADELER HIiC | AZ | ORTA | COK | TAM
1 2 3 4 5

1. | Calisma saatlerinde siirekli igimle ugragmak
beni mutlu eder.

2. | Isim bana cevremde sayginlik saglar.

3. | Isyerimde calisanlar arasindaki gorev dagilimi
adaletlidir.

4. | Amirim dogru kararlar verir.

5. | Isyerimde dedikodu oldukg¢a yaygindir.

6. | Isyerimde bireysel becerilerimi kullanarak bir
seyler yapabilme imkanina sahibim.

7. | Yaptigim isin karsiliginda aldigim iicret
tatmin edicidir.

8. Isimde ilerleme sansim vardir.

9. Isyerimin fiziki sartlar1 (1sitma, giiriilti,
havalandirma gibi) iyidir.

10. | Fazla caligma saatlerimin karsiliginda mesai
dcreti aliyorum ya da yerine izin
kullanabiliyorum.

11. | Meslegimin giin gectikce deger kazandigini
diistiniyorum.

12. | Qleride g¢ocugumun da benim yaptigim
meslekte ¢aligmasini isterim.

13. | ikinci bir sansim olsa yine bu kurumda
caligmak isterim.

14. | Yaptigim is sonrasinda kendimi basarili
hissediyorum.

15. | Arkadaglarima c¢aligigim kurumu tavsiye

ediyorum.

Sayisal ifadelerin Karsih@ Asagidaki Gibidir:

1 = Kesinlikle Katilmiyorum.

2 = Katilmiyorum.

3 = Ne Katiliyorum ne de Katilmiyorum (kararsizim)

4 = Katiliyorum.

5 = Kesinlikle Katilryorum.
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Ek 2. Arastirma Izin Yazis1

o1CE ¢
0\.)1' O"I/L T.C.

DUZCE UNIVERSITESI REKTORLUGU
)

2006

7831193

Ogrenci Isleri Daire Bagkanlig

Say1:57909333/300 Konu: Usallte Hareket
Aragtirma

Izni

Hakkinda

SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Enstitiiniiz Toplam Kalite Yonetimi Ana Bilim Dali Toplam Kalite Yo6netimi tezli
yiiksek lisans programi dgrencisi Yilmaz ESKIBINA ile ilgili Diizce Adli Yarg: ilk

Derece Mahkemesi Adalet Komisyonu Bagkanligi'nmin yazist yazimiz ekinde

gonderilmektedir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. Ilhan GENC
Rektor a.
Rektor Yardimeisi

Ek :Yazi (2 Sayfa)
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T.C.
DUZCE
ADLI YARGI
ILK DERECE MAHKEMESI
ADALET KOMISYONU BASKANLIGI

Sayi: 2015/1911Muh
Konu: Yilmaz ESKIBINA

DUZCE UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
Ogrenci Isleri Daire Baskanligina

Diizce Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Toplam Kalite Y&netimi Anabilim
Dali, Toplam Kalite Yonetimi tezli yliksek lisans programi Ogrencisi Yilmaz
ESKIBINA'nin, tez calismasi kapsaminda "Personel Giiglendirme Yaklasiminmn Is
Tatminine Etkisi: Diizce Adliyesi Ornegi” konulu anketini Diizce Adliyesi ve
miilhakatlarimizda 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanununa tabi caligsanlar iizerinde
uygulamasina izin verilmesine iliskin Adli Yargi ilk Derece Mahkemesi Adalet
Komisyonu Baskanligimizca alinan 24/11/2015 tarih ve 2015/558 sayili karar ekte
gonderilmistir.

Bilgi ve geregini rica ederim. 24/11/2015

Giilerdem ALTUN — 104736
Hakim
Adli Yargi Ik Derece Mahkemesi

Adalet Komisyonu Bagkani

Ek- 1 : Karar
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T.C.
DUZCE
ADLI YARGI
ILK DERECE MAHKEMESI
ADALET KOMISYONU BASKANLIGI

Karar No Evrak No Konu:
2015/558 2361120150 Yilmaz ESKIBINA
Karar Tarihi:
24/11/2015
K AR AR

Komisyon Baskani: Giillerdem ALTUN - 2. Aile Mahkemesi Hakimi 104736
Komisyon Uyesi: Kamil Erkut GURE - Cumhuriyet Bassavcisi 38771

Komisyon Uyesi: Ibrahim Alper BILGIN - 2.Asliye Ceza Mahkemesi Hakimi 120842
Komisyon Yz.isl.Miid :Ayse OZCAN 59510

Diizce Adli Yarg: ilk Derece Mahkemesi Adalet Komisyonu Baskan1 Mustafa UMIT'in
15/10/2015 tarihli Kararname ile Aydin Agir Ceza Mahkemesi Baskanligina atanmasi ve
12/11/2015 tarihinde gérevinden ayrilmis olmasi nedeniyle Diizce Adli Yargr Ik Derece
Mahkemesi Adalet Komisyonu bugiin yukarida isimleri yazili bulunan bagkan ve iiyelerin
istiraki ile toplandi.

Diizce Universitesi Rektorliigii Ogrenci Isleri Daire Bagkanligmin bila tarih ve sayili,
Universite Sosyal Bilimler Enstitiisii Toplam Kalite Ynetimi Anabilim Dal1, Toplam Kalite
Yonetimi tezli yiiksek lisans programu Ogrencisi Yimaz ESKIBINA'min, tez galigmasi
kapsaminda "Personel Giiglendirme Yaklasiminin Is Tatminine Etkisi: Diizce Adliyesi
Omegi" konulu anketini Diizce Adliyesi ve miilhakatlarimizda 657 Sayili Devlet Memurlar
Kanununa tabi g¢alisanlar {izerinde uygulama talebi adi gegen 6grencinin ekteki anketi
uygulayabilmesi i¢in gerekli olan iznin verilmesini igeren yazilari ve ekinde bulunan dilekge
ve anket incelendi.

Konu miizakere olundu.

GEREGI DUSUNULDU:

Diizce Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Toplam Kalite Yonetimi Anabilim Dal,
Toplam Kalite Yonetimi tezli yiiksek lisans progranu dgrencisi Yilmaz ESKIBINA 'nin, tez
calismas1 kapsaminda "Personel Giiglendirme Yaklasimmin s Tatminine Etkisi: Diizce
Adliyesi Ornegi” konulu anketini Diizce Adliyesi ve miilhakatlarimizda 657 Sayili Devlet

Memurlar1 Kanununa tabi calisanlar iizerinde uygulamasma IZIN VERILMESINE,
Kararin Diizce Universitesi Rektorliigii Ogrenci Isleri Daire Bagkanligia gonderilmesine,

Kararin Diizce Universitesi Rektorliigii  Ogrenci Isleri Daire Baskanhigina

gonderilmesine,
24/11/2015 tarihinde oy birligi ile karar verildi.

UYE 120842 YZ.iSL.MUD.59
)
b /
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Ek 3. Ozgecmis

OZGECMIS

Yilmaz Eskibina, 10 Temmuz 1977°de Kdz. Eregli’de dogdu. Atatiirk
[lkokulunda basladig1 ilkdgretimini Barbaros ilkokulunda tamamladi. Akgakoca
Ortaokulu ve Lisesinde Orta dgrenimini aldiktan sonra, Abant Izzet Baysal
Universitesi Bolu Meslek Yiiksek Okulu’'nda “Orta Kademe Yoneticilik”
Programini bitirdi. Uzun bir aradan sonra basladigi egitim hayatinda Anadolu
Universitesi Iktisat Fakiiltesi “Kamu Y&netimi” Béliimiinden onur belgesiyle
mezun oldu. Arastirmaci, Diizce Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii “Toplam
Kalite Yonetimi” Boliimiinde 6grenci olup, evli ve 2 ¢ocuk babasidir. Miibasir
olarak basladigi memuriyet hayatina, Akc¢akoca Asliye Hukuk Mahkemesi’nde

zabit katibi olarak devam eder ve yazi isleri miidiirii adayidir.



