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Adliyelerde goérev alan personel {izerine yogunlasan bu tez ¢alismasi; bir kurum olarak adliyenin
hayatimizdaki konumunu, adliyede istihdam edilen personelin goérev ve sorumluluklarini ve
adliyelerin yapisal ve fiziki yapilarim1 belirleyerek, Istanbul’da yer alan bir adliyenin
calisanlarinin ise dair memnuniyet diizeylerini 6l¢mek ve kisilerin demografik ozellikleri ile
memnuniyet diizeyleri arasindaki baglantiy1 incelemektir.

Bir iilkenin sosyal, ekonomik ve siyasi politikalarinin temelini adalet hizmetleri olusturmaktadir. Bu
sebeple adliyelerdeki hizmetlerin verimli, etkili, erisilebilir ve zamaninda sunulabilmesi yeterli
insan giiciiniin yiiksek motivasyonla c¢alismasi ve yaptigi isten memnun olmasi ile miimkiin
olabilmektedir. Motivasyon seviyesi diisiik, ¢alisma sartlar1 is gérene hitap etmeyen ve bunun gibi
birgok olumsuz durum ile karsilasilan bir orgiitte ¢alisan personel etkin ve verimli olamaz. Bunun
icin yoneticiler is gorenlerin moral ve motivasyonunu en yiiksek diizeyde tutacak oncelikler
belirlemeli; bunun i¢in ise is gorenlerin istek ve gereksinimlerinin dogru ve net olarak tespit
edilmesi gerekmektedir.

Bu c¢alismanmn amaci, adliye calisanlarimin ¢alisma hayatlarinda yasadiklari olumsuzluklar: tespit
etmek ve ulasilan sonuglar dogrultusunda adliye ¢alisanlarinin memnuniyet diizeylerini ve
dolayisiyla da adliyelerdeki verimliligi artirabilmek adina ¢6ziim onerileri getirmektir.

Adliyede gorevlilerinden 157 kisi ile gergeklestirilen arastirmada veri toplama araci olarak anket
kullanilmigtir. Kurumsal memnuniyeti 6lgen sorular; c¢alisma ortami ve kosullari, is yonetimi,
iletisim, calisan bilinci, yetkinligi/egitimi/kariyeri gelistirme ve yonetim anlayisi ile ilgilidir.
Besli likert tipinde degerlendirilen 6lgegin giivenirlilik analizi sonucunda Cronbach’s alpha
katsayis1 0,978 olarak bulunmustur.

Yapilan arastirma sonucunda adliye g¢alisanlarinin memnuniyet diizeylerini etkileyen faktorler 6
ana bashik altinda toplanmustir. Bu faktorler sirasiyla; (1) Calisma ortami ve kosullari, (2) Is
yonetimi, (3) Iletisim, (4) Calisan bilinci, (5) Yetkinlik, egitim ve kariyer gelistirme, (6) Yonetim
anlayisi1 seklindedir. Calismada, memnuniyet diizeylerini etkileyen en yiiksekten en diisiige
degerlendirilmis ve bu kapsamda, faktorlere dair memnuniyet diizeyleri su sekilde siralanmistir:
fletisim (3,035), is yonetimi (3,0048), calisan bilinci (2,9738), yonetim anlayis1 (2,6867), calisma
ortami ve kosullar1 (2,6016), yetkinlik-egitim-kariyer gelistirme (2,3638).

Anahtar Kelimeler: Adliye, Kamu Kurumu, Kurumsal Memnuniyet
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This thesis focuses on the personnel working in courthouses; to determine the position of the judiciary
in our lives, the duties and responsibilities of the personnel employed in the courthouse and the
structural and physical structures of the courthouses, to measure the satisfaction levels of the
employees of a courthouse in Istanbul and to examine the link between their demographic
characteristics and their satisfaction levels.

Justice services are the basis of the social, economic and political policies of a country. For this
reason, efficient, effective, accessible and timely delivery of the services in the courthouses can only
be possible if sufficient manpower is working with high motivation and satisfied with the work.
Employees working in an organization whose motivation level is low, working conditions do not
appeal to the employee and many such negative situations are encountered cannot be effective and
efficient. To do this, managers should set priorities to keep the morale and motivation of the
employees at the highest level; For this purpose, the demands and requirements of the employees
must be determined accurately and clearly.

The aim of this study is to determine the negativities experienced by the judicial workers in their
working lives and to offer solutions in order to increase the satisfaction levels of the judiciary workers
and thus increase the efficiency in the courthouses.

The questionnaire was used as data collection tool in the research conducted with 157 people from the
courthouse. Questions measuring corporate satisfaction; work environment and conditions, business
management, communication, employee awareness, competence / training / career development and
management approach. The Cronbachis alpha coefficient was found to be 0,978 as a result of the
reliability analysis of the scale which was evaluated in five likert type.

As a result of the research, the factors affecting the satisfaction levels of the judicial workers were
gathered under 6 main headings. These factors are; (1) Work environment and conditions,

(2) Business management, (3) Communication, (4) Employee awareness, (5) Competence, training
and career development, (6) Management approach. In this study, the satisfaction levels were
evaluated from the highest to the lowest and the satisfaction levels of the factors were listed as
follows: Communication (3,035), business management (3,0048), employee awareness (2,9738),
management understanding (2,6867), working environment and conditions (2,6016), competence-
education-career development (2,3638).

Keywords: Courthouse, Public Institution, Corporate Satisfaction
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GIRIS
Insanlarin zamanlarmin ¢ok biiyiik bir kismini is yerlerinde harcadigi yadsinamaz bir
gergektir, Insanlarin calisma hayatlarinda yasadiklari olumsuzluklar,
memnuniyetsizlikler, tiikkenmislik hisleri; orgiitsel performans: etkilemekte ve isten
ayrilmaya kadar varabilecek bir takim tutum ve davraniglar sergilemelerine sebebiyet

verebilmektedir. S6z konusu olumsuz durumlarin yasandigi kurumlardan biri de

adliyelerdir.

Adliye calisanlar1 ¢alisma alanlarinda psikolojik, duygusal ve fiziksel anlamda yogun
stres yasamaktadirlar. Bu faktorlerin yani sira adliye c¢alisanlart kaliteli hizmet
sunumuna odaklanirken; zaman baskisi, rol belirsizligi, asir1 is yiiki, calisanlar
arasindaki iligkilerdeki yetersizlik ve personel yetersizligi gibi, birtakim etmenlere

maruz kalmaktadirlar.

Adliyelerde gorev alan personeller {izerine yogunlasan bu calisma; bir kurum olarak
adliyenin hayatimizdaki konumunu, adliyede istihdam edilen personellerin gérev ve
sorumluluklarini ve adliyelerin yapisal ve fiziki yapilarini belirleyerek, istanbul’da yer
alan bir adliyenin c¢alisanlarinin ise dair memnuniyet diizeylerini 6lgmek ve kisilerin

demografik 6zellikleri ile memnuniyet diizeyleri arasinda bir baglanti kurmaktir.

Calismanin amaci, adliyelerde gorev alan kisilerin ¢alistiklart kuruma dair memnuniyet
diizeylerini ortaya koymaktir. Bu sekilde, adliyelerdeki is gorenlerin ¢alistiklar
kurumlara karsi bakis acgilart irdelenebilecek; aymi zamanda, yetkili kisilerin ilgili
konulara ¢6ziim onerileri getirmesi kolaylasabilecektir. Bunun yani sira, literatiirde
cesitli arastirmacilar tarafindan saptanmis olan degerler, yeni bir orneklem ile

incelenmis olacak ve aralarinda karsilastirma yapma firsati1 dogacaktir.

Hukuk ve adalet islerine bakmakla gorevli resmi yapilar olan adliyeler, bir hukuk
devletinin olmazsa olmazlar1 arasinda yer almaktadir. Adliyelerdeki islerin verimli ve
etkin yiirtimesi ise, biyiik olciide, adliye calisanlarimin Orgiitsel tatminine ve
memnuniyetine baghdir. Bu sebeple, adliye c¢alisanlarinin memnuniyetini saglayan
faktorleri tespit etmek, giincel olarak yasadiklar1 sorunlari ortaya ¢ikarmak oldukca
onemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Aragtirma adliyede goérev alan 157 Kisi ile



gerceklestirilmigtir. Arastirmada veri toplama amaciyla anket teknigi kullanilmustir.
Anket formunun birinci kisminda katilimcilarin demografik ozelliklerini ve gorev
yaptiklar1  birimleri tespit etmeye yonelik sorular yer almaktadir. Bagimsiz
degiskenleri 6l¢en sorular ise sirasiyla; ¢alisma ortamini ve kosullarini, is yonetimini,
iletisimi, calisan bilincini, yetkinligi/egitimi/kariyeri gelistirmeyi ve yonetim anlayigini
olgmeye yoneliktir. Bu sorular 5°1i likert tipinde olup 1=Hi¢ Katilmiyorum, 2=Cok Az
Katiliyorum, 3=Biraz Katiliyorum, 4=Biiyiikk Ol¢iide Katiliyorum, 5=Tamamen
Katiliyorum araligindadir. Yapilan givenirlilik analizi sonucunda Cronbach’s alpha
katsayis1 0,978 olarak bulunmustur. Giivenirlilik  kategorileri incelendiginde,
Cronbach’s alpha katsayisimin 0,9’a esit veya 0,9’dan biiyiik olmasmin (a > 0,9)

miikemmel bir giivenirlilige isaret ettigi goriilmektedir.

Birinci bolimde bir kurum olarak adliyenin yasantimizdaki yeri konusuna giris
yapilip, adliyedeki istihdam edilen personellerin gérev ve sorumluluklarina

deginildikten sonra, adliyenin yapisal ve fiziki yapisi konulari ele alinmistir.

Ikinci boliimde kamu personellerinin kurumsal memnuniyet diizeyleri incelenmis,
Tirkiye’deki kamu kurumlarinin &nemi agiklanmis; personellerin - memnuniyet
diizeylerinin ve orgiite bagliliklarinin artirilmasini saglayabilecek ilkeler irdelenmistir.
Tez c¢alismasinin {iglinci  bolimiinde arastirmanin  yontemi agiklanmistir.  Veri
toplama araci olarak anket yontemi kullanilan ¢alismanin bulgularina yer verilmis ve

ilgili bulgular tablolar halinde incelenmistir.



BIRINCI BOLUM
Bu boliimde kurumsal memnuniyet konusu incelenmis, Tirkiye’de kamu kurumlarinin

onemi agiklanmis ve yonetim anlayist dogrultusunda kamu ¢alisanlarinin memnuniyeti

konusu irdelenmistir.

1. Kurumsal Memnuniyet

Kurumsal memnuniyet, en sade tanimmi ile, kurumun amaglarmi etkin, verimli ve
iktisadi olarak gerceklestirirken, bir yandan da calisan memnuniyetinin artirilmasini
saglamaktir. Kamu kaynaklarmin sinirhi  oldugu ilkemizde kamu personelinin
kurumsal memnuniyet diizeyinin ve buna bagh olarak orgiitsel bagliligin
onemsenmesi; kamu isletmesinin amaghi ve planlanmis hedeflerine ulasmasinm

kolaylastirmaktadir.
11. Kamu Kurumlari ve Onemi

Kamu kurumlari, devlet ve yerel kuruluslar disinda, belli is veya hizmet topluluklar
ile vazifelendirilmis, kamu tiizel kisileridir. Kamu kurumlar tiizel kisilige sahip
kurumlari olarak, yasayla veyahut yasanin alenen verdigi yetkiye gore kurulmuslardir
(Baykara, 1994: 7). Bir hizmet veya hizmete baglh bir takim c¢alisma, kamu
kuruluglarinda ayrilarak 6zgiir ve hukuki kisilige sahip bir teskilata verilmektedir.
Boylelikle, bir kamu hizmeti veya faaliyeti, kamu kuruluslarindan ayri bir bigimde
teskilatlanarak hukuki kisilige ehil kilinir. Iste bu, kamu kuruluslarindan ayrilmis ve
kisilestirilmis kamu hizmet ve ¢alismalarina "kamu kurumu"” denilir. Kamu
kurumlarinin ¢alisma konularina bakildiginda, devlet veya baska kamu kuruluslarinin
yerine getirmekle miikellef oldugu faaliyetler ve hizmetler seklinde agiklanmaktadir.
Lakin bu kurumlar, is veya c¢alisma konusunun hususu sebebiyle hizmet yerinden
idareyi yontemine baglanmistir. Kamu  kuruluslarindan —ayrilmak  suretiyle
kisilestirilmis, ozgiir ve kamu hukuki kisiligine sahip bir teskilat kimligine
biirtindiiriilmistiir (Agar, 2006: 290).

Giiniimiizde kurumlarin; kurumsal diizeydeki performanslarindan, bireysel diizeyde
calisanlarin ig tatminine kadar olan pek ¢ok degiskenin, kurumsal memnuniyet kavrami
ile iliskilendirilmekte oldugu séylenebilir. Hangi bilesenlerin bir araya gelmesi ile

kurumsal memnuniyetin saglandigi konusu, ilgili literatiirde en ¢ok iizerinde



calisgilan alan olarak dikkat ¢ekmektedir. Kurumsal memnuniyetin saglanmasi; kamu
yonetiminin daha etkin yiiriitilmesine dayanak olusturabilecek nitelikte verilerin
ortaya ¢ikarilmasina ve kamu yonetiminde etkinligin, seffafligin ve verimliligin

arttirtlmasina katki saglayacaktir (Askun, Yildirim ve Bakoglu, 2016: 1-3).
12. Kamu Kurumlari ve Giiven Insasi

Cagdas toplumlarin tanimlayict Ogelerinden biri de siliphesiz biirokratik yapilardir.
Cagdas toplumlarda islerin cogu biirokratik yapilar icinde gerceklesir. Cagdas
blirokratik miiesseseler, gorevleri, gilicleri ve giderek cogalan biinyeleri itibariyle
donemimizin en merkezi kurumlari igerisinde yer alirlar. Cagdas insan, goziinii bu
teskilatlar icinde agar ve yine Omriinlii bu orgiitler aracilifiyla yasar. Bu kuruluslar,
zaman gegctikce toplum icinde daha tesirli hale gelmektedir. Kurumlarin toplum iginde
bu denli miithim ve tesirli bir yerinin olmasi, devlet ile toplum arasinda giiven 6gesini
tesis etmede, onlara mithim bir gorev yliklemektedir. Siiphesiz yurttaslarin kamu
yonetimine giivenini belirleyen tek bir dlgiiden bahsedilemez. Kamu idaresine giiven
duyulmasinda kamu kurumlariin ingas1 gorevleri ve isleyislerinin yan1 sira kamu
gorevlerinin milletin beklenti ve ihtiyaglarina uygunlugu da olduk¢a mithimdir. Kamu
kuruluglarinin bir taraftan kamunun menfaatini gozeterek nitelikli hizmetler vermesi,
hizmet verirken ahlaki degerlere bagli kalmas1 ve yalnizca hizmeti alan taraflar degil,
ortak menfaati hedeflemesi gerekmektedir. Devlet ile toplum arasindaki giivenin
olugmast i¢in adaletli, demokratik, tesirli yontemlerin gelistirilmesi gerekmektedir. Bu
yontemlerin yasama gecirilmesi kuskusuz yolsuzluklarin yasanmadigi, uygunluga
dayali, kamu yarar1 diisiincesinin en ist diizeyde tutuldugu ve berrak bir idare
anlayisinin benimsenmesi ile olabilir. Bu asamada olmasi gereken devletin kamu gorevi
anlayisin1 tabandan sorgulayarak, devlet calisanlarmin yararlari i¢in isleyen kamu
kurumlarinda tekrardan kamu yarar1 Ogesini etkin hale getirecek diizenlemeler

yapmasidir.

Kamu kurumlari, bilhassa da kamu calisanlari devlet ve yurttas arasinda bir koprii
gorevi gormekte, diger bir ifadeyle devletin minyatiirii seklinde idrak edilmektedir.
Diger taraftan kamu kurumlarinin toplum ile ilgili diizenin igerisinde var olma
sebepleri, tamamen, toplumun gereksinimlerinin giderilmesin yonelik hizmet sunumu

ve kurumsal yarar elde etmeye yonelik ¢alismalarda bulunma ile alakali oldugundan



otiirii, kamu kesiminde ¢aligma gosteren kurumlara yonelik kamu giliveninin olugmasina
gereken Onemin gosterilmesi zarurisi gerektirmektedir. Ayrica kamu kuruluslart devlet
idare organlari olmalar1 nedeniyle hem idari kuvvete sahiptirler hem de bu idari
kuvvetin beraberinde getirdigi kurumsal faydaya odaklanan ¢alismalarda bulunma
mesuliyetini tasimaktadirlar. Giiven, topluma iligkin miinasebetlerin saglikli bir sekilde
gelistirilmesi yoniinden kilit bir role sahiptir. Dolayisiyla topluma iliskin nizamin
saglanabilmesi ve korunabilmesi i¢in kisilerin sistemin miihim 6gelerinden olan kurum
ve kuruluslara inanmasi ve giivenmesi gerekmektedir (Durkal ve Korkmaz, 2017: 2163,

2164).
13. Kamu Personeli Kavram

Tiirkiye kamu galisan diizeni, degisik kisimlardan meydana gelen birlesik bir eleman
diizeni tizerine insa edilmistir. Kamu personeli kavrami; merkezi idareden, mahalli
idarelere ve kamu iktisadi girisimlerine dek kamu miiessese ve teskilatlarinda ¢alisan
hepsini kapsar. Kamu iglerinin yiirtitiilmesi ve yurttaslara sunulmasi igin gerekli olan

calisma kuvveti, kamu galisan1 araciligr ile saglanir.

Tirkiye'de kamu calisan idare anlayisi, esasta kamu idari disiincesinin bir devami
bigiminde gelismistir. Diger bir deyisle, uygulanan kamu idare yaklasimlar1 g¢alisan
yonetimi anlayisi tstiinde belirleyici olmustur (Yilmazoz, 2009: 294). Personel
yonetimi kavramini daha iyi idrak edebilmek i¢in yoneticilik kavraminin agiklanmasi
onem arz etmektedir. Yoneticilik, idare biinyesinde toplanmis bilgi donanimim
kullanarak digerleri ile calisarak ve bunlar araciligiyla is gorerek isletme tnitelerini
hedeflerine kavusturmaktir. Idareci de bu birikmis bilgiye ilave olarak kendi kisisel
maharet ve becerilerini de kullanarak, idarecilik isini fiilen yapan sahistir. Idare ve
yonetici kelimeleri, dilimizdeki idare, sevk, idareci ve miidiir gibi terimlerin karsiligi
olarak  kullanilmaktadir. Idareci devamli olarak isini muhakeme etme
mecburiyetindedir. Gegici de olsa, higbir zaman artik basariya ulastigini dolayisiyla
yapacak farkli bir seyi kalmadigini diisinmek keyfini tatmamalidir. Diger taraftan
idareci yaptigi gorevin geregi olarak ayni zamanda pek c¢ok problemi beraber
muhakeme etmek mecburiyetindedir. Gergek is hayatinda problemlerin birbirini
takiben diizgiin bir bigimde gelmemesi, idarecilerin sistemler yaklagimini temel almasini

mecburi hale getirmistir. Idareci diizgiin karakterli, dogru degerlendiren bir yapiya



sahip olursa 0 zaman “isler kargasa ve sorun ¢ikmadan yiirir” demek mimkiindiir.
Dolayisiyla iyi bir yonetim igin diizgiin karakter sarttir. Burada diizgiin karakterden
kast edilen ise, yoneticinin ¢alisanlarina karst emredici ve asik suratli olmamasidir
(Kogel, 2015: 85-87).

14. Personel Memnuniyeti

Calisanlarin isine karsi duydugu hosnutluk seviyesini anlatan c¢alisan memnuniyeti
kavrami, bilhassa son senelerde arastirmacilarin ve uygulamacilarin ¢ok ragbet
gosterdigi mevzuatlardan bir tanesi haline gelmistir. Pek ¢ok is yeri, personellerinin
hosnutlugunu ¢ogaltmak sebebiyle énemli miktarlarda sermaye ayirmaktadirlar. Bunun
nedeni, memnuniyet diizeyinin ¢ogaltilmasinin personellerinin motivasyonunu ve orgiite
sadakatinin ¢ogalacagi gorlisiidiir. Bu vaziyet hem personellerin verimliligi ve
faaliyetlerinde, hem de nitelikli mal ve hizmet tiretiminde temel unsurdur (Emhan ve
Gok, 2011).

Personel mutlulugu mevzusunda yapilan bilimsel arastirmalar 1930°1u yillarda baglamis,
1960’larin sonundan itibaren personel memnuniyetini 6lgen anketler gelistirilmeye
baslanmistir. 19800’lerde ise personel hosnutlugunun isletmenin verimliligiyle alakasi
arastirilmaya baslanmigtir. Personel mutlulugunun fazla olmasindan, ise sadakat ve
basar1 artig1 beklenebilir. Personel mutlulugunun az olmasi neticesinde olusan basari
azalmasi, siireksizlik, verimsizlik vb. haller hem kisi hem de orgiit hem de toplum
acisindan olumsuzluk yaratacaktir. Personellerde hosnutlugunun ¢ogalmasinin yararlar
sebebiyle bu mevzu uzun yillardan beri arastirilmaktadir. Biyolojik, psikolojik ve
toplumsal bir varlik olarak insanla alakali dl¢iinlii neticelere varmak stirekli muhtemel
olmamakla beraber, personel hosnutlugunun ¢ogalmasinin personel, igveren ve toplum

acisindan yararlar1 bulunmaktadir (Tinar ve Ulusoy, 2016: 120).

Personellerin memnun c¢alismasi igin onlara esit tutumlar gosteren, hak ve hukuklarina
saygili olan, onlara kulak veren ve problemlerine ¢6ziimler bulan, 6nem veren
idareciler, orgiitsel anlamda ahlaki  diisiinceyi yerlestirilerek  personellerce
benimsenmesini hazirlayacaktir. Su yiizden ki personelleriyle iligkilerinde olumlu ve
yapict bir tavir sergileyen idareciler, es vakitte onlara bu mevzuda misal

alabilecekleri bir sekil de sunmaktadir. Idarecilerin bu miinasebetle personelleriyle



iliskilerinde ¢ok titiz davranmali ve yapacaklari hal ve hareketlerin calisanlarca
izlenecegini unutmamalar1 gerekmektedir. Bu agidan ahlaki tavirlar gostermeleri
konusunda calisanlar1 ikaz eden lakin kendisi bu davranislara uymayan idarecilerin,
personel istiinde ¢ok da tesirli olacagi s6ylenememektedir. Halbuki ahlaki hal ve
hareketleriyle personellerine 6rnek olabilen idareciler, orgiitsel anlamda etik anlayisin
yerlesmesini de saglamaktadir. Bu nedenle idarecilerin orgiitlerinde basta kendilerinin
uymak durumunda olduklar etkenleri, orgiit kiiltiirtinii de dikkate alarak tespit etmeleri
icap etmektedir (Dogan ve Karatas, 2011: 2). Bahsi gecen bu etkenler asagida

aciklanmustir.
1.4.1. Personel Memnuniyetini Etkileyen Faktorler

Personel memnuniyetini etkileyen unsurlar i¢sel Faktorler, Dissal Faktorler ve Bireysel

Faktorler olarak ii¢ baslik altinda belirtilmistir.
1.4.1.1. I¢sel Faktorler

Icsel faktorler, calisanlar yoniinden isin kokiinden yani is icra edilirken var olan esas
ozelliklerdir. Calisanlar yoniinden yerine getirilmesi sirasindaki gorev kimligi, isin
Onemi, becerilerinin ne kadarini isini yaparken yansitabildigi, gorev yeri bildirimleri, {ist
derece ile diizenli is gormesi ve belki de bunlardan da miithimi olmak {izere isverenler
tarafindan verilen mesuliyet hissi i¢sel faktorler olarak Kabul gérmektedir. Is gorenler
yoniinden miithim bir menuniyet 68esi olan i¢sel unsurlar ayn1 zamanda isyeri yoniinden

baska yararlarin dameydana ¢ikmasini saglayacaktir.

Bu zamana kadar yapilmis olan bir ¢ok arastirma, yapilan isin niteliginin personel
hosnutlugunun ¢ogalmasi veyahut diismesinde miithim oldugu neticesini meydana
cikarmigtir. Yoshido Kondo (1998:15) tarafindan yapilan bir aragtirmada da, bir isin
esas hususlar1 i¢inde yaraticilik, fiziksel aktivite ve sosyallik gibi fonksiyonlarin yer

almas1 halinde, o isin, personelleri daha ¢ok hosnut oldugu neticesine varilmistir.
1.4.1.2. Digsal Faktorler

Personel hognutlugunu etkileyen faktorlerden en miihimi is gérenlerin aldiklar ticrettir.
Iyi iicret alan bir personel daha iyi kosullarda yasam siirmekte, toplumdaki konumu

yiikselmekte ve bunlarin neticesi olarak is basit yaptiginda daha faydal



caligabilmektedir.personellerin gosterdikleri basarilar geregince uygun sekilde takdir
edilmesi veya oOdiillendirilmesi, giivenli ¢alisma kosullarina sahip olmasi, isgoren
kisilerin yaptiklar1 isten dolayr kendilerinden gurur duymalarina ve ileriye yonelik
kariyer imkanlarinin varligindan kuvvet alarak motive olmalarina sebep olacaktir (

Sahin vd., 2015: 31,32).
a. Ucret

Ucret, viicut ya da diisiinsel hizmetin iiretime Katkis1 karsiliginda ddenen fiyattir.
Calisanlara giidiileme saglama agisindan isletmelerin i¢inde yer alan énemli gii¢clerden
biri ¢alisanlara ddenen bedeldir. Ucret, ¢alisamin emek tatmininde biiyiik bir éneme

sahiptir.

Calisan, aldigi bedelin seviyesine bagli olarak bir kanun elde etmekte ve topluluk
icerisinde hiirmet gormektedir. Her personelin, emek yiiklerine iliskin kendi
algiladiklar1 becerileri, fikirleri ve deneyimleri iizerine kurulan, kendi haysiyetlerine
iliskin bir goriisti vardir. Kendilerine verilmesi gereken rakam konusunda bir tmit
icine girmektedirler. Benzeri sekilde kisiler diger personellerin aldiklariyla uygun bir
bedel aldiklarin1 da duyumsamak istemektedirler. Orgiitiin, calisanlarinin gereksinim
ve umitlerini karsilama seviyeleri, onlarin hizmet tatmin diizeylerini belirleyecektir.
Personellerin hizmet tatmini onlarin mesai ortaminda sahip olduklar1 is motivasyonu
ile dogrudan iliskilidir. Is doyumu, giidiilenme siirecinin sonucunda meydana ¢ikan
bir boyut olarak belirtilmektedir. Ilerleyen béliimlerde deginilecek olan motivasyon
teorileri, bir bakima is doyumu ve dolayisiyla da bedel tatminini agiklayan kuramlar
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii motivasyonu giiclii olan Kisilerin islerine karsi
duyduklari tutumlar yararli olacak ve dolayisiyla is tatmin seviyeleri de giiglii olacaktir
(Akpinar, 2011:3651).

b. Uygunluk ve Adil Olma

Kime, ne zaman, ne gibi, ne tiir ve sekillerde, ne kadar bedel verilmesi gerektigi is
yasam niteliginin gelistirilmesinde en miihim ilkedir. Is yasami Kalitesi kavram
icinde tcretin yerinde ve esit olup olmadigina dair en ¢ok kullanilan 6lg¢ii,
personellere verilen {icretine iliskin davranmiglaridir. Sayet verilen gorev karsiliginda

verilen bedel esit bir sekilde algilaniyorsa personel, yapilan is anlasmasindan hosnut



olabilecektir. Buna karsin {icretin az ve dar olarak degerlendirildigi bir is yerinde ise
hirsli ve sinirli duygular personelin ise karst davranislart etkileyecektir. Bu durumda
ne sebeple olursa olsun {icretler konusunda bir hosnutsuzluk olursa, is yasaminin

biitiin taraflarii etkileyebilir.

c. Giivenli ve Saghkh Calisma Kosullar

Emniyetli ve sihhatli bir ig ortammnin esas etmenleri; mantikli is saatleri, fiziksel
mesai sartlarinda rahatsizlanma ve yaralanma riskinin minimuma indirilmesi, hizmet
sartlarmin belli bir yasin altinda ya da tizerinde olan Kkisilerin yasami igin risk
olusturamadigimmin gozetilmesidir. Ayrica; bazi durumlarda giigten disiiriicii ve
huzursuzluk yaratic1 olabilecekleri igin 1s1 11k, Kirlilik ve girilti gibi ¢evre
kosullarin da diizeltilmesi gerekmektedir (Askun, vd., 2016: 106). Bunlara ek olarak,
toplumsal ve gevresel konularda olusan hos bir izlenim hem icerde hem de disarida
sadikligin1 arttiracaktir. Dahili olarak calisanlar, kendi kurumlarinin etrafa ne tiirlii
davrandigi ve kurumun disarida ne gibi bir yer aldigi ile kurumun bu politikalarla
insanoglunun nasil etkiledigi ile ilgilenmektedirler. Kurumun uyguladigi toplumsal ve
cevresel yontemler, kurumda personelin dis algilama gergevesinde kendilerini daha
saygin ve daha iyi bir kurumda calisityor olma nedeniyle kendilerini huzurlu

hissetmelerini saglayacaktir (Giiltekin ve Kiigiik, 2004: 344).
d. Is Yasam Kalitesi

Is hayatimn kisiyi, kisinin de is hayatin1 etkiledigi muhakkaktir. Bu gelisimin pozitif
istikamette olmasi bireylerin sihhati ve kurumun muvaffakiyeti ile sonuglanir. Calisan
insanoglunun viicut ve ruh sagligim devam ettirebilmesi, insanlarin ig hayatinin
fizyolojik ve toplumsal kaynakli olumsuz tesirlerden korunmasi, muasir bilimin esas
hedeflerinden biri konumundadir (Arcak ve Kasimoglu, 2006: 24). Is yasam Kkalitesi,
calisganin is yeri c¢evresindeki pozitif veya negatif tim c¢evresel etkenleri ifade
etmektedir. Is yasaminda kaliteyi saglamak, calisanin isteki faaliyet ve verimliligini
direk olarak etkileyen etkenleri i¢ine alan miithim bir idare stirecidir. Bu siirecin
boyutu iginde; ticret ve miikafat sistemi, isteki emniyet ve sihhat ortami, ¢alisanin
kendisini yetistirme ve gelistirme kabiliyeti, orgiitiin sihhatli ve giliven igerisinde
biiyiimesi, teskilat i¢indeki diyaloglar ve iletisim yeri, idari ve personeller arasindaki

isbirligi, calisanlarin danisma ve karar zamanlarina katilim dénemleri, saglanan sosyal



olanaklar ve kolayliklar gibi yonetim donemleri vardir. Baska bir ifade ile is yasam
kalitesi programlari; isyerinde personelin is doyumu, saglik ve mutlulugu, aktivite ve
verimlilik gibi farkli etkenler bakimindan iyilestirilmis ve gelistirilmis bir isyeri
kosullarinin olusturulmasini hedefler (Askun, vd., 2016: 106).

e. Odiillendirme

Miikafatlar, personelin basar1 diizeyinin arttimina gore daha nitelikli isler verilmesi
veya oOrgiitsel isleyise otekilerinden daha ¢ok katkida bulunanlarin yazili veya sozli
begeni edilmesi, minnet olarak verilen armagan gibi o6zel saygmlik belirtileridir.
Bundan baska kademe-derece artisi, dinlenme imkanlari, yasam standardini
artiracak tcret artislari, is giivencesi ve ¢alisma sartlarii diizenleyen sistem
miikafatlar1 da is doyumunu etkileyen miihim etkenlerdendir. Genel bir kaniya gore,

calisanlar odillendirildik¢e doyumlar: yiikselir (Akpinar, 2011: 3651).
f. Is Giivencesi

Is giivencesi, personelin istedigi siirece calistig1 is yerinde isini devam ettirmesi ya
da calistigi is yerinde uzun middet ¢alisma olanagina sahip olmasi manasinda
kullaniimaktadir. Is hayatinda sosyal ve iktisadi giivence insanlarin gelecegi acisindan
genis bir oneme sahiptir. Oyle ki istikbalinden emin olmayan bir sahsm devaml
orgiitte kalmasi, faydali olmasi ve gii¢lii bir basar1 gostermesi beklenemez (Akpinar,
2011: 3652).

g. Personelin Egitimi

Kamu sektoriinde egitim siireci, genel olarak, hizmet oncesi egitimi ve hizmet ici
egitimi kapsamaktadir. Hizmet oncesi egitim, bir kurumda g¢alismaya hak kazanmis
fakat heniiz ise baslamamis kisilere verilen; kisiyi ¢alisma hayatina hazirlamaya
yonelik egitimlerdir. Kurumlarda hizmet igi egitim ise, iki gruba yoneliktir. ilki ise
yeni baslayan calisana isin gerektirdigi hal ve hareket degisikligini kazandirmak,
digeri ise hala is gormekte olan c¢alisana isle ilgili yenilisim ve degisiklikleri
cogaltarak kendisini gelistirmesine hazirlamaktir. Insanoglu giiciine yapilan bir

yatirnm olarak hizmet igi egitim, calisanlarin niteliginin iyilestirilmesine katkida
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bulunarak, onlarin verimini g¢ogaltmayr ve st gorevlere hazirlanmalarin

hedeflemektedir.

Kamu kesiminde hizmet i¢i egitim, Devlet Personel Baskanligi tarafindan hazirlanan ve
1984 yilinda yiiriirliige giren "Hizmet I¢i Egitim Genel Plani" gergevesinde devam
ettirilmektedir. Devlet memuriyetine, aday memur olarak atananlarin evvela tiim
memurlarin misterek vasiflar: ile alakali temel egitim, hazirlayici egitim ve staja tabi
tutulmalart ve devlet memuru olarak atanabilmeleri i¢in muvaffakiyet olmalari
zorunludur. esas egitim ile hazirlayici egitim es kurumda yapilir. Egitim sireleri,
programlari, degerlendirme ilkeleri, hangi kurumlarin mesuliyetinde yapilacagi ve
baska hususlar Bagbakanlik¢a hazirlanacak bir yonetmelikle diizenlenir (Ekinci, 2008:
181).

1.4.1.3. Bireysel Faktorler

Bireysel etkenler personel hosnutlugunu etkileyen bireysel etmenler, sahsin dogustan
baslayarak sahip oldugu etmenler ve sonradan edindigi etmenler olmak iizere iki gruba
ayrilmistir. Sahsin kendisinde var olan o6zellikleri arasinda yasi, cinsiyeti, sahsiyeti,
becerileri ve dirayeti yer almaktadir. Is gorenin mutlulugunu, is¢inin cinsiyeti ile
iliskilendiren ¢ok fazla ¢calismayla karsilanmistir. Bu ¢alismalarin genelinde, cinsiyet ile
is goren mutlulugu arasinda direk olarak bir bag kurulamadigi, fakat yalnizca bir
kesiminde kadinlarin erkeklere gore daha az bedelli islerde hosnut olabildikleri
neticesine varilmistir. Bir diger etken olan yas ile calisan hosnutlugu arasinda genel
olarak dogru orantida bir miinasebet bulundugu goriilmektedir. Buna gore, kisilerin is
yasaminda gegcirdikleri vakitler ile ilgili olarak deneyimlerinin, basarilarinin ¢ogaldig:
ve yeteneklerinin arttif1, dolayisiyla personellerin de kendilerini daha memnun
hissettikleri neticesine varilmistir. Bununla beraber, sahislarin sahip olduklart akil ve
beceri seviyeleri, yaptiklari islere olan yetenek ve konsantre zamanlarin1 daraltmakta ve
daha az zamanda oOrgiitiin diger personelleri tarafindan kabullenmesini hazirlamaktir. Bu
konuda personellerin ehil olduklar1 sahsi becerileri, isi bitirme siirecinde kullanmalari
neticesinde meydana ¢ikan basarilarin onlar1 daha ¢ok memnun ettigi goriilmektedir.
Gene bircok c¢alisma, sahislarin ehil oldugu karakter yapisinin doyuma ulasma
seviyesini etkileyen en miithim etkenlerden biri oldugu neticesine varilmigtir. Kaygili ve

kotiimser karakter yapisina sahip olan sahislarda ¢alisan memnuniyetini olusturabilmek
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oldukca giictlir. Bu sahislar gergin vakalar ile kars1 karstya kaldiklarinda sinirlemekte ve
ayni zamanda etrafindakilere karsi negatif hareketlerde bulunabilmektedirler. Bu hal,
hem kendi is géorme motivasyonunu hem de etrafindakilerin motivasyonunu negatif
olarak etkiler. Calisan memnuniyetini etkileyen etkenler icerisinde sonradan edinilen
egitim, medeni durum, ¢alisma siiresi ve konum gibi 6geler de yer almaktadir. Is géren
sahislarin memnuniyetlerini tartan ¢aligmalarin pek ¢cogu evli olmayan personellerin evli
personellere gore calistiklar: islerden daha mutlu olduklar1 neticesine varilmistir. Bunun
sebepleri i¢inde, evli ciftler arasinda yasanan kisisel iliskiler gosterilmektedir. Esler
arasinda birbirine destek olanlarin ¢alisan memnuniyeti daha fazla oldugu goriiliirken,
problemli esler arasinda ise bu memnuniyeti yagsamak adeta olanaksiz bir hal almistir

(Sahin vd. 2015: 34).

Personellerin egitim seviyeleri ile ¢alisan memnuniyeti arasindaki iligkiyi inceleyen
bir¢cok arastirmada, egitim seviyesi arttikga sahislarin mesleklerinden memnun olma
seviyelerinin azaldigi, egitim seviyesi azaldik¢a da ¢ogaldig1 goriilmiistiir. Ambreen’in
yaptig1 aragtirma neticesinde, sahislarin egitim seviyesinin isin gerektirdiginden daha
¢ok oldugu durumlarda, personellerin daha mutsuz sahislar olarak yasama devam
ettikleri goriilmiistiir. Hi¢ siiphe yok ki bu hal, sahislarin c¢alisan memnuniyetlerini
azaltan bir yapt sunmaktadir. Sahislarin kidemi ve ehil oldugu konum da calisan

hosnutlugunu etkileyen unsurlardandir (Sahin vd. 2015: 35).
1.4.2. Cahsan Personel ve Yonetim Tliskisi

Idareyi bir siire¢ olarak anlama meyillinde olan diisiiniirlere gore, yonetim; bir takim
insanin belirlenmis hedeflere yonlendirme, aralarindaki igbirligi ile esgiidiim saglama
gayretlerinin tlimiimiin i¢ine alan bir siire¢ seklinde tanimlanabilir. Yonetim sozciigii,
idare calismalarim1 yerine getiren sahis ya da gruplarnt agiklamak icin de
kullanilmaktadir. Idarenin esas hedefi, kaynaklarm esgiidiim yontemiyle, teskilat
hedeflerin aktif bir sekilde yapilmasini saglamaktir. Buna gore idarenin esas hedefi,
belirli 6rgiitsel icraatlar1 yerine getirmektir. idarenin bu hedefine, ilk idare islevi olan
planlama yaparak ulasir. Orgiit personellerinin esas isi, planlamayla belirlenen hedefin
yapilmasim saglamaktir. Biitiin yonetimsel faaliyetler bir hedef icindir. Orgiitsel
hedeflere ve amaglara, idare sayesinde erismektedir (Bal, 2011: 64). Orgiitlerin ve

personellerin basarisi, hedefe erismede ugrasilan faaliyet seviyesiyle dlciiliir. Kurumsal
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izlenimle alakali hedeflere kavusabilmek adina, var olan obiir kaynaklar gibi insan
kaynaklar1 da aktif, verimli ve diizenli bir bicimde idare edilmelidir. Idareci, obiirleri
vasitastyla calisan kisi olduguna gore, kurumsal imajla alakali hedeflere de oObiirleri
vasitastyla kavusabilecegi asikardir. Bu baglamda, idarecilerin kurumsal izlenim
kapsamindaki esas vazifeleri, astlarin1 kurumsal izlenim hedefleri istikametinde
faaliyete gegirmek ve yoneltmektir. Burada kurumsal izlenimle alakali olarak 6n plana
cikan esas konu, idarecilerin emir-komuta, dnderlik, iletisim ve giidiileme kapsaminda
nasil bir tutum izledikleri ve daha da miihimi bunlarin personel tarafindan idrak
edildigidir. Diger bir ifadeyle, idarecilerin, personeller agisindan imajinin ne oldugudur.
Ciinkii idareciler, astlarma karsi isletmeyi temsil ederler ve yaptiklar1 hal ve
hareketleriyle astlarindaki kurum imajimi sekillendirirler. Bu sebeple idareciler dis
goriintisleri, kurduklar1 iletisim sekli ve tutumlari, olusturulmaya calisilan kurumsal

goriintliyll, kurumsal iletisimi ve kurumsal davranisi aktarmaktadir.

Idarecilerin pek ¢ok mevzuda oldugu gibi, kurumsal imaj ve sayginlik hususlarinda da
personellere 6rnek olmalart gerekmektedir. Diger bir ifadeyle, iyi bir kurum imaji
olusturabilmek ve bunu devam ettirebilmek igin Oncelikle iist idarecilerin sahsi
imajlarinin pozitif ve saygin olmasi gerekir. Personeller, idarecilerini c¢alistiklar:
isletmeyle 6zdeslestirmekte ve belli hal ve hareketlerde bulunmalarini beklemektedirler.
Bir idareci meslegine gereken 6zen ve gayreti sarf etmiyorsa personellerden fazlasini
beklemesi haksizlik olacaktir. Bu yiizden idarecilerin sahip olduklar1 sahsi imaj, saygi
gormekle ve isletmenin hedeflerini gergeklestirme kuvvetine sahip olmakla yakindan

alakali oldugundan kurumsal imaj agisindan da mithimdir (Bal, 2011: 65).
1.4.3. Calisan Personelin Kariyer Yonetimi

Kariyer kavrami; “‘kisinin ¢alisma yasami boyunca {istlendigi islerin bir biitiinii olarak
tanimlanirsa da kariyer, bununda 6tesinde daha genis bir anlam tagimaktadir. Bir kisinin
kariyeri sadece onun sahip oldugu isleri degil, ayn1t zamanda is yerinde kendisine
verilen is roliine iliskin beklenti, amag, duygu ve arzularin1 gerceklestirebilmesi i¢in
egitilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve c¢alisma arzusu ile o
isletmede ilerleyebilmesi anlamini tasir’’. Kariyer yonetimi ise, esasta ¢alisan yonetimi
biriminin teknik destegi ile yiiriitilen bir is olmasma karsilik, Orgiitiin farkli

basamaklarindaki idarecilerin sorumlulugunda olmasi gereken ve yoneltme gorevinin
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icinde diisiiniilebilen bir calisma alanidir. Modern isletmecilikte, ¢alisan yetenegini
meydana c¢ikarmaya calisan isletmeler sahsin kariyeri ile sahsen ilgilenmeye
zorlanmiglardir. Kariyer yonetiminde, kisilerin ¢alisma ve 6zel hayatinin ayn1 zamanda
onemsenmesi gerekir. Ozel hayatinda tatmin edilmis ve mutlu olan bir calisanin is
hayatinda da problem yaratmayacagi sOylenebilir. Buradan hareketle, kariyer yonetimini
basariyla uygulayan idarecilerin orglitte pozitif iligkiler gelistirebilecekleri ve tatmin
edilmis calisan ile daha tesirli ve verimkar calisabilecekleri sdylenebilir. Insanlar
hayatlarinin biiyiik 6nemli bir boliimiinii ¢alisarak gegirdiginden, is onlar i¢in hayat sal
bir olgudur. Calisan her insanin hayatin1 planlayabilmek igin, isindeki ilerleme

imkanlarini iyi bilmesi gerekir (Bal, 2011: 69,70).
1.5. Mesleki Memnuniyet

Mesleki memnuniyet doyuma ulastiran faaliyet getirisi ile beraber iyi mesai sartlari, is
doyumu ve meslekte yiikselme imkanlarini igerir. Meslek ve is danismanlari, toplulugun
iktisadi ve toplumsal yoniinden engelleyen kesit olan ¢alismayan, engelli ¢alismayan
eski mahkiim g¢aligmayan gibi kiimelere hizmet vermektedir. Bilindigi gibi kurumsal
muvaffakiyetler ¢alisanlarin memnuniyetleri ile dogrudan ilgilidir. Bu nedenlerle ruhen
bazi sorunlar yasayan ve cevresindekilere yasatabilecek konumda olan bu gibi
engelleyici gruplarla ilgilenecek olan meslek gruplarin oncelikle kendi sorunlarini en

aza indirmeleri gerekir.

Yasanan mutsuzluklar personelde en basta yorgunlukla beraber isteki goniilsiizliik, siire
kaybi, gerginlik ve basar1 kaybi olarak kendisini gostermektedir. Gorev alan ve gorevi
sunana miitekabil etkilesim ve haberlesmede oldugu, genellikle insanin yaptig: islerde
gruplar muvaffakiyet saglamak i¢in devaml olarak insanoglunun kuvvet ve verimliligi
ile ilgilenmek mecburiyetindedirler. Calistig1 is yerinden memnun olan ve bu sebeple
daha giiclii bir verimlilik seviyesiyle is goren kisi, hem kendi sahsina hem de calistigi
kuruma daha fazla fayda saglayacaktir. Bunun bilincinde olan idareciler huzurlu bir
ortam olusturmak icin bir kisim etkinlikler olusturmakta, bu dinamikleri ciddiye
almayan is yerleri ise gliclii isgilicii devri, verimsizlik ve iletisimsizlik gibi problemlerle
karsilasacaklardir. Yine bilgi islem boliimiinde ¢alisan memnuniyeti ile nitelik arasinda
olumlu bir iliski belirlenmistir. Insan kaynaklari ydnetimi acisindan personellerin

memnuniyeti ¢aligan  birliginin  bir ilkesidir, yansimasidir veya neticesidir.
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Gereksinimlerin giderilmesinin her bir evresi, ise sadakat ve yarar garanti eden bir
kademe olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Y1ildiz, 2018: 1322, 1323, 1324).

1.6. Is Memnuniyeti

Is veya personel memnuniyeti 6zel ve kamu biitiin bdliimlerde hem isverenler hem de
personeller agisindan mihim bir mevzu olarak yorumlanabilir. Personellerin
mesleklerinden duyduklart memnunluk ya da ise karst olumlu davranig is memnuniyeti,
ise karst memnunsuzluk ya da olumsuz davranis ise is memnuniyetsizligi olarak ifade
edilebilir. Caligsanin is yerinde giiclii i3 doyumunu hissetmesi, bu sahsin genelde
meslegini sevdigi ve meslegine pozitif yonde deger verdigi neticesin varilmaktadir. s
memnuniyetinde miithim olan, isin 6zellikleriyle personellerinin taleplerinin birbirine
uyumlu olmasidir. Is memnuniyeti, personellerin isin yapisindan, idareden, caligma
arkadaslar1 ile iliskilerinden, mesai ortamindan ve performans degerleme ve 6diil

yonteminden hosnutluklarindan meydana gelmektedir (Paksoy, 2007: 139).

Is memnuniyeti ¢alisanlarin gereksinimleri ve sahip oldugu deger yargilar yaptigi is ile
cakigmiyorsa i3 memnuniyeti vardir. Sabuncuoglu ve Tak (2001)’a gore is
memnuniyeti, personellerin isin yapisindan, idareden, c¢alisma arkadaglari ile
iligkilerinden, mesai ortamindan, performans degerleme ve 0diil yonteminden
hosnutluklarindan olusmaktadir. Kisaca is memnuniyeti ¢alisanlarin mesleklerinden
duyduklar1 memnuniyettir. Is hosnutlugunun olusturulmasiyla calisan mutlu olacaktr.
Hatta 13 memnuniyeti ile giliclendirme arasinda dogrudan bir iligki bulunmaktadir.
Kuvvetlendirilmis ¢alisan digerlerine goére mesleginden daha ¢ok memnuniyet duyar.
Yine Liden ve arkadaslar1 (2000) yaptiklari bir aragtirma neticesinde c¢alisanlarin,
Orgiitlin karar alma siirecine dahil edildiklerinde ve Orgiitiin ¢iktilarinda etkilerinin
oldugunu diisiindiiklerinde meslekleriyle alakali hosnutluklarinin ¢ogalacagi neticesine

vartmstir (Akt. Mete vd. 2015: 143, 144).

Is memnuniyetinde iki miihim degiskenlerden bir tanesi sahsi ozellikler, digeri ise
sosyal sorunlardir. Arastirmalar is memnuniyeti olusturulmus personellerin daha uzun
miiddet yasadigini, daha saglikli, daha huzurlu, daha hayirsever, daha emniyetli, daha az
elestirel ve daha az kuskucu oldugunu meydana ¢ikarmigtir. Uzun hayatla alakali olarak

yapilan davranigsal ve fiziksel degiskenlere iligskin arastirmalarda, i memnuniyetinin en
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uzun hayata iliskin en iyi diisiinme dlgegi oldugu tespit edilmistir. Is memnuniyeti
gereksiz ise gelmemeyi indirgerken, yapilan is oranini ¢ogaltir ve ayrica riza gosterme,
giivenirligi, dakikligi, baskalarinin haklarina oncelik vermeyi, sikayetleri, savurganligi,
yardimseverligi, elestirelligi, gibi diger yurttashk hareketlerini de etkiler.
Arastirmalarda ¢ogu idareciler, daha saglikli ve daha huzurlu isgiiciiniin daha verimkar
isglicii oldugunu varsaymuglardir. Is memnuniyeti ¢ogaltilarak olusacak pozitif

neticelerden hem idare, hem de ¢alisan fayda saglayabilir (Paksoy, 2007: 140).
1.7. Is Tatmini Kavram

Insanoglu belli bir yastan sonra giinliik hayatinin ¢ogunu is yerinde gecirmektedirler.
Bu baglamda, sadece maddi boyutunu degil, psikolojik boyutuna da tesir eden isinden
mesleginde beklentilerine ulasan kisi daha memnun olabilmektedir. Dolayisiyla, is
doyumu insanoglunun hayatinda hem maddi hem de psikolojik yonden miihim bir role

sahiptir.

Insanlar zihinsel ve fiziksel becerilerini ve vakitlerini islerinde harcarlar. Cogu calisarak
kendi hayatlarinda ve baskalarinin hayatlarinda bir degisiklik yaratmaya ¢abalar. Bir ise
sahip olma arzularinin sebebi para kazanmaktan ¢ok daha ziyadesine dayanir. Is sahibi
olma sahsi amaglara kavusmak icin bir ara¢ olarak gorilebilir. Bir is bireyin
beklentilerini karsiladiginda ya da astiginda kisi pozitif hareketler sergiler. Bu
hareketler sahsi isinden kanaat sagladiginin gostergesidir. Is doyumunun insanoglunun
ardina diistiigii bir amag¢ olan yasam doyumuna da 6nemli faydasi vardir (Eker, 2006:
49).

Ik kez 1961 yilinda Neugarten tarafindan ortaya atilan ‘‘yasam doyumu’’ kavrami daha
sonra ¢ok fazla arastirmaciya yol gostermistir. Doyum, beklentilerin, ihtiyaclarin, dilek
ve temennilerinin karsilanmasidir. ‘“Yasam doyumu’’ ise, bir kisinin ne istedigiyle,
neye sahip oldugunun kiyaslanmasiyla meydana ¢ikan sonucu gosterir. Yasam doyumu,
genel olarak sahsin biitiin hayatin1 ve bu hayatin ¢ok ¢esitli durumlarini igerir. Yasam
doyumu denildiginde, belli bir boyuta iliskin doyum degil, genel olarak tiim
hayatlarindaki doyum anlasilir. Moral, seving vb. gibi farkli agilardan iyi olma halini
anlatir. Is doyumu ile yasam doyumu arasindaki baglant: iizerine birgok yaklasim ortaya

atilmistir. Kimi yazarlara gore is doyumu, yasam doyumunu etkilemektedir. Bu etkinin
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bazen pozitif, bazen ise negatif olmasi miimkiindiir. Baz1 yazarlara gore ise i doyumu
ile yasam doyumu arasinda kuvvetli bir iliskinin var olusudur. Is doyumu, isin birgok
yoniine karst beslenen davranislarin tiimiidiir. Bir insan mesleginden tatmin oluyorsa
mesleginden memnundur, meslegi hakkinda pozitif fikirleri vardir ve basarisim

artiracak sekilde hal ve hareketler gosterir (Eker, 2006: 50).

Genel olarak, personellerin is doyumunu belirlemek amaciyla degisik felsefi fikirler
yoniinde, farkli giidilleme kurumlar teskil edilmistir. Insan1 esas alan bu bakis
acilarinin, klasik yaklagim i¢inde ‘gereksinim kuramlar1’ ve ‘deger kuramlar1’ olarak iki
genel bashk altinda toplandigi goriilmiistiir. Kisilerin ihtiya¢larindan yola c¢ikarak
olusturulan is doyumu modelleri gereksinim kuramlarina dayanirken, kisinin meslegi ile
alakali duygu ve diisiincelerini, tepkilerini deger kuramlar1 kapsaminda ele alinir.
Gereksinim kuramlarini, sosyal baglami dikkate almadigi noktasinda elestiren ¢agdas
yaklagimi kuramlari ise, isin sosyal baglaminin sahsin tutum ve hareketlerinde etkili
oldugu diisiincesinden hareketle gelistirilmistir (Ayan vd. 2009: 19). Kurum personelin
isteklerini ne miktarda karsilayabiliyorsa personelin is doyumu da esit miktarda
cogalacaktir. Sahislarin bagarili, memnun ve {ireten olabilmelerinin en miihim
unsurlarindan biri olan is doyumu, isin sahsa sagladiklarinin algilanmasiyla ortaya ¢ikan
mutluluk hissidir. Is gorenlerin, ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesini, is hayatina iliskin
iktisadi, psikolojik ve topluma iliskin gereksinimlerinin, 6zlem ve arzularinin

giderilmesini istemektedir (Eker, 2006: 51, 52).
1.7.1. 1Is Tatmini Teorileri

Is doyumu hususunda ¢ok kapsamli bir kuram olmamakla beraber, Herzberg’in ¢ift
faktor kurami is doyumunun esas teorisini olusturur. Bu kurama gore kisiler nasil
kendilerini iyi hissettikleri yonlere dogru motive oluyorlarsa, nahos hissettikleri yonde
ise tersi yonde yonlendirilmektedirler. Herzberg’e gore basari, isin kendisi, tanima
mesuliyet, terfi ve bliylime 1yi duygulara yol acan etkenlerdir. Koruyucu faktorler ise
sirket politikasi, yonetim, iicret, denetim, ¢alisma kosullari, sahislar arasi iligkiler, konu
ve giivenlik gibi etmenlerdir. Bu etmenler digerlerinin tersine isle ilgili nahos duygular
uyandirirlar. s koruyucu etkenlerde noksanlik olmasi halinde doyumsuzluk olusacak,
ancak var olmakla beraber wvarliklari tek basma doyumu etkileyecek, onu

yonlendirebilecek giicte degildir. Kuskusuz giidiileyiciler yani isle alakali hos duygular
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uyandiran etkenler, doyumun saglanmasinda rol almak mecburiyetindedirler.
Herzberg’in diisiince yonteminde doyumu ile doyumsuzluk birbirinin tersi degillerdir. Is

doyumunun tersi is doyumsuzlugu degil, is doyumunun olmayisidir.

Werminont, ise her iki etkenin de is doyumunda tesirli rol oynayabilecegini
diisinmektedir. Amerikali Psikolog Abraham H. Maslow, insan gereksinimlerini
kademelere ayirmaktadir. Maslow’un genelde benimsenen bu kuramina gore kisiler, bir
alt seviyedeki gereksinimlerini karsiladiktan sonra bir iist kademedeki gereksinimlerini
karsilayarak mesut olabilirler. Ona gore tiim kisilerde bu gereksinimler olacaktir. Bu
gereksinimlerin siddeti, kisiden kisiye degisiklik gosterir (Cetin, 2001: 31,32). Bu
yaklasima gore sahsin gereksinimleri bes temel kiimede toplanmaktadir. Birinci
kademe en alt seviyedeki en ilkel ihtiyaglar1 kapsamakta; besinci kademe ise en ist
seviyedeki gereksinimleri igine almaktadir. Sahis, ilk 6nce en alt seviyede bulunan
gereksinimlerini doyurmak icin davramslarini sergilemektedir. Ornegin; karni ag¢ bir
sahs1, sosyal gereksinimlerini (3. grup) doyurmaya calisarak harekete gecirmek
mimkiin degildir. Bu teoriye gore; tatmin edilen her gereksinim kademesi,
hareketleri etkileme 6zelligini kaybedecek ve daha st diizeydeki gereksinimler sahsin
hareketlerini tesir edecektir. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi asagidaki sekilde (Sekil
1) goriilmektedir. Piramidin en asagisindaki kisim 1. Kademe ihtiyaglar1 gosterirken,
piramidin en tstiindeki kisim 5. Kademe ihtiyaglari gostermektedir.

Kendini
Gerceklestirme

Deger, basan
Kendine saygi

Ait olma ve sevgi

Emniyet, giiven, diizen ve degismezlik

Aclik, susuzluk ve cinsellik
Fizyolojik gereksinimler

Sekil 1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: Ebru Merdoglu, Giincel Psikoloji, https://www.guncelpsikoloji.net/Kkisilik-

kuramlari/maslowun-ihtiyaclar-hiyerarsisi-5-temel-ihtiyac-h5577.html
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Maslow, ortalama bir sahsin fizyolojik ihtiyaglarimin  %85'ini,  gilivenlik
gereksinimlerinin %70'ini, sosyal ihtiyaglarin1 %50'sini, kendini gdsterme ihtiyacinin
%40'nm1 ve kendini tamamlama ihtiyaglarinin ise sadece %10'unu doyuma
ulasabilecegini iddia etmistir (Kogel, 2015: 733). Maslow'un ihtiyaglar teorisi 6zellikle
idareciler tarafindan olmak tizere olduk¢a yaygin bir kesim tarafindan kabul edilmistir.
Hissel olarak makul ve anlasilmasi basittir. Bununla beraber ne yazik ki aragtirmacilar
tarafindan gecerliligi ispatlanamamistir. Maslow diislincesini destekleyen deneysel bir
ispat sunmaktadir, ayrica kuramin gecerliligini test etmeye calisan birtakim arastirmalar
destekleyici yeteri kadar ispat bulunamamistir. Gereksinimlerin Maslow'un tahmin ettigi
tabloda gosterildigine ilisik sinirli ispatlar, doyuma ulagamamis gereksinimlerin motive
edici Ozellikleri oldugunu veya bir gereksinimin doygunluk verilmesinden sonra yeni
bir seviyeye gecildigini belirtmektedir. Lakin anlasilan eski kuramlar, 6zellikle hissel

olarak mantiki olanlar ge¢ 6lmektedir (Robbins ve Judge, 2015: 206).

Herzberg ile Maslow kuramlarinin birlestigi nokta, ‘‘Her ikisinin de ihtiyaglarin

29

giderilmesiyle insanlarin motive olabilecekleri’’ dir. Maslow’un kurami genis bir
sekilde kabul goren, anlagilmasi basit ve kullaniglt bir sistem olmasina karsilik, tiimii
isteki davranig i¢in miinasip goriilmemistir. Alderfer bu kuramda baz1 degisiklikler
yaparak gereksinimleri ii¢ seviyede agiklamistir. Alderfer’in ERG Kurami’na gore, bu

tic gereksinim sunlardir;

-Varolmak Ihtiyac1: Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina denk gelmektedir.
Gereksinimin yok edilmesi orgiitiin kaynaklarinin ¢ok olmasma baghdir. —Iliski
Ihtiyaci: sevgi gereksinimi ve sahislarin iliskileriyle alakali olarak kisinin diger kisilerle
fikir ve hislerini paylasma, saygi ve itibar gereksinimini kapsar. — Gelisme Ihtiyaci:
Kisisel gayret ile alakali olarak kisinin kendini ger¢eklestirme gereksinimini kapsar. Bir
insanin kendisi veya etrafindakileri iistiinde yaratici, iiretici etkiler yapma, becerilerini

kullanma, yeni beceriler gelistirme arzular1 da burada toplanmistir (Cetin, 2001: 34, 35).

- Bir Diinya Goriisii Thtiyaci: kisilerin kendilerini kanitlayabilmeleri, birtakim seyleri
tek baslarina basarabilmeleri i¢in uyum gereklidir. Uyumun olmayis1 kisileri ddlek,
kaygili, utangag, yapar. Tiimiiyle 06zgiir ortamlarda nizam ve yonergelerden yoksun

yetistirilen ¢ocuklarin 6nemli bir ¢ikmaza diistiikleri bilinir.
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Diger bir kuramin sahibi ise Locke’dir. Locke’nin deger kuramina gore is doyumu,
sahip olunan seylerle beklentilerin uygunluguna baglidir. Bu ikisi arasindaki degisiklik
ne kadar az ise, is doyumu da o oranda saglanmis olmaktadir. Fark c¢ogaldikc¢a

doyumsuzlukta ¢ogalacaktir.
1.7.2. Is Tatmininin Boyutlari

Laurie J. Mullins’e gore doyumunun diizeyi sahsi, toplumsal, kurumsal, kiiltiirel ve
cevresel bir dizi etkenle etkilesim halindedir. Bireysel etkenler; karakter, egitim, akil ve
kabiliyet, yas, medeni durum, meslege alisma. Sosyal etkenler; is arkadaslar ile
iligkiler, takim ¢alismas1 ve normlar, sahislar arasi etkilesim, gayri resmi Orgiitlenme.
Kiltiirel Etkenler; altta yatan davraniglar, goriisler, degerler. Kurumsal etkenler;
kurumun dogasi ve biyiikliigli, resmi yapisi, calisan politikast ve islemleri,
personellerin iligkileri, isin teknolojinin ve is organizasyonunun dogasi, kontrol ve
onderlik tarzi, idari sistemleri, ¢alisma kosullari. Cevresel Etkenler; ekonomik,

toplumsal, teknik ve devletten kaynaklanan etkileridir.

Jerald Greenberg ve Robert A. Baron (2008)’a gore is doyumu iizerine etkisi olan esas

etkenler iki takimda incelenebilir.
Kurumsal faktorler;

-Kurumun édiillendirme sistemi is doyumunun saglanmasinda ¢ok miihimdir. insanlar
ayni isi yaptiklar1 halde degisik maas almaktan dolay mutsuz olurlar. Bunun tam tersi
oldugunda ise is doyumu kuvvetlenmektedir. — Algilanan denetim kalitesi. Calisanlar
kendilerini kontrol eden kisilerin kendilerinden daha becerikli bilgi sahibi olduklarina
inandik¢a daha doyumkar olurlar.— is ve sosyal uyarinin seviyesi. Bir ise yonelmeyen
kisilerin isle ilgili durumlardan degil de daha gok herkesin memnun kaldig1 toplumsal
hareketlerden doyum sagladiklar1 goriilmiistiir. — Hosa gidebilecek calisma sartlari.
Aragtirmalara gore ¢alisma ortaminin ¢ok sesli ya da kalabalik olmas1 ¢ok sicak ya da

soguk olmasi gibi hallerde iy doyumunun azaldig1 tespit edilmistir.
Kisisel faktorler;

-Kisisel farkliliklar. Strese olan direng, oto kontrol ve sahsin kendisine karsi olusan

giiven hissi. - Kurumdaki konumu ve kidemlilik . Yasa bagli olarak kurum i¢inde
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yiikselme ve iist mevkilere gelme doyumu ¢ogaltict yonde etkileyecektir. — Genel hayat
tatmini. Arastirmacilar ortaya koymustur ki; is ve is sonrast doyuma ulagma hali, direk
olarak birbirini etkilememekte ancak oldukca siki bir etkilesim i¢inde oldugu kabul

edilmektedir ( Cetin, 2001: 36,37).
1.8. Kurumsal Yonetimde s Etigi

Bir kurumun is etigi kaideleri, o kurumun ehil oldugu degerlerele alakali bir mevzudur.
Her kurumun bir amaci, goriintiisii ve ehil oldugu degerleri bulunur. Kurumun ehil
oldugu degerleri uyguladigin1 kanitlamak ve devam ettirmek icin is etigi kaidelerine
gereksinim duyar. bu ebeple idarese personeller bir takip is etii kaideleri vardir.
idarecilerin personellere ayni ve yansiz davranmasi ve onlarin diisiincelerini ayni oranda
dinlemesi, biitiin personelerin sigortali olmasi, personellerin hizmetleri ya da sattiklar
mahsullerle alakali alicilara dogru yanlissiz veriler vermesi, onlar1 dogru ve kanuni
yollardan pazarlamasi gibi mevzular bu kaidelerden bazilaridir. Sayet bir ¢alisan kendi
sahsi ahlaki deger yargilari, kurumun ahlaki deger yargilariyla ¢atigiyorsa, bu vaziyet
calisanin kendi aralarinda bir tezatlik yaratir ve hal hareketlerini, kurumun yaratmis
oldugu ahlaki kaidelere miinasip olarak gerceklestiremez. Gergeklestirse bile, kendisi
inanmadig1 i¢in, bunu da bir vazife olarak yerine getirir. Ancak is etii, anlasilmadan
veya etik fikirleri bellekte de olusturup inanmadan uygulanacak bir mevzu olmadigi
icin, boyle tezatlar is etiginin hedefinden sapmasina sebebiyet vermektedir.
kurumlardaki idareci ve personel miinasebetleri, bu miinasebetlerinin ebati, idarecilerin
personellere nasil davrandigi ve beraberinde gelen mesai ortami nasilsa, is etigi de ona

gore sekillendiginden, bu yapilar hakkinda goriis sahibi olmak énemlidir.
a) Hiyerarsik Yap1

Bu yapilardaki teoriler, personeller ve idare arasinda hissedilir bir hiyerarsinin
bulundugu teorilerdir. Bu yapinin hiikiim siirdiigii kurumlarda bastan asagi bir hiyerarsi
oldugu i¢in idarenin belirledigi kaideler her seyin iistiindedir. Personeller bunlar1 aynen
uygulamakla gorevlilerndir. Bu kaideler muhakkak personellerin sahsi menfaatlerinin
onilinde tutulmakta ve idarenin de bdyle oldugunu bilmesi gerekir. Zira boyle yapilarda
idare devamli, calisanlar1 bu mevzuda deisik imtihanlara bagl tutmaktadir. idare

tarafindan yapilan devamli bir kontrol bulunmaktadir (Baskin, 2015:13, 14).
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b) Esitlik¢i Yap1

Bu gibi yapilarda kurum idaresi ve personelleri kendilerini bir grup olarak diisiiniir.
Biitiin islerde grup ruhuyla faaliyet gosterirler. Dikey veya yatay bir hiyerarsi yoktur.
Bu sebeple kontrol ¢ok kat1 degildir. Lakin herkes birbirinden ahlaki kaidelere yakisir
davraniglarda bulunmasini bekler. Bir sahsin ters hareketi sahsin sahsi problemi

olmaktan ¢ikmakta ve tlim kurumun problemi haline gelmektedir.
¢) Bireyci Yap1

Bu yapilardaki kurumlarda en mithim sey sahsin kendisidir. Kendi becerilerini ortaya
koyup ¢ogaltmas1 kurum i¢in en miithim sey sayilmaktadir. Bu sebeple ahlaki kaidelere
uygunluk saglamasi sahsin kendi huy yapisi ile iliskilendirilerek, ona yapacag ilaveye
gore sekillendirilmektedir. Bu yapida is goren kendi becerilerini olabildigince ¢ok
kullanmali ve var olan is etigi kaidelerine uygunluk saglayarak da bu ozelliklerini

cogaltmalidir.
d) Cogulcu Yapi

Bu yapilarda ¢aligma ortamlar1 ve ¢alisahn 6zellikleri ¢cok degisiktir ve pek cok is
boliimi bir ortamda bulunmaktadir. Genel olarak kalabalik bir kadro ile ¢alisan bu
yapilarda bir bolimde pde pek c¢ok insan bulunabileceginden personeller ve
departmanlar arasindaki ¢ekisme ¢ogalmaktadir. Bu sebeple etik kod da bu durumdan
faydalanilarak meydana ¢ikarilmaktadir. Personelleri giidiileyen sebepler konuldugunda

ahlaki kurallar daha kuvvetli ve manali hale gelmektedir (Baskin, 2015: 15,16).
1.9. Kurumsal (Orgiitsel) Etkililik

Orgiitler, aldiklar1 girdileri belirli hedefler dogrultusunda isleyen ve etrafindakilere
uygun Uriinler veren sosyal yapilardir. Kurumlar 6rgiitsel manada hedeflerini meydana
getirmek i¢in insan ve madde kaynaklarina yon verirken ayni bir insan viicudu gibi

calismalidir.
Kurumlarin ¢6zmek mecburiyetinde olduklar1 problemler dort noktada toplanmaktadir:
e Sistemin hedeflerini gergeklestirmesi,

e Sistemin i¢ ve dis ortama uygunluk saglamasi,
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e Sistemin unsurlarini birlestirmesi,
e Sistemin yapisindaki deger yargilarin1 korumasi ve gerilimi denetlemesidir.

Performans, bir kurumun hedeflerine ulasma ve sorun ¢dzme seviyesidir. Kurumlar, bu
problemleri  ¢6zdigli  slirece  devamliliklarin1i  saglayabilirler.  Hedeflerini
gerceklestirebildikleri miktarda tesirli olabilirler. Orgiitiin kisiye sagladig1 tatmin, ortak
hedefe katkida bulunma istekliligine etkide bulunursa orgiitiin tesirli olmas1 beklenir.
Kisacast teskilatlarin tesirliligini; ortak hedefe istenilen boyutta gerceklestirilmesi
olarak tanmimlayabiliriz. Kurumlarin orgilitsel anlamda tesirli olabilmesi icin, alt

dizemlerin birlik i¢inde ¢aligsmalari1 gerekir (Coskun, 2015: 20,21).

Katz ve Kahn (1977) etkililigi ‘‘dogru seyleri yapma yetenegi’’ olarak ifade etmislerdir.
Etkililik en yerinde amaglart ve bu amaglara ulasabilmek i¢in en miinasip araglar
bulmay1 kapsamaktadir. Basaran’a gore etkililik, bir kurumun hedeflerine ulasabilecek
seviyede verimliligini, sagligini ve topluma faydaliligini devam ettirebilmesidir.
Etkinlik veya yeterlilik, calisanin ve kurumun iiretim siireclerinde ne derecede kuvvetli
bir gayret i¢inde oldugunu anlatir. Yetersizlik halinde ise hedefe istenilen seviyede
ulastirmadigi gibi, ¢alisan ve oOrgiit ¢evresini olumsuz etkilemektedir. Verimlilik ise,
etkinligin bir kistas1 olarak kabul edilir ve hedeflere ulasmada harcanan gayreti temsil
eder. Bir liretim siirecinin verimliligi, sarf edilen gayretin siirekliligi ve girdilerden daha

onemli ¢iktilar iiretilmesiyle gergeklestirile bilinir (Akt. Coskun, 2015: 22).
1.10. Kavramsal ve Kuramsal Cerceve
- Duygusal Emek

Organizasyonlara onem katan en mithim yap1 taslarindan biri insan ve onun
organizasyon icindeki hal ve hareketleridir. Kisiyi diger organizmalardan ayiran en
onemli hususlardan biri de hislerdir. son zamanlarda hislerin 6zellikle izmet dalinda
kullanilmas1 zarureti duygusal emek kavramini 6n plana ¢ikarmistir. Duygusal emek,
gorevin yerine getirilmesi sirasinda hislerin ydnetilmesini anlatirken, ayni siirede
personelin gergek hisleri ne olursa olsun, Orgiitiin istedigi tutum kaidelerine uymay1
gerektirmektedir. Duygusal emek kavramini genis bir keilde ilk defa gliindeme getiren

Hochschild (1983)'e gore duygusal emek; is geregi hislerin baska sahislar tarafindan
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gozlenecek sekilde antizam edilmesi ve bu istikamette yiizsel ve bedensel gdsterimde
bulunmasidir. Duygusal emek, yiiz ylize miizakere sirasinda sergilenen bir davranig
olmasmin yani sira hizmet sahalar1 ve karsimizdakileri anlama gayreti, baskalarinin

hislerini kendi hisleriymis gibi sezme olayidir.
- Kisiler Aras1 Carpiklik

Son yillarda, bir oOrgiitte is gorenlerin basaris1 ve faaliyet ol¢iisii, onlarin sadece is
basarisiyla degil, orgiit hedefine ters olan hal ve hareketlerinden etkilenmektedir.
Insanlar arasi carpiklik yiiksek, orta ve diisiik derecelerde ve acik olarak amacina zarar

verecek sekildeki hedefini blinyesinde tagimaktadir (Begenirbasa, 2014: 111).
- Bireysel Is Performansi

Performans teskilatlarda belli bir hedefin, islevin ya da isin yliriitilmesiyle veya
gerceklestirilmesiyle alakali bir kavramdir. Bireysel basar1 degisime ve hiikme acik
olarak,, sahsin sahip oldugu mahiyetler ve becerileri ile goriis ve degerlerine baghdir. Is
basarisi, personel tarfindan denetlenen ve organizasyonun amaglarini gergeklestirmede

yardimda bulunan her ¢esit etkinlik ve tutum olarak da ele alinmaktadir.
- Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma diisiincesinin, orgiitsel faaliyeti etkiledigi yoniinde genis bir iisiince
bulunmaktadir. Isten ayrilma niyeti kavrami, ilk olarak personelin ise karsi negatif
davraniglar ve igvereni kendi arzusuyla terk etme hiikkmiine bagl olarak meydana
cikmistir. Isten ayrilma niyeti, personelin devamli olarak gérevini birakma fikrinde
olmasi ya da alternatif is imkanlarina yonelmesi ihtimalini anlatmaktadir (Begenirbasa,

2014: 112).
1.11. Kurumsal imaj, Kariyer ve Kariyer Secimi Kavramlari

Imaj, bir sahsm ya da grubun kendisiyle ilgili olarak diger kisilerde yaratmak istedigi ya
da biraktig1 izlenim olarak ifade edilmektedir. Imaj, insanin aklinda, bir takim
unsurlarin etkilesimi neticesinde, hizli olmayan ve belli bir zaman i¢inde olusan ve
nesnel bilgiler ya da 6znel kararlardan meydana gelen izlenimlerin tamamidir. Diger bir
ifadeyle imaj, bir kez kazanildiktan sonra siirekli bir izlenim olmay1p, her sahsin aklinda

hizli olmayan ve sekil olarak olusan 6gelerdir. Kurumlarin hizmet niteliginde, sshislarda

24



giiven hissinin olugsmasinda ve alici bagliligmin olugmasinda kurumsal imaj miithim
seviyede yararlar olusturmaktadir. Kurumsal imaj, kurum hakkinda pozitif ya da negatif
bellekte saklanan birikmis hisler, diisiinceler, davranislar ve tecriibeler neticesinde
kisilerin zihninde canlanan ‘‘genel izlenim’’ olarak ifade edilmektedir. Kurumsal imaj,
“bir insanin kurum hakkinda sahip oldugu tiim deneyim, izlenim, inang, his ve
bilgilerinin etkilesiminin sonucu’’dur.  Isletmelerin, alicilar1 ve personelleri ile
haberlesmede tesirli olabilmesi, alicilrinin ve personelleri iletmeye giiven duymalarini
saglamasi ve onlarla hissel bir bag kurmasi i¢in kuvvetli bir kurumsal imaj olusturmasi

gerekmektedir.

Kariyer kelimesi Tiirk¢ceye Fransizca ‘‘carrierre’ kelimesinden ge¢mistir. Tirk Dil
Kurumu tarafindan ‘‘bir meslekte uzmanlik’’ olarak ifade edilmistir. Kariyer kavrami
pek c¢ok arastirmaci tarafindan degisik sekillerde de ifade edilmistir. Kariyer is
yasaminda siklikla kullanilan kelimelerden bir tanesidir. Pozitif bir kurumsal imajin

saglanabilmesi i¢in en miithim etken insandir (Y1ildiz vd, 2018: 66,67,68).
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IKINCi BOLUM
Bu bolimde bir kurum olarak adliyenin yasantimizdaki yeri ve o6nemi agiklanmis,

adliyedeki istihdam edilen personellerin gorev ve sorumluluklarina deginildikten sonra,

adliyenin yapisal ve fiziki yapisi konular1 ele alinmistir.

2. Kurum Olarak Adliyenin Yasamimizdaki Yeri

Hukuk devleti, uygar demokratik hayat seviyesinin en 6nemli gereklerinden biridir.
Halkin devlete karsi giiven duymast ve kendi sahsiyetlerini korkmaksizin
gelistirebilmeleri sadece bir hukuk devleti diizeninde miimkiindiir. T.C. Anayasasinda
yer alan "hukuk devleti" diizeninin i¢i bos bir kavram olmamasi i¢in sadik, etkili, hizl
ve uygar bir sorgu sistemine ihtiyacimiz vardir. Yargi sistemimiz her basamagiyla

kaliteyi yakalamak mecburiyetindedir. (Bacak, 2015: 261)

Tiirkiye'de, halk arasinda asir1 itici sahislart anlatmak i¢in yaygin bir sekilde ifade
edilen “mahkeme duvari” vb kelimelerin adliyelerin disa doniik tarafinin ne kadar
soguk oldugunu anlatmak i¢in kullanilagelmistir. Adaletin etkili bir sekilde olabilmesi;
kanunlarin topluma iliskin taleplere ve gereksinimlere uygunlugu, yargic ve
savcilarin bilgi diizeyi yiiksek, egitim almis ¢alisan gibi mahkemeye bagl ilkelerin
ve avukatlar, Kkisiler gibi mahkeme disindaki faktorlerin, dis mimari sartlarin
karsilikli saglam bir sekilde birbirine sadik ve uygunluk iginde isleyen bir bina
olusturmasima baghdir. Sadik, hukuka uygun bir hikmiin uygun bir zamanda itilip
kakilmadan uygulanmasi ¢ok miihimdir. Bunu hiikmiin sevindirici olmasi ile tarif
etmek dogrudur. Memnuniyet halkin davayi baslatmasi ya da siipheli, sugtan zarar
goren, miisteki, tanik olarak en basta adliyeye geldigi iistelik bu konu ile ilgili aldig
cagrt kagidin1 aldigi zamandan baslayan ve en sonunda yargilamanin sonucunu da
kapsayan biitiin hukuki zamani1 kapsar. Yargt agisindan sevindirici ve tatmin edicilik
kavramlarini inceledigimizde, adli makamlara her tiirlii diyalogu olan sahislarin uygar
standartlarda bir hizmet almalarini, bu zamanin sonunda baslattiklar1 davalar
kaybetseler ya da siipheli olarak bulunduklar1 sorusturmada mahkam olsalar dahi, sahsi
ozellikleri incitilmeden, uygun bir siire icinde bu karara varabilmeleri, nihayetinde
olusan memnun olma hali olarak degerlendirilebilir. (Bacak, 2015: 262,263,264,265)
Adliye, hukuk ve adalet islerine bakmakla gérevli resmi yapidir. Icinde mahkemeler,

savciliklar ve icra daireleri bulunmaktadir.  Tirkiye  Cumhuriyeti  Adalet
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Bakanligi'na baghdirlar. Adliyenin baslica gorevleri, hukuk kurallarina gore
hareket edip yasalara uymak, insanlar arasindaki problemleri bu bina igerisindeki
gorevliler tarafindan mahkemeler yoluyla ¢ozmek, suglu sahislar ig¢in yakalama gibi
kararlar ve beraat vermek, olay sonrasi Kisilerin ifadelerini almak ve vatandaslarin adli
sicil kaydini tutmaktadir. (Hiirriyet Haber, 02.02.2018,
http://www.hurriyet.com.tr/gundem/adliye-calisma-saatleri-2018-adliyeler-kacta-

kapaniyor- aciliyor-40729135, E.T.: 05.11.2018). Adli hizmetleri yalniz sorgulama ve
yargilama c¢alismalarindan ibaret olmasa da yargilama faaliyetinin bu gorevler iginde en
onemlisi oldugu ve halkin nazarinda mahkeme salonlarinda ve adliye binalarindan

goriindiigi bir hakikattir.

Adliyelerin tim isini Adalet Komisyonu Baskani ile beraber istlenmis olan
Cumhuriyet Bagsavcilarinin idari igini azaltmak ve adli gorevinde daha iiretken
calismasina olanak yaratmak maksadiyla Adliye Midirii adinda yeni bir kadro
olusturulmustur. Bu binalarin ve i¢inde ¢alisan sahislarin idari ihtiyaglarini karsilamak
ozellikle bir ¢alisma haline gelmistir. Bu sebeple Adliye Midiiriiniin adliye binalarin
uygar fikre uygun sekilde idare etmesi diizenlenmistir (Adalet Bakanligi Adliye
Personeli El Kitabi, 2013). Adliyelerdeki islerin verimli ve etkin yiirtimesi ise, biiyiik
Olglide, adliye calisanlarinin organizasyonuna, yonlendirilmesine, koordinasyonuna;
ayrica personelin  motivasyonu, is bilgisi, is doyumu, Orgiitsel tatminin ve

memnuniyetine baglidir.
2.1. Adliyede Calisan Personellerin Gorev ve Sorumluluklar:

Adliyede calisan genel idari hizmetler (yazi isleri midiirii, zabit katibi) ve yardimci
hizmetler (miibasir, hizmetli) sinifinda bulunan personelin gérev ve sorumluluklar

asagida agiklanmstir.
2.1.1. Yaz Isleri Miidiiriiniin Gérev ve Sorumluluklari

06/08/2015 tarih ve 29437 sayili resmi gazetede yayimlanan Bolge Adliye ve Adli
Yarg: Ilk Derece Mahkemeleri ile Cumhuriyet Bagssavciliklar: Idari ve Yazi Isleri
Hizmetlerinin Yiriitilmesine Dair Yonetmeliginin, 105 Maddesi ve 2. Bendinde’’ yer

aldig1 gibi yazi isleri miidiiriiniin gorev ve is alan1 asagida siralanmastir.
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Yazi isleri hizmetlerinin gerceklesmesini saglamak ve sorgulamak,
Zabit katibi, miibagir, goérevli ve diger ¢alisanlar arasinda is paylasimi yapmak,

Zabit Katibi, miibasir, gorevli ve diger ¢alisanlara islerin 6gretilmesi de dahil
olmak tizere gorevlerin faydali ve sabit bir sekilde devam etmesi i¢in her tiirlii

onlemi almak.

Bagkan, daire baskani, iiye, Cumhuriyet bassavcisi, Cumhuriyet Bassavcr vekili

Cumhuriyet savcisinin onay verdigi belgelerin havalesini yapmak,
Fiziki ortamda teslimi gerekli evraklarla iliskili isleri gerceklestirmek,
Giivenin iadesi gereken durumlarda gerekli isleri gerceklestirmek,

01/06/2005 tarihli ve 25832 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan Suc¢ Esyasi
Yonetmeligi kararinca evraka ait degerli evrak ve onemli esyanin uygun

bigimde saklanmasini saglamak,

Harcin hesaplanmasi ve alinmasi ile yargilama gideri goriismelerini yazmak ve

bununla ilgili islemleri gerceklestirmek,
Yargilamanin bulundugu adimlari gergeklestirmek,

Hukuk dairelerinde istek halinde, ceza daireleri, Cumhuriyet
bagsavciligi  ve komisyonda istek olmadan hikiimlerin  bildirilmesini

saglamak,

Kanun yolu irdelenmesi igin evrakta bulunan tiim dokiimiin tam olarak UYAP
ortamina kaydedildigini kontrol etmek, saglam elektronik imza ile imzalamak

ve diger gerekli islemleri gergeklestirmek,
Kesinlestirme islemlerini gerceklestirmek,

Her ay giren, ¢ikan ve kalan isleri gosterir 6zellikte cetveli saglayarak amirine

gostermek,

Miihiir ve beratin saklanmasini gerceklestirmek,
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2.1.2.

Arsivin sistemli diizenlenmesini yapmak,

Mevzuattan kaynakli ya da baskan, daire bagkani, iye, Cumhuriyet
bassavcisi, Cumhuriyet bassavci vekili ya da Cumhuriyet savcisi tarafindan

verilen baska isleri yapmak yazi isleri miidiiriiniin amaglar1 arasindadir.

Zabit Katibinin Gorev ve Sorumluluklar:

06/08/2015 tarih ve 29437 sayili resmi gazetede yayimlanan Bolge Adliye ve Adli

Yarg: Ilk Derece Mahkemeleri ile Cumhuriyet Bassavciliklar1 Idari ve Yazi Isleri

Hizmetlerinin Yiritilmesine Dair Yo6netmeliginin, 105 Maddesi ve 3. Bendinde”’

yer aldigi gibi zabit katibinin gorev ve amaglar1 asagida siralanmistir.

Is boliimiine gore kendisine verilen gorevleri biriktirmeden vaktinde

gerceklestirmek,

Dosyalar ve evraki siiresinde kaydetmek,

Yargilamasi siiren evraklari tam ve sistemli bir sekilde saklamak,

Miizekkereleri yazarak, takip ve tekit islemlerini gergeklestirmek,

Durusma ve kesif islemlerinde hazir bulunarak tutanagi yazmak ve imzalamak,
Cumhuriyet bassavciligi isleri ile daire ara kararlariin geregini gerceklestirmek,

Karar ve tutanaklar1 baskan, daire baskani, tiye, Cumhuriyet bagsavcisi,
Cumhuriyet bagsaver vekili ve Cumhuriyet savcisinin soyledigi bicimde dikkat

ve Ozenle yazarak imzalamak,

Fiziki olarak uzman kisilere teslimi yapilmasi gereken evraklarla ilgili islemleri

gerceklestirmek,

Her tiirlii ¢agr1 kagitlarini hazirlamak,

Dizi pusulasi hazirlamak,

Evrak bakimma dahil olmak ve evrak inceleme tutanagini hazirlamak,

Islemleri sonlanan dosyalar1 arsivde saklamak,
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e Mevzuattan kaynaklanan ya da baskan, daire bagkani, iiye, Cumhuriyet
bassavcisi, Cumhuriyet bassavci vekili, Cumhuriyet savcisi veya miidiiriin

verdigi bagka isleri yapmak zabit katibinin is ve sorumluluklari arasindadir.
2.1.3. Miibasirin Gorev ve Sorumluluklar:

06/08/2015 tarih ve 29437 sayili resmi gazetede yayimlanan Bolge Adliye ve Adli
Yarg1 ilk Derece Mahkemeleri ile Cumhuriyet Bassavciliklar1 idari ve Yaz Isleri
Hizmetlerinin Yiritilmesine Dair Yonetmeliginin, 105 Maddesi ve 4. Bendinde’’ yer

aldig1 gibi miibagirin gorev ve sorumluluklari asagida Siralanmustir.

e Zabit katibince diizenlenen  durusma dosyalarii,  durusma
zamanindan 6nce incelenebilmesi icin daire baskam, tiye veya Cumhuriyet

savcisina sunmak,

e Bolge adliye mahkemesi bilgilendirme sisteminin olmadig: yerlerde giinlik

durusma listesini gorebilecekleri bir yere asmak,

e Durusma zamani gelenleri durusma salonuna g¢agirmak, durusma salondaki

yerlerini gostermek ve buna uyulmasini gergeklestirmek,

e Yemin verilmesi ve hilkkmiin agiklanmasi basta olmak tizere, durusma ve kesif

durumunda uyulmasi gereken davranis kaideleri taraflara ve kisilere anlatmak,
e Durusmanin kapali yapilmasi karart alindiginda salonu bosaltmak,
e Bir sonraki durusma zamanlarini yazarak taraflara vermek,

e Miizekkere ve Dbildirilerin ilgili kurum ya da sahislara iletilmesini

gerceklestirmek lizere posta ve zimmet islemlerini yapmak,

e Daire bagkani veya iiyenin talimatlar1 dogrultusunda dosyadan evrak ornegi

verilmesini gergeklestirmek,

e Arsive gotiiriilmesi ya da arsivden getirilmesi gereken evraklarla ilgili isleri

yerine getirmek ve arsivi diizgiin tutmak,
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e Fiziki olarak verilen evraki sisteme kaydedilmesi islemi tamamlandiktan sonra

en kisa zamanda dosyasina disiplinli bir sekilde takmak,
e {lgili yasada belirtilen kurumsal giysiyi giymek,

e Yasadan kaynaklanan ya da daire baskani, liye ya da yazi isleri miidiiriiniin
verecegi diger vazifeleri yerine getirmek, miibasirin gérev ve mesuliyetleri

arasindadr.
2.1.4. Hizmetlinin gorev ve sorumluluklar:

06/08/2015 tarih ve 29437 sayili resmi gazetede yayimlanan Bolge Adliye ve Adli
Yarg: Ilk Derece Mahkemeleri ile Cumhuriyet Bassavciliklar Idari ve Yazi Isleri
Hizmetlerinin Yiritilmesine Dair Yonetmeliginin, 105 Maddesi ve 5. Bendinde’’ yer

aldig1 gibi, hizmetlinin gérev ve sorumluluklar1 asagida siralanmistir.
e Bolge adliye mahkemesine ait alanlar1 diizgiin ve hijyenik halde tutmak,

e Miibasirin olmadig1 ya da yetersiz kaldig1 yerlerde ona ait gérevleri yapmak ve

yardimci olmak,

e Mevzuattan kaynaklanan veya bagskan, daire baskani, {iye, Cumhuriyet
bagsavcisi, Cumhuriyet bagsavci vekili, Cumhuriyet savcist ya da miidiiriin

verecegi diger isleri yapmak.
2.2. Adliyede Bulunan Baslica Birimler

Adli Yarg: Ilk Derece Mahkemeleri; hukuk mahkemeleri ve ceza mahkemeleri olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir. Hukuk mahkemeleri, 6zel velveya tiizel kisilerin arasindaki
cekismeli davalar1 incelemektedir. Tiiketici haklari, bosanma, miras, miilkiyet, borg,
patent ihlali gibi davalar hukuk mahkemelerinin temel alanidir. Sug¢ olarak sayilan
haksiz eylemlerin cezalandirilmasi ise ceza mahkemelerinin alanint olusturmaktadir.
Asagidaki tabloda (Tablol), Hakimler ve Savcilar Kurulu Genel Kurulunun 29/02/2016
tarih ve 53 sayili karar1 ile Tirkiye'nin yedi kentinde faaliyete gecirilen ceza ve

hukuk mahkemelerinin sayis1 verilmistir.
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Tablo 1

2017 yih Bolge Adliye Mahkemesi Ceza ve Hukuk Dairesi sayilari

MAHAL CEZA DAIRESI HUKUK DAIRESI
Samsun 11 13
Sakarya 4 5

Konya 6 4
Kayseri 4 4
[zmir 29 31
[stanbul 43 66

Gaziantep 31 29

Erzurum 9 10

Bursa 13 10
Antalya 19 19
Ankara 31 48
Adana 16 13
GENEL TOPLAM 216 252

Kaynak: Adalet Bakanligi Faaliyet Raporu, 2017.
http://www.adalet.gov.tr/bakanlik/faaliyetraporu/pdf/rapor2017.pdf

Hukuk Mahkemeleri kendi i¢inde 10 alt basliga sahiptir ve bunlar, asliye hukuk
mahkemesi, sulh hukuk mahkemesi, icra hukuk mahkemesi, ticaret mahkemeleri, is
mahkemeleri, aile mahkemeleri, tiiketici mahkemeleri, kadastro mahkemeleri, fikri ve
smai mahkemeleri ve deniz ihtisas mahkemeleridir. Ceza Mahkemeleri ise kendi icinde
6’ya ayrilmaktadir. Bunlar; agir ceza mahkemesi, asliye ceza mahkemesi, sulh ceza
mahkemesi, icra ceza mahkemesi, ¢ocuk agir ceza mahkemesi ve ¢ocuk

mahkemeleridir.
2.3. Tiirkiye’de Adliye Binalarmmin Durumu

Toplumsal hayatin diizenlenebilmesi icin gerekli olan kamu hizmetlerinden biri de,
hi¢ kuskusuz, adalet hizmetleridir ve adalet hizmetlerinin efektif yiiriitilebilmesinde
adliye binalarinin 6nemi biiyiiktiir. Adliye saraylari, devlet giiciiniin simgelerinden biri
olmalarmin yanmi sira, uygar kentlerin en gorkemli binalar1 arasinda yer alirlar.
Adliye binalar1 sahip olduklart bu o&zelliklerinden dolayi, “adliye sarayi” olarak
anilmaktadirlar. Adalet hizmetlerini saglayan adliye saraylarindan, vatandaslarin

memnun kalmasi igin, gerekli alt yapinin, fiziki ve teknolojik kosullarinin giiclii
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olmasi; islemleri yiiriiten personelin ise, bilingli olmas1 gerekmektedir. Bu sebeple
olacak ki, devletin temel strateji dokiimanlarindan biri olan kalkinma tasarilarinda
“yarginin fiziki ortamlarinin iyilestirilmesine iliskin” dogrudan ya da dolayli olarak
vurgular yapilmaktadir. 2014-2018 senelerini kapsayan 10. Kalkinma Plani’nda
evrensel hukuk diizgiileri, hukuk devleti ve hukukun istiinliigliniin gerekleri yoniinde
yargilama silirecinin ¢abuk, esit, aktif, emin ve yerindelik sekilde islemesinin adalet
yonetiminin esas amaci oldugu vurgulanmaktadir. Buna bagli olarak; yerinde isleyen,
giiclii bir adalet sisteminin, ekonomik Ongoriilebilirligi artiracagi ve yatirim ortamini
daha uygun bir hale getirecegi de belirtilmektedir. Tiirkiye’de son senelerde adaletin
hikkiimet konaklarmin ¢atis1 altindan ¢ikartilmasi fikirlerinden hareketle, devasa
biiytikliiklere sahip bir¢cok adliye binasi yapilmistir. Bu kapsamda, 2017 yili
icerisinde ingaatlar1 tamamlanan adliye binalarinin isimleri ve biiyiikliikleri asagidaki

Tablo 2’de yer almaktadir:
Tablo 2

2017 Y1l icinde insaatlar1 Tamamlanan Adliye Binalar:

ISIN ADI M2
/Ankara Personel Egitim Merkezi Binasi 110.890
Istanbul Bolge Adliye Mahkeme Binasi 110.890
Kayseri Bolge Adliye Mahkemesi Binasi 51.165
Kalkandere Adalet Saray1 2.287
Tirebolu Adalet Saray: 3.904
Finike Adalet Sarayi 5.986
GENEL TOPLAM 194.971

Kaynak: Adalet Bakanligi Faaliyet Raporu, 2017.

Belirtilen ama¢ kapsaminda, Tiirkiye’de insasi tamamlanan en biiyik iki adliye
sarayr lIstanbul’da bulunmaktadir. Bunlardan ilki, 360 bin metrekare genisligiyle
diinyanm en biiyiik adliye binas1 olma o6zelligi tasiyan ‘‘Istanbul Anadolu Adalet
Saray1”’; digeri ise, 343 bin metrekare biiyikligi ile yerylziindeki en biiyiikler
arasinda sayilan, ““Istanbul Adliye Saray1>’dir (Bacak, 2015: 270, 271)

Fiziksel ¢alisma ortaminin genis oldugu, 1sinma sisteminin yeterli oldugu, hava alabilen
ferah mekanlarda c¢alisan personelin performansi ve motivasyonu yiiksek olacaktir.

Aksi taktirde hava almayan, 1sinma problemlerinin oldugu, dosyalarla evraklarla dolu
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bir ortamda c¢alisan personelin performansi ve motivasyonu diisiik olacagi gibi

kendisinden de yeterli bir verim alinamayacaktir.
2.4. Adliye Binalarinda Giivenlik Unsuru

Adliyeler, davaci ve davali gibi aralarinda anlasmazlik olan kisilerin; stiphelilerin,
taniklarin geldigi mekanlar olmasi nedeniyle kurumsal yerler iginde neredeyse en risk
sahibi alanlardan biri olma o&zelligine sahiptirler. Giivenilir bir zemin teskil etmek,
vatandaslarin adliyelerde huzurla haklarin1 arayabilmeleri konusunda oldukg¢a genis bir
ehemmiyet iistlenmektedir. Bu kapsamda adliyeye gelen kisilerin denetimini yapmak ve
adliye icerisinde meydana ¢ikabilecek her tiirlii olay1 yatistirmak tizere yeterli sayida
giivenlik gorevlisinin istihdam edilmesi biiyiik ehemmiyet tasimakla beraber; yargisal,
fiziksel ve yap1 ozelliklerin de gilivenligi saglayacak surette tasarlanmasi géz ardi
edilmemelidir (Bacak, 2015: 276). Adalet yonetimi, ayn1 zamanda, tim toplulukta is
sunan ve sundugu isin kalitesine dair beklentilerin en fazla oldugu alanlardan biri
olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle, adliye binalarinda yapilacak reformlarin,
uygulamalarin ve islerin niteligini cogaltmaya yonelik tesebbiislerin pozitif etkilerinin
umumi olarak tim devlet idare sisteminde hissedilecegi kabul edilmektedir (Sezer ve
Sar1, 2017: 212).

2.5. Adliyelerin Fiziki Yap Ozelliklerinin Yargisal Memnuniyete Etkileri

Karar siireci, hiikkiim sonunda verilecek karar kadar ehemmiyet tasimaktadir. Adalet
hizmetlerinin iglev sektorii kapsaminda degerlendirilmesi ve vatandaslarin bir nevi
tiiketici olarak kabul edilmesi fikrinden dogan tiiketici odakli yaklagima gore, adliye
binalarinin mimari tasarimi ve fiziksel 6zellikleri son derece 6nemlidir. Bunun sebebi
ise, glinimiizde giderek artan tiiketici beklentilerine karsilik olarak, tiiketicilerin
beklentilerini karsilayabilmenin ve onlara hak ettikleri hizmet seviyesini sunabilmenin
oneminin giderek artiyor olmasidir. Adalet islevlerinin aktif sunumunda ve hosnut

edici olmasinda adalet yapilar: bityiik rol oynamaktadir.

Adalet diizeninin fiziki ve teknoloji odakli alt yapisi, calisan alt yapisi ve celseler
ile de dogrudan alakalidir. Bu nedenle adalet diizeninin fiziki alt yapisinin iyi olmasi
gerekmektedir. Endise veren fiziki sartlara sahip adliyeler, hizmet verdikleri kimseler

kadar kuskusuz olarak vyargi calisanlar1 tzerinde de olumsuz bir etki
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olusturmaktadir. Bilimsel bildirgelerle de kanitlanmis oldugu gibi, ¢alisma siiresince
bulunulan ortam insan biinyesi iizerinde o6nemli bir tesire sahiptir. Buradan
hareketle, hem yarg1 gorevlilerinin hem de vatandaslarin memnuniyeti igin fiziki
ortamlarin iyilestirilmesinin biiyiik 6nem arz ettigini sdylemek miimkiindiir. Oyle Ki,
dar yerlerde dosya yiginlar iginde ve yogun yerlerde galismak durumunda olan
yargi calisanlarinin, bu fiziki kosullardan dolay1 konsantrasyonlarinin azalacagini;
bunun yarginin kalitesine yansiyacagini ve dolayli olarak da vatandas memnuniyetinin
olumsuz etkilenecegini sdylemek mimkiindiir (Bacak, 2015: 269). Bu durum goz
ontine alindiginda, teknoloji ve bilgi islem alanindaki gelismelerden yararlanarak adliye
binalarinin mimari tasarimlart tekrardan kurgulanmali, hizmet birimleri buna gore
tasarlanmali ve vatandaslarda rahatlatict etki yaratacak mekanlar olusturulmali

seklinde bir 6neri yapmak dogru olacaktir.
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UCUNCUBOLUM

3. Adliye Calisanlarinin Kurumsal Memnuniyet Diizeylerinin Belirlenmesine

Yonelik Bir Uygulama
3.1. Yontem

Arastirmanin evrenini, Istanbul iline bagl Bakirkdy ilgesinde faaliyette bulunan adliye
binasinda c¢alisan gorevliler olusturmaktadir. S6z konusu adliye binasinda calisan
gorevli sayis1 siirekli degismekle beraber son verilere gore yaklasik 1200 diir.
Aragtirmada Orneklem se¢imi olarak olasiliga dayali olmayan ornekleme teknikleri

icerisinden kolayda 6rnekleme yontemiminin kullanilmasi tercih edilmistir.

Arastirmada veri toplama amaciyla anket teknigi kullanilmstir. iki boliimden olusan
anket formunun birinci bolimiinde katilimcilarin demografik o6zelliklerini ve gorev
yaptiklart birimleri tespit etmeye yonelik sorulara yer verilmis; ikinci kisimda ise
kurumsal memnuniyet diizeyini belirlemeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Kurumsal
Memnuniyet Olgeginin hazirlanmasinda, danismanhigini Dr. Ogr. Uyesi Mehmet
CICEK’in yaptig1 ve Yakup YILMAZ tarfindan 2018’de basariyla tamamlanmis “Orgiit
Kiiltiiri ve Orgiitsel Baglilik Iliskisinin Kamu Kurumlarinda Incelenmesi: Istanbul
Vergi Dairesi Baskanlign Ornegi” baslikli tez ¢alismasinda kullanilmis 75 ifadelik
Olgekten yararlanilarak agiklayici faktdr analizi yapilmis ve yeni bir olgek

olusturulmaya ¢aligilmistir.

Ankette yer alan ifadeler adliye calisanlarinin is, gorev, calisma yeri ve calisma
kosullarina uygun ifadelere donustiiriilerek ilk uyarlama yapilmig; daha sonra,
yiikseklisans &grencileri arasindan Istanbul Adliyelerinde calisan 10 6grenciyle yiiz
yiize gorisiilerek, onlardan gelen diizeltmeler ve tavsiyeler ile anket maddelerine son

sekli verilmistir.

Anket formu arastirma amacinin agiklandigi bir bilgilendirme 6n yazisi ile cevaplamaya
goniillii olan 296 kisiye dagitilmig, ancak bir kac defa hatirlatmaya ragmen dagitilan
anketlerden bir kismi geri donmemis, bir kismi1 da eksik ve yanlis dolduruldugu icin
degerlendirme dis1 tutulmustur. Donen anketler arasinda 157°si  degerlendirme

kapsamina alinmis ve elde edilen veriler aractirma amacina gore analiz edilmistir.
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(Anket doldurmayr kabul edenlerin sayisinin beklenenin altinda olmasi, anket
doldurmay1 kabul etmesine ragmen geri doniis saglanmamasi ve bazi anketlerin eksik ve
yalnis doldurulmus olasi, adliye ¢alisanlarinin son zamanlarda bu tiir arastirmalara karsi

temkinli olmalarindan kaynaklanmis olabilir.)

Anket formunda yer alan Kurumsal Memnuniyet diizeyini belirlemeye yonelik
ifadelerin degerlendirilmesi 5°1i likert tipinde olup 1=Hi¢ Katilmiyorum, 2=Cok Az
Katiliyorum, 3=Biraz Katiliyorum, 4=Biiyiik Ol¢iide Katiliyorum, 5=Tamamen

Katiliyorum araligindadir.

Yapilan giivenirlilik analizi sonucunda Cronbach’s alpha katsayis1 0,978 olarak
bulunmustur. Giivenirlilik kategorileri incelendiginde, Cronbach’s alpha katsayisinin
0,9’a esit veya 0,9’dan biiyiik olmasinin (a > 0,9) mikemmel bir giivenirlilige isaret

ettigi goriilmektedir.
3.2. Verilerin Analizi ve Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Elde edilen 157 katilimciya ait verilerin ¢éziimlenmesinde (analizinde), sosyal bilimler
alaninda yapilan arastirmalarda siklikla kullanilan istatistik paket programi (SPSS)
kullanilmistir. Analizde Oncelikle katilimeilarin demografik bilgilerine ait frekans
dagilimi ve ylizde dagilimlar1 tablolar halinde gosterilmig, ardindan kurumsal
memnuniyet diizeyini belirlemeye yonelik sorulara iliskin veriler faktor analizine tabi
tutularak anket formunda yer alan ifadeler kendi i¢inde gruplara (faktorlere) ayrilmaya

calisiimastir.
3.2.1. Katihmeilarin Kisisel Bilgileri ile Tlgili Analizler

Katilimcilarin hepsi adliyede gorev almaktadirlar. Gorev dagilimlarina bakildiginda ise;
157 kisinin %68,8’1 zabit Kkatibi, %10,2’si memur, %7’si icra midiir yardimcisi,

%5,7’si icra katibi, %5,1’i yazi isleri mudiiri, %3,2’si miibasirdir.
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Tablo 3

Katilmeilari Gérevlerine iliskin Analiz Sonuclar

Gorev N Yiizde (%)

Zabit Katibi 108 68,8
[cra Katibi 9 5,7
Memur 16 10,2
Miibasir 5 3,2
Y Isl.Miid. 8 5,1
[craMiid.Y. 11 7,0

Total 157 100,0

Tablo 4

Katihmcilarin Yaslarina iliskin Analiz Sonuglar

Yas N Yiizde (%)
18-30 67 42,7
31-40 64 40,8
41-50 21 13,4
51-60 5 3,2
Total 157 100,0

Katilimcilarin  yas dagilimlarina bakildiginda %42,7°1lik bir oranla 18-30 yas
araliginin en yogun oldugu goriilmektedir. Onu sirastyla %40,8 ile 31-40 yas araligi,
%13,4 ile 41-50 yas aralig1 ve %3,2 ile 51-60 yas aralig1 izlemektedir.

Tablo 5

Katiimcilarin Cinsiyetlerine fliskin Analiz Sonuglar

Cinsiyet N Yiizde (%)
Kadin 69 43,9
Erkek 88 56,1
Total 157 100,0

Katilimeilarin %56,1°1 erkek, %43,9°u ise kadindir.
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Tablo 6

Katihmceilari Egitim Durumlarina iliskin Analiz Sonuclar

Egitim Durumu N Yiizde (%)
Ortaokul 5 3,2
Lise 23 14,6
2 Yillk MYO 40 25,5
4 Yillik Lisans 83 52,9
Lisans Ustii 6 3,8
Total 157 100,0

Katilimeilarin egitim durumlart incelendiginde %52,9’luk bir ¢ogunlugun lisans
mezunu oldugu goriilmektedir. Onu %25,5 ile iki yillik meslek yiiksekokulu mezunlari
izlemektedir. Lise mezunu olanlarin orami %14,6; lisansusti mezunlarinin orant

%3,8; ortaokul mezunlarmin orani ise %3,2°dir.
Tablo 7

Katihmcilari Hizmet Yillarma fliskin Analiz Sonuclar

Hizmet Y1l N Yiizde (%)
1-5 75 47,8
6-10 41 26,1
11-15 21 13,4
16-20 6 3,8
21 ve iistii 14 8,9
Total 157 100,0

Katilimcilarin  adliyedeki hizmet yillari ise su sekilde siralanmaktadir: 1-5 yil
arasinda c¢alisanlar %47,8’lik bir orana sahipken; 6-10 yil arasinda ¢alisanlar
%26,1’lik bir orana sahiptir. 11-15 yil arasinda bir hizmet yilina sahip olanlarin Orani
%13,4; 16-20 yil arasinda bir hizmet yilina sahip olanlarin oran1 %3,8; 21 ve iisti

hizmet yilina sahip olanlarin orani ise %8,9’dur.
3.2.2. Kurumsal Memnuniyet Olgegi ie Ilgili Analizler

Anketin ikinci asamas1 6 farkli kategoriden olusmaktadir. Bu kategoriler sirayla,
calisma ortammi ve kosullarim, is yonetimini, iletisimi, ¢alisan bilincini,
yetkinligi/egitimi/kariyer gelistirmeyi ve yonetim anlayisint 6lgmektedir. Sorulara
verilen cevaplar frekans analiziyle incelenmis, faktor analizi ile sorularin kategorize

edilis sekli teyit edilmis, sonrasinda bu 6 Kkategori arasindaki iligki regresyon
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analizleriyle gosterilmistir. Degiskenlere iligskin verilen yanitlar 5°1i likert 6lgegi (1=hig

katilmiyorum, 2=cok az Katiltyorum, 3=biraz katiliyorum, 4=biiyiik dl¢iide katiliyorum,

5=tamamen katiliyorum) yardimiyla tespit edilmistir.

a) Frekans Analizleri

Tablo 8
Calisma Ortamn ve Kosullar1 Degiskenini Ol¢en Sorularin Frekans Analizi
Sonuclar: (%)
Hig Cok Az Biraz Buyuk Tamamen
Katilmiyoru|Katiliyoru | Katiliyoru Olgiide katiliyoru
m y my my Katiliyoru my Ortalama
m
Calistigim ortam igin kolay ve
1|  rahatyapiabilmesine 26,1 12,1 33,8 20,4 76 |27134
uygundur.
o| Galisugim ortam saglik 29,9 17,8 33,1 14,6 45 | 2,4586
kosullarina uygundur.
Yangn, sivil savunma ve ilk
3| yardim egitimleri yeterlidir. 29,3 29,3 28,7 10,2 2,5 2,27389
4 Temlz_llk hlzm_etlerl, Z_gu_venllk 153 115 38,9 274 70 2.9936
hizmetleri yeterlidir.
Calistigim kurum tertipli ve
> diizenlidir. 134 108 | 63 | 318 | 76 150055
Calisma ortaminin
gelistirilmesi i¢in gerekli
6 duyarlilik gosterilmektedir. 28,0 17.8 29,3 210 38 2,5478
Calisanlarin saghgt ile ilgili
7| hizmetler (isyeri hekimi, | g 274 | 146 5,1 45 |1,8981
hemsire, revir vh.) kalitelidir.
Calistigimiz bina deprem, vb.
8 | olaylara kars1 dayaniklidir. 18,5 229 35,7 16,6 6,4 2,6943
Calisma ortaminda 1s1tma,
9 | sogutma sistemleri yeterlidir. 17,8 19,7 27,4 24,2 10,8 2,9045
Toplam kalite standatlarina
10 uygun hizmet sunumu 21,7 23,6 36,3 15,3 3,2 2,5478
yapilmaktadir.
11 Hizmetin sunumunda kalite 993 6.1 350 134 39 24904
yonetimi uygulanabilmektedir. ’ ’ ' ’ ' '
FAKTOR 1: Calisma Ortami ve Kosullar 2,6016

*n=157; Olgek: 1=Hi¢ katilmiyorum, 5= Tamamen katiliyorum

Tablo 8’den de anlagilacag: iizere, drneklem grubunu olusturan is gorenlerin ¢alisma

ortami ve kosullar1 hakkinda en memnun olduklar1 konu (3,10) “kurumun tertipli ve

diizenli olmas1” iken; en memnuniyetsiz olduklar1 konu (1,90) “saglik ile ilgili
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hizmetler” olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Buradan hareketle, adliye ¢alisanlarina

saglik hizmetleri veren birimlerin (is yeri hekimi, hemsire, revir vs.) daha kaliteli

hale getirilmesinin 6nem arz ettigi sonucuna varilabilmektedir. Tablo 8, bu ifadelerin

yani sira bir durumu daha gozler éniine sermektedir. Oyle ki, “kurumun tertipli ve

diizenli olmasi” ifadesi disinda kalan tiim ifadeler 3 ortalama degerinin altinda yer

almaktadir. Bu da, is gorenlerin gogunun aslinda ¢alisma ortamlarindan ve kosullarindan

olduk¢a memnuniyetsiz olduklarini géstermektedir.

Is Yonetimi Degiskenini Olcen Sorularin Frekans Analizi Sonuclari (%)

Tablo 9

Hig Cok Az Biraz gﬁ; ﬁéﬁ Tamamen
Katilmiyorum|Katiliyorum | Katiliyorum katiliyorum | Ortalama
Katiliyorum
Yaptigim isle kurum
1 | Tegelleri arasREERyUm 115 17,8 29,9 34,4 6.4 3,0637
vardir.
Yaptigim iste kalite birinci
2 siradadir. 17,2 26,1 22,3 23,6 10,8 2,8471
Kurumumuzda is
arkadaglarim, yaptiklari
iglerin kalitesine kisisel
3 | olarak 6nem ve 6ncelik 9,6 13,4 32,5 32,5 12,1 3,2420
vermektedir.
Birimler aras: iliskiler
4 sagliklidir. 10,2 25,5 41,4 18,5 45 2,8153
Yaptigim is ile ilgili benden
5| M beklendiginiiyi 3,8 5,7 14,0 497 268 | 38981
biliyorum.
Bilgi ve yeteneklerime
6|  Uyeuniste/slerde 13,4 13,4 229 36,9 134 | 32357
calistyorum.
Kurumumuzda ¢alisanlara
7| Yetki devri objektif bir 24,8 21,7 24,2 217 76 | 2,6561
sekilde yapilmaktadir.
Yaptigim igle ilgili inisiyatif
8 kullanabiliyorum. 16,6 21,7 32,5 19,1 10,2 2,8471
Kurumumuzda is paylasimi
9 | adil bir sekilde dagitilir. 26,8 21,7 26,8 12,7 12,1 2,6178
Yaptigim isin, kurum 70
10 hedeflerine biiyiik 6l¢iide 8,9 ' 318 344 178 3,4502
katkis1 vardir.
Tiim ¢alisanlarimizda
11| tasarruf bilinci vardir. 14,6 21,0 38,2 14,0 12,1 2,8790
"Bu benim isim degil"
12| yaklagimmna rastlanilmaz. 28,0 22,9 29,3 10,2 9,6 2,5032
FAKTOR 2: s Yonetimi 3,0048

*n=157; Olcek: 1=Hic katilmiyorum, 5= Tamamen katiliyorum
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Tabloda da gortldigi tizere 157 kisi ile gergeklestirilen anketin sonuglarina gore,

adliye calisanlarinin is yonetimi konusunda en memnun olduklari konunun (3,90)

“yaptiklar1 is ile ilgili kendilerinden beklenenlerin ne oldugunu bilmeleri” oldugu

goriilmektedir. Buna karsin, en memnuniyetsiz olduklar1 iki konunun ise sirasi ile

“isini benimseyememe yaklasimi” (2,50) ve “adil is paylasimi” (2,62) oldugu karsimiza

¢ikmaktadir.

Tablo 10

Iletisim Degiskenini Olcen Sorularin Frekans Analizi Sonuclar: (%6)

Hig
Katilmiyoru
m

Cok Az
Katiliyorum

Biraz
Katiliyor
um

Biiyiik
Olgiide
Katiliyorum

Tamamen
katiliyoru
m

Ortalam

Kurum yoneticimiz,

kurumun gelisme ve

sonuglar1 hakkinda
bizi bilgilendirir.

14,6

24,8

29,9

22,9

7,6

2,8408

Kurum
yoneticilerimize
istek ve
distincelerimiz
hakkinda her zaman
ulasabiliriz.

14,0

15,3

36,3

25,5

8,9

3,0000

Kurumumuzda, iliski
icerisinde oldugumuz
birimler arasi
iligkilerde isbirligi
vardir.

9,6

18,5

45,2

23,6

3,2

2,9236

Kurumumuz ile
calisan iliskileri gayet
iyidir.

15,3

19,7

34,4

24,8

5,7

2,8599

Kurumu ilgilendiren
konularda birim
yoneticimiz bizleri
yeterince bilgilendirir.

10,8

14,0

35,0

31,2

8,9

3,1338

Kurumumuzda
yetki/yeterlilik
uyusmazliklar
yiiziinden sorunlar
¢coziimlenemez.

7,0

31,8

38,2

18,5

4,5

2,8153

Kurumumuz ile diger
kurumlar arasinda
yetki sorunu
bulunmaktadir.

10,2

24,8

40,8

19,1

5,1

2,8408

Kurumumuzda,
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amirlerimiz 6,4 12,1 41,4 31,2 8,9 3,2420
ve mesai
arkadaslarimiz ile
iletisimimiz tatmin
edici bir
diizeydedir.

Calisma
ortamimizdaki
arkadaslik iliskileri 6,4 14,0 27,4 33,1 19,1 3,4459
cok iyidir.

10

Kurum c¢alisanlar:
arasinda
ast-iist iligkisinde 7,6 21,0 38,2 24,8 8,3 3,0510
problem yoktur.

11

Kurum yardimci
hizmet
calisanlari gerekli
bilgi ve beceriye
sahiptir

10,2 20,4 40,8 21,0 7,6 2,9554

12

Vatandaslarla
calisanlar arasi

S, 51 8,3 46,5 30,6 9,6 3,3121
iletisim iyidir.

FAKTOR 3: iletisim| 3,035

*n=157;0l¢ek: 1=Hi¢ katilmiyorum,5=Tamamen Katiliyorum

Tabloda da goriilebilecegi tizere, orneklem grubunu olusturan is gorenlerin ortalama
memnuniyet diizeyleri incelendiginde, en yiiksek memnuniyet oramna sahip ifadenin
(3,45) “calisma ortamindaki arkadaslik iliskilerine” dair oldugu karsimiza ¢ikmaktadir.
Yine memnuniyet oraninin Yyiiksekligi géz oniline alindiginda “kurum iginde amirlerle
ve mesai arkadaglariyla iletisimin tatmin edici diizeyde olmasina” iliskin ifadenin
3,24 ortalama ile ikinci sirada yer aldigi goriilmektedir. Bunun yani sira, iletisim
degiskenini 6lgen iki adet ters kodlu soru bulunmaktadir. Bunlar Tablo 10’da goriilen
altinc1 ve yedinci ifadelerdir. Bu ifadeler istatistik paket program: aracilig: ile veri
analizi yapilirken, buna gore donistirilerek Olgiilmiis ve altinct ifadenin
(yetki/yeterlilik uyusmazliklart dolayisiyla sorunlarin ¢oziimlenebilmesine dair
ifadenin) 2,81 ortalama deger ile en diisiik memnuniyet diizeyine Sahip oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 11

Calisan Bilinci Degiskenini Ol¢en Sorularin Frekans Analizi Sonuglari (%)

Hig
Katilmiyoru
m

Cok Az
Katiliyorum

Biraz
Katiliyorum|

Biiyiik
Olciide
Katiliyorum|

Tamamen
katiliyorum

Ortalama

Kurumumuzda herkes
birbirinin goriis ve
Onerilerine agiktir.

13,4

18,5

35,7

27,4

51

2,9236

Kurumumuzda
verimlilik ve kalite
bilinci vardir.

14,0

21,7

30,6

26,1

7,6

2,9172

Kurumumuzda tasarruf
bilinci vardur.

12,1

21,0

32,5

26,8

7,6

2,9682

Kurumumuzda hedef
bilinci davranmig: vardir.

12,1

19,7

35,7

26,8

5,7

2,9427

Kurumumuzda kalite
politikasi, vizyon,
misyon ve degerler
bilinmektedir.

13,4

24,2

29,3

27,4

5,7

2,8790

Kurumumuzda; ¢alisma
ortaminin temiz ve
diizenli olmasi igin

gerekli 6zeni gosteririz.

7,6

13,4

28,7

40,1

10,2

3,3185

Kurumumuzda
"vatandas odakl1"
yaklasim vardir.

Sy

12,7

29,9

39,5

12,7

3,4204

Kurumumuzda
calisanlar
arasinda yapici iletisgim
vardir.

5,7

16,6

38,9

32,5

6,4

3,1720

Kurumumuzda takdir ve|
odullendirme sistemi

adildir.

34,4

29,3

18,5

15,3

2,5

2,2229

FAKTOR 4: Calisan Bilinci

2,9738

*n=157;0l¢ek: 1=Hig katilmiyorum,5=Tamamen Katiltyorum

157 katilmcmin “calisan bilincine” dair memnuniyet diizeyleri ayrintili bir sekilde

Tablo 11°de goriilmektedir. Buna gore, 2,22 ortalama ile memnuniyetin en az oldugu

konu “kurumun takdir ve 6dillendirme sisteminin adil olusu”; memnuniyet diizeyinin

en yiiksek oldugu konu ise 3,42 ortalama ile “kurumda vatandas odakli bir yaklasimin

var olusu” dur.
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Tablo 12

Yetkinlik Egitim ve Kariyer Gelistirme Degiskenini Ol¢en Sorularin Frekans

Analizi Sonuclari (%0)

Hic¢
Katilmiyoru
m

Cok Az
Katiliyorum

Biraz
Katiliyorum|

Biiyiik
Olgiide
Katiliyorum|

Tamamen
katiliyorum

Ortalama

[3XY

Kurumumuzda adil bir
takdir ve odiillendirme
sistemi vardir.

40,1

28,7

19,1

8,9

3,2

2,0637

Kurumumuzda
calisanlara
kendi gorevleri
disindaki projelerde de
yer verilir.

19,1

24,8

36,9

17,8

1,3

2,5732

Kurumumuzda
caliganlarin
aidiyetlerini ve
motivasyonlarini
arttirmak
icin ¢alisma ve egitimler]|
yapilir.

23,6

25,5

31,8

15,9

3,2

2,4968

Kurumumuzda takim
calismasi becerilerinin
gelistirilmesi igin
gerekli egitimler ve
tesvikler
saglanir.

22,3

36,3

28,0

10,2

3,2

2,3567

5

Calisanlarin
motivasyonu

icin ilerleme olanaklar
olusturulur.

28,0

36,3

22,3

115

1,9

2,2293

Kurumumuzdaki egitim
calismalarindan
memnunum.

24,2

33,1

26,1

14,6

1,9

2,3694

Kurumumuzdaki
yiikselme
olanaklarindan
memnunum.

31,2

29,3

26,1

12,1

1,3

2,2293

Kurumdaki isbirligi ve
takim ruhundan
memnunum.

20,4

28,0

33,8

14,0

3,8

2,5287

Ust yonetimin kurumun
gelecegine iliskin
goriisleri agik ve nettir.

27,4

23,6

31,2

14,6

3,2

2,4268

FAKTOR 5: Yetkinlik Egitim ve Kariyer Gelistirme

2,3638

*n=157;0l¢ek: 1=Hig¢ katilmiyorum,5=Tamamen Katiltyorum
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Tablo 12°de goriilebilecegi tizere, “yetkinlik, egitim ve Kkariyer gelistirme”
konusunda is gorenlere yoneltilen ifadelerden higbirinin ortalama memnuniyet diizeyi
ticlin tizerinde yer almamaktadir. Buradan hareketle, adliyelerde ¢alisan Kisilerin
kariyerlerini  gelistirme hususunda genel bir memnuniyetsizlik igerisinde
bulunduklarimi1 soylemek miimkiin olacaktir. Bu genel memnuniyetsizlik igerisinde
yer alan en yiiksek ve en diisiik degerler incelendiginde ise karsimiza ¢ikan durum su
sekildedir. Bir kontrol sorusu niteligi tasiyan “kurumun takdir ve odiillendirme
sisteminin adil olusu” ifadesi, ¢alisan bilinci degiskeninin analizinde de oldugu gibi,
burada da en diisiik (2,06) memnuniyet oranina; “kurum c¢alisanlarinin ek projelerde
yer alma firsatinin bulunmasi” ifadesi ise 2,57 ile en yiikksek memnuniyet oranina

sahiptir.
Tablo 13

Yonetim Anlayisi Degiskenini Olcen Sorularin Frekans Analizi Sonuclari (%6)

Biiyiik

Hig Cok Az Biraz Olciide Tamamen
Katilmiyoru| Katiliyoru | Katiliyoru Katiliyoru katiliyoru Ortalama
m m m h m
Adalet
Bakan/Bakanliginin
calisanlar ile ilgili
uygulama 29,3 27,4 31,2 10,2 1,9 2,2803
ve destek politikalar:
yeterlidir.
Adalet Komisyon
Bagkanliginin/Cumhuriyet
Bagsavciliginin personel
haklar: ve personel 27,4 27,4 26,8 16,6 19 | 23822

gelistirme
cabalar1 yeterlidir.

Adalet Komisyon
Bagkanliginin/Cumhuriyet
Basgsavciligiin
personeline gerekli
calisma ortam

saglama, personel 25,5 26,1 30,6 15,3 2,5 2,4331
gelistirme ve teknolojik
gelismelere uyum
saglamasi bakimindan
yeterlidir.

Kurumumuzda insan
Kaynaklar1 Yonetimi,
Kariyer, Liyakat 26,1 33,8 28,0 10,8 1,3 2,2739
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uygulamalar: yeterlidir.

Idarecilerimiz bizi
egiterek
bilgi ve becerilerimizi
gelistirir.

19,7

24,8

331

17,8

4,5

2,6242

Idarecilerimiz yaptigimiz
151
izler, sonucunu
degerlendirir ve bizi
yonlendirir.

17,8

15,3

35,0

25,5

6,4

2,8726

Idarecilerimiz yaptigim isi
takdir eder ve tesvik
ederek bizleri
cesaretlendirir.

23,6

19,7

33,1

17,8

5,7

2,6242

Idarecilerimiz tutum ve
davranislar ile bizlere
ornektir.

20,4

15,3

38,9

20,4

51

2,7452

Idarecilerimiz karsilagilan
sorunlar karsisinda bize
kars1 agik fikirli, yapici

yaklasir ve sorunlari
tartigarak ¢ozer.

20,4

20,4

33,1

21,7

4,5

2,6943

10

Idarecilerimiz bize bir
konuyu
aciklarken; her zaman
dikkatli, sabirli ve agik bir
sekilde davranir.

17,8

17,2

36,3

21,7

7,0

2,8280

11

Idarecilerimiz zamaninda
ve dayanagi olan kararlar
alir.

15,3

14,6

38,9

24,8

6,4

2,9236

12

Idarecilerimiz beni bir
birey olarak 6nemsedigini
hissediyorum.

23,6

12,7

35,0

21,7

7,0

2,7580

13

Idarecilerimiz
bélimiimiizde
yapilan iglerin sonucu ile
ilgili tiim sorumlulugu
iistlenir.

20,4

22,3

31,2

16,6

9,6

2,7261

14

Idarecilerimiz, isleri ilgili
kisilere verdikten sonra
sonucunu izler.

15,9

12,7

331

27,4

10,8

3,0446

15

Idarecilerimiz bir
sorunumuz oldugunda
ilgilenir.

14,6

14,0

31,2

31,2

8,9

3,0573

16

Idarecilerimiz kurumun
basarilarim bizlerle

paylasir.

17,8

20,4

30,6

22,9

8,3

2,8344

17

Idarecilerimiz, bizlerin
geligimi i¢in yeterli ¢cabayi
gdsterir.

20,4

20,4

32,5

19,7

7,0

2,7261

18

Kurumumuzda herkesle
esit

36,9

24,8

20,4

13,4

4,5

2,2357
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agirlikta caligtigimi
diisiiniiyorum.

Idarecilerimiz bizleri
calisma
arkadaglarimizin ya da
19| astlarimizin yaninda 17,8 24,2 31,2 18,5 8,3 2,7516
elestirmekten kaginir.

Idarecilerimiz; ¢ok iyi
ozellikleri ve yetenekleri

20 AN 18,5 14,0 38,9 19,1 9,6 2,8726
olan biridir.
Idarecilerimiz ayrintilarla
cok
21| ugragmaz ve biitlinii ¢cok 15,3 20,4 42,0 18,5 3,8 2,7516
kolay gorebilir.
Idarecilerimiz
boliimiimiizdeki
22| yetki devrini objektif bir 20,4 21,0 36,3 15,9 6,4 2,6688
sekilde yapar.
FAKTOR 6: Yonetim Anlayist 2,6867

*n=157;0l¢ek: 1=Hi¢ katilmiyorum,5=Tamamen Katiliyorum

Tablo 13’te “yonetim anlayis1” degiskenini olgen ifadelerin analizi bulunmaktadir.
Tablo incelendiginde; “idarecilerin sorunlarla ilgilenmesine” iligkin ifadenin 3,06 ile
en yiiksek memnuniyet ortalamasina sahip oldugu; buna karsm, “kurum iginde
herkesin esit diizeyde calismasina” dair ifadenin 2,24 ile en disiik memnuniyet
ortalamasina sahip oldugu goriilmektedir. Burada da, 5 izerinden yapilan
degerlendirmeler g6z Oniine alindiginda, ortalama olarak 3’iin tizerinde seyreden
yalnizca iKi ifade oldugu; geri kalan tiim ifadelerin 3’iin altinda seyrettigi goriilmustiir.
Ve bu durum, adliyede is gorenlerin yonetim anlayisi hususundan pek de memnun

olmadigina isaret etmektedir.
b) Faktor Analizi

Anketteki ifadelere uygulanan faktor analizi sonucunda, Kaiser-Meyer-Olkin degerinin
0,924 oldugu gorulmistiir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterliligi 6lgiitii
0,60’tir (KMO > 0,60), anket verileri bu olgiitii sagladigindan dolayr “faktor analizi
yapilmaya uygundur” yorumunu yapmak mimkiindiir. Ayrica, KMO degerinin 0,90
ile 1 arasinda seyretmesi, modelin vyeterlilik Ol¢iitiinin  “mitkemmel” olarak

degerlendirilebilecegini gostermektedir.
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Kaiser-Meyer-Olkin Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Degeri ,924
df 2775
Sig. ,000

Veriler tlizerinde dogrulayict faktor analizi yapilmistir. Faktor yiiki alt degeri ise 0,50
olarak belirlenmis, bu degerin altinda faktor yiikiine sahip ifadeler degerlendirmeye
katilmamustir. Ayrica, belirlenen faktorden baska bir faktére dagilan ifadeler analizden
cikarilarak analize devam edilmistir. Cikarilan ifadeler “YEKY9, YA4, [7” seklindedir
(Ifadelere Iliskin Faktor Analizi Ek-2’de gosterilmektedir).

3.2.3. Katihmeilarin Kurumsal Memnuniyet Diizeylerine Iliskin Analizler

Adliye ¢alisanlarinin kurumsal memnuniyet diizeyinin saptanmasi: amaciyla yapilan bu
calismada, kurumsal memnuniyete dair 6 faktor tespit edilmistir. Bu faktorler sirasiyla;
(1) Calisma ortam ve kosullar, (2) Is yonetimi, (3) iletisim, (4) Calisan bilinci, (5)
Yetkinlik, egitim ve kariyer gelistirme, (6) Yonetim anlayist seklindedir. Anket
kapsaminda incelenen demografik 6zellikler ise; gorev, yas, cinsiyet, egitim durumu ve
gorevdeki hizmet yili olarak belirlenmistir. Bu faktérler dogrultusunda, ankete katilan
157 katitlimciin ¢esitli demografik ozelliklerinin ayrintili  bir analizi yapilarak
demografik o6zelliklerin personel memnuniyeti iizerinde anlamli bir farkliligi olup

olmadigi incelenmistir.
3.2.3.1. Gorevlere Gore Memnuniyet Diizeylerinin Analizi

Tablo 15°te belirlenen 6 faktore dair memnuniyet diizeylerinin mesleklere gore
dagilimlar1 yer almaktadir. Bu tabloya gore ortalama degerler goz oniine alindiginda;
calisma ortami ve kosullarina (faktorl) dair memnuniyet diizeyi en fazla olan birim
memurlar iken, en az olan icra miidiir yardimcilaridir. Tam tersi bir sekilde, is yonetimi
(faktor2) konusunda icra miidiir yardimcilarmm memnuniyet oran1 en fazla iken,
memurlarm memnuniyet oram en diisiiktiir. iletisim faktoriine (faktor3) gelindiginde
ise, memurlarin en yiiksek memnuniyet diizeyine sahip oldugu, icra midiir
yardimcilarinin ise memnuniyet diizeylerinin diger birimlere nazaran az oldugu
goriilmiistiir. Calisan bilinci (faktér4) konusunda memnuniyet diizeyi en yiiksek olan
personeller yazi isleri mudiirleri iken, en diisiik olan personeller miibasirlerdir.

Yetkinlik, egitim ve Kariyer gelistirme (fakt6r5) konusunu baz alan faktorS’te ise,
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memurlarda memnuniyet oranlari nispeten daha yiiksek, miibasirlerde ise oldukca

diisiiktiir.  Son olarak yonetim anlayis1 (faktor6) konusunda, yine memurlarin

memnuniyet

orani

diger

yardimcilarinda daha diisiiktiir.

Tablo 14

gorev birimlerinden daha yiiksekken,

icra  miudir

Faktorlere Dair Ortalama Memnuniyet Diizeylerinin Gorevlere Gore Dagilimi

N Ortalam

a
Zabit Katibi] 108 | 2,7525
Faktorl Icra Katibi | 9 |1,6162
Memur 16 | 2,9432
Cahsma Miibasir 5 12,2364
Ortamt v isimid. | 8 |2,6250
Kosullari icra Miid.Y.| 11 |1,5785
Total 157 | 2,6016
Zabit Katibi| 108 | 3,0170
fcra Katibi | 9 |2,7870
Faktor2  Memur 16 | 3,2292
Miibasir 5 [2,3167
Is Y.Isl.Mid. | 8 |3,5833
Yonetimi icra Mid.Y.] 11 | 2,6288
Total 157 | 3,0048
Zabit Katibi| 108 | 3,0687
fcra Katibi | 9 |2,7500
Faktor3  Memur 16 | 3,4427
Miibasir 5 [2,7833
Tletisim Y.IsL.Mid. | 8 |2,9479
[craMid.Y.| 11 | 2,5227
Total 157 | 3,0350
Zabit Katibi| 108 | 3,0772
fcra Katibi | 9 |2,2840
Faktord  Memur 16 | 3,1458
Miibasir 5 |[2,0667
Cahsan Y.isLMid. | 8 |3,4028
Bilinci Icra Miud.Y.| 11 |2,3737
Total 157 12,9738
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Faktorlere Dair Ortalama Memnuniyet Diizeylerinin Gorevlere Gore Dagilin
(Tablo 14 - Devam)

Zabit Katibi 108 [2,4496
Faktor5 Icra Katibi 9 [1,7284
Memur 16 [2,6528
Yetkinlik Miibasir 5 [1,6667
,  EgitimY.isl.Miid. 8 [2,6250

ve fcraMiid.Y. | 11 [1,7475
Kariyer
Gelistir
me
Total 157 |2,3638

Zabit Katibi J108 |2,7513
Icra Katibi 9 [2,2222
Faktor6 Memur 16 (3,1733
Miibasir 5 11,9000
Yonetim Y.isLMid. | 8 [3,0114
Anlayisi
fcraMid.Y. |11 [1,8471
Total 157 [2,6867

Tablo 16°da ise, demografik 6zelliklerden biri olan gorevin faktorler tizerinde anlamli
bir farklihiga sebep olup olmadigi goriilmektedir. Sig. olarak kisaltilan significance
yani anlamlilik degeri 0,05’in altinda ise, karsilastirma sonucunda anlamli bir farklilik
bulundugu; 0,05’in tzerinde ise, anlamli bir farkliik bulunmadigi sonucuna
varilmaktadir. Buna gore gorevin, 6 faktor lizerinde de anlamli bir farkliliga yol

actigin istatistiksel olarak sdoylemek mimkiindiir.
Tablo 15

Gérevin Faktorler Uzerindeki Anlamlihk Diizeyi

Sig.
faktorl |Gruplararasi Anlamlilik Diizeyi| ,000
faktor2 |Gruplararast Anlamlilik Diizeyi| ,017
faktor3 |Gruplararast Anlamlilik Diizeyi| ,003
faktord |Gruplararasi Anlamlilik Diizeyi| ,000
faktors |Gruplararast Anlamlilik Diizeyi| ,003
faktor6 |Gruplararast Anlamlilik Diizeyi| ,001

Tablo 17°de yapilan Tukey Testi’nin sonucu goriilmektedir. Burada her faktor igerisinde
ayri ayri tim goérev birimlerinin birbirlerine gére memnuniyet diizeylerinin

degerlendirilmesi yapilmis ve gorevler arasindaki anlamlilik diizeyleri incelenmistir.
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Bu testin sonuglarina gore;

e Faktorl (¢alisma ortami ve kosullar) igin; zabit katipleri ile icra Katipleri ve
icra midir yardimeilar: arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Bu
faktor s6z konusu oldugunda zabit katipleri, icra katiplerine ve icra midiir
yardimcilarina gore daha yiiksek bir memnuniyet diizeyine sahiptirler. Ayrica,
memurlar ile icra katipleri ve icra miidiir yardimcilar1 arasinda da anlamli bir
farklilik  bulunmaktadir. Icra katiplerinin ve icra miidiir yardimecilarinin
memnuniyet diizeyleri memurlardan azdir. Miibasirlerin faktorl agisindan diger
gorev Dbirimleriyle arasinda anlamli bir farklilik bulunmazken; yazi isleri
mudirleri ile icra midir yardimcilar1 arasinda anlamli  bir farklilik
bulunmaktadir. Yazi isleri miidirleri, icra miidiir yardimcilarina gore daha

yiiksek bir memnuniyet diizeyine sahiptirler.

e Faktor2 (is yonetimi) igin; aralarinda anlamli bir farklilik bulunan tek birim,
yazi igleri midirleri ile miibasirlerdir. Bu faktor s6z konusu oldugunda,

miibasirlerin memnuniyet diizeyi yazi isleri midiirlerine gore diisiiktiir.

e Faktor3 (iletisim) i¢in; aralarinda anlamli bir farklilik bulunan birimlerden ilki,
zabit katipleri ile icra midir yardimcilaridir. Bu faktor s6z konusu
oldugunda, zabit katiplerinin memnuniyet diizeyi icra miidiir yardimcilarindan
daha yiiksektir. Birimlerin ikincisi ise, memurlar ile icra miidiir yardimeilaridir.
Memurlarin  iletisim  konusundaki memnuniyet oranlari, icra midir

yardimcilarina oranla daha yiiksektir.

e Faktord (¢alisan bilinci) i¢in; aralarinda anlamli bir farklilik bulunan tek birim,
yazi isleri midirleri ile mibasirlerdir. Bu faktor s6z konusu oldugunda,

miibasirlerin memnuniyet diizeyi yazi isleri midiirlerine gore oldukga disiiktiir.

e Faktor5 (yetkinlik, egitim ve Kkariyer gelistirme) i¢in; gorev birimleri birbirleri

arasinda anlamli bir farklilik gostermemektedir.

e Faktor6 (yonetim anlayisi) igin; aralarinda anlamli bir farklilik bulunan tek

birim memurlar ile icra miidiir yardimcilaridir. Buna gore yonetim anlayisi
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konusunda, memurlar icra midir yardimcilarindan daha yiiksek bir

memnuniyete sahiplerdir.
Tablo 16

Gorev Birimlerinin Birbirleri Arasindaki Ortalama Farklar: ve Anlamhilik Diizeyi

Farkhhiklar: (Faktor 1: Calisma Ortami ve Kosullar)

Bagimli Degisken| (I) Gorev (J) Gorev Mean (Dll?;erence Sig.
[cra Katibi 1,13636" ,000

Memur -,19066 ,927

Zabit Katibi Miibasir ,51616 ,641

Y .Isl.Miid. 12753 ,997

fcra Miid.Y. 1,17401" ,000

Zabit Katibi -1,13636" ,000

Memur -1,32702" ,000

[cra Katibi Miibasir -,62020 ,656

Y .Isl.Miid. -1,00884 ,059
fcra Mud.Y. ,03765 1,000

Zabit Katibi ,19066 ,927

Icra Katibi 1,32702" ,000

. Memur Miibasir , 70682 419
Faktorl Y isl Miid. 31818 917
Calisma Ortam fcra Mﬁd.y: 1,36467" ,000
ve Kosullar1 Zablt Ka"[lb.l -,51616 ,641
Icra Katibi ,62020 ,656

Miibasir Memur -,70682 419

Y .Isl.Miid. -,38864 ,939

fcra Miid.Y. ,65785 ,560

Zabit Katibi -,12753 ,997

Icra Katibi 1,00884 ,059

Y .Isl.Miid. Memur -,31818 917

Miibasir ,38864 ,939

fcra Miid.Y. 1,04649" ,030

Zabit Katibi -1,17401" ,000

Icra Katibi -,03765 1,000

Icra Miid.Y. Memur -1,36467" ,000

Miibasir -,65785 ,560

Y .Isl.Miid. -1,04649" ,030
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Gorev Birimlerinin Birbirleri Arasindaki Ortalama Farklar1 ve Anlamhlik Diizeyi

Farkhliklar1 (Faktor 2: Is Yonetimi)

Mean Difference

Bagimli Degisken| (I) Gorev (J) Gorev (1-0) Sig.
[cra Katibi ,22994 ,948

Memur -,21219 ,894

Zabit Katibi Miibasir ,70031 314
Y Isl.Miid. -,56636 ;303

fcra Mud.Y. ,38819 ,566

Zabit Katibi -,22994 ,948

Memur -,44213 ,710

Icra Katibi Miibasir 47037 ,866
Y Isl.Miid. -,79630 241

fcra Miid.Y. ,15825 ,997

Zabit Katibi ,21219 ,894

Icra Katibi 44213 ,710

Memur Miibasir 91250 ,164

Y Isl.Miid. -,35417 ,880

Faktor2 fcra Miid.Y. 60038 312
is Yonetimi Zabit Katibi -, 70031 314
Icra Katibi -,47037 ,866

Miibasir Memur -,91250 ,164
Y Isl.Miid. -1,26667" ,038

fcra Miid.Y. -,31212 971

Zabit Katibi ,56636 ,303

Icra Katibi ,79630 241

Y Isl.Miid. Memur ,35417 ,880
Miibasir 1,26667" ,038

fcra Miid.Y. ,95455 ,069

Zabit Katibi -,38819 ,566

Icra Katibi -,15825 ,997

fcra Miid.Y. Memur -,60038 312
Miibasir 31212 971

Y Isl.Miid. -,95455 ,069
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Gorev Birimlerinin Birbirleri Arasindaki Ortalama Farklar1 ve Anlamhlik Diizeyi

Farkhliklar1 (Faktor 3: Tletisim)

Bagimli Degisken| (I) Gorev (J) Gorev Mean zlgerence Sig.
[cra Katibi ,31867 ,634

Memur -,37404 ,180

Zabit Katibi | Miibagir ,28534 ,899
Y Isl.Miid. ,12076 ,994

fcra Mud.Y. ,54595" ,047

Zabit Katibi -,31867 ,634

Memur -,69271 ,063
Icra Katibi Miibasir -,03333 1,000
Y Isl.Miid. -,19792 ,983

fcra Miid.Y. 22727 ,957

Zabit Katibi ,37404 ,180

Icra Katibi ,69271 ,063

Memur Miibasir ,65937 ,258

Y Isl.Miid. ,49479 ,390

fcra Miid.Y. ,91998" ,002

Faktor3 Zabit Katibi -,28534 ,899
iletisim | fcra Katibi ,03333 1,000
Miibasir Memur -,65937 ,258
Y Isl.Miid. -,16458 ,997

fcra Miid.Y. ,26061 ,964

Zabit Katibi -,12076 ,994

Icra Katibi ,19792 ,983

Y Isl.Miid. Memur -,49479 ,390
Miibasir ,16458 ,997

fcra Miid.Y. 42519 637

Zabit Katibi -,54595" ,047

Icra Katibi -,22727 ,957

fcra Miid.Y. Memur -,91998" ,002
Miibasir -,26061 ,964

Y Isl.Miid. -,42519 ,637
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Gorev Birimlerinin Birbirleri Arasindaki Ortalama Farklar1 ve Anlamhlik Diizeyi

Farkhhiklar (Faktor 4: Calisan Bilinci)

Bagimli Degisken| (I) Gorev (J) Gorev Mean zlgerence Sig.
[cra Katibi , 79321 ,058
Memur -,06867 1,000

Zabit Katibi Miibasir 1,01049 ,075
Y Isl.Miid. -,32562 ,881

fcra Miid.Y. ;70342 ,072

Zabit Katibi -, 79321 ,058

Memur -,86188 114

Icra Katibi Miibasir 21728 ,997
Y Isl.Miid. -1,11883 ,055
fcra Miid.Y. -,08979 1,000
Zabit Katibi ,06867 1,000

Icra Katibi ,86188 ,114

Memur Miibasir 1,07917 ,102
Faktord .Y.Tsl.Miid. -,25694 977
Icra Mud.Y. 77210 ,150

Calisan Bilinci Zabit Katibi -1,01049 075
[cra Katibi -,21728 ,997

Miibagir Memur -1,07917 ,102
Y Isl.Miid. -1,33611" ,048

fcra Miid.Y. -,30707 ,981

Zabit Katibi ,32562 ,881

Icra Katibi 1,11883 ,055

Y Isl.Miid. Memur ,25694 977
Miibasir 1,33611" ,048

fcra Miid.Y. 1,02904 074

Zabit Katibi -,70342 ,072
Icra Katibi ,08979 1,000

Icra Miid.Y. Memur -, 77210 ,150
Miibasir ,30707 ,981

Y Isl.Miid. -1,02904 ,074

56




Gorev Birimlerinin Birbirleri Arasindaki Ortalama Farklar1 ve Anlamhlik Diizeyi

Farkhhiklar (Faktor S: Yetkinlik, Egitim ve Kariyer Gelistirme)

Bagimli Degisken| (I) Gorev (J) Gorev Mean zlgerence Sig.
[cra Katibi , 72119 ,123

Memur -,20319 ,941

Zabit Katibi Miibasir , 718292 ,304

Y Isl.Mid. -,17541 ,992

fcra Miid.Y. ;70211 ,082

Zabit Katibi -,72119 ,123

Memur -,92438 ,082
Icra Katibi Miibasir ,06173 1,000

Y Isl.Miid. -,89660 ,225
fcra Miid.Y. -,01908 1,000

Zabit Katibi ,20319 ,941

Icra Katibi ,92438 ,082

Faktors Memur Miibasir ,98611 ,186
Y Isl.Miid. ,02778 1,000

Yetkinlik, Egitim fcra Miid.Y. 90530 062

ve Kariyer -

Gelistirme Zablt Katibi -, 78292 ,304
Icra Katibi -,06173 1,000

Miibasir Memur -,98611 ,186

Y Isl.Miid. -,95833 ,324
fcra Miid.Y. -,08081 1,000

Zabit Katibi ,17541 ,992

Icra Katibi ,89660 ,225
Y Isl.Miid. Memur -,02778 1,000

Miibasir ,95833 ,324

fcra Miid.Y. 87753 ,203

Zabit Katibi -,70211 ,082
Icra Katibi ,01908 1,000

fcra Miid.Y. Memur -,90530 ,062
Miibasir ,08081 1,000

Y Isl.Miid. -,87753 ,203
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Gorev Birimlerinin Birbirleri Arasindaki Ortalama Farklar1 ve Anlamhlik Diizeyi

Farkhhliklar: (Faktor 6: Yonetim Anlayisi)

Bagimli Degisken| (I) Gorev (J) Gorev Mean zlgerence Sig.
Icra Katibi ,52904 ,507
Memur -,42203 470
Zabit Katibi Miibasir ,85126 ,280
Y Isl.Miid. -,26010 ,965
fcra Miid.Y. ,90416" ,017
Zabit Katibi -,52904 ,507
Memur -,95107 ,102
Icra Katibi Miibasir 32222 ,986
Y Isl.Miid. -,78914 435
fcra Miid.Y. 37511 ,932
Zabit Katibi 42203 470
Icra Katibi ,95107 ,102
Memur Miibasir 1,27330 ,057
Faktor6 Y.isl.Miid. ,16193 ,998
fcra Miid.Y. 1,32619" ,002
Yonetim Anlayisi Zabit Katibi -,85126 ,280
Icra Katibi -,32222 ,986
Mibasir Memur -1,27330 ,057
Y Isl.Mid. -1,11136 ,232
fcra Miid.Y. ,05289 1,000
Zabit Katibi ,26010 ,965
Icra Katibi ,78914 435
Y Isl.Miid. Memur -,16193 ,998
Miibasir 1,11136 ,232
fcra Miid.Y. 1,16426 ,054
Zabit Katibi -,90416" 017
Icra Katibi -,37511 ,932
Icra Mid.Y. Memur -1,32619" ,002
Miibasir -,05289 1,000
Y .Isl.Miid. -1,16426 ,054

3.2.3.2. Yaslara Gore Memnuniyet Diizeylerinin Analizi

Tablo 18’de belirlenen 6 faktore dair memnuniyet diizeylerinin yaslara gore dagilimlari
yer almaktadir. Bu tabloya gore ortalama degerler gz oOniine alindiginda; g¢alisma
ortami ve kosullarina (faktorl) dair memnuniyet diizeyi en fazla olan yas araligi 45-50
yas iken, en az olan yas arahg: 31-40’tir. Is yonetimi (faktor2) konusunda, 51-60 yas
araligiin memnuniyet orani en fazla iken, 31-40 yas araliginin memnuniyet orani en

diisiiktiir. Tletisim faktoriine (faktdr3) gelindiginde ise, 51-60 yas araligindaki kisilerin
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en yiikksek memnuniyet diizeyine sahip oldugu, 31-40 yas araligindaki Kisilerin
memnuniyet diizeyinin en az oldugu gortlmistiir. Calisan bilinci (faktor4) konusunda
memnuniyet diizeyi en yiiksek olan personeller 51-60 yas araliginda iken; en diisiik
olan personeller 31-40 yas araligindadir. Yetkinlik, egitim ve Kariyer gelistirme
(faktor5) konusunu baz alan faktorS’te ise, yine 31-40 yas araligmin memnuniyet
diizeyinin diger yas araliklarma gore daha disiik oldugu; 51-60 yas araliginin ise daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Son olarak yonetim anlayisi (faktor6) konusunda, 51- 60
yas araligindaki personellerin  memnuniyet orani1 digerler yas araliklarina gore
nispeten daha yiliksekken, 31-40 yas araligindaki personellerin daha disiiktiir.

Tablo 17

Faktorlere Dair Ortalama Memnuniyet Diizeylerinin Yaslara Gore Dagilim

N Ortalama

Faktor] | 18-30 | 67 2,5889
3140 | 64 2,5455
Cahisma 41-50 21 2,8139
Ortamive | 5160 | 5 2,6000
Kosullart | 1ot31 | 157 | 2,6016
1830 | 67 3,0448
Faktor2 31-40 64 2,8307
4150 | 21 3,2262
Is Yonetimi [ 5160 | 5 3,7667
Total | 157 | 3,0048
1830 | 67 3,0833
Faktor3 31-40 64 2,9219
4150 | 21 3,1032
Iletisim [ 5160 | 5 3,5500
Total | 157 | 3,0350
1830 | 67 3,0962
Faktord 3140 [ 64 2,7917
4150 | 21 3,0423
51-60 | 5 3,3778
Total | 157 | 2,9738
Faktor5 | 18-30 | 67 24212
o 3140 | 64 2,2517
Yetkinlik, 74150 21 | 24286
Egitimve 70T 2,7556
Kariyer
Gelistirme | Total | 157 | 23638
18-30 | 67 2,6764
Faktor6 3140 | 64 | 26165
4150 | 21 2,8853
5160 | 5 2,8909
Total | 157 | 2,6867

Calisan
Bilinci

Yonetim
Anlayisi
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Tablo 19°da ise, demografik 6zelliklerden biri olan yasin faktorler tizerinde anlamli
bir farkliliga sebep olup olmadigi goériilmektedir. Sig. olarak kisaltilan significance
yani anlamlilik degeri 0,05’in altinda ise, karsilastirma sonucunda anlamlt bir farklilik
bulundugu; 0,05’in tzerinde ise, anlamli bir farklililk bulunmadigi sonucuna
varilmaktadir. Buna gore yasin, faktor2 iizerinde anlamli bir farkliliga sahip oldugunu;
fakat diger faktorler tizerinde anlamli bir farkliliga sahip olmadigin istatistiksel olarak

soylemek mimkiindiir.

Tablo 20°de yapilan Tukey Testi’nin sonucu goriilmektedir. Burada her faktor igerisinde
ayri ayrt tim yas araliklarinin birbirlerine gore memnuniyet diizeylerinin
degerlendirilmesi  yapilmis ve yas araliklar1 arasindaki anlamlilik  diizeyleri
incelenmigtir. Yasin yalnmzca faktor2 tizerinde etkili oldugu, diger faktorler tizerinde
anlamli bir farkliliga yol agmadigi Tablo 19°da goriilmekteydi; bu durum Tablo 18°de
de teyit edilmis ve faktor2 incelenmistir. Buna gore, faktor2 (is yonetimi) i¢in; 31-40 ve
51-60 yas araliklarinin arasinda memnuniyet diizeyi agisindan anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. 51-60 yas araligindaki personeller, is yonetimi konusunda, 31-40 yas

araligindaki personellere gore daha yiiksek bir memnuniyete sahiplerdir
Tablo 18

Yagin Faktorler Uzerindeki Anlamhhk Diizeyi

Sig.

ksl Gruplarara}.m Aplamhhk 642
Diizeyi

Fakitor2 Gmplararg@ Aplamhhk 015
Diizeyi

ko3 Gmplararg@ Aplamhhk 099
Diizeyi

faktord Gmplararg@ Aplamhhk 137
Diizeyi

Faktors Gmplararg@ Aplamhhk 471
Diizeyi

Faktor6 Gruplararaam Aplamhhk 667
Diizeyi
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Tablo 19

Yas Araliklarimin Birbirleri Arasindaki Ortalama Farklar: ve Anlamhilik Diizeyi

Farkhhiklar: (Faktor 1, Faktor 2, Faktor 3)

Bagimli Degisken|(I) Yas|(J) Yas| e Eﬂgere”ce Sig.
31-40 04342 991

18-30 | 41-50 122498 700

51-60 Z01113 | 1,000

18-30 204342 991

Faktorl | 31-40 | 41-50 226840 574
51-60 - 05455 999

Calisma Ortami 18-30 ,22498 ,700
ve Kosullar1 | 41-50 | 31-40 26840 574
51-60 21385 955

18-30 01113 1,000

51-60 | 31-40 05455 999

41-50 - 21385 955

31-40 21405 359

18-30 [ 41-50 218141 766

51-60 272189 162

18-30 - 21405 359

) 31-40 [ 41-50 - 39546 156
Faktor2 5160 | -,93594" 038
is Yénetimi 18-30 18141 766
41-50 [ 31-40 39546 156

51-60 - 54048 267

18-30 72189 162

51-60 | 31-40 03594" 038

41-50 54048 267

31-40 16146 436

18-30 | 41-50 201984 999

51-60 - 46667 358

18-30 216146 436

) 31-40 [ 41-50 - 18130 643
Faktor3 51-60 262813 126
iletisim 18-30 01984 999
41-50 | 31-40 18130 643

51-60 - 44683 261

18-30 46667 358

51-60 | 31-40 62813 126

41-50 44683 261

61



Yas Araliklarimin Birbirleri Arasindaki Ortalama Farklari ve Anlamhilik Diizeyi

Farkhhiklar: (Faktor 4, Faktor 5, Faktor 6)

Bagimli Degisken|(I) Yas|(J) Yas Mean glgerence Sig.
31-40 30452 173

18-30 | 41-50 ,05386 1994

51-60 -,28159 891

18-30 -,30452 173

. 31-40 | 41-50 -,25066 644
Faktor4 51-60 © 58611 247
Calisan Bilinci 18-30 -,05386 994
41-50 | 31-40 25066 644

51-60 -,33545 857

18-30 28159 891

51-60 | 31-40 58611 447

41-50 33545 857

31-40 ,16949 674

18-30 | 41-50 -,00734 1,000

51-60 -,33433 836

Faktors 18-30 -,16949 ,674
31-40 | 41-50 -, 17684 846

Yetkinlik, 51-60 -,50382 ,590
Egitim ve 18-30 ,00734 1,000
Kariyer 41-50 | 31-40 ,17684 846
Gelistirme 51-60 -,32698 871
18-30 33433 836

51-60 | 31-40 50382 590

41-50 ,32608 871

31-40 ,05991 083

18-30 | 41-50 -,20889 806

51-60 -,21452 ,960

18-30 -,05991 983

Faktor6 31-40 | 41-50 -,26880 660
51-60 -,27443 1920

Yonetim 18-30 20889 ,806
Anlayist 41-50 | 31-40 26880 660
51-60 -,00563 1,000

18-30 21452 960

51-60 | 31-40 27443 1920

41-50 ,00563 1,000
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3.2.3.3. Cinsiyete Gore Memnuniyet Diizeylerinin Analizi

Tablo 21°de belirlenen 6 faktore dair memnuniyet diizeylerinin cinsiyete goére dagilimlari
yer almaktadir. Bu tabloya gore ortalama degerler géz oniine alindiginda; kadinlarin
memnuniyet diizeyinin faktor2 (is yonetimi), faktor3 (iletisim), faktorS (yetkinlik,
egitim ve Kariyer gelistirme) ve faktor6 (yonetim anlayisi)’da daha yiiksek oldugu;
erkeklerin ise faktorl (¢alisma ortami ve kosullar1)) ve faktord (galisan bilinci)

konusundaki memnuniyetlerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Tablo 20

Faktorlere Dair Ortalama Memnuniyet Diizeylerinin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyett N |Ortalama
Faktorl Kadin | 69 2,5784

Calisma Ortam ve Erkek | 88 | 2,6198

Kosullar:

Faktor2 Kadin | 69 3,0374

is Yonetimi Erkek | 88 2,9792
Faktor3 Kadin | 69 3,0568

le tisim Erkek | 88 3,0180
Faktor4 Kadin | 69 3,0805
Calisan Bilinci Erkek | 88 2,8902
Faktors Kadin | 69 2,4122

Yetkinlik, Egitim ve Erkek | 88 2,3258
Kariyer Gelistirme
Faktor6 Kadin | 69 2,8182

Erkek | 88 | 2,5837

Yonetim Anlayisi

Tablo 22°de ise, demografik 6zelliklerden biri olan cinsiyetin faktorler tizerinde anlamli
bir farkliliga sebep olup olmadigini gosteren T-testi sonuglari goriilmektedir. Sig.
Olarak kisaltilan significance yani anlamlilik degeri 0,05’in altinda ise, Kkarsilastirma
sonucunda anlamli bir farkliik bulundugu; 0,05’in tzerinde ise, anlamli bir
farklillk  bulunmadigi sonucuna varilmaktadir. Buna gore cinsiyetin, hicbir faktor

tizerinde anlaml bir farkliliga yol agmadigini istatistiksel olarak s6ylemek miimkiindiir.
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Tablo 21

Cinsiyetin Faktorler Uzerindeki Anlamlihk Diizeyi

Sig. (2-
tailed)
Varyanslarin esitligi varsayimi
altinda,
Varyanslarin esitligi varsayimi
altinda,
Varyanslarin esitligi varsayimi
altinda,
Varyanslarin esitligi varsayimi
altinda;
Varyanslarin esitligi varsayimi
altinda;
Varyanslarin esitligi varsayimi
altinda,

faktorl ,756

faktor2 ,637

faktor3 ,699

faktord ,167

faktors ,533

faktor6 116

3.2.3.4. Egitim Durumuna Goére Memnuniyet Diizeylerinin Analizi

Tablo 23’te belirlenen 6 faktore dair memnuniyet diizeylerinin egitim durumuna gore
dagilimlar1 yer almaktadir. Bu tabloya gore ortalama degerler goz oniine alindiginda;
calisma ortami ve kosullarina (faktorl), is yonetimine (faktor2), c¢alisan bilincine
(faktord) ve yetkinlik/egitim/kariyer gelistirmeye (faktor5) dair memnuniyet diizeyi
en fazla ortaokul mezunlarinda iken, en az lisans mezunlarindadir. Iletisim faktdriine
(faktor3) gelindiginde; 6n lisans mezunlarinin en yiiksek memnuniyet diizeyine,
lisans mezunlarmin ise en az memnuniyet diizeyine sahip oldugu gorilmistiir. Son
olarak yonetim anlayis1 (faktér6) konusunda, lisansiistii mezunlarinin memnuniyet

orani en disiikken, ortaokul mezunlarininki en yiiksektir.
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Tablo 22

Faktorlere Dair Ortalama Memnuniyet Diizeylerinin Egitim Durumuna Gore

Dagihim

N Ortalama
Ortaokul 5 3,1636
Faktorl Lise 23 2,7549
On lisans 40 2,7227
Calisma Ortam ve Lisans 83 2,4600
Kosullar: Lisans Ustii 6 2,6970
Total 157 2,6016
Ortaokul 5 3,6000
v Lise 23 3,0797
Faktor2 On lisans 40 3,1271
is Yonetimi Lisans 83 2,8876
g Lisans Ustii 6 3,0278
Total 157 3,0048
Ortaokul 5 3,1833
. Lise 23 3,1775
Faktor3 On lisans 40 3,2063
fletisim Lisans 83 2,9116
d Lisans Ustii 6 2,9306
Total 157 3,0350
Ortaokul 5 3,4889
. Lise 23 3,1498
Faktord On lisans 40 3,1500
e e Lisans 83 2,8179
Cahsan Bilinci Lisans Ustii 6 2,8519
Total 157 2,9738
Ortaokul 5 2,7333
Faktors Lise 23 2,5024
On lisans 40 2,4639
Yetkinlik, Egitim ve Lisans 83 2,2597
Kariyer Gelistirme Lisans Ustii 6 2,2963
Total 157 2,3638
Ortaokul 5 3,1455
. Lise 23 2,8933
Faktor6 On lisans 40 27727
v e Lisans 83 25734
Yonetim Anlayist Lisans Ustii 6 2,5076
Total 157 2,6867

Tablo 24’te ise, demografik o6zelliklerden biri olan egitim durumunun faktorler

tizerinde anlamli bir farkliliga sebep olup olmadigi goriilmektedir. Sig. olarak kisaltilan
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significance yani anlamlilik degeri 0,05’in altinda ise, karsilastirma sonucunda
anlamli bir farklilik bulundugu; 0,05’in tizerinde ise, anlamli bir farklilik bulunmadig
sonucuna varilmaktadir. Buna gore egitim durumunun, higbir faktor tizerinde anlamli
bir farkliliga yol agmadigini istatistiksel olarak soylemek miimkiindiir. Bu durum ayrica

yapilan Tukey Testi sonuglari ile de teyit edilmis ve sonug dogrulanmistir.
Tablo 23

Egitim Durumunun Faktorler Uzerindeki Anlamhlik Diizeyi

Sig.
faktorl Gruplararas1 Anlamlilik Diizeyi ,166
faktor2 |  Gruplararasi Anlamlilik Diizeyi ,182
faktor3 Gruplararas1 Anlamlilik Diizeyi ,089
faktord |  Gruplararasi Anlamlilik Diizeyi ,116
faktor5| Gruplararasi Anlamlilik Diizeyi 511
faktor6 |  Gruplararasi Anlamlilik Diizeyi ,385

3.2.3.5. Hizmet Yilina Gore Memnuniyet Diizeylerinin Analizi

Tablo 25’de belirlenen 6 faktére dair memnuniyet diizeylerinin hizmet yilina gore
dagilimlar1 yer almaktadir. Bu tabloya gore ortalama degerler goz oniine alindiginda;
calisma ortami ve kosullara (faktorl) ve iletisime (faktor3) dair memnuniyet diizeyi
en fazla olan is gorenler 21 yildan uzun siiredir ¢alisan kisiler olup, en az olanlar ise
11-15 yil aras1 hizmet siiresine sahip olanlardir. Is yonetimi (faktor2), calisan bilinci
(faktord), yetkinlik/egitim/kariyer gelistirme (faktor5) ve yonetim anlayisi (faktor6)
konusunda; 21 yildan daha uzun siireli hizmet siiresine sahip olan kisilerin memnuniyet
orani en fazlayken, 16-20 y1l aras1 bir hizmet siiresine sahip olanlarin memnuniyet orani

en distktir.
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Tablo 24

Faktorlere Dair Ortalama Memnuniyet Diizeylerinin Hizmet Yilina Gore Dagilimi

N Ortalama
1-5 75 2,6558
Faktorl 6-10 41 2,5898
11-15 21 2,3463
Calisma Ortam| 16-20 6 2,3485
ve Kosullar1 | 21 ve {isti 14 2,8377
Total 157 2,6016
1-5 75 3,0378
e 6-10 41 2,8577
Faktor2 11-15 21 2,9405
iS Yénetimi 16-20 6 2,6389
21 ve usti 14 3,5119
Total 157 3,0048
1-5 75 3,1156
" 6-10 41 2,9817
Faktor3 11-15 21 2,8095
iletisim 16-20 6 2,8750
21 ve usti 14 3,1667
Total 157 3,0350

N Ortalama
15 75 3,0415
i 6-10 41 2,8699
Faktord 11-15 21 3,0476
.. .| 1620 6 2,0000
Cabsan Bilinci == % 6 14 3,2022
Total 157 2,9738
Faktors 1-5 75 2,4800
6-10 41 2,1843
Yetkinlik, 11-15 21 2,2593
Egitim ve 16-20 6 1,7778
Kariyer 21 ve iistii 14 2,6746
Gelistirme Total 157 2,3638
15 75 2,7903
Faktor6 6-10 41 2,5698
11-15 21 2,5346
Yonetim 16-20 6 1,9167
Anlayisi 21 ve usti 14 3,0325
Total 157 2,6867

Tablo 26’da ise, demografik 6zelliklerden biri

olan hizmet yilinin faktorler {izerinde

anlamli bir farkliliga sebep olup olmadigi goriilmektedir. Sig. olarak kisaltilan

significance yani anlamlilik degeri 0,05’in altinda ise, karsilastirma sonucunda anlaml

bir farklilik bulundugu; 0,05’in tzerinde ise, anlamli bir farklilik bulunmadig:

sonucuna varilmaktadir. Buna gore hizmet yilinin, faktorl, faktor3 ve faktord

tizerinde anlamli bir farkliliga sahip oldugunu; fakat diger faktorler iizerinde anlamli

bir farkliliga sahip olmadigini istatistiksel olarak séylemek mimkiindiir.

Hizmet Yihnin Faktérler Uzerindeki Anlamhlik Diizeyi

Tablo 25

Sig.
faktorl Gruplararas1 Anlamlilik Diizeyi ,405
faktor2|  Gruplararasi Anlamlilik Diizeyi ,051
faktor3 |  Gruplararasi Anlamlilik Diizeyi ,251
faktor4| Gruplararasi Anlamlilik Diizeyi ,035
faktorS|  Gruplararasi Anlamlilik Diizeyi ,086
faktor6| Gruplararasi Anlamlilik Diizeyi ,080

Tablo 27°de yapilan Tukey Testi’nin sonucu gériilmektedir. Burada her faktor igerisinde

ayr1 ayr1 tim hizmet siiresi araliklarmin birbirlerine gére memnuniyet diizeylerinin

degerlendirilmesi

yapilmis ve hizmet
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incelenmistir. Hizmet yillar1 tek tek karsilastirildiginda faktorl, faktor3, faktor5 ve
faktor6 icin birbirlerine gore anlamli bir farklilik ifade etmedikleri gorilmektedir.
Faktor2’de ise, 21 yildan daha fazla calisma siiresine sahip olanlar ile 6-10 yil
arasinda calisma diizeyine sahip olanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir. Buna gore, 21 yildan fazla bir hizmet siiresine sahip olan
kisiler, 6-10 yillik ¢alisma siiresine sahip kisilere nazaran faktér2’den yani is yonetimi
konusundan daha memnunlardir. Faktor4 (¢alisan bilinci) konusunda; 1-5 yil hizmet
stiresine sahip olanlarla 16-20 yil arasi1 hizmet siiresine sahip olan kisiler arasinda
anlamli bir farklilik vardir; 1-5 yildir ¢alisanlarin memnuniyet diizeyi 16-20 yildir
calisanlardan daha fazladir. Ayrnica faktor4d konusundaki diger bir farklilik da, 16-20
yildir calisanlar ile 21 yildan uzun siiredir ¢alisanlar arasindadir; burada da 16-20
yildir calisganlarin digerine gore daha az bir memnuniyet diizeyine sahip oldugu

goriilmektedir.

Tablo 26
Hizmet Yillarinin Birbirleri Arasindaki Ortalama Farklar1 ve Anlamhilik Diizeyi
Farkhhiklar:
(Faktor 1: Calisma Ortam ve Kosullar)
Bagimh . . . i .
Degisken () HizmetY1ly (J) HizmetY1l1 [Mean Difference (I-J)]  Sig.
6-10 ,06596 ,994
1-5 11-15 ,30944 ,554
16-20 30727 ,905
21 ve usti -, 18190 ,943
1-5 -,06596 ,994
6-10 11-15 24348 ,808
16-20 24132 ,963
.. 21 ve iistii -, 24786 ,869
Faktorl 1.5 -30044 554
6-10 -,24348 ,808
Ocr*t‘:;':‘je 1-15 16-20 -,00216 1,000
Kosullar: 21 ve usti -,49134 A24
$ 15 -,30727 905
6-10 -,24132 ,963
16-20 11-15 00216 1,000
21 ve usti -,48918 44
1-5 ,18190 ,943
21 ve istii 6-10 ,24786 ,869
11-15 49134 424
16-20 ,48918 744
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Farkhiliklarn

(Faktor 2: Is Yonetimi)

Hizmet Yillarinin Birbirleri Arasindaki Ortalama Farklar: ve Anlamhilik Diizeyi

]feag%;ﬁ; (1) HizmetY1l (J) HizmetY1li |Mean Difference (I-J)| ~ Sig.
6-10 18005 731

L 11-15 09730 085

16-20 39889 721

21 ve st - 47413 197

15 - 18005 731

610 11-15 208275 094

16-20 21883 063

21 ve st - 65418 043

Faktor2 15 209730 085
6-10 08275 094

Is 11-15 16-20 ,30159 ,908
Yonetimi 21 ve usti -,57143 ,183
15 ~ 39889 721

6-10 221883 063

16-20 11-15 230159 008

21 ve st - 87302 126

15 47413 197

o v i 6-10 65418" 043

11-15 57143 183

16-20 87302 126

Farkhhiklar:
(Faktor 3: Tletisim)

Hizmet Yillarimin Birbirleri Arasindaki Ortalama Farklar1 ve Anlamhhk Diizeyi

Bagimhi

Desisken (I) HizmetY1l1| (J) HizmetY1li | Mean Difference (1-J) Sig.
6-10 13385 797

1.5 11-15 130603 267

16-20 24056 889

21 ve iistil -,05111 1999

1-5 -,13385 797

6-10 11-15 17218 836

16-20 110671 1995

21 ve iistil -,18496 869

) 1-5 -,30603 267
Faktor3 1115 6-10 ~17218 836
fletisim 16-20 -,06548 1999
21 ve iistil -,35714 451

1-5 -,24056 889

6-10 -, 10671 1995

16-20 11-15 ,06548 ,999

21 ve iistil -,29167 869

1-5 05111 1999

21 ve iistii 6-10 18496 869

11-15 35714 451

16-20 29167 869
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Hizmet Yillarinin Birbirleri Arasindaki Ortalama Farklar1 ve Anlamhilik Diizeyi

Farkhhiklar:
(Faktor 4: Cahisan Bilinci)

]fe%gilsrl?éln (I) HizmetY1l1| (J) HizmetYili | Mean Difference (I-J) Sig.
6-10 ,17156 ,829

15 11-15 -,00614* 1,000

16-20 1,04148 ,032

21 ve {istii -,18074 ,946

1-5 -,17156 ,829

6-10 11-15 -,17770 ;933

16-20 ,86992 ,128

21 ve {istii -,35230 ,655
Faktor4 1-5 ,00614 1,000
11-15 6-10 17770 ,933

Calisan 16-20 1,04762 ,058
Bilinci 21 ve istii -,17460 974
1-5 -1,04148" ,032

6-10 -,86992 ,128

16-20 11-15 -1,04762 ,058

21 ve iistii -1,22222° ,027

1-5 ,18074 ,946

21 ve iistii 6-10 ;35230 ,655

11-15 ,17460 974

16-20 1,22222" ,027

Hizmet Yillarinin Birbirleri Arasindaki Ortalama Farklar1 ve Anlamhilik Diizeyi

Farkhiliklarn

(Faktor S: Yetkinlik, Egitim ve Kariyer Gelistirme)

Iiglsf; (I) HizmetY1li | (J) HizmetY1h | Mean Difference (I-J) | Sig.
6-10 29572 380

15 11-15 22074 829

16-20 70222 295

21 ve iistii -,19460 934

1-5 -,29572 380

. 11-15 -,07498 997

16-20 ,40650 808

Faktors 21 ve usti -,49032 ,339

1-5 -,22074 829

Yetkinlik, 11-15 6-10 ,07498 997
Egitim ve 16-20 /48148 736
Kariyer 21 ve iistii -,41534 ,616

Gelistirme 1-5 -,70222 ,295
6-10 -,40650 808

16-20 11-15 -48148 736

21 ve iistii -,89683 198

1-5 ,19460 934

21 ve iistii 6-10 /49032 339

11-15 41534 616

16-20 89683 198
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Hizmet Yillarinin Birbirleri Arasindaki Ortalama Farklar: ve Anlamhilik Diizeyi

Farkhiliklarn

(Faktor 6: Yonetim Anlayisi)

];3;%;?; (1) HizmetY1l | (J) HizmetY1li | Mean Difference (I-J) | Sig.
6-10 22046 726

L5 11-15 25567 788

16-20 87364 165

21 ve iistii -,24216 892

1-5 -,22046 726

6.10 11-15 03521 1,000

16-20 65318 A76

21 ve iistii -,46262 A76

Faktor6 1-5 -,25567 788
1115 6-10 -,03521 1,000

Yonetim 16-20 61797 588
Anlayisi 21 ve Ustil -,49784 ,512
1-5 -,87364 165

6-10 -,65318 A76

16-20 1115 _61797 588

21 ve iistii -1,11580 095

1-5 24216 892

51 ve iistii 6-10 46262 A76

11-15 49784 512

16-20 1,11580 095
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SONUC

Yasama, ylirlitme ve yargi, devletin lizerinden durdugu ii¢ biiylik erk olarak kabul
edilmektedir. Buradan hareketle, adalet hizmetleri, devletler i¢in ¢ok Onemli bir
dayanaktir demek miimkiindiir. Yargilama faaliyetlerinin bireylerin goéziinde
somutlastigr bir nokta olan ve adaleti saglamakla gorevli makamlarin tamamini
olusturan adliyeler, toplumsal giivenin ve huzurun saglanmasinda biiyiikk bir 6neme
sahiptirler. Toplumdaki 6nemi yadsinamaz olan ve temelinde bir hizmet isletmesi olan
adliyelerin, etkin ve verimli ¢alisabilmesinde hizmet {ireten insanlarin yani personelin
yeri ¢ok biiyliktiir. Dolayisiyla, isgorenler ne kadar motive olurlarsa hizmetin
yiiriitiiliisii de o kadar verimli olacaktir. Bu diisiinceyi temel alan ¢alismada, Istanbul
Bakirkoy adliyesi personelleri ile anket ¢alismasi yiiriitilmiistiir. Adliye c¢alisanlarinin
memnuniyet diizeyleri 6 baslik altinda incelenmis ve cesitli demografik 6zellikleri ile is
hayatindaki memnuniyetleri arasinda bir baglanti olup olmadigina bakilmistir.
Katilimcilarin yag araligina bakildiginda %42,7’lik oranla 18-30 yas araliginin yogun
oldugu gozlemlenmistir. Kariyer asamasinin baslangicinda olan bu yas araligmin is
memnuniyeti ve performanslarinin en problemli oldugu bu doénemde c¢alisanlar
biirokrasinin getirdigi tek diize calisma prensibinin etki ettigi i memnuniyetsizligini
etkin oryantasyon egitimleri yetki devirleri, yetki devirleri ve bireyin ihtiyag, yetenek,
becerilerini kamu kurumlarinin beklentileriyle uyumlastirict egitimlerle kurumlarin
etkinligi ve calisgan personel memnuniyeti arttirilabilinir. Katilimcilarin - egitim
durumlar incelendiginde %52,9’luk kisminin lisans mezunu oldugu gézlemlenmistir.
Kiiresellesmenin etkisiyle bilginin giderek énem kazandigi makro ekonomik diizeyde
kurumlarin bilgi toplumunda basarilarimi etkileyen en 6nemli faktor olan entelektiiel
sermayenin  ¢alisanlarin  egitim  durumlarina  bakildiginda  yiiksek  oldugu
gozlemlenmektedir. Orgiitsel 6grenme modeli kurum kiiltiiriine adapte edilerek
calisanlarin bilgi ve diisiinsel modelleri paylasmalar1 kurumsal memnuniyet diizeyini ve
is etkinligini arttiracaktir. Iletisim faktdriinde personellerin en memnuniyetsiz olduklar:
konulardan adil is paylasimi oldugu igini benimseyememe yaklagiminin ana unsurlarinin
basinda yiliksek is rotasyonu ve egitim departmaninin olmamasi biiyiik etkendir.
Calisanlarin rotasyon oncesi bilgi ve egitim eksikligi giderilerek daha proaktif ve aidiyet

duygusunun olusturulabildigi calisma ortami yaratilabilir
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EK-2

Ifadelere Iliskin Faktor Analizi-1

Faktorler
1 2 3 4 5 6

YA10 (78
YA12 71
YA20 ,769
YAll , 755
YALl7 , 752
YA9 , 745
YA16 741
YA13 741
YAS8 , 726
YAl4 717
YAb6 , 705
YA15 ,703
YAT7 ,697
YA22 ,671
YA21 ,665
YAS ,663
YA19 ,627
YA3 ,578
YA2 ,562
YAl ,554
CB2 , 735

CB7 734

CB3 , 707

CBS ,675

CB6 ,673

CB1 ,666

CB4 ,665

CBS5 ,647

CK4 711

CK9 ,697

CK2 ,692

CK10 ,678

CKS8 ,651

CK11 ,645

CK1 ,639

CK5 ,578

CKo6 ,564

CK3 ,512
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Ifadelere iliskin Faktor Analizi-2

Faktorler
1 2 3 4 5
YEK5 , 731
YEK7 ,674
YEKG6 ,666
YEK4 ,645
CB9 ,614
YEK1 ,610
YEK3 ,592
YEKS8 ,549
I8 27
110 121
2 ,550
9 ,533
4 ,518
I5 ,517
Y12 ,669
Y1l ,557
Y9 ,509
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