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ÖZET 

Bir işletmenin verimliliğini etkileyen, devamlılığını kaliteli şekilde sağlayan en 

önemli faktörlerden biri işgörenlerdir. İşletmelerde insana verilen değer ve yapılan 

yatırım her geçen gün artmaktadır. İşletmeler insan kaynakları birimlerine önem 

vermekte ve uygulamalarını desteklemektedir. 

Günümüzde yaşanan sosyal, ekonomik, kültürel, toplumsal ve özellikle 

teknolojik alanlardaki değişimler; birey ve toplum yaşantısını büyük ölçüde 

etkilemekte ve işletme için rekabeti zorlaştırmaktadır. İşletmede uygulanan eğitim 

programlarıyla işgörenlerin bilgi, beceri ve davranışlarının geliştirilmesi 

amaçlanmaktadır. Ancak eğitim uygulamalarının amacına ulaşabilmesi için bir bütün 

olarak ele alınması ve bu sürecinin sistematik bir şekilde gerçekleştirilmesi 

gerekmektedir.  

Bu çalışmanın amacı insan kaynakları yönetiminde ücret ve eğitim 

uygulamalarının işgörenlerin iş tatmini üzerindeki etkisini ortaya koymak ve bu 

konuda yapılmış araştırmalara katkıda bulunmaktır.  

Araştırmada ücret, eğitim uygulamaları, iş tatmini, öz yeterlilik ve yönetici 

desteği boyutlarını ve demografik özelikleri ölçen bir anket sağlık ve finans sektörü 

çalışanlara uygulanmıştır.  

Sonuç olarak insan kaynakları yönetiminde ücret ve eğitim uygulamalarının içsel 

ve dışsal iş tatminine anlamlı ve olumlu etkisinin olduğu tespit edilmiştir. 

Ayrıca öz yeterlilik ve yönetici desteği algısının da anlamlı ve olumlu etkisinin 

olduğu tespit edilmiştir.   

 

 

 

 

 

 

Anahtar Kelimeler: İnsan Kaynakları Yönetimi, Ücret, Eğitim, İş Tatmini 
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ABSTRACT 

One of the most important factors that affect the productivity of a knitwear is 

the quality of its continuity. The value and the investment made in people in 

organizations are increasing and renewing day by day. Organizations attach 

importance to human resource units and support their implementation. 

The changes in social, economic, cultural, social, and especially technological 

areas that are living today; it greatly affects the individual and society experience and 

makes competition for the organization difficult. It is aimed to improve the 

knowledge, skills and behaviors of the employees through the training programs 

implemented in the organization. However, to be able to achieve the purpose of 

educational applications, it has to be taken as a whole and this process must be 

realized in a systematic way. 

The aim of this study is to demonstrate whether wage and training practices 

in human resource management are an effect on employees' job satisfaction and 

contribute to the research done in this area. 

It was decided to apply the survey research model which is one of the 

qualitative research models in the research. In literature, it is possible to come up 

with the approach that questionnaire design is more an art than a science. Within the 

descriptive research questionnaire was applied and analyzed by using appropriate 

statistical methods and the findings were explained. 

As a result, it has been determined that wage and training practices in human 

resources management are generally meaningful and positive effects on job 

satisfaction. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keywords: Human Resources Management, Salary, Education, Job Satisfaction 
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GİRİŞ 

Globalleşme, dünyada ülkelerin toplum, ekonomik ve ticari yapılarında 

büyük değişimlere neden olmuştur. Değişime uğrayan ekonomik ve ticari koşullar 

işletmeleri de etkisi altına almış ve mutlak değişime zorlamıştır. Değişimle işletmeler 

birlikte yoğun rekabet ortamına girerek globalleşen dünyada faaliyetlerine devam 

etmek zorunda kalmışlardır. İşletmeler bu durum karşısında sürdürebilirliklerini 

devam ettirme adına en düşük maliyetler ile çalışarak, verimlilik düzeylerini 

artırmaya, ürettikleri ürünlerin kalitelerini geliştirmeye çalışmaktadırlar. Bu 

hedeflere ulaşmak için ellerinde var olan işgörenlerin verimliliğini en üst düzeyde 

kullanmak zorundadırlar. İşletmelerin izlediği politikalar ve yenilik çalışmalarını 

yapan ve uygulayan işgörenlerdir. İnsan gücü denen kavramın eğitilip geliştirilmesi 

işletmenin amaçlarına kolay bir şekilde ulaşmasına olanak sağlamaktadır. Sonuç 

itibariyle işletmelerin başarı yakalamaları insan kaynağına önem vermeleri ile 

mümkün olmaktadır.   

İşletmenin başarısı insan kaynağının; doğru, etkin ve verimli yönetiminden 

geçmektedir. Bu da eğitimin ne kadar önemli olduğunun bir göstergesidir. İnsanın en 

belirleyici, ayırıcı özelliğinin eğitim olduğu kaçınılmaz bir gerçektir. Özellikle eğitim 

günümüzün en temel ihtiyacıdır. Eğitim ihtiyacı giderilemediğinde bireylerin kişisel 

gelişimi sekteye uğramakta ve çevresinde oluşan gelişimlere de kapalı olup uyum 

sorununa sebep olmaktadır. Eğitim yalın bir anlatım şeklinde hayat boyu devam eden 

süreç olarak değerlendirilmektedir. Eğitimin insan hayatı açısından önemi çok 

fazladır. Bireyin henüz anne karnındayken çevresinde oluşan durumlara duyarlı hale 

geldiğine ilişkin birçok araştırma verileri elde edilmiştir. İnsan basit alışkanlıklarını, 

toplumsal anlayışını, sosyal yaşam düzenini, mesleki bilgilerini hatta bir mühendislik 

fakültesinde verilen karmaşık projeleri dahil her şeyi eğitim süreci içerisinde 

kazanmaktadır. 

Eğitim ihtiyacı ile ilgili yapılan araştırmalarda işletme içinde işgörenin eğitim 

ihtiyaçlarını karşılayacak ortamın sağlanması işgörenlerin değişimlere daha hızlı 

adapte olacağını göstermiştir. İşletmede verilen eğitimlerde öğrenmenin devamlılık 
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kazanması ve öğrenmeyi öğrenmek olgusu işgörene aşılanarak kişilerde bilgi 

kaybının önüne geçilecektir. 

Günümüzde işgörenin eğitim ve öğrenme ihtiyaçlarının karşılanması, 

işletmeler adına taşımış olduğu önem göz önüne alındığında yalnızca işgören 

çabalarına bırakılmaması gerektiğini göstermektedir. Farklı bir deyişle işletmelerin 

hazırlayacak oldukları eğitim ve öğrenme ortamları işgörenin hayat boyu öğrenme 

alışkanlıklarının kazanacağı hedefler doğrultusunda olmalıdır. Bu hedef 

doğrultusunda da çalışmalarını yürütmelidir. Bu doğrultuda işgörenin gelişimini 

amaçlayan işletmeler, işgören eğitimlerine gerekli önemin verilmesini sağlamalıdır. 

Günümüz şartlarında rekabet ortamında kalıcı olabilmek adına işgören eğitim ve 

gelişimi bir zorunluluk haline gelmiştir.  

Günümüz iş dünyasında küçük ya da büyük tüm işletmeler eğitimin önemini 

ve performans katkısını bilmektedir ve bu doğrultuda da işgören eğitimi ile ilgili 

gitgide artan bir gayret göstermektedirler. Buna karşın, rekabet ortamındaki güçlü 

konumları sebebiyle insana yatırıma gerek duymayan işletmeler, gerçekleşen değişim 

ile öncelikle müşterilerini, sonrasında karlarını ve devamında rekabetçi üstünlükleri 

ile en sonunda da imajlarını kaybetmektedirler.  

Ücret ve eğitim çalışma hayatının içinde önemli bir yere sahiptir ve öne çıkan 

önemli etmenler şeklinde görülmektedir. Günümüzde çalışma koşullarına 

bakıldığında en önemli etmenin ücret tatmini olduğu bilinmektedir1. Çalışan tüm 

bireyler verdikleri emeğin karşılığını almak istemektedirler ve emeklerinin karşılığını 

aldıklarını düşündüklerinde de iş tatmin oranları artış göstermektedir.  

Bu çalışmanın amacı insan kaynakları yönetiminde ücret ve eğitim 

uygulamalarının işgörenlerin iş tatmini üzerindeki etkisini ortaya koymak ve bu 

konuda yapılmış araştırmalara katkıda bulunmaktır.  

Bu çalışma beş bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde; insan kaynakları 

yönetimine ilişkin genel kavramlar ana başlığı altında; insan kaynakları yönetiminin 

tanımı, insan kaynakları yönetiminin önemi, personel yönetiminden insan kaynakları 

yönetimine geçiş, insan kaynakları yönetiminin fonksiyonları ve insan kaynakları 

yönetiminin amaçları anlatılmaktadır. İkinci bölümde; ücret kavramına genel bir 

bakış ana başlığı altında; ücretin tanımı, ücretin önemi, ücret türleri ve ücretin 

boyutlarından bahsedilmektedir. Üçüncü bölümde; eğitim kavramına ilişkin genel 

                                                           
1 Serap Benligiray, Ücret Yönetimi. (İstanbul: Beta Basım Yayım Dağıtım A.Ş., 2007),13. 
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bilgiler ana başlığı altında; eğitimin tanımı, eğitimin önemi, eğitimde öğrenmenin 

rolü ve önemi, insan kaynaklarında eğitim, eğitimin amaçları, eğitimin yararları, 

eğitimin politikaları, eğitim sürecinin evreleri ve eğitim yöntemleri belirtilmektedir. 

Dördüncü bölümde; iş tatmini ile ilgili genel kavramlar ana başlığı altında; iş 

tatmininin tanımı, iş tatmininin önemi, iş tatminini etkileyen faktörler ve iş 

tatmininin sonuçlarına değinilmektedir. Son bölüm olan beşinci bölümde ise; sağlık 

ve finans sektörlerinde ücret ve eğitim uygulamalarının iş tatminine etkileri üzerine 

bir araştırma ana başlığı altında, araştırmanın amacı, veri toplama yöntemi, 

araştırmanın modeli, hipotezler, kontrol değişkenler, demografik bulgular, faktör 

analizleri, korelasyon analizi, regresyon analizi ve sonuç kısmı bulunmaktadır. 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

İNSAN KAYNAKLARI YÖNETİMİNE İLİŞKİN GENEL 

KAVRAMLAR 

Bu bölümde insan kaynakları yönetiminin tanımı, insan kaynakları yönetiminin 

önemi, personel yönetiminden insan kaynakları yönetimine geçiş, insan kaynakları 

yönetiminin fonksiyonları ve insan kaynakları yönetiminin amaçları genel ayrıntıları 

ile anlatılmaktadır. 

1.1. İnsan Kaynakları Yönetiminin Tanımı 

İnsan kaynakları yönetimi işletmenin işlevlerini ve amaçlarını yerine getirerek en 

fazla etkinliği sağlayacak şekilde işgücünü geliştirme ve elde tutma sanatıdır. Bu 

tanım açısından insan kaynakları yönetimi, işletmeye işgören sağlamak, işletmenin 

insan gücü kaynağının verimli biçimde kullanmak, işgöreni değerlemek, korumak ve 

çeşitli işgören sorunlarının çözümünde yardımcı olmak gibi işlevleri içermektedir.2 

İnsan kaynakları yönetiminin literatürde birden fazla tanımına ulaşmak 

mümkündür. Bu tanımlara değinilecek olursa; 

İnsan kaynakları yönetimi, işletmede işgören gereksiniminin karşılanması, uygun 

işgören seçilerek işletme kültürünü öğretme, motivasyon, performans, çözüm 

odaklılık, bireysel ve grup iletişiminin sağlaması ve işgörenin eğitim ve gelişimi gibi 

etkinlikleri içeren bir disiplindir3. 

İnsan kaynakları yönetimi, işletme için gerekli olan insan kaynağının sağlanması 

ve bu kaynaktan etkin ve verimli bir şekilde yararlanmanın temin edilmesi 

yöntemlerini gösterir.4 

Odak noktası insan olan insan kaynakları yönetiminin temeli insan gücüdür.  

İKY (İnsan Kaynakları Yönetimi); iş hayatına bağlı biçimde bütün süreçlerde yol 

gösteren, gerekli sayıda ve kalitede işgören planlanması, işe giriş, kariyer, eğitim, iş 

                                                           
2 Dursun Bingöl, İnsan Kaynakları Yönetimi, (Beta Yayınları, İstanbul, 2003), 8-9. 
3 İlhami Fındıkçı,  İnsan Kaynakları Yönetimi. (İstanbul: Alfa Yayınları,13. 2002), 13-14. 
4Ramazan Geylan, Personel Yönetimi. (Eskişehir: MET Basım-Yayım&Organizasyon, 1992), 5. 



5 
 

sağlığı ve güvenliği, performans, ücret, çalışma şartlarının düzeni gibi fonksiyon ve 

faaliyetlerin oluşumunu sağlayan bir yönetim işlevi şeklinde karşımıza çıkmaktadır.5 

İnsan kaynakları yönetimi; örgütsel ve çevresel ortamda, bireye ve çevreye 

yararlı olacak şekilde ve kanunlar doğrultusunda tüm işlevleri yerine getirmesi 

gerektiği bilincindedir. Kişiye gerekli motivasyonu, iş tatminini ve düzeni 

sağlamaktadır.  

Bir diğer göre insan kaynakları yönetimi; kurumsal amaçlara erişmek için 

şirketlerde insan kaynaklarını en etkili ve verimli bir şekilde yapılandırmak, 

düzenlemek ve yürütmeyle yükümlü birimdir.6 

Tüm bunlardan özet çıkaracak olursak, İnsan kaynakları yönetimi işletmenin 

işlevlerini ve amaçlarını yerine getirerek en fazla etkinliği sağlayacak şekilde 

işgücünü geliştirme ve elde tutma sanatıdır. İnsan kaynakları yönetimi, işletme 

kültürünü öğretme, motivasyon, performans, çözüm odaklılık, ve işgörenin eğitim ve 

gelişimi gibi etkinlikleri içeren bir disiplindir. 

1.2. İnsan Kaynakları Yönetiminin Önemi 

İnsan kaynakları yönetimi, üst düzey motivasyon oluşturmak veya işgücü elde 

etmek, geliştirmek ve elde tutmak adına yapılan bütün etkinliklerin yönetimidir.  

İnsan Kaynakları Yönetimi, bir düzen içinde amaçlara yönelik çalışan bütün 

bireylerin gelişimlerini tümevarım şeklinde değerlendirip kurumsal başarının önünü 

açmayı ve ilerlemeyi ifade eden bir yönetim şeklidir. Bu başarının oluşması tamamen 

bilgili, becerili, verimli ve istekli işgörenin katkısıyla sağlamaktadır.  Bu süreçte 

sadece bunlar yeterli değildir, aynı zamanda davranış bilimleri ve psikoloji alanında 

da yeterli bilgiye sahip olunması gerekir.7 

 İnsan kaynakları yönetimi, düzenin içerisinde işgören üzerinde bir kontrol 

mekanizması sağlayıp yönetme duygusunu önemseyerek ve gereksinimlerine karşılık 

vererek işgören motivasyonlarını oluşturabilmelerine önem vermektedir. İKY, üst 

yönetimden en alt düzeydeki vasıfsız işgörene kadar herkesi kapsar. Organizasyonun 

içindeki işgücü, düzenin dışında bulunan potansiyelden yararlanacak işgücü 

                                                           
5Demet Gürüz ve Gaye Özdemir Yaylacı, İletişimci Gözüyle İKY. (İstanbul: Kapital Medya Hizmetleri 

A.Ş. ,2004), 23. 
6Mümin Ertürk, İnsan Kaynakları Yönetimi. (İstanbul: Beta Basım A.Ş., 2011), 6. 
7Ömer Sadullah, İnsan Kaynakları Yönetimi. (İstanbul: Beta Basım A.Ş., 2015), 5. 
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kapasitesini de içine almaktadır. İşgören motivasyonuna ilişkin iş yerlerine olan 

sadakatlerini artırmaya yönelik çalışmalara önem vermektedir. Prodüktivitenin de 

artış göstermesi için insan kaynakları, işgören beceri ve yeteneklerinin verilecek 

eğitimler ile sağlanmaktadır.8 

1.3. Personel Yönetiminden İnsan Kaynakları Yönetimine Geçiş 

Personel yönetimi yaklaşık uzun yıllardan beri fonksiyonel bir ihtisas ve 

uygulama alanı olarak kabul edilmesine karşın, kökeni geçmiş dönemlerin 

derinliklerine uzanmaktadır9.  

Ortak bir hedefi gerçekleştirmek adına teşkilatlanan insanlar olduğu sürece, her 

zaman personel yönetimi de zorunluluk olmuştur. Örnek verecek olursak yüzyıllar 

öncesinde bulundukları işletmelere yol gösterici ve yönetme anlayışını benimseyen 

kişiler, bir sistem içinde olmamalarına karşın bir çeşit eğitim, liderlik, motivasyon ve 

ödüllendirme fonksiyonlarını yerine getirme zorunluluğu ile yüz yüze kalmıştır. Bu 

durumla beraber işgören süreçlerinde yavaş yavaş bir takım iyileştirmeler olması 

gerektiği anlaşılmıştır. 10 

Önceden personel yönetimi kişilerin özlük dosyalarını tutar, gerekli olduğu 

zaman üst birimlere istediklerini verir ve vergi, bordro işlemlerini yapardı. 

Personel yönetiminin gelişmesinde; endüstriyel devrim, bilimsel yönetim 

hareketi, endüstriyel psikoloji, davranış bilimleri gibi çağdaş personel yönetimini 

doğuran etmenler etkili olmuştur. 

Frederick W. Taylor ve onun fikirlerini takip edenlerin yapmış olduğu bilimsel 

çalışmalara ek olarak, 20. yüzyılın başlarında Hugo Munstarberg’ın Sınai Psikoloji 

kuramının gelişmesiyle personel yönetimi genişlik kazanmıştır ve insan kaynakları 

yönetimine geçiş sağlanmıştır.  Endüstriyel Psikoloji teorisinin gelişmesi ile personel 

yönetimi genişlik kazanarak İKY’ye, geçiş sağlanmıştır. O dönem içinde İnsan 

kaynakları idarecileri tepe yönetim ile alt kademe işgören arasında bir aracı görevini 

üstlenmiştir. Aynı senelerde Elton Mayo ve arkadaşlarının Western Elektrik 

firmasının Howthorne tesislerini kullanarak yaptıkları araştırma çalışmalarında insan 

                                                           
8Geylan, 7. 
9 Dursun Bingöl, İnsan Kaynakları Yönetimi, (Beta Yayınları, İstanbul, 2003), 10 
10Bingöl, 8. 
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ve iş ilişkisinde önemli bir bağ kurarak insan kaynakları yönetimine yeni nitelikler 

sağlamışlardır. 20 yüzyılın 3. çeyreğine kadar, insan kaynakları yönetiminin yalnızca 

alt kademe çalışan kesimleri ilgilendirdiği kanısı yaygınken Yönetim Biliminin 

önemli isimlerinden Peter F. Drucker, İKY’nin sadece alt kademe işgörenin değil, 

işletmelerde görev yapan her kademe yönetici ve işgöreni de ilgilendirdiğini ifade 

ederek İKY’nin üzerine dikkatleri çekmiştir. 11 

Tarım çağında toprak ön plandayken, endüstri çağında sermaye ön planda 

olmuştur. Günümüz bilgi çağında ise insan ön plandadır. Bu sebeple insan kaynakları 

yönetimi gelişim göstermektedir.  

İnsanın kaynak kavramı içinde yer alması: Sanayi toplumunda teknolojinin 

ulaştığı makineleşme düzeyi, rutin işlerin otomatik makinelere yüklenmesi, özellikle 

İkinci Dünya Savaşından sonra hızla gelişen kalite anlayışı, işgöreni işgücü 

mantığından çıkarmaya başlamıştır. Bundan dolayı problemlerin çözümü, kalitenin 

yükseltilmesi, maliyetlerin düşürülmesi, insanların beceri, maharet ve ustalıklarından 

geçmekteydi. Bir diğer ifade ile işgörenin yani eski deyimle işçilerin artık fiziki güç 

ve emeklerinin yanında bilgi ve düşüncelerine de gereksinimleri vardır. Bu bağlamda 

insan sermaye gibi çok önemli bir fikri kaynak haline getirmiştir.12 

Genel anlamda insan kaynakları yönetimi ile personel yönetim anlayışının 

karşılaştırılması yapıldığında İKY’nin kısa süreli bir işleyiş yerine uzun süreli bir 

işleyiş yaklaşımını benimsediği ve yalnızca belirlenen kurallara göre iş yapmak 

yerine inanarak iş yapmayı, dışarıda bir mekanizmanın denetlemesi yerine kendi 

kendini denetlemesi, dar bir bakış açısı yerine geniş bir pencereden görmeyi, 

bürokratik bir teşkilatlanma yerine organik bir örgütlenmeyi, bir danışma organı 

niteliğinde değil karar verici nitelikli görevler üstlenerek karar vericiler ile benzer 

seviyede olmayı ve maliyeti düşürmek yerine fayda maksimizasyonuna önem verdiği 

görülmektedir. 13 

Personel yönetimi ile İnsan Kaynakları (İK), ilişkisindeki ayrımlara bakıldığında 

en büyük ayrım personel yönetiminde işletmenin çıkarlarını düşünmesi ve verimlilik 

                                                           
11  Hüseyin Özgen, Azim Öztürk ve Azmi Yalçın, İnsan Kaynakları Yönetimi. (Adana: Nobel 

Kitabevi, 2005), 6. 
12 İlhami Fındıkçı, İnsan Kaynakları Yönetimi. (İstanbul: Alfa Yayınları, 2009), 9. 
13 J. Mullins Lauire, Management and Organisational Behaviour. (Harlow: Prentie Hall, 2002), 685. 
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olayına işletmenin bakış açısından bakmasıdır. İK’da ise bu yaklaşım insan ilişkisini 

işgören ve işletme açısından ele almak şeklinde benimsenmiştir.14 

1.4. İnsan Kaynakları Yönetiminin Fonksiyonları 

İKY fonksiyonları, insan kaynağı ve işletme etkinliğini artırma adına oluşturulan 

faaliyetlerin bütünüdür. Bu fonksiyonlar aşağıda alt başlıklara ayrılarak 

incelenmiştir. Bunlar; 

 İnsan Kaynakları Planlaması 

 İş Analizi ve Tanımları 

 İşgören Bulma ve Seçme 

 İşgören Eğitimi ve Kariyer Gelişimi 

 Performans Değerlemesi 

 İş Değerlemesi ve Ücretleme 

 İş Güvenliği ve İş Sağlığı 

1.4.1. İnsan Kaynakları Planlaması 

İnsan kaynağı seçimi işletmelerin geleceğini etkileyecek bir güce sahiptir. 

Başarının sağlanması için insan kaynağının işe alım süreci, o işe uyumu ve işletme 

içerisinde başarıya ulaşacak çalışmaların yapılıp yapılmadığı ve bu konudaki 

planlamanın başarıya ulaşıp ulaşmadığı önemli ölçüde İKY ile doğrudan 

bağlantılıdır. Bu ölçüde insan kaynakları planlaması, işletme bünyesinde çalışacak iş 

görenlerin, nicelik ve nitelik bakımından bir düzen içerisinde gerçekleştirilmesidir.  

İşletmeler gün geçtikçe karmaşık bir hal aldığından, bu karmaşıklıklara çözüm 

üretebilecek işgörene ihtiyaç duyulmaktadır. Bundan dolayı alanında uzmanlaşmış 

bir işgörene ihtiyaç duyulmakta veya mevcut işgörene eğitimler verilerek bu 

düzeydeki ihtiyacın karşılanması amaçlanmaktadır15. Bu sebeple İK’nın hem iç hem 

de dış gelişmelerinin elverişli ve etkin bir biçimde oluşturulması, geliştirilmesi, 

kullanılması, yapılandırılması ve değerlendirilmesine bağlı yapılan bütün çalışmalar 

biçiminde değerlendirilen İnsan Kaynakları Planlaması işletmeler adına hayati bir 

öneme dönüşmektedir.     

                                                           
14 Zeyyat Sabuncuoğlu, İnsan Kaynakları Yönetimi. (Bursa: Alfa Aktüel Basım, 2009), 11. 
15 Öznur Yüksel, İnsan Kaynakları Yönetimi.(Ankara: Gazi Yayınları, 2000), 68. 
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Bu planlamanın başarıya ulaşması için bir takım amaçlara değinilmektedir. 

Bunlar16; 

 İşgörenin gereksinimlerine ilişkin eğitimler almasını ve işletmeye sadakatini 

artırmayı hedeflemek,  

 İşgören istihdamı, prosedür ve faaliyetlerinde iktisadi olmak, yapılacak olan 

harcamalarda ve yatırımlarda geri dönüşümün sağlanmasını gerçekleştirmek  

 Hukuki kapsamda bütün yasa ve işlemlere kesin olarak makul hareket etmek 

ve bütün etkinliklerinde bu durumlara tabi kalmak.  

 Yapılması gerekenlerin içinde teknoloji ve sosyal medya anlamında tüm 

değişiklikleri takip etmek ve gerekli yeniliklere uygun hareket etmek,  

 Kurum ve işgören ile alakalı bütün çalışmalarda uyumu gözetmek ve bilgileri 

kurumun bütün birimlerinde fayda sağlayacak biçimde kullanılmasını 

sağlamak,  

 İK, işgören seçimi, yerleştirme işlemi ve kariyer planlaması gibi aşamaların 

hata payını minimum seviyelere çekerek, işletme ve insan kaynakları 

yönetimi üstündeki denetim ve kontrol mekanizması yükünü en alt seviyelere 

ulaşmasını sağlamaya çalışmaktadır.  

Bakıldığında bir İKP şunları içermektedir17: 

 Gelecek dönemlerde İK gereksinimine dayanarak tahminleme süreci, 

 Bu kaynağa yönelik gereksinimleri karşılamak için hareket planları,  

 Yönetimin kontrol edilmesi ve değerlendirilme aşaması. 

1.4.2. İş Analizi ve Tanımları 

İşletmeler daha önceden belirlenmiş hedefleri gerçekleştirebilmeleri için, 

birtakım bölümlere ayrılmışlardır. Bunlar; işgören, iş, birim, departman gibi türlü 

adlar ile gruplandırılmıştır. İşletmelerin yapmış olduğu faaliyet etkinlikleri açısından 

bölünmüş grupların sınırlarının çizilmesi, özelliklerinin saptanmış olması ve 

görevlerinin de tanımlanmış olması gereklidir.  

                                                           
16 Yüksel, 69. 
17 Vecchio, Robert P. Organizational Behaviour. (USA: The Dryden, 1995), 35. 
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İşletmelerde iş analizi çalışmalarına ihtiyaç duyulmasının sebebi yapılan işlere 

bağlı türlü ayrıntıları ve özellikleri belirlemek amacındadır18.  

Bu analiz biçimi yapılan işin iktisadi biçimde ve kısa sürede uygulanması için, iş 

ile alakalı verilerin sistemli bir biçimde toplanabilmesi, incelenebilmesi ve 

değerlendirilebilmesi olarak tanımlanmaktadır. 

Bu çalışmalar sonucunda; yapılacak iş, işgörenin görevi ve sorumlu olduğu işler 

ve hangi türde bilgi, kişilik zihinsel/fiziksel özelliklere sahip olması gerektiği 

saptanır. Bir iş analizinde19: 

 İşin gereklilikleri?  

 İş nasıl yapılır? 

 İş hangi vakit yapılır? 

 İş nerede yapılır? 

 İş neden yapılır? gibi temel sorulara cevap aranır. 

İnsan kaynakları yönetiminde iş analizi, organizasyonel amaçlara ve elverişli 

verilere ulaşmayı sağlamaktadır. İş analizi ile ilgili amaçlar aşağıda özetlenmiştir20; 

 Gelecek zamanda duyulacak işgören ihtiyaçlarını belirleyerek İKP’ye 

yardımcı olmak,  

 İş alımı yapılırken açık şartlar ortaya koymak ve aynı zamanda da kesin 

olmak gerekir.  

 Bulunduğumuz zamanda veya gelecekte oluşabilecek eğitim ihtiyacını tespit 

edebilmektir.  

 Performansa ait standartları belirtmek, 

 İş kazaları için önlem almak,  

 Kariyer planlarının doğru bir şekilde yapılmasını sağlamak,  

 Menfi çalışma olanaklarını düzeltmek, 

 Yapılan iş değerlendirilmesinde ayrı ayrı her işin önemini oluşturacak ana 

verilere ulaşmaktır.  

                                                           
18 EREN, Erol Örgütsel Davranış ve Yönetim Psikolojisi. (İstanbul: Beta Yayıncılık, 2006), 322. 
19 Haydar Taymaz, Hizmet İçi Eğitimi; Kavramlar, İlkeler Yöntemler. (Ankara: Ankara Üniversitesi 

Eğitim Fakültesi Yayınları, Sevinç Matbaası,1981), 111. 
20Zeyyat Sabuncuoğlu, İnsan Kaynakları Yönetimi. (Bursa: Alfa Aktüel Basım, 2009), 55. 
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 İş ve işgörenin kanuni düzenlemelerinin yapılması için gereken bilgilere 

ulaşmaktır. 

Bu analizin oluşmasında kullanılan yöntemler; analiz yapanın gözlemiş olduğu iş 

tanımı ve türlü başlıklar altında gerek görülen notları almış olması “gözlem” tekniği, 

bu işi yapanların birbirleriyle, üst birimlerdeki sorumlular ve faydalı verilere 

ulaşabileceğimiz farklı bireylerle iletişime geçerek analizi yapan kişiye doğruca 

gözlem neticelerini yorumlama fırsatı veren ve farklı iki çalışan algısının 

karşılaştırabilme olanağını sağlayan tekniğe “görüşme”, yapılan iş ile ilgili ayrıntılı 

bir biçimde verilerin toplanması ile soru kâğıdı kullanılması tekniğine “anket”,  iş 

analizini yapan analistin iş tanımı ile alakalı alanda hangi verilere ihtiyaç 

duyulduğuna dair işgörene veri sağladığı ve işgöreninde belirli zaman aralıklarında 

sistemli bir biçimde veri kaydettiği bunun sonucunda da ne kadar zaman sarf edildiği 

ve bu sürenin belirlenmesi adına yapılan çalışma tekniğine “günlük” tutma denir.  

Bu analiz süreci analizi yapacakların seçimi ve eğitimi ile başlayıp denetim ve 

uygulanması ile son bulur. İş analizinde yapılan çalışmaların ve elde edilen verilerin 

sürekli güncellenmesi gerekir. Zira teknolojik anlamda birçok değişimin ve yeniliğin 

iş gereksinimleri dönüşüme uğratmaktadır. İş tanımları iş analizinin bir tanımı olup 

işin düzenleme içerisindeki yerini ve önemini belirlemektedir. Bu tanımlar, iş analizi 

ile ulaşılması mümkün olan verilerin sistemli ve bilinçli bir şekilde sunulması 

olacaktır21.  

1.4.3. İşgören Bulma Seçme ve Yerleştirme  

Bu aşama ile alakalı temelde öncelikli olarak kaynakların belirlenmesi, 

analizlerin yapılması ve açık olan işlerde bu gereksinimlere uygun olan adayların 

belirlenmesi amaç edinilmektedir. İşgören bulma sürecinin amaçları aşağıda 

sıralanmıştır22.  

 Düşük bir maliyet ile aday havuzunu oluşturmak,  

 İşletme gereksinimi açısından bakıldığında vasıfsız ve üst vasıflı aday 

sayısını düşürerek seçim süreci ile alakalı etkinliği yükseltmek,  

                                                           
21  Taymaz, 111. 
22 Noe Raymond A. :  İnsan Kaynaklarının Eğitim ve Gelişimi, (Çeviren: Canan Çetin, İstanbul: Beta 

Yayınları, 1999), 27. 
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 İşe alınan işgörenin belli bir zaman sonra işletmeden ayrılma olasılığını 

azaltmak,  

 İşletmenin yükümlü olduğu sorumlulukları uygulamaya koyabilmek,  

 İşletme içinde hem kısa hem de uzun süreli kişisel ve işletme etkinliğinin artış 

göstermesini sağlamak,  

 İK, birimini ve işgören istihdamını sağlama etkinliği ile alakalı değerlendirme 

yapmak,  

İşgören seçimi ile alakalı hazırlıklar tamamlandıktan sonra, sıra işletme için 

ihtiyaç duyulan işgörenin ne tür bir kaynaktan temin edileceği ve işgören temin etme 

kaynaklarının iç ve dış kaynak olarak iki grup halinde gözlemlenebilmesidir23. 

İşgören seçimi ve yerleştirilmesi, işgören bulma ve seçme sürecinin son 

aşamasını oluşturmaktadır. İşgören seçimi faaliyetinin ana amacı, aday havuzundan 

en nitelikli adayları belirlemek ve istihdam etmektir. İnsan kaynakları departmanı 

yetkilileri, bireysel bilgi, beceri ve yetenekleri iş gereklerine; bireysel tercihleri ve 

kişilikleri işe ve örgütsel özelliklere uydurmak için adaylar hakkında bir süreç 

içerisinde bilgi elde etmeye çalışırlar. Bu bilgiler doğrultusunda en uygun olan aday 

veya adayları işe kabul ederler. Bu açıdan bakıldığında işgören seçim süreci, belirli iş 

veya pozisyon için en uygun adaylar arasından seçim yapma sürecidir24. 

1.4.4. İşgören Eğitimi ve Kariyer Gelişimi 

Organizasyon içinde insan kaynağı bulma, seçme ve yerleştirme bu alan için 

sadece bir giriş aşamasıdır. İşgörenlerden de istenilen düzeyde fayda almak 

isteniyorsa devamlı geliştirme adına çaba sarf etmek en büyük hedef olmalıdır. 

Günümüzde bu kaynağa yapılan yatırımlar gelecek için yarış üstünlüğü sağlama 

ve yenilik çalışmalarını işletme içine taşımada stratejik önem arz etmektedir. Bundan 

dolayı insan kaynakları yönetiminin yaptığı faaliyetler içinde mevcut ve henüz yeni 

iş başı yapan işgörenin eğitimi önemlidir.  

Bartel (1994),’in yapmış olduğu eğitim çalışmalarında, verimlilik düzeyi düşük 

işletmelerde amaçların başarılı olmasında ve işgücü verimliliğinin artış 

göstermesinde önemli yardımları (eğitim ve işgücü verimliliği artış göstermesi adına 

                                                           
23 Mümin Ertürk, İnsan Kaynakları Yönetimi. (İstanbul: Beta Basım A.Ş., 2011), 48. 
24 Ertürk, 48. 
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yardımları) olduğu ortaya çıkmıştır. Elde edilen bu bulgular neticesinde eğitim ile 

verimlilik ilişkisi sadece bireysel seviyede değil işletme düzeyinde de 

incelendiğinden önemli sonuçlar verdiği görülmüştür.  

Dünyada insanlar hayatlarının çoğu zamanını çalışarak geçirmesinden dolayı işin 

onlar açısından yaşamsal bir bilgi kaynağı olduğu bilinir. Bundan dolayı çalışan her 

kişinin yaşam planlamasını ve mesleğinde ilerlerken gelen fırsatları ve yeni kariyer 

olanaklarını çok iyi değerlendirmesi ve anlaması gerekmektedir. Bu oluşum kişinin 

kim olduğu ile alakalı ve hangi konumda olduğunu anlaması açısından katkı sağlar. 

Bu bireye ileri atılma, bulunduğu yerde devam etme veya gerekliyse eğer geriye 

doğru çekilme kuvveti sağlar25. 

Günümüzde özellikle kariyer planlaması modern yaklaşım açısından büyük önem 

kazanmıştır. İnsanlar kariyer geliştirme adına büyük çabalar sarf etmekte ve bu da 

işletmelerde bir hareketliliğin gerçekleşmesine neden olmaktadır. Bu da insan 

kaynakları bakımından istenmeyen durum olan rutine geçme uygulamalarını 

engellemektedir. Bu sistem (kariyer planlaması sistemi) iki mühim aşamadan 

oluşmaktadır. Birincisi bireyin aktif düzeydeki kariyer planlaması ile ilgilidir. 

İkincisi ise, bu konu ile ilgili çalışmaların saptaması yapılarak kariyer yönetiminin 

oluşturulmasıdır.   

Oluşan bu kariyer plan ile birlikte; hem işletmenin hem de işgörenin 

verimliliğinde artış sağlanmıştır. Aynı zamanda da değişmekte ve gelişmekte olan 

dünyaya daha basit bir biçimde uyum sağlamaları gerçekleşmiştir26. Günümüzdeki 

çağdaş işletmelerin insan kaynaklarından etkili bir biçimde yararlanması ve işgören 

motivasyonlarını üst seviyede tutması adına kariyer planlamaları yaparak kariyer 

yönetim modelini oluşturmaktadır. İşletme çalışanlarının ilgi duydukları alanı, 

değerlerini, güçlü, zayıf gördükleri yönlerinin saptanması, işletmenin içinde 

oluşturulan iş olanakları ile ilgili bilgi edinilmesi ve bu hedeflerin gerçekleştirilmesi 

adına oluşturulan sürece Kariyer Yönetimi denir.  

 

 

                                                           
25 Ataay İsmail Durak ve Acar, Ahmet Cevat İnsan Kaynakları Yönetimi.(İstanbul: Beta Basım A.Ş. 

,2015), 66. 
26 Oya Özçelik A. ve diğ., İnsan Kaynakları Yönetimi.(İstanbul: Beta Basım A.Ş. ,2015),18. 
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1.4.5. Performans Değerlemesi 

İşgören başarısı için bir kanaate ulaşma işlemine performans değerlemesi denir. 

Performansın değerlendirilmesi yalnızca işgörenin iş yaparken verimliliğini ölçmek 

değildir. Bir bütün biçimde işgören başarısının ne seviyede olduğunu ölçmektir. 

Kişinin kabiliyetlerinin yapılan işin niteliğine ve gereksinimlerine ne derecede 

uygun olduğunu araştıran ve kişinin iş alanındaki başarılarını belirlemek amacı ile 

çalışan nesnel analizler şeklinde belirtilebilir. Bu değerlendirmede uygulanan 

metotlar27;  

 Klasik Performans Ölçme Metotları  

 Sıralama Metodu 

 Mecburi Çözülüm Metodu 

 Grafik Derecelendirme Metodu 

 Kritik Olaylar Metodu 

 Kontrol Listesi Metodu 

 Davranışsal Değerleme Ölçeği  

 Alan İncelemesi Metodu 

 Çağdaş Performans Ölçme Metotları 

 Amaçlara Yönelik Yönetim Metodu 

 Değerleme Merkezi Metodu 

 Elektronik Performans İzleme Metodu 

 Standartlar Metodu 

 Çok Kaynaklı Değerlendirme (360 Derece Değerlendirme) 

Değerlemede performans planlamaları en önemli hedeflerin tespitidir. Her 

değerleme yöntemi istenilen amaca göre olmayabilir. Bundan dolayı yapılacak olan 

değerleme hangi hedefe yönelik olduğu ve buna bağlı özel hedeflerin tespit 

edilmesidir. Tespiti yapılan amaçlarında muhakkak başarıya ulaşır nitelikte olması 

gerekmektedir. Bu değerlemenin amacına bakıldığında ise; işgören içinde alanında 

yükseltilecek, alt kademeye düşürülecek, transferine karar verilecek, iş akdi 

sonlandırılacak ve eğitim verilecek olan işgörenin geliştirilmesi gerektiğinin 

                                                           
27Ögden, Hüseyin Öztürk Azim ve Yalçın, Azmi İnsan Kaynakları Yönetimi.  Adana: Nobel Kitabevi, 

2005), 25. 
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belirlendiği bir değerleme metodudur. Bu değerleme yöntemi ilk başta işgören 

hakkında yönetimsel bir takım kararlar verebilme adına kullanılmaktadır. Ücret 

zammı, yükselme, iş akdine son verme, işgören transferi gibi yönetimsel hususlarda 

karar mercii statüsünde olan idareciler performans değerleme ile ilgili çalışmaları 

yapmak ve bu bilgileri muhakkak kullanılmak gibi zorunlulukları vardır. İşgören 

motivasyonlarının oluşması adına performans ölçülerinin belirlenmesi 

gerekmektedir. İşgörenin önceki performansına ilişkin geri besleme değerleme yolu 

izlenmelidir. Bu şekilde işgörenin performanslarında düşüş yahut yükselme rahat bir 

biçimde görülecektir28.  

Performans değerleme sonucunda yeterli düzeyde performans gösteremeyen 

işgörenin işini yapabilmesi adına gerekli bilgi birikim ve yeteneklerinin geliştirilmesi 

ancak yararlı bir eğitim semineri ile olabilmektedir.  

Amaçlara yönelik yönetim metodu kişi ve işletme hedeflerini bütünleştirerek 

işgöreni motive etme, eğitme ve işletmenin başarısını geliştirmek için hedef edinen 

bir sistemdir.  

Değerleme merkezi metodu ise; işletme bünyesinde çalışanlardan oluşan lidersiz 

grup tartışmaları, iş oyunları, rol oynama gibi çalışmalardan oluşur. Bu metot aynı 

zamanda işgörenin farklı metotlar ile sınanabilecekleri etraftan soyutlanabilecekleri 

bir mekana getirilerek 1’den 3 güne kadar gerekli eğitimler ile değerlendirilebilirler.  

Performans değerlemesi sonucunda astın gelecek adına ihtiyaç duyacağı eğitimi, 

amiri tarafından oluşturulan sistem doğrultusunda verilmesi ve eğitimi verecek 

eğitmene eğitimin konusu hakkında önerilerde bulunarak eğitime ihtiyacı olan 

işgörenin ö işletmeye olan yararı artırılmaya çalışılır.  

1.4.6. İş Değerlemesi ve Ücretleme 

Bu değerleme işletmelerde yapılan işlerin önem ve zorluğunun belirlenmesi 

olarak tanımlanmaktadır. Değerlemenin yapılma aşaması işgörenin değil, yapılacak 

olan işlerin değerlemesi ve üretim süreçlerinde bireyler aracılığıyla belirlenen 

                                                           
28 Serkan Bayraktaroğlu, İnsan Kaynakları Yönetimi. (Sakarya: Sakarya Yayıncılık, 2008), 5. 



16 
 

rollerin o işletmeler adına taşımış olduğu değer mekanizmalarının belirlenmesini 

görev edinir29.  

İş değerlemesi, ücretin belirlenmesi amacı ile işletmenin kendi bünyesi içinde 

işlerin birbiri ile kıyaslaması yapılarak göreceli değerleri sistemli bir biçimde tespit 

etme sürecidir. Bunun oluşturulabilmesi için zor olan iş ile kolay olan işleri 

birbirinden ayırt ederek ücret eşitlik ilkesini yaşama geçirmek gerekmektedir. İş 

değerleme sistemi, asla bir ücret sistemi olarak görülmemeli adaletli ve nesnel 

ölçütlerde ücretleme sistemine bir zemin hazırlayan teknik şeklinde görülmelidir. 

Ücret yönetimi yalnızca bu değerleme sistemine ilişkin şekilde uygulanmaz. Bu 

sistemin dışında performans değerleme ve piyasa ücret araştırma yöntemi gibi 

mühim iki etmeni de içine alır. İş değerleme çalışmalarının hedef ve faydaları 

aşağıdaki gibi sıralanmaktadır30; 

 İş değerlemesi ücret sisteminin dengede ve adaletli bir şekilde oluşmasına 

zemin sağlar,   

 İş değerlemesi ücret saptamasında objektiflik ve tutarlılık sağlar,  

 İş değerlemesi işgören motivasyonu ve verimlilik artışı sağlar, 

 İş değerlemesi, idare ve işçi sendikaları arasında ilişkilerin gelişmesinde de 

yardımcı olur 

 İş değerlemesi, günümüzde de önemli olan işgören giderlerinin planlamasını 

ve denetlemesini kolaylaştırma adına olanak sağlamaktadır.   

 İş değerlemesi, personelin işlerinde çok daha fazla ücret kazanması açısından 

terfi alabilme adına kendini geliştirmesini ve motivasyon sağlamasını 

mümkün kılar, 

 İş değerlemesi, huzursuzluk, tatminsizlik ve verimlilikte düşüşün oluşmasına 

sebebiyet veren sağlık sorunları, iş kazaları ve çevre şartları gibi sebepleri 

tespit etmede ve bunların iyileştirilmesi adına gerekli görülen tedbirlerin 

tespiti bakımından yardımcı olduğu görülmektedir.    

                                                           
29 İlhami Fındıkçı, İnsan Kaynakları Yönetimi. (İstanbul: Alfa Yayınları, 2009), 32. 
30 Öznur Yüksel, İnsan Kaynakları Yönetimi.(Ankara: Gazi Yayınları, 2000), 219. 
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İKY’nin mühim bir görevi olarak bilinen ücret-maaş yönetimi, işgörenin ücret ve 

maaşlarının işletme içinden ve dışından tutarlılık sağlaması adına çalışmalar yapması 

olarak tanımlanmaktadır31. 

Ücret, sözlük anlamı olarak işgücü ve emek karşılığında alınan para ya da maldır.  

İktisatçılara göre ise, yapılan üretim çalışmaları karşılığında bedensel ve zihinsel 

olarak verilen emeğin karşılığında ödenen bedel olarak görülmektedir. Ücret, işgören 

için ise, kendisi ve ailesi için günlük hayatını ve gelecek adına belli bir ölçüde de 

olsa güvence altına aldığı gelir özelliğidir. Bundan dolayı çalışanların geleceklerini 

garanti altına almak ve hayat şartlarını artıran yüksek düzeyde doyurucu bir ücret; 

işgören açısından en iyi ücret şeklidir. Ücretleme sisteminde gözetilecek olan 

amaçlar aşağıdaki gibi sıralanmıştır32; 

 Nitelik sahibi olan çalışanları çekme: Verilecek olan ücretlerin nitelikli olan 

yeni çalışanları işletmeye sadakat ile bağlayacak şekilde olması 

gerekmektedir. Bunun olabilmesi için yarış içinde olduğunuz işletmeler 

 Bünyesindeki çalışanları elde tutma: Mevcut çalışanları işletmede tutma adına 

verilecek olan ücretlerin rekabet ortamında tatmin edici bir seviyede olması 

gerekmektedir. Aksi halde işgücü devri ve buna dayanarak oluşacak olumsuz 

neticelerin çoğalması kaçınılmaz olacaktır.   

 Güdüleme: Ücret sistemleri işletmelerde istenir bir çalışan davranışını teşvik 

edici, pekiştirici ve bu davranımların gelecek zamanlarda gösterilmesi adına 

sağlayıcı olması gerekmektedir. Bu nedenle çalışanların iyi bir performans 

göstermesi, tecrübe edinmesi, işletmeye sadakat ile bağlı kalması ve yeni 

sorumluluklar alması gibi davranışların etkili bir ücret planlaması ile 

desteklenmesi gerekmektedir.  

 İşletme performansının yükseltilmesi: Ücretler ile işgücü rantabilitesinin 

işletme performansı ile bir bağı kurulabilir. Buna benzer uygulamalar 

oluşturan işletmelerde rantabilitenin gelişim göstermesi ile ücret düzeyleri 

arasında düzenli bir bağlantının olduğu açıklanmaktadır.  

Maddi bir değeri olmayan, yalnız işgören tarafından önemli görülen 

ödüllendirme sisteminin de bulunduğu bilinmektedir. Bunlar; iş sağlığı ve güvenliği, 

                                                           
31 Nick Blanchard, P., James W. Thacker. Effective Training. (USA: Prentice Hall, 1998),50. 
32 Ömer Sadullah,  İnsan Kaynakları Yönetimi. (İstanbul: Beta Basım A.Ş., 2015), 21-22. 
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doğum günü vb., sosyal olarak yapılan ödüllendirmeler ve kişisel sorumluluklar 

olarak özetlenebilmektedir. Ücretlendirme sisteminin sonuçları aşağıda yazılı olan 

alanlara da yansımaktadır33: 

 Bu potansiyele sahip adayları işletmeye çeker  

 Sürekli eleman değişiminin önüne geçmekle birlikte azalmasına neden olur.  

 İşgörenleri güdüler, 

 İşletme kanunlar nezdinde sorumluluklarını yerine getirme adına gereğini 

yapar,  

 İnsan kaynakları planlarının uygulanmasının yanında iş planlamalarını 

yapması içinde yardımcı olur,  

 Her lokasyon da değişik ücretlerin oluşmasından dolayı işletmeye 

Ücretlendirme sistemi aşağıda belirtilen biçimde sıralanır:  

 Kıdeme Bağlı Ücretlendirme  

 Performansa Bağlı Ücretlendirme  

 Kişisel Performansa Bağlı Ücretlendirme  

 Takım Performansına Bağlı Ücretlendirme  

 Organizasyonel Performansa Bağlı Ücretlendirme  

 Yeteneğe Bağlı Ücretlendirme  

 Zaman Odaklı Ücretlendirme  

 Teşvik Edici Ücretlendirme  

1.4.7. İş Güvenliği ve İş Sağlığı 

ILO (Uluslararası Çalışma Örgütü) ve WHO (Dünya Sağlık Örgütü) 

uzmanlarının iş sağlığı tanımları; tüm meslek alanlarında işgörenin beden, ruh ve 

sosyal bakımdan iyilik hallerinin üst seviyelerde olması ve devamlılık faaliyetleridir. 

İşgörenlerin ruhsal ve bedensel açıdan sağlıklarını işletmelerin göstereceği 

olumsuz etkilerden koruyup oluşacak iş kazalarına ve meslek hastalıklarına karşı 

                                                           
33 Cavide Uyargil ve diğ., İnsan Kaynakları Yönetimi. (İstanbul: Beta Yayınları, 2009), 44. 
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önlemler alıp işgörenin daha güvenilir ve rahat bir biçimde çalışmalarını sağlamak iş 

sağlığı ve güvenliği çalışmalarının ana hedefidir34. 

İKY, mühim bir faaliyet alanı olarak gördüğü iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili 

planlamalar yapmaktadır. Kamusal bir sorumluluk olarak görülmesi gereken iş 

sağlığı ve güvenliği çalışma koşullarının iyileştirilmesi, işgören sağlığına önem 

verilmesi ve güvenlik önlemlerinin alınması adına yapılacak olan çalışmaların 

bütünüdür35. 

İşgörenlerin hem zihinsel hem de duygusal manada iyileştirilmesini kapsayan bir 

alan olmakla birlikte toplum açısından da öneme sahiptir. Bilhassa bu konuda insan 

sağlığı adına çevreyi kirleten ve zehirli maddelerden temizlemeye uğraşan bir 

katılımı gerekli görmektedir36. 

Çalışanların iş sağlığı ve güvenliği, işletme açısından önem arz etmektedir. Bu 

faaliyetlerin hem insani hem de ekonomik boyutu olduğundan işletme bünyesinde 

çok iyi bir şekilde yönetimi sağlanmalıdır. Çalışan sağlığı ve güvenliği tam 

manasıyla fiziki ve ruhsal bakımdan ihtiyaçlara uygun bir biçimde iş ortamının 

oluşturulması olarak tabir edilmektedir. Çalışan sağlığı ve güvenlik faaliyetleri, 

çalışan rantabilitesi ile iş hayatının kalitesi, o işletmenin stratejik bakımdan alakasını 

yansıtmaktadır37. 

Çalışan sağlığı ve güvenliği amaçları aşağıdaki biçimde kümelendirilmiştir38; 

 İşgörenleri korumak  

 Üretim güvenliği   

 İşletme güvenliği  

 

 

 

                                                           
34 Neslihan Okakın, Çalışma Yaşamında İnsan Kaynakları Yönetimi. (İstanbul: Beta Basım A.Ş., 

2011), 41. 
35 Demet Gürüz ve Yaylacı, Gaye Özdemir İletişimci Gözüyle İKY. (İstanbul: Kapital Medya 

Hizmetleri A.Ş. ,2004), 202. 
36 Zeyyat Sabuncuoğlu, İnsan Kaynakları Yönetimi: Uygulamalı. (Bursa: Alfa Aktüel Basım, 2008), 

262. 
37Huselid M.A. and Becker, B.E. Improving Human Resources Analytical Literacty: (Lessons From 

Moneyball, Ed. M. Losey, S. Meisinger and D. Ulrich, The Future of Human Resource Management, 

John Wiley and Sons, Inc., Virginia,2005), 66. 
38Mirze, Süleyman Kadri Introduction to Business.(İstanbul: Literatür Yayıncılık, 2002), 315. 



20 
 

1.5. İnsan Kaynakları Yönetiminin Amaçları 

İK çalışmalarında ortak amaç, İK fonksiyonlarının (bölümün kendisi ve faaliyet 

etki alanı) ortak bir amaca hizmet ederek örgütsel bir kaynak olduğu ya da olması 

gerektiği, değer ve işletme düzeyinde rekabet edebilir avantaj koşulları yaratmada 

katkı sağlar doğrultudadır.   

İKY’nin gayesi; işgörenin yapacak oldukları işlerde verimli ve tatminkâr koşullar 

oluşturarak, çalışanları işletme başarısı için yönlendirmektir. İşletme idaresinde 

insana verilen değer yükseldikçe işgörenin de hem verimi hem de yaptıkları işin 

kalitesi doğru orantıda artacaktır. Bu sistemin oluşturulabilmesi için ise öncelik 

insana olan saygının temel amaç olması ve “öncelik insan” anlayışının tasdiğinin 

oluşturulmasıdır39.   

İşletme bünyesinde insan kaynakları yeterli düzeyde etkin bir işleyişe sahip 

olduğu sürece örgütsel başarıya ulaşılır. İKY, işletme içerisinde çalışan işgörenin ilk 

baştan son ana kadar başarı göstermesini amaçlar.  

İKY’nin diğer amaçları, İKY’nin edindiği felsefeden kaynaklı olmakta ve 

aşağıda sıralanmaktadır40;  

 İşletme içerisinde rekabet ederek işletmeye rekabet avantajını sağlayan ve 

işletme için de mühim varlık olarak görülen insanları gayeleri doğrultusunda 

yönetmektir.  

 İKY politikalarını ve işletme politikalarını kurumsal strateji ile uyumlu hale 

getirmektir.  

 İK politikasını, yöntemlerini ve düzenlerini birbiri ile uyumlu bir şekilde 

geliştirmek,  

 Oluşacak değişimlere kolay bir biçimde dönüş yapabilecek kapasiteye ve 

esnek yapıya sahip bir işletme sistemi oluşturmak,  

 İşletmedeki bütün süreçlerde işbirliği ve takım halinde çalışmalara destek 

olmak,  

 İşletmenin geneline yayılması gereken müşteri bazlı güçlü bir felsefe 

oluşturmak, 

                                                           
39 Neslihan Okakın, Çalışma Yaşamında İnsan Kaynakları Yönetimi. (İstanbul: Beta Basım A.Ş., 

2011), 5. 
40 Okakın, 5. 
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 Çalışanların kişisel gelişim ve öğrenmelerini geliştirmesi açısından yöneterek 

güçlendirmeyi sağlamak, 

 Performansa dayalı bir kültür haline gelen ödüllendirme stratejisinin 

geliştirilmesini desteklemek, 

 İşletmede iletişimi ön planda tutarak ve bununla ilgili iyileştirmeler yapılarak 

işgörenin birbirleri ile olan bağların artmasını sağlamak,  

 Saha içindeki yöneticilerin İK yönetiminde oluşacak sorumluluğunu arttırmak 

için yardımcı olmak, 

 İdarecilerin karar verme süreçlerindeki rollerini basit bir biçime getirebilmek.  

Modern İKY, işletmenin yapısı ve stratejilerine tesir eden kararlar alınmasında, 

işletme içindeki kültüründe oluşturulmasında ve aynı zamanda çalışan sadakatini 

sağlamada önemli bir rol oynamaktadır. Bu manada İKY, gerek görülen faaliyetleri 

yapmaktadır. Bu birim işletmenin gereksinimlerine ilişkin elverişli işgücünü 

sağlamak adına belirli sayıda ve nitelikte işgöreni istihdam edip gelişimini sağlar ve 

bu konuda değerlendirmesini yaparak hedeflerini gerçekleştirir.41 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
41 Okakın, s. 5. 
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İKİNCİ BÖLÜM 

ÜCRET KAVRAMINA GENEL BİR BAKIŞ 

Bu bölümde ücretin tanımı, ücretin önemi, ücret türleri ve ücret boyutları genel 

ayrıntıları ile anlatılmaktadır. 

2.1 Ücretin Tanımı 

Çalışmanın bu bölümünde ücret kavramı açıklanmaktadır. Ücret hakkında 

yapılan tanımlar, ücretin hem işveren açısından hem işgören açısından önemi ve 

ücretin faktörlerinden bahsedilmektedir. 

Ücret geniş bir kavram olduğundan ücret ile ilgili çeşitli tanımlar aşağıdaki 

gibidir:42 

Ücret sistemi direkt ve endirekt ödüllendirme ile nakdi ya da nakdi olmayan 

ödüllendirme sisteminin eşit düzeyde ve adil bir biçimde dağıtımını sağlamak 

hedefiyle, işletme içerisinde işgörenin, çalışma ortamında verdiği katkıları 

değerlendirme sürecidir. Ücret ile ilgili en kısa tanım işgörenin yaptığı işleri ve 

gösterilen gayretin karşılığı anlamına gelmektedir.43 

Ücret yönetimi, işgören ve işletme açısından önem arz eden bir fonksiyon olarak 

görülmektedir44. Ücret; işgörenlerin hayatlarını devam ettirmeleri, emek verdikleri 

işletmede statü, güvenlik, itibar ve kendini kabul ettirme gibi değerlere kavuşmaları 

açısından temel bir araçtır.45 

Ücretin bir başka tanımı ise işgörenin işverenden, verdiği emeğin karşılığını 

aldığı iktisadi değer olarak tanımlanır.46 

Üretim faktörlerinden emek fiyatı şeklinde tanımlanan ücret çok geniş bir 

terimdir. Ücret, işgören açısından emeğini satarak gelir elde edilen ve hayat düzeyini 

                                                           
42 Serap Benligiray, Ücret Yönetimi. (İstanbul: Beta Basım Yayım Dağıtım A.Ş., 2007), 3. 

 43 Okakın, 111. 
44 İsmail Durak Ataay ve Ahmet Cevat Acar, İnsan Kaynakları Yönetimi.(İstanbul: 

Beta Basım A.Ş. ,2015), 360. 
45 Gürüz ve Yaylacı, 236. 
46 Geylan, 231.  
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belirleyen bir geçim kaynağı olarak görülürken, işveren açısından ise sadece bir gider 

olarak görülmektedir. Sosyal siyasetçi gözünden ise kamusal yapının dengede 

kalması için ücret sistemi önemli bir iktisadi değişken olarak görülmektedir.47 

Tüm bunlardan özet çıkaracak olursak;  ücret; işgörenlerin hayatlarını devam 

ettirmeleri, emek verdikleri işletmede statü, güvenlik, itibar ve kendini kabul ettirme 

gibi değerlere kavuşmaları açısından temel bir araçtır. 

2.2. Ücretin Önemi 

Ücretlendirme, en önemli İKY faaliyetlerinden birisidir. Bu konudaki 

uygulamaların işletmenin stratejik amaçlarını gerçekleştirilmesi açısından 

sürdürülmesi zorunludur. Nitekim işletmenin ücretlendirme politikaları ve 

uygulamaları stratejik amaçlarını anlamaları yönünde işgören davranışını 

güçlendirmektedir.48 

Ücret; işletmeler, işgören, ortaklar, hükümet, toplum ve ekonomi kısaca, ilgili 

tüm taraflar açısından önemli bir olgudur.49 

2.2.1. İşgören Açısından Ücretin Önemi 

Genel olarak ücret işgörenler tarafından tek geçim kaynağı olarak görüldüğü için 

önem arz etmektedir. Geçim kaynağının toplam ücret seviyesi ya da yeterlilik düzeyi 

önemlidir. İşgörenlerin ücret ya da iş doyum ücreti adil dağıtım ve eşitliği ile 

paraleldir. Bu bakımdan, işgörenler ücretleri onlar ile aynı düzeyde katkı sağlayan 

kişiler ile eş değer seviyede olmasını beklemeleri kabul edilir bir düşüncedir.50 

2.2.2 İşverenler Açısından Ücretin Önemi 

İşverenler açısından ücret örgütsel hedeflere ulaşmak için katlanılan önemli bir 

maliyettir. Ücret, bilhassa güçlü işletmeler için ve hizmet sektörü için önemlidir. 

Örgütsel başarıda çalışanın katkı düzeyini artıran “bilgi işçiliği ya da hizmet alanının 

gelişim gibi” değişimleri, ücret gider paylarını ve önemini artırır. Ücret sistemi, 

                                                           
47 İlhan Erdoğan, İşletmelerde Kişi Değerlemede Psikoteknik.(İstanbul: Dönence Basım ve Yayın 

Hizmetleri, 1999), 251-252. 
48 Bingöl, s. 429. 
49 İsmail Durak Ataay ve Ahmet Cevat Acar, İnsan Kaynakları Yönetimi.(İstanbul: Beta Basım A.Ş. 

,2015), 360. 
50 Ataay ve Acar, 360. 
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kaliteli işgörenleri etkileme, işletme içinde tutma ve motivasyonlarını üst seviyelere 

çıkartmak adına önemli bir araçtır. Bundan dolayı, ücret-ödül eşitliği, tüm 

işgörenlerin işletmeye katkısı ve dış bölümde oluşan işgücü pazarına göre işletmenin 

bulunduğu konum, önem arz eden temel ücretleme konusudur.51 

2.2.3 Devlet Açısından Ücretin Önemi 

Hükümet / devlet açısından ücretin önemi, farklı açılardan ele alınabilir. Ücret 

kamu maliyesi için mühim bir vergi kaynağı olarak görülmektedir. Türkiye’de tahsili 

yapılan toplam gelir vergisi ücret karşılığı işgörenlerden alınır ve buda önemli bir 

pay olarak görülür. Burada kamu işverenlik rolü oynar ve buda kamu kuruluşları için 

çalışan memur ve işgörenlere verilen ücretleri özel sektördeki işletmelerde olduğu 

gibi mühim bir gider kalemi olarak gösterir. Ücret sistemi, devletin iktisadi ve sosyal 

politika içinde mühim bir aracı olarak görülür. Ücretler her daim dikkat edilmesi 

gereken önemli bir faktördür.52 

2.2.4. Sendikalar Açısından Ücretin Önemi 

Sendikalar için ücret her daim büyük önem taşır. Zira çoğunlukla sendika 

başarıları, toplu iş sözleşmeleri için yapılan pazarlıklar neticesinde işverenlerden 

sağladıkları ücret artışları ile ölçülmektedir. Bilhassa yeni gelişim gösteren ülkelerde 

sendika sisteminin en önemli hedefi, sendikaya üye olan işgörenlerin refah 

seviyelerinde artış sağlamak için yapılan çalışmalardır. Bu hedefle, sendika toplu iş 

sözleşmelerinde yaptığı pazarlık görüşmelerinde sendika üyelerinin gelir 

seviyelerinin artırılması adına ücretlerde zam isteyebilir. Ayrıca bu sebeple 

ülkemizde de olduğu gibi toplu iş uyuşmazlıklarının sebepleri parasal ödemelerden 

kaynaklanmaktadır.53 

2.2.5. Toplum Açısından Ücretin Önemi 

Ücret seviyeleri toplum açısından çok önemlidir. Söz konusu bu durumun ücret 

seviyelerinin toplum açısından çok önemli olması hayat standardı ve refah düzeyi 

açısından belirleyici durum olmaktadır. Yüksek düzeyde ücret daha iyi seviyede 

eğitim kurumu, hastane ve türlü kamu hizmetlerini finanse etmek adına geniş bir 

                                                           
51 Bayraktaroğlu, Serkan İnsan Kaynakları Yönetimi.(Sakarya: Sakarya Yayıncılık, 2008), 87. 
52 Ataay ve Acar, 361. 
53 Bingöl, 432. 
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vergi gelirine olanak sağlar. Bu ücret seviyelerine ulaşmak aynı zamanda 

işgörenlerin satın alma gücünün toplumun ekonomik ve refah düzeyinin artış 

göstermesine katkı sağlar.54 

2.2.6. İş Hukuku Açısından Ücretin Önemi 

İşgörenler açısından bakıldığında taşımış olduğu hayati önem sebebiyle ücret 

kanuni güvence altında ve sosyal haklar arasında yer almaktadır. Anayasa 55’inci 

madde; “Ücret emek bedelidir. Kamu, işgörenlerin yapmış oldukları işe adil bir ücret 

temin etmek ve sosyal yardımlardan faydalanmaları amacıyla tedbirler almaktadır. 

Asgari ücretin belirlenmesinde işgörenlerin geçim koşulları ve iktisadi durumu göz 

önünde bulundurulur”.55 

Görüldüğü üzere ücret konusu her alanda önem arz etmektedir. Toplumsal yapıda 

her şey birbirini etkilemektedir. Söz konusu bu durumda her faktörü oluşturmaktadır.  

İşveren, işgören, devlet, sendika ve toplumsal açıdan ücret önemi arz etmektedir. 

Bu önem de kişiye işletmeye bağlamaktadır. Bu da işveren ile işgörenin bağlarını 

oluşturmaktadır. 

2.3. Ücret Türleri 

Bu başlık altında ücret kavramıyla ilgili çeşitli tanımlar yapılarak ücret konusuna 

açıklık getirilmeye çalışılmıştır. 

2.3.1. Ücret Haddi (Kök Ücret) ve Ücret Geliri 

“Kök Ücret” belli başlı nitelikteki emeğe biçilen birimsel değer ya da meblağ 

olarak ifade edilmektedir. Bu duruma göre geçerli ücret sistemi içinde zaman ve çıktı 

birimi başına belirlenmesini sağlayan ücret ölçüsüne kök ücret denir. Kök ücret ya da 

temel ücret, yapılan işin değerine, bireyin yeteneğine ve mükemmeliyet seviyesine 

göre belirlenmektedir.56İşgörenlerin ve işverenlerin tercih ettikleri ücret haddi her iki 

taraf içinde daha iyidir. 

                                                           
54 Ertürk, Mümin İnsan Kaynakları Yönetimi. (İstanbul: Beta Basım A.Ş., 2011), 125. 
55 Sarper Süzek, İş Hukuku. (İstanbul: Beta Yayınları, 2002), 293. 
56 İsmail Durak Ataay ve Ahmet Cevat Acar, İnsan Kaynakları Yönetimi.(İstanbul: Beta Basım A.Ş. 

,2015), 356. 
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2.3.2. Brüt Ücret ve Net Ücret 

Gayri safi ücret, tahakkuk edilen, yapılan kesintiler öncesi toplam tutarı ifade 

etmektedir. Gayri safi ücret bakıldığında işverenin “ücret boyutunda” işgören adına 

yapılan ücret ödemelerinin toplamını içermektedir. Net ücrete bakıldığında; gayri 

safi ücretten ayrı kesinti çeşitleri (gelir vergisi, damga vergisi vb.) düşürülüp kalanı 

işgörene verilen ücret tutarına denir.57 

2.3.3. Nominal (Parasal) Ücret ve Reel (Gerçek) Ücret 

Nominal ücret; uygulanan nakit cinsinden toplamı ifade etmektedir. Reel ücret, 

nakit ücretin mübalağa gücünü ifade eder. Bu ücretin hesaplaması tüketici 

endeksinden faydalanılarak yapılmaktadır. Aynı zamanda bu ücretin 

hesaplanmasında esas alınan yıla göre endeksler düzenlenip karşılaştırmaları yapılır. 

Verilen ücretlerde satın alım gücünün korunması gerekmektedir. Bunun için ise 

ücretin alım gücü, enflasyon artış oranından daha düşük düzeyde olmaması 

gerekmektedir.58 

2.3.4. Asgari Ücret 

Asgari ücret sistemi farklı bölgelerde emek yoğun şeklinde geçimlerini 

sağlayanlar ile eşdeğer alım gücünü oluşturan politika olarak ifade edilmektedir.  

Bu ücret adından da anlaşılacağı gibi işgörenlere verilecek olan asgari tutarı ifade 

eder.  

Asgari ücret, 3 şekilde belirlenebilir 59: 

1. Devlet çıkaracağı bir yasayla asgari ücreti kesin olarak belirleyebilir. 

2. Yasal olarak kurulan ve üyeleri belli olan bir asgari ücret tespit 

komisyonu tarafından tespit edilebilir. 

3. Toplu iş sözleşmesi görüşmelerinde işveren ve işçi tarafları arasında 

uzlaşılarak belirlenebilir. 

                                                           
57 Gürüz Demet Ve Yaylacı, Gaye Özdemir İletişimci Gözüyle İKY. (İstanbul: Kapital Medya 

Hizmetleri A.Ş. ,2004), 158. 
58 Mirze, Süleyman Kadri Introduction to Business.(İstanbul: Literatür Yayıncılık, 2002), 47. 
59Sabahaddin Zaim, Çalışma Ekonomisi, Filiz Kitabevi, Yenilenmiş ve Genişletilmiş 

10. Baskı, İstanbul, 1997, 222. 
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2.3.5. Yarım Ücret 

Yarım ücret, işgöreni bir haftadan fazla çalışmaya zorlayan nedenlerden dolayı 

işgörene ödenen ücrettir. Örnek verecek olursak, iş yerini sel basması nedeniyle 

çalışmalara ara verilmesi, işgörenin kısa süreliğine gözaltına alınması gibi 

durumlarda yarım ücret ödenmektedir. 

Yarım ücret ödenmesinde işçinin çıplak gündeliği dikkate alınacaktır. Bir haftalık 

süre içinde iş sözleşmesi sona ermişse, çalışmama veya çalıştırmamaya ilişkin 

zorlayıcı sebepler ortadan kalkmış ise, yarım ücret yükümlülüğü de sona erer60. 

2.3.6. Hafta Tatili Ücreti 

Çalışma yaşamına ilişkin düzenlemeler gereği, 6 iş günü çalışılıp 24 saat 

kesintisiz dinlenilmesi, tatil yapılması gerekmektedir. Hafta tatili olmasına rağmen 

çalıştırılan işgörene o günün ücreti işveren tarafından ödenir. Bu ödeme tam şeklinde 

yapılır. 

İşgörenin ücretli hafta tatilleri hak kazanabilmesi için, hafta tatilinden önceki altı 

iş gününde kararlaştırılan günlük iş sürelerine uygun olarak çalışmış ve haftalık kırk 

beş saatlik iş süresini tamamlamış olması gerekir61. 

2.3.7. Yıllık İzin Ücreti 

İşgörenin yıllık izin kullanması için öncelikle yıllık izin hakkı kazanması 

gerekmektedir. İşgörenin işe başladığı andan itibaren iş kanunun belirttiği süre 

dolana kadar yıllık izin hakkı kazanmış olur.  

İşgörenin yıllık izin ücreti de, diğer tatil ücretlerinin hesabında olduğu gibi temel 

ücret üzerinden hesaplanacaktır. Bir başka deyişle, izin süresi içinde işgörene 

ödenecek ücrete esas olan günlük ücretin hesabında fazla çalışma, prim, ikramiye, 

sosyal yardımlar ile benzeri ödemeler göz önünde bulundurulamaz62. 

  

                                                           
60 http://iskanunu.com/genel/2168-is-kanunundaki-yarim-ucret-uygulamasi/ 
61  İş K. md. 46/1 
62 İş K. md. 50,57; Yön. Md.20 
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2.3.8. Ücret Benzerleri 

İşgörenlerin esas ücretleri dışında çalışmalarına karşılık verilen ücrettir. Bu ücret 

benzerleri; ikramiye, prim, mesai ücreti, izin ücretleri olarak sıralanabilir. 

Çalışana, çalışmasına karşılık verilen esas ücretin dışında bazı ödemeler de 

yapılmaktadır. Dolaylı ücret anlamına gelen bu ödemeler; ikramiyeler, teşvikler, 

fazla çalışma ve fazla sürelerle çalışma ücreti, izin ücreti, primler ve lojman, eğitim, 

evlenme, doğum, ölüm, hastalık, kira gibi sosyal yardım ödemeleridir63 

2.4. Ücretin Boyutları 

Ücretin kavramı genellikle ekonomik açıdan incelenmiş olup diğer boyutları geri 

planda kalmaktadır. Bu başlık altında ise ücret kavramının diğer boyutları ele 

alınmıştır.  

2.4.1 Psikolojik Boyut  

Ücret kişilerin zorunlu ihtiyaçlarını karşılamada önemli etken olduğundan, 

kişilerde psikolojik etki yaratmaktadır. Bu da ücretin psikolojik boyutunu 

oluşturmaktadır. 

Günümüzde ücret statü, saygınlık ve parasal bir güç olarak görüldüğünden 

kişilerde psikolojik boyut oluşturması kaçınılmazdır. 

İşgörenler aynı işi yapan çalışma arkadaşları ile aynı ücreti almayı ister. Aynı işi 

yapıp ve diğer çalışma arkadaşına göre daha iyi performans göstermesine rağmen 

aynı ücreti alıyorsa bu kişide psikolojik sorunun ortaya çıkmasına neden olmaktadır. 

 Bu psikolojik sorun nedeniyle kişinin işletmeye bağlılığında azalma söz konusu 

olmaktadır. Ayrıca işgörenler arasında da anlaşmazlıklar ve iş yerinde huzursuzluk 

gibi sorunlar ortaya çıkmaktadır. Bu nedenle işgörenler işverenlerden adaletli bir 

şekilde ücret dağılımını istemektedirler64.  

 

                                                           
63 Adem Uğur, İnsan Kaynakları Yönetimi, 1. Baskı, (Sakarya: Sakarya Kitabevi Yayın ve Dağıtım 

2003), 142-143. 
64 Sabahaddin Zaim, Çalışma Ekonomisi, Filiz Kitabevi, Yenilenmiş ve Genişletilmiş 10. Baskı, 

İstanbul, 1997, 151-152. 
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2.4.2. Sosyolojik Boyut  

Ücretin sosyolojik boyutu, işgörenin emeği karşılığı gelirini ve yaşam düzeyini 

belirlemesinden oluşur. Ayrıca endüstrinin gelişimine etkisi olan ve sanayinin 

gelişmesine de etki eden önemli bir maliyet faktörü olarak görülen bu kavram ulusal 

gelirin dağılımında da, bir gösterge durumundadır. Emeği karşılığı gelir elde eden 

grubun satın alma gücü, ücret düzeyi ile yakından ilgili olduğu için işgörenler ve 

sendikalar ücret düzeyini yükseltmek için gerekli çabayı göstermektedirler.65 

2.4.3. Örgütsel Boyut  

İşgörenler aldıkları ücret ile kendilerine işletme içerisinde bir statü 

oluşturduklarını düşünürler.  

Bireylerin ücretleri işletme içinde onların statülerini yansıttığı konusunda 

kuvvetli bir kanı vardır. Bu da ücretlerin örgütsel işlerliğine şu yollarla katkıda 

bulunur66: 

a) Ücret, işletmenin hiyerarşik yapısı içinde bir işin bulunduğu yeri basit ve 

kabul edilebilir bir biçimde tanıtır. 

b) İşgöreni daha yüksek düzeyde bir konuma ulaşması ve kendilerini 

yetiştirmeleri için yönlendirir. 

c) Ücretlerin örgütsel hiyerarşi ile uyum içinde olmadığı hallerde eşitsizliğin 

meşrulaştırılmasına olanak hazırlar. 

2.4.4. Siyasal Boyut  

Ücretlerin belirlenmesinde devletin ve sendikaların etkisi söz konusudur. Devlet 

işverenlerin işgörenlere vereceği ücrette belirli bir miktarın altına düşmemesini 

isterken, sendikaların ise bu konuda farklı düşüncede olduğu görülmektedir. 

Sendikalar işgörenlerin ücretlerinde sürekli artış yapılmasına dayalı bir uğraşları söz 

konusudur67. 

 

                                                           
65 Ertürk, Mümin İnsan Kaynakları Yönetimi. (İstanbul: Beta Basım A.Ş., 2011), 125. 
66 Adem Uğur, 142-143. 
67 Zeyyat Sabuncuoğlu, Personel Yönetimi Politika ve Yönetsel Teknikler.(Bursa: Ezgi Kitabevi, 

1977), 211. 
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2.4.5. Ekonomik Boyut  

İktisadi bakımdan ücret, gerekli kaynak olarak bilinen mal ve hizmet üretimi, 

sermaye emek faktörlerinin sonuncusuna ödenecek fiyat olarak ifade edilmektedir. 

Ücret; bilimsel görüşte, işgörene emeği karşılığında katkı sağladığı ve sosyal bir 

işten elde edilen sonuçtan bir hisse almasını sağlayan bir faktör bedelidir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

EĞİTİM KAVRAMINA İLİŞKİN GENEL BİLGİLER 

Bu bölümde eğitimin tanımı, eğitimin önemi, eğitimde öğrenmenin rolü ve 

önemi, insan kaynaklarında eğitim, eğitimin amaçları, eğitimin yararları, eğitim 

politikaları, eğitim sürecinin evreleri ve eğitim yöntemleri genel ayrıntıları ile 

anlatılmaktadır. 

3.1. Eğitimin Tanımı 

Çalışmanın bu bölümünde eğitim ile ilgili kavramlardan bahsedilmektedir.  

Eğitim; “önceden belirlenen hedeflere göre, insan davranışlarında gelişmeler 

gösteren planlı ve düzenli bir etkinlik olarak ifade edilir.68 

Eğitim, işletmelerde insan kaynakları etkinliğinin ve verimliliğinin artırılmasında 

kullanılan en önemli faaliyetlerden birisidir. İşletmelerde eğitim aracılığı ile birey, 

grup ve işletme düzeyinde gösterilen başarının yükseltilmesine çalışılmaktadır. 

Eğitimi kısaca “değişim süreci” olarak tanımlayabiliriz.69 

Genel olarak ise eğitim, toplumun yaratıcı gücünü ve etkinliğini yükselterek 

kalkınmanın gerçekleştirebilmesi için gerekli yüksek nitelikte bireylerin 

yetiştirilmesini sağlayan ve bireylere yetenekleri yönünde gelişme imkanı veren 

etkili bir araçtır. Bu bağlamda eğitim, kalkınmanın temelini oluşturur.70 

Tüm bunlardan özet çıkaracak olursak, İşletmelerde eğitim aracılığı ile birey, 

grup ve işletme düzeyinde gösterilen başarının yükseltilmesine çalışılmaktadır. 

Eğitimi kısaca “değişim süreci” olarak tanımlayabiliriz. 

 

 

 

                                                           
68 Gürüz ve Yaylacı,  163. 
69 Ertürk, 117. 
70 Mighael R. Czinkota, Ilkka A. Ronkainen and Michael H. Moffett, Global Business. (United States 

of America: The Dryden Press, 1998), 518-521. 
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3.2. Eğitimin Önemi 

Bu sektöre yapılan yatırımlar kişi, işletme ve toplumsal sorumluluk adına yapılan 

yatırımlardır. Aynı zamanda da insan ve emek faktörüne verilecek olan önemi 

göstermektedir. Bu bağlamda da verimlilik etkisinin gün geçtikçe artış göstermesi 

kaçınılmazdır.71 

Örgütsel bakımdan ise eğitim etkinliğinin önemi, insan kaynağında değişiklik 

yaparak, işgörenlerin moral ve güdülemesini arttırmaktadır. Rekabet içinde de 

işletmeye güç katma noktasında kendini belli etmektedir. 72 

Bilgi; oluşan yoğunluk ve sıklık sebebiyle eskime problemi yaşar. Dolayısıyla da 

değişim hızı yüksektir. Bilgi devrimi dünyanın globalleşmesine ve küçülmesine 

sebep olması nedeniyle değişen teknolojinin devrim niteliğinde olması şeklinde 

açıklanmaktadır. Bütün bunlar işletmelerin ve kişilerin hem öğrenme ihtiyaçlarını 

hem de bilgi edinme ihtiyaçlarını artıran gelişmelerdir.73 

İKY, işletme faaliyetlerine katkıda bulunma, iş hayatının nitelikli olmasına ve iş 

gücün verimliliğini artırma görevini üstlenir. İK’nın eğitimi ve gelişimi hususundaki 

etkinliklerini stratejik metot anlayışı içerisinde sonu olumlu ya da olumsuz olsun 

yeni koşullar oluşturmak adına devam ettirmek zorundadır. İşletmede İK’nın stratejik 

önemi aşağıdaki ilkelere dayanmaktadır:74 

 Bütün işgörenler, işletmenin hedeflerine ulaşması adına tepe yönetimden 

destek görmesi, 

 Geniş bir plan dahilinde eğitim gereksinimlerini araştırıp, işgörenler için 

eğitim gereksinimlerini yürütmek,  

 İşgören ihtiyacı, işe başlama gibi devam edecek olan istihdam sürecinde 

eğitim etkinliklerini mutlak bir biçimde sağlayabilmek,  

 İK’nın eğitim, geliştirme yatırımlarının değerlendirilmesinde başarı ve 

başarısızlıkları tespit edip bunun devamında da eğitimin gelecek adına 

etkilerini sağlamaya çalışmaktır.  

Kısaca eğitimin önemi; işgörenlerin kendilerini geliştirmeleri için temel nedendir. 

                                                           
71 A. Oya Özçelik ve diğ., İnsan Kaynakları Yönetimi.(İstanbul: Beta Basım A.Ş. ,2015), 164. 
72 Özçelik ve diğ.,164. 
73 Gürüz ve Yaylacı, 162. 
74 Cavide Uyargil ve diğ., İnsan Kaynakları Yönetimi. (İstanbul: Beta Yayınları, 2009), 165. 
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Hem işveren açısından hem de işgören açısından önemli etmen olan eğitim, her iki 

taraf için gereklidir. İşgörenin kendini geliştirmesi için eğitim unsuru maliyetli 

olabilir. Kimi işveren bu maliyeti karşılamak yerine daha iyi bilen işgöreni tercih 

ederken; kimi işveren ise elindeki kaliteli işgöreni kaçırmamak adına gerekli 

masrafları göz ardı edip eğitim ve geliştirme için gerekli finansı sağlamaktadır. 

3.3. Eğitimde Öğrenmenin Rolü ve Önemi 

Eğitim bilimleri için öğrenme, kişinin çevresinde oluşan yeni bilgilerin ve 

uyarıcıların, sezgisel veya bilgiye dayanan belirli bir süreçte algıladığı ve özümsediği 

davranışları yansıtma şeklidir. Öğrenme; kişi, grup ya da işletme düzeyinde olabilir. 

Kişisel öğrenmede, yukarıda tanımladığımız öğrenme olgusu, kişisel düzeyde 

gerçekleşmektedir. Yani kişi çevredeki bilgileri bir süreç içinde sezgisel ya da 

bilişsel olarak algılamakta, anlamakta, yorumlamakta ve deneyimler kazanarak, 

davranışlarını buna göre ayarlamaktadır. Yani kişisel öğrenmede sezgi ve yorum 

yapma bireye aittir.75 

Eğitim sürecinde başarılı olunduğunun ilk işareti, kazanım sağlanan bilgi, 

yetenek ve davranımların, katılım sağlayan kişiler tarafından hangi ölçülerde ve ne 

denli doğru öğrenildiği ile paraleldir. Öğrenme gerçekleşmeden eğitimde başarıya 

ulaşmak mümkün değildir. Öğrenmenin gerçekleşmesi bireysel bir olgudur. Bununla 

birlikte bireysel güdüleme hakikatli bir eğitim planı ile pekiştirilme yapıldığında 

öğrenme beklenilen seviyede gerçekleşir.76 

3.4. İnsan Kaynaklarında Eğitim 

Bu birimdeki eğitimin gelişir düzeydeki stratejik rolü evrim geçirmektedir. Bu 

evrimin 3 aşaması olduğu söylenebilir.  

 Evrede; işletmenin yaşadığı sorunları daha iyi anlaması için, İK, sorunlarının 

anlaşılması gerekmektedir,  

 Evrede, İK, idarecileri ve işgörenlerin, çözümlemeli düşünce ve sonuç odaklı 

olması, 

                                                           
75 Tamer Koçel, İşletme Yöneticiliği, Yönetim Organizasyonlarda Davranış Klasik-Modern-Çağdaş ve 

Güncel Yaklaşımlar. (İstanbul: Arıkan Basım Yayım Dağıtım, 2005),435. 
76 Özçelik ve diğ., 167. 
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 Evrede İK, işgörenlerin ve idarecilerinin sonuç odaklı olması sebebiyle 

etkinliklerine güvenir. 

Nitekim Harrison, Reid ve Barrington; işgörenleri geliştirmenin bir takım 

kısıtlayıcı etmenleri olduğunu söylemişlerdir. Bu etmenlerinde aşağıdaki gibi 

olduğunu belirtmişlerdir;.77 

 İş görenlerin geliştirilmesi sürecinde üst yönetimin ilgi ve alakası, 

 Belirli zamanlarda organizasyon içindeki iş gören sayısı,  

 Meslek kategorilerinin fazlalığı ve gelişim etkinliğinin karmaşık seviyesi, 

 İşgörenlere eğitim verilmesi, geliştirilmesi, gereksinim ve ihtiyaçları yerine 

konulabilecek iç, dış işgücü varlığı,  

 İşgörene verdiği eğitim ile gelişimini sağlayan son kişinin işletme içindeki 

hiyerarşik konum ve pozisyonu,  

 Dış çevrenin faktörü ve meşrulaşma aşaması, 

 Eğitim alan kişilerin bireysel özellikleri.  

Bu durumdan çıkarılacak sonuç ise, İKY’nin gelişim faaliyetleri belli sınırlar 

içinde olup oluşturulan yeni koşulların yaklaşımı bir plan ve sistem dahilinde 

işletmeye en düşük maliyet ile uygun değerdeki faydayı sağlayacak biçimde 

olduğudur.78 

3.5. Eğitimin Amaçları 

Globalleşen ekonomi, demografik değişimler, üretim, finans ve bilgi 

teknolojilerindeki hızlı yenilenme, organizasyonlarda daha yetenekli, bilgili, 

katılımcı, değişikliklere uyum sağlayan hatta bu değişimleri yaratacak ve yönetecek 

iyi eğitilmiş işgörenlere ihtiyaç duyar hale getirmiştir.79 

Eğitim, insanları hem çevredeki değişimlere uyum sağlayacak hem de çevrede 

istenilen değişimleri gerçekleştirebilecek yeterliliğe ulaştıran tek araçtır. 

Organizasyonun hedef edilen amaçlara ulaşması için çalışanın en üst düzeyde 

öğrenmeyi gerçekleştirmesi gerekmektedir. Bu da organizasyonun performansını 

arttıracaktır. Bu tanımdaki performans kişinin işini en etkili ve etkin biçimde 
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78 Özçelik ve diğ.,168. 

79Bingöl, 291. 
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yapabilme yeteneğidir. Eğitimin asıl amacı olan organizasyon performansı, 

organizasyonun karlılığı, iç ve dış müşteri memnuniyeti ve üretim kalitesi ile doğru 

orantılıdır. Bu doğrultuda çalışanlara verilen eğitimlerin, organizasyonun karlılığına, 

iç ve dış müşteri memnuniyetine, ürün/hizmet kalitesine olumlu etki yapması 

beklenir. 80 

Goldstein, eğitimin amacını dört ayrı seçenekte toplamıştır. Bu seçenekler 

aranılan bilgiye ve bu bilgiyi kimin kullanacağına göre değişir:81 

 Eğitimin Geçerliliği: Eğitilenin eğitimden ne öğrendiği. 

 Transferin Geçerliliği: Eğitimden öğrenilenlerin iş yerindeki performansı 

arttırması.  

 Organizasyon İçi Geçerlilik: Eğitimin sağladığı performans artışının tüm 

grupları aynı oranda etkilemesi. 

 Organizasyonlar Arası Geçerlilik: Bir organizasyonda sağlanan eğitim 

etkinliğinin tüm organizasyonlarda sağlanması. 

Günümüzde eğitim, zekânın mülkiyet olacağı bir ekonomide herkesin zeki 

olması adına kullanılan araç ve amaç haline dönüşmüştür. Başarı için eğitime 

gereken önemin verilmesi gerekmektedir. Aynı zamanda işletmelerde ve toplumda 

sürekli gelişimin sağlanabilmesi adına eğitimin sonsuza dek sürdürülebilir olması 

gerekmektedir.82 

Eğitimin Ekonomik Amaçları  

Eğitimde iktisadi amaç, işletmede mal ve hizmet olarak bilinen üretim şeklini 

minimum maliyet ile maksimum seviyeye ulaştırarak yapılan üretimi optimum 

düzeye çıkarmak biçiminde tespit edilmiştir. İşletme bünyesinde çalışan işgörene 

verilen eğitimi üretim düzeyini yükselten bir etmen olarak görmektedir. Böyle bir 

anlayış içerisinde eğitim ile ilgili uğraşların işgörenleri hem mesleki hem de teknik 

kapasitelerini artırma gibi bir mecburiyetleri söz konusudur. Bu durum iktisadi amaç 

ve planlar içinde önemli duruma gelmektedir. İşletmenin tüm kademelerinde görev 

alan işgörenlerin, işletmenin İK, politikası dahilinde gerekli eğitimlerin verilerek 

işlerin gereksinimine uygun bir biçimde hazır edilmesi hiç şüphesiz işletmenin 
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sürecinde de artış göstermektedir. Bu da ekonomik amacın tamamı ile üretim ve 

verimliliği yükseltmektedir. Günümüze bakıldığında işletmeler devamlı yeni 

teknikler ile karşılaşmakta ve bunların çoğunu uygulamak zorunda kalmaktadır. 

Neredeyse işletmeler her gün yenilenme yaşayarak yeni makine ve farklı araçları 

servise alıyorlar. Bu işleyişin verimli bir biçimde kullanılması için idarecilerden 

işgörenlere kadar tüm işgörenin nitelikli olması mecburi durumdadır.  

Eğitimin Toplumsal ve Bireysel Amaçları  

Eğitimin toplumsal ve bireysel amacı; genel kültür, mesleki bilgiler, fiziki ve 

aydın yeteneklerin gelişimi gibi imkanlar dışında, işgörenleri işletme nezdinde takım 

bağlılığına kavuşturur. Bu da toplumsal bütünleşmeyi sağlamaktadır. Eğitimin 

toplumsal ve bireysel amaçlarını somutlaştırma adına aşağıda açıklamalar 

yapılmıştır; 

 İşgörenleri güdüleme, 

 İşgörenlerin güven duygusunu oluşturma,  

 İşgörenlerin bilgi ve yetenek gibi kapasitelerini arttırıp, yükselme imkanlarını 

sağlama,  

 İşgörenlerin takım halinde ve koordineli çalışmasını sağlama,  

 İşgörenlere başarının yolunu göstermek ve bununla beraber iş isteğini artırma,  

 İşletme amaçları ile bireysel amaçları bütünleştirmeyi sağlama, 

3.6. Eğitimin Yararları 

 Organizasyon, kişi, grup içi ve gruplar arası ilişkiler ile insan kaynakları 

politikalarını yürütme yararları aşağıdaki gibi sıralanmaktadır.83 

Eğitimin organizasyona yararları;84 

 İyileştirilmiş karlılık ve/veya oryantasyondan yararlanma pozitif yaklaşımlara 

yol açmaktadır.  

 İş bilgisi ve becerilerini organizasyonun bütün kademelerinde geliştirmek.  

  İşgücünün moralini iyileştirmek.  

 Daha iyi bir organizasyon imajı yaratmaya çalışmak.  
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 Güvenilirlik, açıklık ve sorumluluğu arttırmak.  

 Üst-ast ilişkisini geliştirmek.  

 Organizasyonel gelişime yardımcı olmak. 

 İş yönergeleri hazırlama yardım etmek.  

 Organizasyonel politikaları anlamak ve uygulamak,  

 Organizasyonun bütün alanlarında bilgi sağlama işini yürütür.  

 Organizasyon içinde etkili karar alma ve problem çözümü sağlar.  

 İçeriden terfiinin gelişimine yardımcı olur. 

 Başarılı çalışan ve yöneticilerin liderlik becerisi, motivasyon, bağlılık tutum 

ve diğer yönlerinin gelişimine yardımcı olur.  

 Verimliliğin ve/veya iş kalitesinin artmasına yardımcı olur.  

 Pek çok alanda maliyetlerin düşük kalmasını sağlar. Örneğin; üretim, işgören, 

yönetim vb. 

 İşgören ve yönetim ilişkilerini geliştirir.  

 Danışman olarak yetenekli iç danışmanların kullanılması  

 Dış danışma maliyetlerinin düşük seviyede kalmasını sağlar.  

 İşten çıkarmalara karşı yönetimi engeller.  

 Büyüme ve iletişim için uygun bir iklim yaratır.  

 Organizasyonel iletişimin gelişimine yardımcı olur.  

 İşgörenlerin değişime uyum sağlamasına yardımcı olur. 

 Çatışmayla başa çıkmaya yardımcı olmakla birlikte stres ve gerilimi 

önlemeye çalışmaktadır. 

Eğitimin kişilere yararları;85 

 Kişinin aldığı kararlarda ve problem çözümlemelerinde,  

 Motivasyon değişkenleri ile bireysel gelişimi sağlama, (takdir edilme, başarılı 

olma, sorumluluk alma vb.) kendine güven ve cesaretlendirmeyi sağlayarak 

başarıyı elde eder.  

 Bireyin; stres, gerilim gibi faktörler ile baş etmesini sağlar,  

 Liderlik etkileşim becerisini ve davranışlarının gelişimine yardımcı olur. 

 İş doygunluğu ve takdirin artmasını sağlar. 
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 İletişim becerisinin gelişimini sağlayarak bireysel hedeflere ulaşma adına 

yardımcı olur.  

 Eğitimi verenin ve eğitilen bireyin kişisel gereksinimlerini sağlar,  

 Yeni görevlere kalkışıldığında korkuyu yok eder.  

 Gruplar ve kişiler arasında iletişimi geliştirir. 

 Yeni işgörenler, transfer ya da terfi yoluyla gelen işgörenlerin yeni iş 

alanlarında uyum sağlamasına yardımcı olur.  

 Eşit fırsat ve olumlu eylemler hakkında bilgi sağlar. 

 Devlete ait diğer kanunlar ve idari politikalar hakkında bilgi sağlar.  

 Kişiler arası becerileri geliştirir.  

 Organizasyon politikaları, kurallar ve düzenlemeleri uygulanabilir hale 

getirmektedir. 

 Gruplarda bağlılığı oluşturur.  

 Öğrenme, büyüme ve koordinasyon için iyi bir iklim sağlar. 

 Organizasyonu çalışmak ve yaşamak için daha iyi bir hale getirir. 

3.7. Eğitim Politikaları 

Politika, kısa zamanda oluşacak hedeflere ulaşmak adına izlenen yol ve kural 

şeklinde tanımlanır. Bu politikanın tespiti, işletmedeki eğitim etkinliklerinin 

planlanması adına ihtiyaç duyulan birinci adımdır. Yapılan organizasyonda eğitim ve 

geliştirme fonksiyonlarının etkin şekilde sürdürülebilir hale ve bundan gereken 

faydanın oluşturulması adına işletmelerin genel bir eğitim politikalarına ihtiyacı 

vardır. Sektör fark etmeksizin büyüklüğü ne olursa olsun tüm işletmelerin bir eğitim 

politikasına ihtiyacı vardır.86 

Kurumlarda eğitim gereksinimi oluştuğunda ihtiyaç duyulacak eğitim, plan ve 

programlarına eğitim politikası yön verecektir. Böylelikle gerek süre kapsamı gerek 

kuruluşun bütün ünitelerinde süre ve nakit savurganlığına izin vermeden eğitim 

etkinliklerinde ilişkili bir sistem izlenmesi sağlanacaktır. Bütün iş 

organizasyonlarında kalıplaşmış bir eğitim politikaya rastlanılmaktadır.  Her işletme 

büyüklüğüne, üretimine, işgören sayısı ve eğitim gereksiniminin ihtiyacına göre 
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politika oluşturmaktadır.87 

Aşağıda yazılan sorulara verilecek cevaplar bu politikaya örnek gösterilebilir88.  

 Eğitim etkinlikleri İK, bölümünde mi yürütülecek yoksa ayrı bir departman 

olarak mı teşkilatlanacaktır?  

 Tüm eğitim etkinlikleri işletme içindeki departman tarafından mı 

uygulayacaktır yoksa işletme dışından bir uzman kurumdan destek mi 

alınacaktır, ya da bu etkinlik bütünüyle uzman kurumlara mı bırakılacaktır?  

 Süre ya da maliyet ile ilgili işletmenin karşılaştığı sorunlarda işletme 

eğitimden mi vazgeçmeli yoksa eğitime mi önem vermelidir?  

 Eğitim alacak bireylere üst idare mi, işletme dışından bir kuruluş mu yoksa 

bir yetkili mi görevlendirilecektir?  

 Eğitim sürecinde hangi birimde çalışan işgörene öncelik verilecektir?  

 İşletmedeki işgörenlerin belirli aralıklarla mı, devamlımı yoksa eğitim 

gereksinimine ihtiyaç duyuldukça mı programa alınacaktır?  

 İşletme mecburiyetler dışında; işgörenlere iş süresi içinde mi yoksa iş süresi 

dışında mı eğitim vermeyi benimsemektedir?  

 Eğitim mevsim veya iş yoğunluğu olarak daha çok hangi zamana 

rastlayacaktır?  

 En düşük eğitim süresi ne kadar olmalıdır?  

 Eğitim faaliyetlerinin ölçümünde hangi etmenler esas alınarak yapılacaktır?   

 Eğitim etkinliğinin bütününden ya da kimisinden somut faydalar mı 

beklenilmelidir yoksa eğitim faaliyetlerinin genel etkinliklerine mi 

yansımalıdır?  

 Yetiştirme eğitimine mi yoksa geliştirme eğitimine mi önem verilmelidir?  

İşletmelerin etkin ve verimli bir eğitim süreci sağlayabilmeleri için işletmenin 

yapı, özellik ve işletme kültürüne uygun genel bir eğitim politikası oluşturması 

gerekmektedir. 
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3.8. Eğitim Sürecinin Evreleri 

Eğitimde planlama diğer planlama etkinliklerine göre bir süreci ifade etmektedir. 

Bu süreçler birtakım aşamalardan oluşmaktadır. Bunlar;89 

 Eğitim süreci ile ilgili durum incelenip bununla ilgili gelecek adına ulaşılması 

gereken amaçların tespiti,  

 Bu süreç ile ilgili program belirlenerek hedefe uygun yolun belirlenmesi,  

 Program sürecinde, hedeflere ulaşma adına ve kaynakların çözümlenmesine 

ilişkin gerçekleştirilmesi gereken çalışmaların ortaya çıkarılması,  

Yapılan eğitim etkinliklerinin, hedefleri gerçekleştirmede ne düzeyde başarılı 

olduğunun tespiti ve bu sürecin planlanması gerçekleştirilirken uyulması gereken bir 

takım unsurların da olduğunun unutulmaması gerek. Bu unsurlar şöyledir90;  

 Eğitimin planlaması devamlı bir işlevdir. Bu durum sürekli örgütlenmenin 

gereğini gösterir,  

 Bu programın planlamasında, uzman kişiler, idari işgören ve danışma 

kuruluşlarının devamlı iş birliği içinde olması gerekmektedir.  

 Bu planlamada hedeflere ulaşıldı mı ulaşılmadı mı sürekli takip edilmesi 

gerekir, bu sebeple değerlendirmede devamlılık söz konusudur.  

 Önceden tahmin edilemeyecek durumlarda eğitim planlaması uygulanabilir.  

Bu esnekliğe sahip bir biçimde de hazırlanması gerekir,  

 Eğitim planlamasının etkin bir biçimde uygulayabilmesi adına, gerekli 

işgören ve parasal kaynakların reel değerlemesi yapılmalıdır 

 Bu süreçte gereksinimlerin tespitinde yansız bir ilke edinilmelidir.  

 Şahısların ve grupların düşünceleri eğitimin plan hedefinden 

saptırılmamalıdır. 

İşletmelerde eğitim gereksinimi, oluşan neticeler ile beklenilen neticelerin 

farkının oranlaması ile belirlenmektedir. Gereksinimlerin belirlenmesinden sonra, 

verilen eğitimin sonunda beklenilen neticeler ve işgörenin kazanım sağlaması 

gereken hususlar tanımlanır ve bunlara elverişli bir program verilmesi hususunda 

karar alınır.  
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41 
 

Alınan karar safhası ile birlikte; hazır edilen program uygulama sürecine girer. 

Bundan sonraki son aşama ise eğitim programından elde edilen neticeler eğitim 

öncesi neticeler ile karşılaştırılarak eğitimden elde edilen kazanımların oluşup 

oluşmadığının kontrolü yapılarak gereken düzenlemeler ile birlikte sonuçlanır. Tüm 

bu aşamalar eğitim sürecini oluşturmaktadır.  91 

Başarıya ulaşacak bir eğitimin süreci üç aşamanın yerine getirilmesi ile oluşur bu 

aşamalar aşağıdaki gibidir92; 

 Öncelikle eğitimin gereksinimleri belirlenmelidir, özel eğitim hedefleri ve 

değerleme ölçütleri gibi, 

 Eğitim metotları belirlenip uygulanmalı  

 Eğitimden elde edilen neticelerin değerlemesinin yapılması. 

3.8.1. Eğitim İhtiyacının Analizi 

İşletmenin insan kaynakları faaliyetlerinin artış göstermesi eğitim, işgören ve 

işletme gereksinimlerinin karşılanacak biçimde planlanmasının yapılması ve 

uygulamaya geçirilmesi ile gerçekleşmektedir. Bu planlamanın gerçekleşmesi için 

esas ve birinci adım olan eğitim gereksinimlerinin tespit edilmesi ile oluşmaktadır.93 

Eğitim ihtiyaç analizleri; örgütsel analizler, görev analizleri ve birey analizleri 

olmak üzere 3 şekilde yapılmaktadır.94 

Örgütsel analiz; işletmenin ihtiyaç duyduğu eğitim alanlarını ve eğitimin 

sağlanacağı koşulları değerlendirmek amacıyla yapılır. Bu analiz yoluyla, işletme de 

ve yapılan işlerde değişimler yaşanırken işgörenlerin gelecekte ihtiyacı olan bilgi, 

beceri ve yetenekleri tanımlanır. 

Görev analizi; iş gerekleri ile başlar ve işgörenlerin bilgisi ve yetenekleri 

karşılaştırılarak eğitim ihtiyaçları belirlenir. İş tanımları ve yeteneklerini 

değerlendirmek ise arzulanan performans ve işgörenlerin işini daha iyi yapmaları için 

gerekli beceriler hakkında ihtiyaç duyulan bilgileri yöneticiye sağlar. İyi bir görev 

analizi şu konuları içermelidir: 

                                                           
91 H. Taymaz, Hizmet İçi Eğitimi; Kavramlar, İlkeler Yöntemler. (Ankara: Ankara Üniversitesi 
Eğitim Fakültesi Yayınları No:94, Sevinç Matbaası,1981), 115. 
92J. Stewart, Employee Development Practice. (Harlow: Pearson Education Limited,  1999), 92. 
93 Özçelik ve diğ.,175. 
94 Gürüz ve Yaylacı, 167-168. 
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 Yapılmak zorunda olunan görevler 

 Görevler yapılırken içinde bulunan koşullar 

 Görevlerin sıklığı ve zamanı 

 Gerekli performans düzeyi (niceliksel ve niteliksel olarak) 

 Görevler yapılırken gerekli olan bilgi ve beceri 

 Bu becerilerin en iyi nerede ve nasıl kullanılacağı 

Birey analizi ise; işgörenlerin işlerini nasıl ve ne ölçüde gerçekleştirdikleri ile 

ilgilidir. Bu analizleri diğerlerinden ve farklı kılan olgu ise, bireyi değerlendirmeye 

almasıdır. İşgörenlerin performans düzeylerine ait verileri eğitim ihtiyaç tespitinde 

kullanmak en sık yararlanılan metotlardan biridir. 

3.8.2. Eğitim Programının Hazırlanması  

İşletmelerdeki eğitim gereksinimi, tespit aşamasını gerçekleştirdikten kısa bir 

süre sonra gereksinimleri karşılayacak düzeyde hazırlanmalı ve uygulanmalıdır. 

Eğitim programının hazırlanması, her türlü detayın göz önünde bulundurulması ve 

başlı başına bir organizasyon çalışması ile gerçekleşebilmektedir.95 

3.8.3. Eğitim Programının Uygulanması 

Eğitim programlarının hazırlanma aşamasında gerekli konuların 

detaylandırılması uygulamada fayda sağlayacaktır. Eğitimin gerçekleştirileceği 

ortamın önceden planlanması şeklinde bir detaylandırma yapılabilir. Bunlar fiziki 

ortamın aydınlatılması ve havalandırılması, ulaşım, elektrik, teknik düzenlemeler, 

oturma düzeni ve eğitim sertifikası vb., programı gerçekleştiren idarecilerin 

ayrıntılandırması gereken konular ise aşağıdadır;96 

 Eğitim verilecek işgörenin seçimi  

 Eğitimi verecek olan uzman kişiler, kurumlar yahut danışman seçimi  

 Bu konuda seçilecek olan konular ve metotların tespiti  

 Eğitim yerinin seçimi, düzenlenmesi 

 Eğitimin zamanı ve süresi 

 Eğitimde kullanılacak araç, gereçlerin seçimi 
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 Eğitim bütçesinin tespiti. 

Verilecek olan eğitim programının hazırlık ve uygulama aşamaları ile ilgili çeşitli 

yaklaşımlar mevcuttur. Bu yaklaşımlar kendine has ve yol gösterici modeller 

geliştirmektedir. Ayrıca hangi yaklaşımla olursa olsun ve nasıl bir yol gösterici 

model oluşturulursa oluşturulsun herhangi bir eğitim programının birbiri ile karşılıklı 

veya yakın ilişkili dört niteliği mevcuttur. Bu nitelikler;97 

 Saptanan gereksinimlere göre hedeflerin belirlenmesi, 

 Program yöntemlerinin saptanması, 

 Eğitim ile ilgili yönetim sisteminin belirlenmesi, 

 Eğitimde izlenecek neticelerin ölçülmesinde kullanılacak yöntemlerin tespiti,   

Hedeflerin saptanması; eğitimin başarılı olması için reel hedefler oluşturulmalı ve 

bu hedefler eğitim programlarının rehberi olmalıdır. İşletmenin genel hedefleri 

gereğince, işletmenin bütününde birtakım önlemlerin veya belli bir kısmında 

saptanmış olan eğitim gereksinimlerinin giderilmeye yönelik olması gerekmektedir. 

Somut olarak ifade etmek gerekirse, eğitimde hangi departmana veya departmanlara, 

ekip veya ekiplere öncelik tanınacağının saptanması ve bunun sonucunda hangi 

sorunların giderileceğinin ya da hangi yönlerin geliştirileceğinin saptanması eğitimin 

amaçlarını oluşturur.98 

Programın kapsamı; programın hazırlık ve uygulama kapsamına birçok konu 

eklenebilir. Burada bahsi geçen kapsam, eğitim etkinliklerinin hangi birimler 

aracılığı ile gerçekleştirileceğidir. Eğitim katılımcıları, eğitimi verecek bireylerin 

seçimi, konuların seçimi, eğitimin verileceği yerin zamanı ve süresinin saptanması 

gibi.99 

Eğitim yönteminin belirlenmesi: Bu yöntemin belirlenmesi adına eğitim 

programlarının uygulama sürecinde farklı metotların seçimi mevcuttur. Aslında söz 

konusu olan burada eğitimi alacak bireylere uygulanacak pedagojik yönetimin 

belirlenmesidir. Örnek verecek olursak; bilginin aktarılması ya da bilgi yığını 

oluşturmayı hedefleyen somut bir araç kullanılabileceği gibi “yapmasını sevmek” ya 
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da “yapmasını öğrenmek” alışkanlığını kazandırmak adına başka metotlarda 

kullanılabilir. Bunun haricinde eğitimi alan bireylere baskı oluşturmaksızın herhangi 

bir metot uygulanabileceği gibi eğitmenlerin ya da eğitimi alanların beraber 

yürüteceği bir metot veya bilişsel gelişimi artıracak başka bir pedagojik yöntem 

üzerinde de eğitsel çalışmalar yapılabilir.100 

Eğitim sonuçlarının ölçülmesinde (değerlendirilmesinde) izlenecek yollar: 

Ölçme değerlendirmede kullanılacak birçok yöntem bulunmaktadır. Bu 

yöntemlerin seçiminde, kullanımında, işletmenin yapısal hususlarında, eğitim 

programlarında ve eğitim süreç aşamalarında ulaşılmak istenen hedefler farklılık 

göstermektedir.  Bu program basamağında hedef, metot, zaman, alan, birey ve 

ekipler saptanırken, neticelerin hangi biçimde değerlendirileceği ve yapılacak 

programda oluşan aksaklığın ve eksikliğin ne şekilde giderilmesi gerektiğinin 

saptanması gerekmektedir. Oluşan bu adımda değerlendirmeyi kimlerin, hangi 

sürede, hangi sıklıkla, hangi metotları kullanarak ve hangi dinamiklerin ölçümü 

yapılacağı sorularına cevap bulunması ve programda bu özelliklerin göz önünde 

bulundurularak değerlemesi ve düzenlemesinin yapılması gerekmektedir.101 

3.8.4. Eğitim Programının Değerlendirilmesi 

Eğitim geri dönüşümü olan bir yatırımdır. Etkin eğitim yönetiminde, programın 

öncesi nasıl planlanıyorsa sonrası da dikkatle planlanmalıdır. Eğitim sonrası 

denildiğinde akla ilk gelenler; katılımcıların öğrendiklerini uygulama ve geri bildirim 

almalarını sağlama, öğrenilen bilgilerin hayata aktarımını kolaylaştıracak ödül 

sistemlerinin belirlenmesi, eğitimle ters düşen uygulama ve politikaların yeniden 

gözden geçirilmesi ve somut olduğu kadar soyut engellerin de ortadan kaldırılması 

olarak sıralanabilir. Bunlara paralel olarak ölçme ve değerlendirme sistemleri de 

uygulamaya geçirilmelidir. Tıpkı beceri gelişimi ya da teknik eğitimlerde olduğu gibi 

davranış değişimi de ölçülebilir. Ölçüm, çok farklı tarzlarda yapılabilir; gözlem, 

mülakat, test veya kontrol grupları gibi, eğitime ve kuruma özgü ölçüm yöntemleri; 

eğitimin ne kazandıracağı ve gelecekte neler yapılabileceği konusunda ışık tutucu 

olması gerekmektedir. Eğitim işletmenin amaç ve hedeflerine sağladığı katma değeri 

göstermelidir. Eğitim değerlendirmesi; eğitim bölümünün varlığını doğrulayacak, 
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eğitim programlarına devam etme ya da etmeme kararını verebilmeyi sağlayarak 

gelecekteki eğitim programlarını seçmeye ve programların iyileştirilmesine yönelik 

bilgi edinmeye yarayacaktır. 

Değerlendirme kavramı, amaçları, faydaları ve yöntemleri, üçüncü bölümde 

“Eğitimin Değerlendirilmesi” başlığı altında detaylı olarak açıklanacaktır. 102 

Staj, kendi alanında işgörenlere ilerleyen zamanlarda yükleneceği görevlere 

hazırlama, çalışma ortamını görme, yapacağı işi öğrenme, yapısal değişikliğe kısa 

sürede uyum sağlama, kapasitelerini geliştirme ve mesleki mesuliyet taşıma gibi 

faydalar sağlamaktadır. Staj etkin bir eğitim yöntemidir. Staj gören adayların iş başı 

yapmadan önce ileriki zamanlarda yapacağı işe emsal görevleri geçici süre ile 

yapmalarını sağlamaktadır.103 

3.9. Eğitim Yöntemleri 

Eğitim programının hazırlanması ve uygulanması aşamasında, eğitim 

yönetiminin seçimi, işbaşında mı, yoksa iş dışında mı olacağına karar verilmesi 

gerektiğini belirlemektedir. Bu bölümde ise işbaşında ve iş dışında eğitim ayrımına 

dayanarak belli başlı eğitim yöntemlerini açıklamaya çalışacağız.104 

3.9.1. İşbaşı Eğitim Yöntemleri 

İş başından uygulanacak birden fazla eğitim metodu bulunmaktadır. Bu 

yöntemlerden önemli kabul edilen birkaç tanesi aşağıda açıklanmaktadır.105 

3.9.1.1. Yönetici Gözetiminde Eğitim 

Son yıllarda eğitim yöntemleri içinde yeni olmasına karşın oldukça sık kullanılan 

eğitim yöntemlerinden biridir. 106 Büyük işletmeler ve bankaların birçoğunun eğitim 

programları incelendiğinde yönetici eğitimlerinin ağırlıklı olarak uygulandığı yöntem 

biçimi olarak görülmektedir.107 
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3.9.1.2 Staj Yoluyla Eğitim 

Staj gören kişiler, ileriki zamanlarda alacağı görevlere bağlı, iş koşullarını görme, 

yapılan işi öğrenme, mesleki mesuliyet ve işe uyum göstermesi adına gerekli 

kabiliyetlerin gelişimi gibi faydaları sağlamakta olan bir eğitim metodudur.108 

Geçici bir süre için uygulanan bu yöntemde eğitime alınan adaylar belirli teorik 

bilgileri almışlardır. Kişinin kendinde olan bu bilgileri davranışa ve uygulamaya 

dökmesi için ilgi alanı dâhilindeki bölümlerde görev verilir. Bu sayede teorik olarak 

alınan bilgi ve yetenekleri iş ortamında uygulayarak pratik kazanması 

sağlanmaktadır.109 

3.9.1.3. Yetki Göçerimi (Devri) Yoluyla Eğitim 

Üst yönetici, astının içten bir şekilde yetişmesini istiyorsa, ona gereken 

sorumluluğu ve yetkiyi vermesi gerekmektedir.110 

Yöneticinin, herhangi bir nedenle (tatil, şehirden ayrılma gibi) görev ve 

sorumluluklarını uygulama düzeyinde çalışana geçici bir süre için devretmesidir. 

Bununla birlikte, genellikle sahada devredilen yetki ve sorumluluklarının düzeyi 

stratejik kararlarda imza yetkisinin olmaması ile sınırlandırılmalıdır. Böylece 

stratejik durumlarda, çalışan tarafından alınan yanlış kararların çalışanı olduğu kadar 

bağlı olduğu yöneticiyi de güç durumlara sokabilme ihtimalini ortadan kaldırma 

adına yönetici denetim gücünü tamamen ortadan kaldırmamış olmaktadır.111 

3.9.1.4. İşe Alıştırma (Oryantasyon) Yoluyla Eğitim 

İşgörene iş ortamı içerisinde farklı pozisyonlarda görev vererek işin nasıl 

yapılacağını öğrenmesi için oluşturulan eğitim metodudur. Hedefi ise, işgörenin iş 

ortamı içerisinde yer alan tüm alanları tanıması ve yapılan işleri bütünlük biçimde 

görmelerine yardımcı olmaktadır. Çalıştığı birimin içinde iş değiştirme metodu ile 

işgörenler, farklı alan ve branşlar da tecrübe edindiklerinden çok kapsamlı ve geniş 

bir bilgiye sahip olmaktadırlar. Bu konuda rotasyon programları, az sayıda işgörenin 

sırasıyla birçok pozisyondan bulunmasına yardımcı olur. Bu şekilde işletmede farklı 

ekipler ve işlevlerle bir arada olunmuş olur. Katılımcılar, işlevin ne şekilde işlediğini 

                                                           
108 Uyargil ve diğ., 194. 
109 Özçeliik ve diğ., 196. 
110 Taymaz, 140. 
111 Raymond A. Noe., 138. 
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ve birbiri ile koordineli olduğunu öğrenmiş olurlar. İş rotasyon programlarının 

hedefi, geleceğin denetimcilerini ve idarecilerini yetiştirmek. Bu metotta kuruluşun 

kendi içinde işgörenin terfi alabilmesi ve bulunduğu meslekte ilerleyebilmesi adına 

her lokasyonda değişik görevler alması biçimimde uygulanmaktadır. Bu eğitimlerin 

dezavantajı da uzmanlaşmayı engeller. İdarenin başarılı olması için görev 

tanımlamalarının iyi organize edilmiş olması gerekmektedir.112 

3.9.1.5. İş Değiştirme (Rotasyon) Yoluyla Eğitim 

Bu yöntemin en belirgin özelliği yüksek ve orta kademe yöneticilerin çeşitli 

görevlerde çalıştırılıp ileride yöneticilik görevlerinde başarılı olmalarının yanında 

yöneticilik sorumlulukları ve teknik yeteneklerinde kazandırılması sağlanmaktadır. 

Bu şekilde eğitim alan yönetici, mesleğinin en üst kademesine vardığında işletmenin 

her iş dalında ve bölümünde uzman olacak ve bunları bir bütün şeklinde birleştirerek 

kullanmasını çok iyi bilecektir.113 

İş bunalımının önlenmesinde, üst yönetime yükselmede ve işe iş olsun diye 

başlayanların yeteneklerine uygun görevlerde çalışmalarının sağlanması sonucunda 

organizasyonun amaçlarına daha çabuk ulaşması sağlanacağından rotasyon 

yönteminin yararları vardır. Günümüzde bireyler farklılık peşinde olduklarından 

farklı görevlerde çalışmaları da beceri geliştirmelerini sağlamakla birlikte gizli 

yeteneklerinin de ortaya çıkmasını sağlamaktadır. Kişisel özelliklerine uygun bir iş 

yapma tekniğinin geliştirilmesinde rotasyon önemli bir etmendir. İşe başlangıçta 

çalışanın hangi görevde daha başarılı olacağının belirlenmesindeki zorluk nedeniyle 

severek yapacağı bir görevin verilmesi işteki ilk günkü heyecanın sürekliliği 

açısından önemlidir.114 

3.9.1.6. Koçluk Eğitimi 

Koçluk yöntemi birkaç farklı şekilde uygulanır ve en genel şekliyle aşağıdaki 

adımlar izlenir:115 

 İşgören, bilgi, beceri ve yeteneklerini anlama ve işgören performans 

beklentisi ve güncel performans seviyesi hakkında bilgi edinme, 

                                                           
112 Sabuncuoğlu, 131. 
113 Gürüz ve Yaylacı, 175. 
114 Taymaz, 141. 
115 Blanchard, P.Nick, James W. Thacker. Effective Training. (USA: Prentice Hall, 1998), 309. 
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 İşgörenle görüşme ve ulaşılması gereken performans unsurlarına ortak karar 

verme, 

 Ulaşılması gereken performans için ortak plan oluşturma, 

 İş alanında, işgörene nasıl başarması gerektiğini gösterme ve performans 

gözlemleme sonrasında geribildirim alma. 

 İşgörenin performansı gelişene kadar tekrarlama. 

3.9.1.7. Formen Aracılığı ile Eğitimi 

Alt kademede bulunan işgörenlerin uygulanan eğitim biçimidir. İşletmelerde 

yapılması zor ve teknik beceri olması gereken işler de eğitmen formasyonu olmayan 

ustabaşılarına bırakılması yerine, pedagojik ve teknik kapasiteye sahip nitelikli 

işgören, tekniker ya da teknisyenler arasından seçilecek bireylerin bu eğitimde görev 

yapmaları gerekmektedir. 116 

 Bu bireylere verilen isimler formen veya monitördür. Bu bireyler, eğitilecek 

işgörenlerin kalitesinden tüm teknik becerilerinin geliştirilmesine kadar sorumludur. 

Formenler; tüm teknik, beceri ve hedefler, iş ile alakalı pratik bilgiler ve iktisadi 

kullanım şekillerinin gösterilmesi ve işgörenlerin uyum süreci gibi görevleri de 

üstlenen kişilerdir.117 

3.9.2. İş Dışı Eğitim Yöntemleri 

İşgörenin iş ortamı dışında tabi olduğu ve teorik bilgi yönü ağırlıklı eğitim 

programlarıdır. Bu yöntem; işgöreni iş monotonluğundan kurtarmasının yanında 

sistemli planlı ve düzenli programları içerir. Aynı zamanda uzman eğiticilerin yer 

alması dışındaki gelişmelerin ve yeniliklerin takip edilmesi gibi nedenlerle de tercih 

edilmektedir.118 

3.9.2.1. Anlatım Yöntemi 

Bu yöntem, konferans, ders verme ve benzeri isimlerle de bilinmektedir. Yöntem, 

genellikle teorik bilgilerin aktarılması biçiminde uygulanır. Anlatılacak konuların 

aktarılmasında katılımcıların katkıları sınırlıdır. Eğitmenlerin konulara daha fazla 

                                                           
116 Uyargil ve diğ., 199. 
117 Zeyyat Sabuncuoğlu, İnsan Kaynakları Yönetimi: Uygulamalı. (Bursa: Alfa Aktüel Basım, 2008), 

148-149. 
118 Gürüz ve Yaylacı, 176. 
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hakim olması gerekir.119 

3.9.2.2. Örnek Olay (Vaka) Yöntemi 

Bu yöntem ilk defa 20.  Yüzyılın ilk çeyreğinde Harvard Business School 

aracılığı ile uygulaması yapılmış olup genel itibari ile genç idarecilerin ve aday 

idarecilerin işletmeye alışkanlık kazanması adına uygulanır. Bu yöntem soyut 

olayları incelemek yerine somut olayları incelemektedir. Sosyal ve psikolojik 

etmenleri içine almayan uygulamaları düzenleyerek yenilik katmakta olan bu metot, 

verilerin şahıslara bütün biçimde aktarılmasına ve sonucunda denetim kavramına 

büyük önem verir. 120 

 Örnek vakada ana hedef bir tartışma yaratarak bunu gerçek bir olaymış gibi 

yansıtılmasını ve her tartışmanın içinde gerçek durum tüm ayrıntısı ile bir ekibe 

inceletilerek her vaka tartışmasından sonrada katılanlara daha bilinçli düşünme, etkin 

kararlar alma ve çözümleme yaratmaya yöneltmektir.121 

Böylece grup çalışmasına katılan yönetici adaylarının bir olayı analiz etme, 

varsayımları değerlendirme, karar seçeneklerini belirleme ve çeşitli görüşleri 

eleştirme yetenekleri gelişecektir. Ayrıca bu yöntemle bireylerin inceleme 

yetenekleri, hayal gücüne dayanan sentez kapasiteleri geliştirilmeye çalışılırken, 

diğer yönden kendi düşünce şekillerini eleştirme (autocritique) ortamı yaratılmakta 

ve eğitim uğraşlarında ağırlık işlemlere değil işlemi gerçekleştirenlere 

yöneltmektedir.122 

3.9.2.3. T-Grup Yöntemi (Duyarlılık Eğitimi) 

Duyarlılık eğitimi ya da diğer bir adıyla T (training) grubu eğitimi, işletmede 

işgörenlerin birbirlerine görüş, tutum ve davranışlarına karşı duyarlı olmayı öğreten 

bir tekniktir. Bu eğitime katılan yönetici kendi davranışlarını analiz etme imkanı 

sağlar. 123 Böylece işgörenin kendisini ve karşısındakini anlama, etkileme, iyi iletişim 

kurma becerilerini geliştirme ve işgörenin kendini ön plana alan “ben” düzeyinden 

                                                           
119 Ertürk, 141. 
120 Hüseyin Özgen ve Azmi Yalçın, İnsan Kaynakları Yönetimi.(Adana: Nobel Kitabevi,2010), 152. 
121 Raymond A. Noe., 277. 
122 Uyargil ve diğ., 198. 
123 Yüksel, 208. 
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diğer işgörenleri de dikkate alan “biz” ya da “grup” düzeyine çıkartılmasını sağlar.124 

3.9.2.4. Rol Oynama Yöntemi 

Bu yöntemle eğtim gören bireyler varsayımsal olarak ortamda birtakım roller 

üstlenip girdikleri rollerde de birtakım davranışlar sergilerler. Bu şekilde eğitim 

görenler rolü üstlendiklerinde gerçek yaşamda o rölü benimsemiş insanların 

davranışlarını daha iyi anlamaktadır. 125 Bu sayede kendi davranışlarının farkına 

varmış olmaktadır. Bu sayede karşısında bulunan bireylerin davranışlarını daha reel 

olarak analiz etme şansına sahip olur.126 

3.9.3. Eğitimde Yeni Teknolojilerin Kullanımı 

Günümüzde yeni iletişim teknolojilerinin gelişimi, eğitim alanında yeni 

uygulamaları da beraberinde getirmiştir.127 

Yeni teknoloji ayrıca eğitim yöntemini kolaylaştırmakta ve etkinliğini de 

arttırmaktadır. Bu teknolojiler; imajinasyon, interaktif ses yanıt sistemi ve 

özelleştirilmiş eğitim yazılımlarını içermektedir. Aynı zamanda eğitim maliyetini 

azaltmakta ve eğitim programlarının yönetimini kolaylaştırmaktadır.128 

İnsan kaynaklarının geliştirilmesinde ise, bilgiye hızlı bir şekilde ulaşmak ve 

iletişimi kolaylaştırmak adına, elektronik ortamın yararlarını yok saymak mümkün 

değildir.129 

 

 

 

 

 

 

                                                           
124 Öznur Yüksel, İnsan Kaynakları Yönetimi.(Ankara: Gazi Yayınları, 2000), 207. 
125 Taymaz, 141. 
126 Ertürk, 142. 
127 Gürüz ve Yaylacı, 179. 
128 Özgen ve Yalçın, 159. 
129 Özçelik ve diğ., 203-204. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

İŞ TATMİNİ İLE İLGİLİ GENEL KAVRAMLAR 

Bu bölümde iş tatmininin tanımı, iş tatmininin önemi, iş tatminini etkileyen 

faktörler ve iş tatmininin sonuçları genel ayrıntıları ile anlatılmaktadır. 

4.1. İş Tatmininin Tanımı 

İş tatmini, işten elde edilen maddi çıkarlar ve işgörenin beraber çalışmaktan zevk 

aldığı iş arkadaşları ile bir eser meydana getirmesinin sağladığı mutluluk olarak 

tanımlanır. İş tatmini, işgörenlerin bedensel ve zihinsel sağlıklarının yanında 

fizyolojik ve ruhsal duygularında belirtisidir. 130 

1958 yılından beri iş tatmini ile ilgili birçok araştırma yapılmış ancak bu 

kavramın kesin bir tanımı yapılamamıştır. Locke’ye göre konu ile ilgili yapılan 

araştırmaların çoğu yetersiz ve tekrar niteliğinde araştırmalardır.131 

Locke, iş tatminini “kişinin işini ya da iş deneyimlerini değerlendirmesi sonucu 

hissettiği zevkli ya da olumlu duygusal durum” olarak tanımlamıştır132 

İş tatmini birçok kavramla da iç içe geçmiştir. Bunlar motivasyon, moral,  tutum, 

işini sevme, işe uyum, iş adaptasyonu, örgütsel vatandaşlık vb. kavramlarla ortak 

amaçlar içerir. Hepsi işgören davranışlarını yönlendirmeye yönelik yöntemler ile 

ilgilenir. Bunun yanı sıra iş tatmini ölçümünde de benzer yöntemler kullanır. İş 

tatmini ile bu kavramlar arasındaki en belirgin fark; iş tatmini çalışan memnuniyeti 

ile ilgilenir ve tatmin düzeyini ölçer. İş tatmini ve bunu etkileyen faktörlerin neler 

olduğu ilgili bireysel farklılıklardan dolayı her bireyin tatmin düzeyinin aynı 

olmadığı konusunda birçok araştırma yapılmıştır. Bu nedenle farklı tanımlara yer 

verilmiştir. L. J. Mullins iş tatmini kavramını kişinin işe karşı tutumu olarak 

açıklamakta ve motivasyonu iş tatminini başlatan bir süreç olarak görmektedir. Aynı 

zamanda iş tatmini kişinin başarma duygusunun miktar ve kalitesi anlamında 

                                                           
130 İlhan Erdoğan, İşletme Yönetiminde Örgütsel Davranış. (İstanbul: Avcıol Basım-Yayın, 1996), 
231. 
131 Erol Eren, Örgütsel Davranış ve Yönetim Psikolojisi. (İstanbul: Beta Yayıncılık, 2006), 202. 
132 İbrahim Ethem Başaran, Örgütsel Davranış. (Ankara: Umut Yayın, 200), 215. 
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olabileceğini belirtmektedir.133 

Tüm bunlardan özet çıkaracak olursak,  İş tatmini, motivasyon, moral, tutum, 

işini sevme, işe uyum, iş adaptasyonu, örgütsel vatandaşlık vb. kavramlarla ortak 

amaçlar içerir. Hepsi işgören davranışlarını yönlendirmeye yönelik yöntemler ile 

ilgilenir.  

İçsel Tatmin; 

İş tatmininin Weiss vd’nin sınıflandırmasına göre psikolojik yönünü ele alan 

kategoriye içsel tatmin denmektedir. İçsel tatmin çalışanın kendisini 

gerçekleştirmesi, icra edilen işin potansiyel ve yetkinliğine uygun olması gibi belirli 

birisi ifa etmekten ileri gelen pozitif duyguyu ifade etmektedir ve bu faktörlere 

bağlıdır. İçsel tatmin iş yerinde görülen değer gibi içsel ödüllerle oluşmaktadır. Diğer 

bir ifadeyle, içsel tatmin, bireylerin iş görevinin doğasıyla alakalı hislerini 

kapsamaktadır ve içsel tatmin bilinirlik ve uzmanlaşma gibi şekillerde ortaya 

çıkabilir134. Özetle içsel tatmin, para, iş güvencesi, efor, vs gibi dışsal ve fiziksel 

kavramlardansa, çalışanların psikolojik açıdan kendilerini destekleyecek ve 

rahatlatacak faktörlerden oluşmaktadır. 

Dışsal Tatmin; 

İş tatmininin Weiss vd’nin sınıflandırmasına göre fizyolojik yönünü ele alan 

kategoriye dışsal tatmin denmektedir. Dışsal tatminin bağlı olduğu faktörler, ücret, 

yan(ayni) ödemeler, iş güvencesi gibi iş kapsamında genel itibariyle fizyolojik 

sayılabilecek kavramlardan oluşmaktadır ve dışsal tatminin sağlanması para, statü 

vb. dışsal ödüller ile şekillenmektedir. Dışsal tatmin, kendini gerçekleştirme gibi 

psikolojik yönlerden ziyade, çalışma arkadaşları, yönetim ve kurum tarafından 

kendisine sağlanan ödüller ile ortaya çıkar135. Özetle dışsal tatmin, iş durumunun ve 

iş yerindeki durumlarının farklı açılardan değerlendirilmesi sonucu nasıl 

hissettikleriyle alakalıdır. 

 

                                                           
133 A. Canan Çetinkanat, Örgütlerde Güdülenme ve İş Doyumu. (Ankara: Anı Yayıncılık, 2000), 1. 
134 Martin, A. and Roodt, G. (2008), Perceptions of Organizational Commitment, 

Job Satisfaction and Turnover Intentions in a Post-Merger South African Tertiary 

Institution”, Journal of Industrial Psychology, Vol. 34, No. 1, pp. 23-31 
135 Martin ve Roodt a.g.e. 23-31 
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4.2. İş Tatmininin Önemi 

İşgören için iş tatmininin sağlanması işletmelerin ürün ve hizmet üretmek gibi 

amaçlarından sayılmaktadır. Günümüzde işletmelerin ayakta kalabilmesi için 

teknolojinin yanısıra insan faktörüne de ihtiyacı vardır. İşgörenin işini iyi yapması 

için yaptığı işi severek yapması gerekmektedir.136 

İş tatmininin önem kazanmasının en büyük nedenlerinden biri de işgörenlerin iş 

ortamındaki sağlığı ve verimliliğidir. İşgörenin yaptığı işten memnun olması 

durumunda yaptığı işten tatmin olduğunu düşünebiliriz. İşgörenin iş tatminine 

ulaşması işverene de olumlu olarak yansımaktadır. İş doyumuna ulaşan işgörenin 

işine ve çalıştığı kurumada bağlı kalacaktır. Böylece hem işletmeye olan bağlılığı 

artacak hem de işgörenin iş tatmini artacaktır. 

4.3. İş Tatminini Etkileyen Faktörler 

4.3.1. Örgütsel Faktörler 

İşgörenin iş tatminini etkileyen faktörler 5 boyuta ayrılmaktadır. Sırayla bu 

boyutları açıklayalım. 

4.3.1.1. Ücret 

İş tatminini etkileyen en önemli örgütsel faktörlerden birisi ücrettir. İşgören 

yaptığı işin karşılığını ücret şeklinde alır. Bu nedenle hakkı olan ücreti aldığı zaman 

iş tatmini otomatik olarak devreye girer. Eğer hak ettiği ücreti almıyorsa ya da 

beklediğinden az ücret alıyorsa bu durum iş tatminini olumsuz etkiler. 

İşgörenin aldığı ücret ile kıdem arasında bağlantılı bir ilişki söz konusu olsa dahi, 

iş tatmini açısından maaşın etkisi yükselme fırsatından daha azdır. Esasında iş 

hayatında yapılmış olan çalışmalar tüm düzeydeki işgörenlerin ücretine ilişkin 

beklentilerin uyumsuzluğu nedeniyle ücretin tatmin faktöründen çok tatminsizlik 

olduğunu kanıtlamıştır. Aldığı ücreti yeterli bulsan çok az kişi vardır. Genelde 

işgörenler nadiren, aldıkları ücret sebebiyle yüksek tatmine sahip olurlar. Ülkemizde 

ücret düzeyi (aylık maaş) erkekler için kadınlardan, mavi yakalılar için beyaz 
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yakalılardan, evliler için bekârlardan daha önemli bir değişkendir.137 

İşgörenin tatmininde ücretin miktarı ile bireye ücretinin ödenmesi sırasında 

kendisine adil ve haklı davranılıp davranılmadığına yönelik inancı önem 

kazanmaktadır. 138 

 İşgörenin aldığı ücretin adil olup olmadığının belirlenmesi, sektörde aynı işi 

yapan diğer kişilere ödenen ücret ile ya da aynı işletmede kendisiyle benzer işi yapan 

çalışanların aldığı ücret ile kıyaslanarak ortaya konmaktadır. Eğer işgören kendisine 

hak ettiği ücretin ödendiğine inanıyorsa daha yüksek tatmine ulaşmakta aksi 

durumda ise daha düşük tatmin düzeyinde kalmaktadır.139 

4.3.1.2. Terfi (Yükselme) Olanakları 

Terfi, insanı çalışmaya teşvik eden önemli faktörlerden biridir. Eğer yeni işe 

başlayan bir işgören, önünde ilerleme imkânının bulunmadığını düşünüp ücretinde de 

artış olmayacağı duygusuna kapılırsa her türlü çabanın gereksiz olduğuna inanarak 

işe karşı olumsuz tutum takınabilir. Bu durum işgörende tatminsizlik ve şikâyetlere 

neden olur.140 

İşgörenler ücretlerin ne denli adil olmasını istiyorlarsa terfilerinde aynı şekilde 

adil olmasını isterler. Başka bir deyişle o kadar çalışıp emek verip sonunda işverenin 

tanıması sebebiyle başka işgörenin terfi edildiğini gördükleri zaman iş tatmini 

otomatik olarak düşer. Bununla da kalmaz iş arayışına gidebilirler. Bu da işgören 

devir hızının artmasına neden olur. Yani hem işveren hem de işgören açısından 

olumsuz sonuçlanabilir.141 

4.3.1.3. Yönetim Tarzı 

İşverenlerin işgörenlere yönelik yaklaşımları ve kurduğu yakınlık düzeyi çok iyi 

ayarlanmalı ne çok yakın ne de çok uzak olmalıdır. Ayrıca işverenler, tüm 

işgörenlere karşı eşit mesafede ve eşit düzeyde davranmalıdır. İşverenler gerek 

terfilerde gerekse diğer ödüllendirmelerde işgörenler arasında hakkaniyete dikkat 

edilmeli ve işgörenlerin haksızlığa uğradıklarına yönelik algının oluşmasına izin 
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vermemelidir. İşverenler, liderlik vasfını kullanarak işgörenlerin amacına yönelik yol 

gösterebilmelidir. Bu davranış işgörenlerin işlerini kolaylaştırarak iş tatminine 

olumlu yönde yansımaktadır.142 

4.3.1.4. Çalışma Şartları 

İşgörenlerin içinde bulunduğu çalışma ortamı ve onu etkileyen fiziksel koşulları 

iş tatminini etkiler. Bu koşulların uygun olması işgörenlerin moral düzeyini 

etkileyeceği gibi işletme ile bütünleşmesini sağlayacaktır. Bu nedenle işletmelerde 

ışıklandırma, ısıtma, havalandırma, gürültü ve titreşim gibi fiziksel koşullar 

işgörenlerin temposu ve isteğini arttıracak şekilde yapılması gerekmektedir.143 

Çoğu kez işgörenler kaygı ve düş kırıklıklarını, işe karşı olumsuz tutumlarını ve 

ruhsal sorunlarını çalışma koşullarına yansıtmaktadırlar. Bu yüzden, çalışma 

koşullarından yakınmanın altında başka ne gibi sorunların bulunduğunu araştırmak, 

bunları çözmek işgörenlerin doyumunu yükseltebilmektedir.144 

Risk altında çalışma, işgörenin iş tatminini olumsuz etkiler. Özellikle maden 

ocakları, petro-kimya, yanıcı maddelerin bulunduğu iş alanları sürekli risk altındadır. 

Çalışma esnasında yaşadıkları risk algısı bireyin sürekli stres altında kalmasına yol 

açabilir. Bu tür ortamlarda çalışan bireylerin tatmin düzeylerinin düştüğü 

bilinmektedir. Ayrıca fazla iş yükü altında kalma da işgörenin tatmini olumsuz 

etkiler.  

Özellikle bazı meslek gruplarında (örneğin, bankacılık sektöründe, serbest 

muhasebeci ve mali müşavirlerin ayın belli dönemlerinde) belirli dönemlerde daha 

da artan ağır çalışma koşulları çalışanı mutsuz etmektedir. Aşırı iş yükü gerek 

bedensel olarak gerekse zihinsel yorgunluğa yol açabilmektedir. Bu tür durumlarda 

bireyin kendini işinde mutsuz hissetmesi doğaldır. İş ortamı iyi ise tatmin düzeyi 

yüksek, kötü ise tatmin düzeyi düşük olacaktır.145 
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4.3.1.5. Çalışma Arkadaşları 

Günümüzün önemli bir kısmını ikinci evimiz olan iş yerlerinde geçirdiğimiz için 

çalışma arkadaşlarımızı ailemizden çok daha fazla görürüz. Bu nedenle çalışma 

arkadaşlarımız önem arz etmektedir.  

Çalışma ortamındaki arkadaşlarımız ile aramız iyi ise iş yerinde sorun yaşanmaz 

ama tam tersi durum olan uyumsuzluk, anlaşmazlık söz konusu ise işe olan tatmin 

olumsuzlaşır.146 

Kısacası; işverenlerin işgörenler arasındaki bağı kuvvetlendirmesi için ellerinden 

geleni yapmaları gerekir. Gerek işletme içi faaliyetlerle (doğum günleri, terfi 

kutlamaları vb.) gerek işletme dışı faaliyetlerle (piknik, gezi vb.) bir araya gelerek 

işgörenlerin birbirlerini tanıma ve kaynaşma fırsatı sağlamaları gerekmektedir. 147 

4.3.1.6. İşin Kendisi 

İşin özelliği gereği işgörene özerklik tanıması işe olan tatminini arttıran bir 

unsurdur. İşgörenlerin, işleri üzerinde karar verme yetkilerinin olması tatmin 

düzeylerini etkileyen bir unsurdur. Bu durumdaki birey kendi fikrinin de 

önemsendiğini ve üretimin içine dahil olduğunu hissedecektir ve böylece tatmin 

düzeyi artacaktır.148 

İşlerin fazla monoton olması işgörenin birbirine benzeyen hareketler yapmasına 

neden olur. İşgören bu gibi işlerde sadece dikkatini kullanacak, zihinsel çalışmasına 

ihtiyaç kalmayacaktır. İşgörenin asgari de olsa zekasını kullanmasını gerekli 

kılmayan işler hiçbir ilgi uyandırmamaktadır. Zekanın verdiği yaratıcılık, insanın 

ruhsal bir ihtiyacıdır. Bu ihtiyaç giderilmediğinde monotonluk denen olay da 

tatminsizliği ortaya çıkaracaktır.149 

İşgörenin yaptığı işin sonucunu görmesi de amaca ulaştığını algılaması da tatmin 

açısından önemlidir. Yani bireye işine ilişkin bir geri bildirim sağlamak tatmini 

arttıracağı gibi kendini geliştirmesi ve hatalarını düzeltmesine de imkan sağlar. 150 

İşgören yaptığı işle ilgili herhangi bir geri bildirim alamazsa ne şekilde yol 
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aldığını fark edemez ve işine devam eder. Bu nedenle bireye yaptığı işe yönelik geri 

bildirim verilmeli çünkü gerek işgören tatmini gerek yaptığı işe yönelik kendisini 

değerlendirebilesi açısından önemlidir.151 

4.3.2. Bireysel Faktörler 

İş tatmini etkileyen bireysel faktörler, işgörenin fiziksel ve duygusal alanına 

karşılık gelen özellikleridir. Bireysel faktör olarak cinsiyet, yaş, kişilik, eğitim ve 

kıdem temel etki alanlarıdır. 

4.3.2.1. Kişilk 

İşgörenin sahip olduğu kişiliğe bağlı olarak bir dizi değer yargıları ve inançları 

vardır. Bazı işgörenler işlerinde bağımsızlık isterler işverenlerinin kendilerine çok 

karışmasını istemezler ve çalışma ortamını kendileri düzenlemeyi arzu ederler. Bazı 

işgörenler ise zor işleri tercih edip başkalarının yapmakta zorlandığı işi başarmaktan 

haz duyarlar. Amirinin kendisini beğenmesini ve takdir etmesini isteyen işgörenler 

vardır. Sayılan bu özellikleri istemeyenlerin de olduğu bilinmektedir. İş yerindeki 

çalışma ortamının yönetim tarafından düzenlenmesini ve ne yapacağını hatta nasıl 

yapacağını amirlerince sürekli anlatılmasını isteyen elemanlara da iş hayatında yeteri 

kadar rastlanmaktadır.152 

Kişilik; bireye özgü çok değişken olmayan ve bireyin ne şekilde davranacağı 

konusunda tahminlere olanak veren özellikler bütünü olarak tanımlanır. İnsan 

anlaşılması kolay bir canlı değildir. İnsanları birbirinden ayıran veya onları 

diğerlerinden farklı kılan en önemli faktör kişiliktir. Toplumdan topluma hatta 

insandan insana bir takım düşünce, davranış ve yaklaşım farklarının doğması 

önlenemez. İnsan bireysel bir varlıktır. Ona bu bireyselliği kazandıran özellikler 

kişilik dediğimiz başkalarına benzemeyen, kendisi ve çevresiyle kendine özgü 

biçimde geliştirdiği ilişkilerin yapısıdır. Bir diğer ifade ile kişilik, bireyin belirgin, 

değişmeyen ve tutarlı olan özelliklerinin tümünü ifade eder.153 
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4.3.2.2. Yaş 

Yaş faktörü önemli bir etmendir. Yaş ilerledikçe beklenti azalır ve doyum artar. 

Bu nedenle genç işgörenler yaşlı işgörenlere nazaran tatmin açısından daha 

doyumsuz olurlar.  

Çünkü yaşlı işgörenler zamanında istedikleri kariyeri elde ettikleri için ve gerekli 

tatmini yaşadıkları için beklentileri ve doyumları azdır. Genç işgörenler ise daha yeni 

başladıkları için yolun başında olduklarından hedefledikleri kariyeri elde etmek için 

beklentilerini yüksek tutarlar ve doyumsuz olurlar154. 

4.3.2.3 Cinsiyet 

20. yy. koşullarında çalışma hayatında erkek daha fazlayken günümüzde ise 

bayanların çalışma sayısı daha ileri seviyededir.   

Kadın ve erkeklerin iş doyumunun farklı yönlerine ilişkin farklılık 

gösterilebilecekleri düşünülebilir. İş doyumu, kişinin işinden beklentilerinin 

karşılanıp karşılanmayacağının bir sonucu olarak belirleniyorsa kadın ve erkeklerin 

farklı beklentilerinin olması farklı yönlerden daha doyumlu ya da daha az doyumlu 

olmalarını göstermektedir.155 

4.3.2.4. Eğitim 

İş tatminin oluşmasındaki önemli faktörlerden biri de eğitimdir.  

İnsanlar sosyo-ekonomik şartlara göre ve aile yapısına göre eğitimlerini 

sürdürürler. Eğitim insanların işlerini anlamasında yardımcı olur ve eğitim seviyesi 

arttıkça kişinin iş ile ilgili beklentileri de artar.  

Eğitim seviyesi arttıkça işgörenin işini anlama olanağı da o kadar artar ve iş 

tatmini de bununla birlikte artmış olur. İnsanların eğitim seviyeleri artıkça işten 

beklentileri de artacaktır. Eğer eğitim seviyesine göre işini bulan işgören varsa orada 

iş tatmini vardır. Kısacası eğitim ile iş tatmini arasında doğru orantı vardır. Eğitim 

seviyesi arttıkça iş tatmini de artmaktadır. 
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4.3.2.5. Tecrübe (Kıdem) 

İşe yeni başlayan kişinin kıdem ile ilgili beklentisi fazla olacaktır. Zamanla 

bulunduğu yerde yükselemeyeceğini anlayınca iş tatminsizliği ortaya çıkacaktır ve 

işe olan sevgisi azalacaktır. 

Aşağıda bahsedilen nedenlerden dolayı çalışma süresi arttıkça işgörenin tatmin 

düzeyinin de artacağı düşünülmektedir:156 

 Kişinin kıdeminin artması, işini daha iyi kavraması ve bunların 

çalışana vermiş olduğu başarma hissi, 

 Özellikle çalışma süresi arttıkça işletmenin işgören 

ihtiyaçlarını daha çok karşılayacak olması, 

 Çalışma süresi arttıkça işgören işletme ve işi ile bütünleşmesi, 

 Çalışma süresi arttıkça işletmenin işgörenine daha geniş 

olanaklar sunması örnek verilebilir. 

Kısacası; kişinin kıdeminin artması ile iş tatmini arasında doğru orantı vardır. 

Beklentisinin karşılığını kıdem olarak almıştır. Buna bağlı olarak kişinin işine olan 

sevgisi ve bağlılığı da artacaktır.  

İşgörenin almış olduğu kıdem sayesinde işletmeye olan bağlılığı, iş tatmini ve 

beklentileri olumlu olacaktır. Gelen kıdem ile beraber çalışma süresinin artması 

işgören için zor olmayacaktır. Çünkü almış olduğu kıdemden dolayı bunu yapması 

gerektiğini bilmektedir. Bu nedenle iş tatmini otomatik olarak artacaktır. 

4.4. İş Tatminin Sonuçları 

Kişinin çalışma ortamındaki huzuru, işi hakkındaki bilgisi ve işin sonucuna 

ilişkin yaklaşımı iş tatminini oluşturur. İş tatmini sonuçları olumlu ve olumsuz olmak 

üzere ikiye ayrılır. Olumlu ve olumsuz sonuçları kısaca açıklayalım. 

4.4.1. Olumlu Sonuçlar 

İş tatminin olumsuz sonuçları olduğu gibi olumlu sonuçları da vardır. 

Şüphesiz iş tatmini belirli sınırlar içerisinde başarıyı etkileyecektir. Her şeyden 
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önce iş tatmini işletmelere uygulanan insan ilişkileri sisteminin temelidir. İnsanlar 

mutlu edilirse daha verimli olarak buna karşılık verirler. İşlerinde yüksek performans 

gösterenlerin daha fazla tatmin buldukları da bilinmektedir. İş tatminin başarı 

üzerinde dolaylı bir etkisi bulunmaktadır. Eğer işgörenler, işletmede ortaya 

koyacakları yüksek başarının ödüllendirileceğini bilirse, başarı için tüm 

performanslarını harcarlar ve alacakları ödülle iş tatmini bulurlar. Bu durumda iş 

başarısının tatmin üzerindeki etkisi daha önemli olur.157 

Görüldüğü üzere iş tatminin olumlu sonuçlar doğurması işgörenlerin başarılarıyla 

doğru orantılıdır. Yani işgörenler mutlu edilirse, başarı yolunda hızla ilerlemiş 

olurlar. İşgörenlerin başarıya giden yolda ödüllendirme sistemi kullanıldığı zaman o 

yolda hızla ilerlemesine yardımcı olur. 

İşgörenlerin ödüllendirilmesi onların mutlu olmalarını sağlar. Mutlu işgörenin de 

iş doyumu artar. Eğer işgören ödüllendirileceğini bilirse, o işe dört elle sarılır ve 

başarıya giden yolda hızla ilerlemiş olur. 

4.4.2. Olumsuz Sonuçlar 

İş tatminin olumsuz sonuçları da vardır. Bunlar aşağıda detaylı olarak verilmiştir. 

4.4.2.1. Devamsızlık ve İşe Geç Gelme 

Etkinlik ve yeterlilikle ilgilenen her işveren, işgörenlerin üretim için var olmaları 

gerektiğinin farkındadır. İş tatmini elde edemeyen ve mutsuz olan işgörenlerin işe 

karşı eğilimleri az olur ve sık sık işe geç gelir veya devamsızlık yaparak işe 

gitmekten daha cazip yapacak başka şeyler bulurlar. Az tatmine sahip olan işgörenler 

daha sık devamsızlık yaparak devamsızlık için çok kolay bir şekilde neden 

bulabilirler.158 

İş ortamında doyumsuzluk olduğunda devamlılık oranında azalma olduğu 

saptanmıştır. İş tatmini düşük olan işgörenlerin psikolojik rahatsızlık bahanesiyle 

istirahat almaları, hastalık ya da kişisel nedenlerle sürekli izin almaları ya da işe geç 

gelmeleri sık sık görülen bir durumdur. İşe geç gelmeyle baş edebilmenin en iyi 

yollarından biri işgörenlerin beklentilerine uygun tatmin edici bir ortam 
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yaratmaktır.159 

Devamsızlık, işletmelerin karşılaştığı ciddi sorunlardan biridir. Devamsızlık, 

işgörenin çalışma saatleri içinde işinde olmaması olarak tanımlanmaktadır.160 

Bireysel performansı etkilemesinin yanında devamsızlığın grup performansını da 

etkileyebileceği görüşü üzerinde durulmaktadır. Devamsızlık grup üyeleri arasındaki 

bağı zayıflatabilir. Bunun yanında görevlerin birbirine karşılıklı olarak bağımlı 

olduğu, yüksek düzeyde koordinasyonun gerektiği ve her üyenin farklı türde 

becerilere ihtiyacı olduğu durumlarda grup performansı bireysel performanstan 

etkilenecektir.  

Devamsızlık yapan bir işgörenin yarattığı boşluğu doldurmak için diğer iş 

arkadaşları arasında yorgunluk ve performansta düşüşe neden olup uğradıkları 

haksızlıktan ötürü devamsızlık yapmayan işgörenlerin devamsızlık yapanlara karşı 

olumsuz bir tavır içine girmelerine yol açmaktadır.161 

4.4.2.2. İşten Ayrılma 

İşgörenlerin işten ayrılma eğiliminde statülerine göre de bir farklılaşma söz 

konusudur. Özellikle yönetim kademelerinde bulunan bireylerin işten ayrılma 

eğilimleri daha düşüktür. 162 

Bu eğilim üzerinde, işletmenin yönetici grubuna ciddi düzeyde yatırım 

yapmasının ve iş yerinde kalmasını sağlamaya yönelik olanakların payı büyüktür.163 

İşe yeni giren ve beklediğini bulamayan kişinin kısa bir zaman içerisinde ayrılma 

kararı vermesi doğaldır. Kişinin özellik ve yeteneklerinin işe uygunluğu da girdiği 

işte devamlılığını sağlar. Bu nedenle iyi bir işgören seçim sistemi işgörenlerin işte 

kalıcılığını ve tatmin bulmalarını sağlayacaktır.164 
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4.4.2.3. Fiziksel ve Ruhsal Sağlık 

Uyumak dışında en uzun zamanın harcandığı diğer bir eylem de iş yapmaktır. Bu 

nedenle iş doyumu, bireyin fiziksel ve ruhsal sağlığı olarak görülebilir.165 

İşgörenlerin fiziksel ve zihinsel sağlığı da iş tatminleriyle bağlantılıdır. Bu 

nedenle iş tatmini yüksek işgörenlerin, fiziksel ve zihinsel sağlığı da iyi olacaktır.166 

Fiziksel ve ruhsal sağlık iş tatmini açısından büyük önem taşımaktadır. İşgörenin 

iş tatmini olumsuz ise strese yol açar. Çoğu hastalığın sebebi olan stres baş ağrısına, 

kalp ağrısına hatta kalp krizlerine bile neden olabilir. Bu nedenle işgörenin verimli 

çalışması için sağlık önemlidir. 
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BEŞİNCİ BÖLÜM 

SAĞLIK VE FİNANS SEKTÖRLERİNDE ÜCRET VE EĞİTİM 

UYGULAMALARININ İŞ TATMİNİNE ETKİLERİ ÜZERİNE 

BİR ARAŞTIRMA 

Gerçekleştirilen araştırma kapsamın da öncelikli olarak literatür detaylı bir 

şekilde incelenmiş ve gerekli çıkarımlarda bulunularak konuların kavramsal 

çerçevesi ortaya konmuştur. Ardından ise insan kaynakları yönetiminde ücret ve 

eğitim uygulamalarının çalışanların iş tatmini üzerindeki etkilerini irdeleyebilmek 

için anket çalışması yapılmıştır. Anket çalışması sağlık ve finans sektörlerinde 

çalışan kişiler üzerinde uygulanmıştır. Sağlık ve finans sektöründe uygulamanın 

yapılmasının amacı günümüzde en çok iş tatmini sorunu yaşanan sektörler olarak 

düşünülmesi ve daha önce bu sektörlerde hiçbir çalışmanın yapılmamış olmasından 

dolayıdır.  

Gerçekleştirilen araştırmada öncelikli olarak alanında uzman kişilerin görüşleri 

doğrultusunda anket formu son halini almıştır. Anket formu toplamda 300 kişiye 

uygulanmıştır ancak 238 kişi tarafından yanıtlanmış ve alınan cevaplar SPSS paket 

programı aracılığı ile analiz edilmiştir. 

5.1. Araştırmanın Amacı 

Araştırmanın asıl amacı insan kaynakları yönetiminde ücret ve eğitim 

uygulamalarının çalışanların iş tatmini üzerine etkilerinin incelenmesi ve 

yorumlanmasıdır. Gerçekleştirilecek olan yorumlamalar neticesinde gelecek 

dönemlerde yapılması planlanan diğer çalışmalara ışık olması amaçlanmaktadır.  

Araştırmanın yan amaçları ise insan kaynakları yönetiminde ücret ve eğitim 

uygulamalarının çalışanların iş tatmini üzerine etkilerinin belirlenmesi açısından 

ücret, eğitim, içsel tatmin, dışsal tatmin, öz yeterlilik ve yönetici desteği algısından 

oluşan farklı ölçeklerden yararlanılarak birbirleri arasındaki ilişki ve bağın 

belirlenmesi sağlanmaya çalışılmasıdır. 
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5.2. Veri Toplama Yöntemi 

Gerçekleştirilen “İnsan Kaynakları Yönetiminde Ücret ve Eğitim 

Uygulamalarının Çalışanların İş Tatmini Üzerine Etkileri” adlı çalışmada veriler 

anketler aracılığıyla toplanmıştır. Anket değerlendirmesi yapılmadan önce konuya 

ilişkin yazın detaylı bir şekilde taranarak konunun asıl amacına uygun anket 

sorularının belirlenmesi sağlanmıştır.  

Öncelikli olarak insan kaynakları alanında uzman iki akademisyene danışılmıştır. 

Bu sayede anket soruları veri toplamaya hazır hale getirilmiştir. Ardından anket 

soruları form haline getirilerek bir kısmı katılımcılara elden dağıtılmış ve bir 

kısmının ise insan kaynakları tarafından katılımcılara dağıtılması sağlanmıştır. Cevap 

alınamayan ve değerlendirme dışı bırakılan hiçbir anket formu bulunmamaktadır. 

Gerçekleştirilen çalışmada kolayda örnekleme yöntemi kullanılarak, toplam 300 

kişiye anket formu ulaştırılmış ancak 238 katılımcıya ulaşılabilmiştir. 

Katılımcılardan alınan cevaplar SPSS paket programı aracılığı ile analiz edilmiştir. 

Araştırmanın örneklemini İstanbul ili içerisinde sağlık ve finans sektörlerinin insan 

kaynakları departmanında çalışan kişiler oluşturmaktadır. Katılımcılara 

yönlendirilmiş olan anket formu 6 bölümden meydana gelmektedir. Birinci bölümde 

katılımcıların demografik özelliklerini öğrenmek amaçlı yaş, medeni durum, cinsiyet, 

eğitim, çalıştığı sektör, sektörde çalışma süresi, pozisyonu, kurumda çalıştığı bölüm 

ve kendini hangi sosyal sınıfta gördüğü soruları yönlendirilmiştir. Diğer bölümlerde 

ise katılımcıların eğitim ve ücret düzeyleri ile ilgili verilerini ölçmeye çalışan ve 

ayrıca iş tatmini seviyelerini belirlemeye çalışan sorular yönlendirilmiştir. Bu 

bölümde yer alan sorular 5’li likert ölçek yardımı ile cevaplanması talep edilmiştir. 

5’li likert ölçeği kesinlikle katılmıyorum ile kesinlikle katılıyorum arasında yanıtlar 

vermesine olanak sağlayan bir yöntemdir. Ayrıca gerçekleştirilen çalışma 

kapsamında anket değerlendirmesi sonucu alınan cevaplara faktör analizi, korelasyon 

analizi ve regresyon analizi uygulanmıştır. 

Gerçekleştirilen çalışmada toplanan anket formlarında katılımcıların yanlış ve 

etki altında cevap vermelerini engellemek için isim ve soyisim belirtmemeleri 

istenmiştir. Bu sayede çalışmanın güvenilirliği arttırılmıştır. 
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5.3. Araştırmanın Modeli 

Araştırma modeli, araştırmanın amacına uygun biçimde verilerin toplanması ve 

çözümlenebilmesi için gerekli koşulların düzenlenmesini ifade etmektedir167. 

Gerçekleştirilen çalışma kapsamında iki farklı modelin belirlendiğini söylemek 

mümkündür. Bu modellerden ilki tarama modelidir. Tarama modelleri geçmişte ya 

da halen var olan bir durumu olduğu şekliyle betimlemeyi amaçlayan araştırma 

yaklaşımlarıdır. Araştırmaya konu olan birey, konu ya da nesne, kendi koşulları 

içinde, var olduğu şekliyle tanımlanmaya çalışılır. Onları herhangi bir değiştirme, 

etkileme çabası gösterilmemektedir. Önemli olan bilinmeye çalışılanı uygun biçimde 

gözleyip belirleyebilmektir. Tarama modelli araştırmalarda olayın ya da bireyin 

doğrudan kendisinin incelenebileceği gibi, önceden tutulmuş çeşitli kayıtlar yani 

yazılı belgeler, istatistikler, resimler gibi birçok kaynağın detaylı bir şekilde 

incelenmesine dayalı bir araştırmadır. 

Araştırmada tanımlayıcı araştırma kapsamında anket uygulaması 

gerçekleştirilmiş ve uygun istatistiki yöntemleri kullanılarak analiz yapılmış ve 

bulgular açıklanmıştır. 
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167 Kırbaş, D. Ve Çevik, F. E. (2017) Bilimsel Araştırma Yöntemleri ve Araştırma Etiği, Nobel 

Kitabevi, Bursa 
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5.4. Hipotezler 

Gerçekleştirilen araştırma kapsamında önceden belirlenmiş olan bazı hipotezlerin 

doğruluğu kabul edilmeye çalışılacaktır. Bu belirlenen hipotezler ya kabul edilecek 

ya da reddedilecektir. Araştırma kapsamında belirlenen hipotezler aşağıdaki gibidir; 

İşletmeler, insan gücünün ve onun doğru yönlendirilmesinin rekabet üstünlüğü 

sağlamada sermaye kadar önemli hale geldiğini kabul etmişlerdir. Bunu keşfeden 

çoğu işletme işgörenleri cezbetmek, onları işletmede tutmak ve onların performansını 

artırmak için ücreti bir araç olarak kullanmaktadırlar. Çünkü ücret, iş görenlerin 

yaşamını devam ettirip toplum içinde ona sosyal statü tek ekonomik aracı 

oluşturmaktadır. Bu nedenle de ücretin ödeme şekli ve miktarından etkilenmekte, 

böylelikle hemen her iş görenin tatmin düzeylerini etkileyen önemli bir unsur halini 

almıştır168. Bu bağlamda aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir: 

 H1 : Ücret, iş tatminini pozitif olarak etkilemektedir. 

 H1a : Ücret, içsel tatmini pozitif olarak etkilemektedir. 

 H1b : Ücret, dışsal tatmini pozitif olarak etkilemektedir. 

Günümüz üretim ilişkilerinde rekabetin çalışanlar boyutunda artan önemi, çalışan 

ve iş arasındaki uyumun daha da önem kazanmasına neden olmuştur. Çalışanın 

yaptığı işten duyduğu memnuniyeti ifade eden iş tatmini, çalışanın iş ortamında 

maddi ve manevi doyumunu sağlayarak hem kendisi hem de örgütü için bir hedef 

haline gelmiştir. İnsan kaynaklarının en önemli girdi ve belirleyici olduğu hizmet 

sektöründe, işin özellikleri ile çalışanın bilgi, beceri ve yetenekleri arasında tatmine 

dayalı bir ilişkinin kurulması, bireysel ve organizasyonel başarının belirleyicisi 

durumundadır. Bu bağlamda aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir: 

 H2 : Eğitim, iş tatminini pozitif olarak etkilemektedir. 

 H2a : Eğitim, içsel tatmini pozitif olarak etkilemektedir. 

 H2b : Eğitim, dışsal tatmini pozitif olarak etkilemektedir. 

 

                                                           
168 İlhan Erdoğan, İşletme Yönetiminde Örgütsel Davranış. (İstanbul: Avcıol Basım-Yayın, 1996) 231. 
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5.5. Kontrol Değişkenleri 

Sağlık ve finans çalışanlarının iş tatminleri üzerine yapılan çalışmada ücret ve 

eğitim faktörlerinin içsel ve dışsal tatmin üzerine etkileri incelenmiştir. Ayrıca öz 

yeterlilik ve yönetici desteği faktörlerinin de içsel tatmin ve dışsal tatmine katkı 

sağlayabileceği düşünüldüğünden kontrol değişkenleri olarak çalışmaya dahil 

edilmiştir. 

Sağlık ve finans sektöründe çalışan kişilerin iş tatmini önemli bir örgütsel 

değişken olarak nitelendirildiğinden öz yeterliliklerinin de kritik bir bireysel nitelik 

olarak değerlendirilmesinden çalışmada kullanılmasına karar verilmiştir169. 

Yönetici desteği algısının da iş tatmini açısından kişilerin gelişimlerine ve 

çalışmakta oldukları sektörlere olan bağlılıklarını arttırabileceği düşüncesi ile 

çalışmaya eklenmesi ve kontrol değişkeni olarak tanımlanmasına karar verilmiştir170. 

5.6. Demografik Bulgular 

Öncelikli olarak gerçekleştirilen çalışmada katılımcılara yönlendirilmiş olan 

demografik sorulara alınmış olan cevapların dağılımları belirtilmiştir. 

Gerçekleştirilen anket değerlendirmesi sonucunda katılımcılara yönlendirilmiş 

olan yaşınız nedir sorusuna alınan cevaplar incelendiğinde katılımcıların en yüksek 

60 yaşında ve en düşük ise 20 yaşında olduğu belirtilebilmektedir. Katılımcıların yaş 

ortalamasının ise 34 olduğu belirlenmiştir. Yaş dağılımının standart sapma oranı ise 

8,04 olarak belirlenmiştir. 

 

 

 

 

 

                                                           
169 Ağır, N. A., (2010). “Çalışanların İş Doyumunu Etkileyen Bireysel Ve Örgütsel Faktörler İle 

Sonuçlarına İlişkin Kavramsal Bir Değerlendirme”, Türk İdare Dergisi, Vol.467, 31-51. 
170 Biçer, O., (2009). “Osmaniye İlinde Çalışan Sağlık Personelinin İş Tatmininin, Öz Yeterlilik 

Düzeyinin Ve Bunlara Etki Eden Faktörlerin İncelenmesi”, Okan Üniversitesi, Sosyal Bilimler 

Enstitüsü. 
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CİNSİYET Frekans Yüzde 

Kadın 125 52,5 

Erkek 113 47,5 

MEDENİ DURUM   

Bekar 104 43,7 

Evli 134 56,3 

EĞİTİM DÜZEYİ   

İlköğretim 3 1,3 

Lise 36 15,1 

Yüksek Okul 33 13,9 

Üniversite 124 52,1 

Yüksek Lisans 38 16,0 

Doktora 4 1,7 

SEKTÖR   

Finans 125 52,5 

Sağlık 113 47,5 

SOSYAL SINIF   

Alt 4 1,7 

Ortanın Altı 18 7,6 

Orta 121 50,8 

Ortanın Üstü 74 31,1 

Üst 21 8,8 

 

Tablo 5.1. Demografik Dağılımlar 

Gerçekleştirilen anket değerlendirmesi sonucunda katılımcılara yönlendirilmiş 

olan cinsiyetiniz nedir sorusuna alınan cevaplar incelendiğinde katılımcıların %52,5’i 

kadın ve %47,5’inin ise erkek olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Gerçekleştirilen anket değerlendirmesi sonucunda katılımcılara yönlendirilmiş 

olan medeni durumunuz nedir sorusuna alınan cevaplar incelendiğinde katılımcıların 

%43,7’si bekar ve %56,3’ünün ise evli olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Gerçekleştirilen anket değerlendirmesi sonucunda katılımcılara yönlendirilmiş 

olan eğitim düzeyiniz nedir sorusuna alınan cevaplar incelendiğinde katılımcıların 

%1,3’ü ilköğretim, %15,1’i lise, %13,9’u yüksek okul, %52,1’i üniversite, %16’sı 

yüksek lisans ve son olarak %1,7’sinin ise doktora düzeyinde eğitime sahip olduğu 

bilgilerine ulaşılmıştır. 

Gerçekleştirilen anket değerlendirmesi sonucunda katılımcılara yönlendirilmiş 

olan çalıştığınız sektör nedir sorusuna alınan cevaplar incelendiğinde katılımcıların 

%52,5’inin finans sektöründe %47,5’inin ise sağlık sektöründe çalıştığı sonucuna 



69 
 

ulaşılmıştır. 

Gerçekleştirilen anket değerlendirmesi sonucunda katılımcılara yönlendirilmiş 

olan çalıştığınız sektörde ne kadar zamandır çalışmaktasınız sorusuna alınan cevaplar 

incelendiğinde katılımcıların %71,9’unun 1-5 yıl arası, %21,8’inin 6-10 yıl arası, 

%4,6’sının 11-15 yıl arası ve son olarak %1,7’sinin 16 yıl ve üzerinde sektörde 

çalıştığı sonuçlarına ulaşılmıştır. 

Gerçekleştirilen anket değerlendirmesi sonucunda katılımcılara yönlendirilmiş 

olan kaç yıldır çalışma hayatı içindesiniz sorusuna alınan cevaplar incelendiğinde 

katılımcıların %29,4’ü 1-5 yıl arası, %38,7’si 6-10 yıl arası, %17,6’sı 11-15 yıl arası 

ve son olarak %14,3’ü ise 16 yıl ve üzerinde çalışma hayatı içindeyim yanıtları 

verdikleri sonucuna ulaşılmıştır. 

Gerçekleştirilen anket değerlendirmesi sonucunda katılımcılara yönlendirilmiş 

olan kendinizi hangi sınıf içerisinde görmektesiniz sorusuna alınan cevaplar 

incelendiğinde katılımcıların %1,7’si alt sınıf, %7,6’sı ortanın altı sınıfı, %50,8’i orta 

sınıf, %31,1’i ortanın üstü sınıf ve son olarak %8,8’i ise üst sınıf cevaplarını 

verdikleri sonucuna ulaşılmıştır. 

5.7. Faktör Analizleri 

Faktör analizi çoğu kez araştırmalarda kullanılan çok sayıdaki değişkenin aslında 

birkaç temel değişkenle ifade edilebilip edilemeyeceğinin merak edildiği durumlarda 

kullanılmaktadır. Özellikle sosyal bilimlerde yapılan araştırmalarda kullanılan ölçme 

araçları, bir konunun farklı yönleriyle ilgili sorular barındırmaktadır. Faktör analizi 

uygulanabilmek için bazı ön şartların karşılanmış olmasını gerektirmektedir. Bunlar 

aşağıda faktör analizinin varsayımları olarak anlatılmıştır. Faktör analizinin 

varsayımları aşağıdaki gibidir171; 

 Değişkenlerin ölçümleri en az eşit aralıklı ölçek düzeyinde yapılmış olmalıdır 

(olmadığı durumlar için dummy kodlama ya da çeşitli ölçekleme teknikleri 

kullanılabilir)172, 

                                                           
171 Kırbaş, D. Ve Çevik, F. E. (2017) Bilimsel Araştırma Yöntemleri ve Araştırma Etiği, Nobel 

Kitabevi, Bursa, 51. 
172 Karasar, N. (2016) Bilimsel İrade Algı Çerçevesi ile Bilimsel Araştırma Yöntemi Kavramlar, 

İlkeler, Teknikler, Nobel Kitabevi, 31. Basım, Bursa, 20. 
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 Değişkenler arasındaki ilişki doğrusal olmalıdır. Değişkenlerin belirli bir 

düzeyinden sonra diğer herhangi bir değişkenin artışında ya da azalışında, bu 

düzeyden öncekine ters bir yükselme ya da düşmem bulunmamalıdır. 

Örneğin kaygı ile başarı örneğinde olduğu gibi çok düşük olduğunda ders 

başarısının düşük olduğu, kaygının yükseldikçe ders başarısının da yükseldiği 

fakat belirli bir kaygı düzeyinden sonra ders başarısının yine düşme 

gösterdiği bir durumda iki değişken arasında eğrisel bir ilişki söz konudur. 

 Çok değişkenli normallik (Multivariate normality). İkisi de normal dağılan ilk 

değişkenin oluşturduğu bileşik değişkenin de normal dağılacağına dair bir 

garanti yoktur. Bu nedenle multivariate normality’nin faktör analizi 

uygulanmadan önce test edilmesi gerekmektedir 

 Sadece Faktör analizi için geçerli olmak üzere faktörlerin birbirleriyle 

ilişkisiz olması (orthogonality). 

 Değişkenlerin altında ortak bir boyutun olması. Birbiriyle hiçbir alakası 

olmayan konulardan değişkenlerle bir faktör analizi doğru olmayacaktır. 

 Değişkenler arasında çok yüksek korelasyonların olması multicollinearity 

denen birbirinin üstüne binişme durumunu oluşturacağından regresyon analizi 

içinde yer alan variance inflation factor ile test edilerek multicollinearty 

sınanabilir. 

 Outliers, yan aşırı uçlardan arındırılmış data. Aşırı uçlar, korelasyon matrisini 

etkileyerek gerçek dışı sonuç elde etme olasılığını artırırlar. 

 Yeteri kadar örneklem büyüklüğü. Yapılan çalışmalar en azından faktör 

analizine girecek değişken sayısından daha fazla örneklemden toplanmış 

verilerle faktör analizi yapılmasını öngörmektedir173. 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
173 Kurtuluş, K. (2011) Araştırma Yöntemleri, Türkmen Kitabevi, İstanbul, 17. 
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No Sorular 
Faktör 

Yükleri 
Ortalama 

Standart 

Sapma 

1.1 İşyerimde ücret, performansa dayalı olarak ödenir. ,66 3,62 1,17 

1.2 İşyerimde çalışanlar ve yöneticiler ‘performansa göre 

ödeme sistemi ’ne inanır. 
,69 3,57 1,15 

1.3 İşyerimde ödeme sisteminde eşitlik ve adalet temel alınır. ,70 3,71 1,09 

1.4 İşyerimde ödeme kıdeme göre yapılır. ,58 3,76 1,07 

1.5 İşyerimde maaş tutarları iş yüküne göre belirlenir. ,65 3,66 1,14 

1.6 İşyerimde çalışanlar kendilerini yapacakları/yaptıkları 

işler konusunda güvende hissederler. 
,56 3,70 1,01 

1.7 İşyerimde güvenli ve sağlıklı bir ortam vardır. ,65 3,84 1,08 

1.9 İşyerim ödeme sistemini çalışanın deneyimine göre 

ayarlar. 
,67 3,80 1,07 

1.10 Ücretim, diğer çalışanlarla kıyaslandığında uygundur. ,52 3,82 1,06 

1.11 Ücretimi yeterince tatmin edici buluyorum. ,67 3,79 1,14 

Tablo 5.2. Ücret Ölçeği Faktör Analizi 
 

KMO ve Bartlett Testi 

KMO ,895 

Bartlett Testi Ki Kare 1,628E3 

Df 45 

Sig. ,000 

Tablo 5.3. Ücret Ölçeği KMO ve Barlett Testi 

Faktör analizine göre ücret ölçeği 12 maddeli tek boyutlu bir yapı teşkil 

etmektedir. 8. Soru olan “işyerimde ödemeler kişinin eğitimine, bilgi ve becerilerine 

göre yapılır” sorusu ve 12. Soru olan “Çalışanların aldıkları eğitimler, terfilerde 

değerlendirilmelidir” soruları 0,5 değerinin altında kalmasından dolayı faktör analizi 

o soru çıkarılıp tekrarlanmıştır. Faktör yükleri 0,52 ile 0,70 arasında değişen 10 

maddenin açıkladığı varyans oranı ise %63,9’dur. İfadelerin ortalamasına 

bakıldığında, en düşük ortalama 3,57 ile “İşyerimde çalışanlar ve yöneticiler 

performansa göre ödeme sistemine inanır” ifadesine ait iken, en yüksek ortalama ise 

3,84 ile “İşyerimde güvenli ve sağlıklı bir ortam vardır” ifadesine aittir. Ücret 

algısının genel ortalaması ise 3,73’tür. Buna göre, katılımcıların çalıştıkları kurumda 

ücret düzeyleri ile ilgili tatmin durumları ortanın üzerinde olduğu 

söylenebilmektedir. 

Araştırmanın ölçeklerinden anlamlı, güvenilir ve geçerli sonuçlar elde 

edilebilmesi amacıyla ölçeklerin güvenilirlik ve geçerlilik analizleri de yapılmıştır. 
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Güvenilirlik analizi açısından birçok yöntem olmasına rağmen ölçeklerin içsel 

tutarlılıklarını ortaya koyan alfa güvenilirlik ölçütü en sık kullanılan yöntem olarak 

ön plana çıkmaktadır. 0 ile 1 arasında değerler alabilen alfa katsayısı 1’e yaklaştıkça 

ölçeğin güvenilirliği de artmaktadır. Cronbach alfa değeri 0,7’nin üzerinde 

olduğunda ise ölçeğin içsel tutarlılığının sağlandığı değerlendirilmektedir. Ücret 

ölçeğinin Cronbach alfa değeri 0,93 olarak tespit edildiği için içsel tutarlılığının 

sağlandığı sonucuna ulaşılmıştır. 

No Sorular 
Faktör 

Yükleri 
Ortalama 

Standart 

Sapma 

2.1 İş başında verilen eğitimler faydalı olmaktadır. ,75 3,54 1,05 

2.2 İş rotasyonu yoluyla, işleri tam öğreniyorum. ,73 3,60 ,93 

2.3 
Üstlerimin bazı yetkileri bana devretmesi, işi daha iyi 

öğrenmemi sağlar. 

,56 3,76 ,93 

2.4 
İş dışında eğitim faaliyetleri, beni daha fazla cezbeder 

(hoşuma gider) 

,63 3,78 1,00 

2.5 
Konferansların faydalı bir eğitim yöntemi olduğunu 

düşünüyorum. 

,73 3,76 ,98 

2.6 
Rol oynama yöntemiyle yapılan eğitimler, bana cazip 

gelmektedir. 

,64 3,75 1,02 

2.7 
Örnek olayların çözümü esnasında, işimi daha iyi 

öğreniyorum. 

,51 3,93 ,82 

2.8 Çalışanların eğitim vermesi desteklenir. ,52 3,80 ,96 

2.10 
Çalışanların alacakları eğitimler, yıllık olarak önceden 

belirlenmelidir.  

,68 3,89 ,93 

2.11 
Çalışanların aldıkları eğitimler, terfilerde 

değerlendirilmelidir. 

,75 4,03 ,93 

Tablo 5.4. Eğitim Ölçeği Faktör Analizi 

 

KMO ve Bartlett Testi 

KMO ,808 

Barlett testi Ki Kare 745,105 

Df 45 

Sig. ,000 

Tablo 5.5. Eğitim Ölçeği KMO ve Barlett Testi 
 

Faktör analizine göre eğitim ölçeği 11 maddeli tek boyutlu bir yapı teşkil 

etmektedir. 9. Soru olan “çalışanların aldıkları eğitimlerin amacına ulaştığı 

denetlenmelidir” sorusu 0,5 değerinin altında kalmasından dolayı faktör analizi o 
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soru çıkarılıp tekrarlanmıştır. Faktör yükleri 0,51 ile 0,75 arasında değişen 10 

maddenin açıkladığı varyans oranı ise %65,1’dir. İfadelerin ortalamasına 

bakıldığında, en düşük ortalama 3,54 ile “İş başında verilen eğitimler faydalı 

olmaktadır” ifadesine ait iken, en yüksek ortalama ise 4,03 ile “Çalışanların aldıkları 

eğitimler, terfilerde değerlendirilmelidir” ifadesine aittir. Eğitim algısının genel 

ortalaması ise 3,76’dır.  

Ücret ölçeğinin Cronbach alfa değeri 0,85 olarak tespit edildiği için içsel 

tutarlılığının sağlandığı sonucuna ulaşılmıştır. 

No Sorular 
Faktör 

Yükleri 
Ortalama 

Standart 

Sapma 

3.1 Beni her zaman meşgul etmesi bakımından ,69 3,49 ,99 

3.2 Tek başına çalışma olanağımın olması bakımından ,63 3,63 ,94 

3.3 
Zaman zaman değişik şeyler yapabilme şansımın olması 

açısından 
,67 3,59 ,97 

3.4 
Toplumda “saygın bir kişi” olma şansını bana vermesi 

açısından 
,61 3,74 ,90 

3.7 
Vicdanıma aykırı olmayan şeyler yapabilme şansımın 

olması açısından 
,58 3,75 1,02 

3.8 Sürekli bir işe sahip olma açısından (iş güvenliği) ,76 3,84 ,9 

3.10 
Kişilere ne yapacaklarını söyleme şansına sahip olmam 

açısından 
,55 3,75 ,89 

3.13 Yaptığım iş ve karşılığında aldığım ücret bakımından ,77 3,65 1,09 

3.14 İş yerinde terfi olanağımın olması açısından ,80 3,71 1,08 

3.15 
Kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana vermesi 

bakımından 
,70 3,79 1,00 

3.16 
İşimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme şansını 

bana sağlaması açısından 
,62 3,77 ,97 

3.17 Çalışma şartları açısından ,66 3,73 ,95 

3.19 Yaptığım iyi bir iş karşısında takdir edilmem açısından ,72 3,91 1,03 

3.20 Yaptığım iş karşısında duyduğum başarı hissi açısından ,72 4,11 ,96 

Tablo 5.6. İş Tatmini Faktör Analizi (İçsel Tatmin) 

 

KMO ve Barlett Testi 

KMO ,912 

Bartlett Testi Ki Kare 1,866E3 

Df 91 

Sig. ,000 

Tablo 5.7. İçsel Tatmin Ölçeği KMO ve Barlett Testi 
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Faktör analizine göre iş tatmini ölçeği 20 maddeli iki boyutlu bir yapı teşkil 

etmektedir. İş tatmini ölçeği içsel tatmin ve dışsal tatmin olarak iki boyuta 

ayrılmıştır. İçsel tatmin ölçeği 15 sorudan oluşmakta ve dışsal tatmin ölçeği ise 5 

sorudan oluşmaktadır.  

Faktör analizine göre içsel tatmin ölçeği 15 maddeli bir yapı teşkil etmektedir. 

11. Soru olan “Kendi yeteneklerimi kullanarak bir şeyler yapabilme şansımın olması 

açısından” sorusu 0,5 değerinin altında kalmasından dolayı faktör analizi o soru 

çıkarılıp tekrarlanmıştır. Faktör yükleri 0,55 ile 0,80 arasında değişen 14 maddenin 

açıkladığı varyans oranı ise %59,1’dir. İfadelerin ortalamasına bakıldığında, en 

düşük ortalama 3,49 ile “Beni her zaman meşgul etmesi bakımından” ifadesine ait 

iken, en yüksek ortalama ise 4,11 ile “Yaptığım iş karşısında duyduğum başarı hissi 

açısından” ifadesine aittir. İçsel tatmin ölçeğinin genel ortalaması ise 3,74’tür. Buna 

göre, sağlık ve finans çalışanlarının içsel tatmin oranlarının ortanın üzerinde olduğu 

söylenebilmektedir. 

İçsel tatmin ölçeğinin Cronbach alfa değeri 0,92 olarak tespit edildiği için içsel 

tutarlılığının sağlandığı sonucuna ulaşılmıştır. 

 

No Sorular 
Faktör 

Yükleri 

Ortalama Standart 

Sapma 

3.5 Amirimin emrindeki kişileri idare tarzı açsından ,60 3,76 ,98 

3.6 Amirimin karar vermedeki yetkinliği açısından ,57 3,76 ,98 

3.9 
Başkaları için bir şeyler yapabilme olanağına 

sahip olabilmem açısından 
,80 3,87 ,87 

3.12 
İş ile ilgili alınan kararların uygulanmaya 

konması açısından 
,59 3,73 ,95 

3.18 
Çalışma arkadaşlarımın birbirleriyle 

anlaşmaları açısından 
,69 3,87 ,96 

Tablo 5.8. İş Tatmini Faktör Analizi (Dışsal Tatmin) 

 

KMO ve Barlett Testi 

KMO ,777 

Bartlett Testi Ki Kare 345,910 

Df 10 

Sig. ,000 

Tablo 5.9. Dışsal Tatmin Ölçeği KMO ve Barlett Testi 

Faktör analizine göre dışsal tatmin ölçeği 5 maddeli bir yapı teşkil etmektedir. 

Faktör yükleri 0,57 ile 0,80 arasında değişen 5 maddenin açıkladığı varyans oranı ise 



75 
 

%54,1’dir. İfadelerin ortalamasına bakıldığında, en düşük ortalama 3,73 ile “İş ile 

ilgili alınan kararların uygulanmaya konması açısından” ifadesine ait iken, en yüksek 

ortalama ise 3,87 ile “Başkaları için bir şeyler yapabilme olanağına sahip olabilmem 

açısından” ifadesine aittir. Dışsal tatmin ölçeğinin genel ortalaması ise 3,79’dur. 

Buna göre, sağlık ve finans çalışanlarının dışsal tatmin oranlarının ortanın üzerinde 

olduğu söylenebilmektedir. 

Dışsal tatmin ölçeğinin Cronbach alfa değeri 0,78 olarak tespit edildiği için içsel 

tutarlılığının sağlandığı sonucuna ulaşılmıştır. 

 

No Sorular 
Faktör 

Yükleri 
Ortalama 

Standart 

Sapma 

4.4 
Beklenmeyen olaylarla etkin şekilde baş etmek konusunda 

kendime güvenirim. 
,50 4,06 ,87 

4.5 
Becerikliliğim sayesinde, öngörülemeyen durumların nasıl 

üstesinden geleceğimi bilirim. 
,54 4,09 ,85 

4.6 Gerekli çabayı gösterirsem çoğu problemi çözebilirim. ,54 3,94 ,90 

4.7 
Güçlüklerle karşılaştığım zaman sakin kalırım, çünkü 

güçlüklerle baş etme yeteneğime güvenirim. 
,61 3,99 ,85 

4.8 
Bir sorunla karşılaştığımda genellikle alternatif çözüm 

yolları bulurum. 
,64 4,10 ,92 

4.9 
Zor bir durumda kaldığımda çözüm üretebilecek yeteneğe 

sahibim. 
,63 4,17 ,86 

4.10 Karşıma ne çıkarsa çıksın üstesinden gelirim. ,57 4,06 ,90 

Tablo 5.10. Öz Yeterlilik Faktör Analizi 

 

KMO ve Barlett Testi 

KMO ,851 

Barlett Testi Ki Kare 803,720 

Df 21 

Sig. ,000 

Tablo 5.11. Öz Yeterlilik Ölçeği KMO ve Barlett Testi 
 

Faktör analizine göre öz yeterlilik ölçeği 10 maddeli tek boyutlu bir yapı teşkil 

etmektedir. İlk 3 soru 0,5 değerinin altında kalmasından dolayı faktör analizi o 

sorular çıkartılıp tekrarlanmıştır. Faktör yükleri 0,50 ile 0,64 arasında değişen 7 

maddenin açıkladığı varyans oranı ise %57,9’dur. İfadelerin ortalamasına 
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bakıldığında, en düşük ortalama 3,94 ile “Gerekli çabayı gösterirsem çoğu problemi 

çözebilirim” ifadesine ait iken, en yüksek ortalama ise 4,17 ile “Zor bir durumda 

kaldığımda çözüm üretebilecek yeteneğe sahibim” ifadesine aittir. İçsel tatmin 

algısının genel ortalaması ise 4.05’tir.  

Öz yeterlilik ölçeğinin Cronbach alfa değeri 0,91 olarak tespit edildiği için içsel 

tutarlılığının sağlandığı sonucuna ulaşılmıştır. 

No Sorular 
Faktör 

Yükleri 
Ortalama 

Standart 

Sapma 

5.1 Fikirlerimiz önemser. ,65 3,76 ,98 

5.2 Refahıma gerçekten önem verir. ,77 3,61 ,96 

5.3 Amaçlarınıza ve değerlerime büyük önem verir. ,80 3,68 ,99 

5.4 
Herhangi bir sorunla karşı karşıya kaldığımda yardıma 

hazırdır. 
,78 3,69 ,98 

5.5 Yaptığım dürüst bir hatayı bağışlayacaktır. ,59 3,61 1,06 

5.6 Bana çok az ilgi gösterir. ,75 2,51 1,34 

5.7 Fırsat bulsa beni istismar eder. ,75 1,89 1,20 

5.8 
Özel bir iyiliğe ihtiyacım olursa bana yardım etmeye 

isteklidir. 
,65 3,63 ,98 

Tablo 5.12. Yönetici Desteği Analizi 

 

KMO ve Barlett Testi 

KMO ,841 

Bartlett Testi Ki Kare 1,096E3 

Df 28 

Sig. ,000 

Tablo 5.13. Yönetici Desteği Ölçeği KMO ve Barlett Testi 

 

Faktör analizine göre yönetici desteği ölçeği 8 maddeli tek boyutlu bir yapı teşkil 

etmektedir. Faktör yükleri 0,59 ile 0,80 arasında değişen 8 maddenin açıkladığı 

varyans oranı ise %72,1’dir. İfadelerin ortalamasına bakıldığında, en düşük ortalama 

1,89 ile “Fırsat bulsa beni istismar eder” ifadesine ait iken, en yüksek ortalama ise 

3,76 ile “Fikirlerimiz önemser” ifadesine aittir. Yönetici görüşleri algısının genel 

ortalaması ise 3,29’dur. Buna göre, finans ve sağlık sektörü çalışanlarının yönetici 

desteği ölçeğine cevapları ortanın üzerinde olduğu söylenebilmektedir. 

Yönetici desteği ölçeğinin Cronbach alfa değeri 0,83 olarak tespit edildiği için 

içsel tutarlılığının sağlandığı sonucuna ulaşılmıştır. 
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5.8. Korelasyon Analizi 

Korelasyon analizi aralık ve rasyo seviyesinde ölçülmüş iki değişken arasındaki 

ilişkinin veya bağımlılığın şiddetini belirlemeye yönelik bir analiz tekniğidir. 

Korelasyon analizinde ölçülmeye çalışılan ilişki, değişkenler arasındaki ilişkinin 

doğrusal olan kısmı ile ilgilidir.  

Korelasyon katsayısı olan r -1 ile +1 değerleri arasındadır. Korelasyon katsayısı 0 

(sıfır)’dan +1 (aynı yönde) ve -1 (ters yönde)‘e doğru kuvvetleşir. Katsayı sıfıra ne 

kadar yakınsa o kadar zayıftır. Korelasyon katsayısının yorumunda aşağıdaki tablo 

kullanılabilir174. 

Korelasyon (r) Yorum 

0,90 – 1 arası Çok Yüksek 

0,70 – 0,89 arası Yüksek 

0,50 – 0,69 arası Orta 

Tablo 5.14. Korelasyon Tablosu  

Gerçekleştirilen korelasyon analizi çalışma kapsamında cevapları alınan anket 

ölçeklerinin ortalamaları üzerinden yapılmıştır. Analiz sonucu ulaşılan korelasyon 

tablosu aşağıda tablo 5.15. kapsamında belirtildiği gibidir. 

 Ücret Eğitim 

Öz 

Yeterlilik 

Yönetici 

Desteği 

İçsel 

Tatmin 

Dışsal 

Tatmin 

Ücret 
Pearson 

Korelasyon 
(,93) 

Eğitim 
Pearson 

Korelasyon 
,53** (,85) 

Öz Yeterlilik 
Pearson 

Korelasyon 
,45** ,52** (,91) 

Yönetici 

Desteği 

Pearson 

Korelasyon 
,29** ,34** ,47** (,83) 

İçsel Tatmin 
Pearson 

Korelasyon 
,63** ,66** ,55** ,45** (,92)  

Dışsal Tatmin 
Pearson 

Korelasyon 
,48** ,61** ,47** ,41** ,84** (,78) 

** Korelasyon 0.01 düzeyinde önemlidir (2-kuyruklu) 

Parantez içindeki değerler Cronbach alfa değerini göstermektedir. 

Tablo 5.15. Korelasyon Tablosu 

Gerçekleştirilen anket değerlendirmesi kapsamında katılımcılardan alınan 

cevaplar doğrultusunda yapılan korelasyon testi sonuçları incelendiğinde ölçekler 

arasında pozitif yönlü bir ilişkinin varlığından söz etmek mümkündür. 

Pearson koreslasyon testi kapsamında ücret, eğitim, öz yeterlilik, yönetici 

                                                           
174 Kırbaş, D. Ve Çevik, F. E. (2017) Bilimsel Araştırma Yöntemleri ve Araştırma Etiği, Nobel 

Kitabevi, Bursa, ss:74 
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desteği, içsel tatmin ve dışsal tatmin düzeylerinin çalışanların iş tatmini üzerindeki 

etkilerini belirlemeye yönelik ulaşılan sonuçlar aşağıda belirtildiği gibidir; 

 İçsel tatmin ölçeği ile ücret ölçeğinin ortalamalarından yapılan korelasyon 

analizi sonuçlarına göre ücret ile içsel tatmin arasında çıkan, 53 değerine göre 

orta düzey pozitif yönlü bir ilişki saptanmıştır. 

 İçsel tatmin ölçeği ile eğitim ölçeğinin ortalamalarından yapılan korelasyon 

analizi sonuçlarına göre eğitim ile içsel tatmin arasında çıkan, 66 değerine 

göre orta düzey pozitif yönlü bir ilişki saptanmıştır. 

 İçsel tatmin ölçeği ile öz yeterlilik ölçeğinin ortalamalarından yapılan 

korelasyon analizi sonuçlarına göre öz yeterlilik ile içsel tatmin arasında 

çıkan, 55 değerine göre orta düzey pozitif yönlü bir ilişki saptanmıştır. 

 İçsel tatmin ölçeği ile yönetici desteği ölçeğinin ortalamalarından yapılan 

korelasyon analizi sonuçlarına göre öz yeterlilik ile içsel tatmin arasında 

çıkan, 45 değerine göre zayıf düzey pozitif yönlü bir ilişki saptanmıştır. 

 Dışsal tatmin ölçeği ile ücret ölçeğinin ortalamalarından yapılan korelasyon 

analizi sonuçlarına göre ücret ile dışsal tatmin arasında çıkan, 48 değerine 

göre zayıf düzey pozitif yönlü bir ilişki saptanmıştır. 

 Dışsal tatmin ölçeği ile eğitim ölçeğinin ortalamalarından yapılan korelasyon 

analizi sonuçlarına göre eğitim ile dışsal tatmin arasında çıkan, 61 değerine 

göre orta düzey pozitif yönlü bir ilişki saptanmıştır. 

 Dışsal tatmin ölçeği ile öz yeterlilik ölçeğinin ortalamalarından yapılan 

korelasyon analizi sonuçlarına göre öz yeterlilik ile dışsal tatmin arasında 

çıkan, 47 değerine göre zayıf düzey pozitif yönlü bir ilişki saptanmıştır. 

 Dışsal tatmin ölçeği ile yönetici desteği ölçeğinin ortalamalarından yapılan 

korelasyon analizi sonuçlarına göre öz yeterlilik ile dışsal tatmin arasında 

çıkan, 41 değerine göre zayıf düzey pozitif yönlü bir ilişki saptanmıştır. 

5.9. Regresyon Analizi 

Araştırma sonrasında elde edilen verilere göre sürekli değişkenler arasında 

nedensellik ilişkisini belirlemek üzere; bağımsız değişkenler yardımıyla zor elde 
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edilen bağımlı değişken değerini kestirmek için regresyon analizi uygulanır.  

Regresyon analizi bağımlı değişken ile bir veya daha çok bağımsız değişken 

arasındaki ilişkiyi incelemek amacıyla kullanılan bir analiz yöntemidir. Bir tek 

bağımsız değişkenin kullanıldığı regresyon tek değişkenli regresyon analizi, birden 

fazla bağımsız değişkenin kullanıldığı regresyon analizi de çok değişkenli regresyon 

analizi olarak adlandırılır175.  

Regresyon analizi ile bağımlı ve bağımsız değişkenler arasında bir ilişki var 

mıdır? Eğer bir ilişki varsa bu ilişkinin gücü nedir? Değişkenler arasında ne tür bir 

ilişki vardır? Bağımlı değişkene ait ileriye dönük değerleri tahmin etmek mümkün 

müdür ve nasıl tahmin edilmelidir? Belirli koşulların kontrol edilmesi durumunda 

özel bir değişken veya değişkenler grubunun diğer değişken veya değişkenler 

üzerindeki etkisi nedir ve nasıl değişir? gibi sorulara cevap aranmaya çalışılır.  

Tek Değişkenli Regresyon Analizi: Tek değişkenli regresyon analizi bir bağımlı 

değişken ve bir bağımsız değişken arasındaki ilişkiyi inceler. Tek değişkenli 

regresyon analizi ile bağımlı ve bağımsız değişkenler arasındaki doğrusal ilişkiyi 

temsil eden bir doğrunun denklemi formüle edilir176.  

Çok Değişkenli Regresyon Analizi: İçinde bir adet bağımlı değişken ve birden 

fazla bağımsız değişkenin bulunduğu regresyon modelleri çok değişkenli regresyon 

analizi olarak bilinir177.  

Aşağıda tablo 5.16. kapsamında içsel tatmin ve dışsal tatmin ile ücret, eğitim, öz 

yeterlilik ve yönetici desteği ölçeklerinin ayrı ayrı regresyon analizine yer verilmiştir. 

Katsayılara 

Model 

Standart Dışı Katsayılar 

Standart 

Katsayılar 

T Sig. B 

Standart 

Sapma Beta 

1 (Sabit) -,021 ,217  -,098 ,922 

Ücret ,279* ,043 ,327** 6,491 ,000 

Eğitim ,417* ,061 ,364** 6,875 ,000 

Öz Yeterlilik ,150* ,061 ,131** 2,464 ,014 

Yönetici Desteği ,167* ,045 ,175** 3,696 ,000 

a. Bağımlı Değişken: İçsel Tatmin_    

                                                           
175 Karasar, N. (2016) Bilimsel İrade Algı Çerçevesi ile Bilimsel Araştırma Yöntemi Kavramlar, 

İlkeler, Teknikler, Nobel Kitabevi, 31. Basım, Bursa, 41. 
176 Kırbaş ve Çevik, 75. 
177 Karasar, 43. 
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Katsayılara 

Model 

Standart Dışı Katsayılar 

Standart 

Katsayılar 

T Sig. B 

Standart 

Sapma Beta 

1 (Sabit) -,021 ,217  -,098 ,922 

Ücret ,279* ,043 ,327** 6,491 ,000 

Eğitim ,417* ,061 ,364** 6,875 ,000 

Öz Yeterlilik ,150* ,061 ,131** 2,464 ,014 

Yönetici Desteği ,167* ,045 ,175** 3,696 ,000 

* Ortalama Fark 0,05'te anlamlıdır 

** Regresyon 0.05 düzeyinde önemlidir (2-kuyruklu) 

Tablo 5.16. İçsel Tatmin ile Alt Ölçekler Arasında Regresyon Analiz Tablosu 

 

İçsel tatmin ile tüm alt ölçekler arasında pozitif doğrusal bir ilişkinin olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Çalışmanın başında belirlenmiş olan H1a hipotezi olan “Ücret, 

içsel tatmini pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukarıdaki regresyon 

tablosundan hareketle kabul edilmiştir. Çünkü ücret ölçeği ile içsel tatmin arasında 

pozitif doğrusal bir ilişkinin varlığından söz etmek mümkündür (,327)**.  

Çalışmanın başında belirlenmiş olan H2a hipotezi olan “Eğitim, içsel tatmini 

pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukarıdaki regresyon tablosundan hareketle 

kabul edilmiştir. Çünkü eğitim ölçeği ile içsel tatmin arasında pozitif doğrusal bir 

ilişkinin varlığından söz etmek mümkündür (,364)**. 

Çalışmanın başında belirlenmiş olan H3a hipotezi olan “Öz yeterlilik, içsel tatmini 

pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukarıdaki regresyon tablosundan hareketle 

kabul edilmiştir. Çünkü öz yeterlilik ölçeği ile içsel tatmin arasında pozitif doğrusal 

bir ilişkinin varlığından söz etmek mümkündür (,131)**. 

Çalışmanın başında belirlenmiş olan H4a hipotezi olan “Yönetici desteği, içsel 

tatmini pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukarıdaki regresyon tablosundan 

hareketle kabul edilmiştir. Çünkü yönetici desteği ölçeği ile içsel tatmin arasında 

pozitif doğrusal bir ilişkinin varlığından söz etmek mümkündür (,175)**. 
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Katsayılara 

Model 

Standart Dışı Katsayılar 

Standart 

Katsayılar 

T Sig. B 

Standart 

Sapma Beta 

1 (Sabit) ,451 ,255  1,767 ,079 

Ücret ,148* ,050 ,173** 2,935 ,004 

Eğitim ,475* ,071 ,413** 6,680 ,000 

Öz Yeterlilik ,109* ,071 ,095** 1,524 ,129 

Yönetici Desteği ,172* ,053 ,180** 3,245 ,001 

a. Bağımlı Değişken: Dışsal Tatmin    

* Ortalama Fark 0,05'te Anlamlıdır 

** Regresyon 0.05 düzeyinde önemlidir (2-kuyruklu) 

Tablo 5.17. Dışsal Tatmin ile Alt Ölçekler Arasında Regresyon Analiz Tablosu 

 

Dışsal tatmin ile tüm alt ölçekler arasında pozitif doğrusal bir ilişkinin olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Çalışmanın başında belirlenmiş olan H1b hipotezi olan “Ücret, 

dışsal tatmini pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukarıdaki regresyon 

tablosundan hareketle kabul edilmiştir. Çünkü ücret ölçeği ile dışsal tatmin arasında 

pozitif doğrusal bir ilişkinin varlığından söz etmek mümkündür (,173)**.  

Çalışmanın başında belirlenmiş olan H2b hipotezi olan “Eğitim, dışsal tatmini 

pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukarıdaki regresyon tablosundan hareketle 

kabul edilmiştir. Çünkü eğitim ölçeği ile dışsal tatmin arasında pozitif doğrusal bir 

ilişkinin varlığından söz etmek mümkündür (,413)**. 

Çalışmanın başında belirlenmiş olan H3b hipotezi olan “Öz yeterlilik, dışsal 

tatmini pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukarıdaki regresyon tablosundan 

hareketle reddedilmiştir. Çünkü sig değeri anlamlılık değeri olarak kabul edilen 0,05 

değerinden büyük çıkmıştır. Öz yeterlilik ile dışsal tatmin ilişkisinin anlamsız 

çıkmasının en önemli nedeni öz yeterlilik ölçeğinin içsel tatmin ile daha anlamlı 

olmasından kaynaklıdır (,095)**. 

Çalışmanın başında belirlenmiş olan H4b hipotezi olan “Yönetici desteği, dışsal 

tatmini pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukarıdaki regresyon tablosundan 

hareketle kabul edilmiştir. Çünkü yönetici desteği ölçeği ile dışsal tatmin arasında 

pozitif doğrusal bir ilişkinin varlığından söz etmek mümkündür (,180)**. 

 

 



82 
 

SONUÇ  

İşletmelerde insan kaynakları yönetiminde ücret ve eğitim uygulamalarının 

çalışanların iş tatmini üzerindeki etkisinin belirlenmesi amacıyla gerçekleştirilen bu 

çalışmanın ilk bölümünde insan kaynakları yönetiminin tanımı, önemi, personel 

yönetiminden insan kaynaklarına geçişi, insan kaynakları yönetimi fonksiyonlarının 

alt boyutları daha önce yapılmış araştırmalar göz önünde bulundurularak 

açıklanmıştır. Son olarak da insan kaynakları yönetiminin amacı ile sonlandırılmıştır.  

Çalışmanın ikinci bölümünde ise ücret kavramına ilişkin bilgilere yer verilmiştir. 

Bu bölüme ücretin tanımı ile giriş yapılarak ücretin önemi ayrıntı bir şekilde 

açıklanmıştır. Ücret Türleri başlığı altında ücret haddi, brüt ücret, net ücret, nominal, 

asgari vb. kavramlara yer verilmiştir. Çalışanların elde ettikleri bu ücretlerden ücret 

haddi, çalışanların yeteneğine mükemmeliyet seviyesine göre değiştiğini ve aynı 

zamanda bir başka önemli analiz ücret artışı ve primlerin işletmelerde uygulanan 

performans değerlendirme sisteminden kaynaklandığı yapılan yazın taramasında 

tespit edilmiştir.  

Çalışmanın üçüncü bölümünde ise eğitim kavramına ilişkin bilgilere yer 

verilmiştir. Eğitimin tanım önemi, eğitimde öğrenmenin rolü ve önemi ile giriş 

yapılarak genel bilgilere yer verilmiştir. Sonrasında ise insan kaynaklarında eğitim, 

eğitim sürecinin evreleri ve eğitim yöntemleri açıklamıştır. İnsan kaynakları, örgüt 

bünyesinde çalışan personele verdikleri eğitimler ile üretim düzeyinin artığını aynı 

zamanda iktisadi olarak da örgütte mal ve hizmet olarak bilinen üretim şeklini 

minimum maliyet ile maksimum seviyeye ulaştırdığı yapılan yazın araştırmalarında 

görülmüştür. Eğitim sürecinin evrelerinde ise örgütlerde eğitime ihtiyaç duyulduğu 

ve bir planlama yapılacak ise, planlamanın gerçekleşmesi için ilk adım olan eğitimin 

gereksinimlerinin tespit edilmesi ile başarılabileceği anlaşılmıştır. Eğitim yöntemleri 

başlığı altında ise, iş başı, iş dışı ve eğitimde yeni teknolojilerin kullanımı alt 

başlıkları ile ayrıntılı bir şekilde açıklanmıştır.  

Dördüncü bölümde ise, iş tatminine ilişkin kavramlar açıklanmıştır. Eğitim ve 

ücret uygulamaların çalışanların iş tatmini üzerine etkisi üzerine yapılan çalışmalar 

da paralel olarak verilen eğitim ve ücret artışların personelin işlerine karşı daha fazla 

memnuniyet duydukları, daha fazla performans gösterdikleri ve örgüte karşı devam 

bağımlılığının arttığı tespit edilmiştir.  
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Araştırmanın asıl amacı insan kaynakları yönetiminde ücret ve eğitim 

uygulamalarının çalışanların iş tatmini üzerine etkilerinin irdelenmesidir. Yapılan 

yorumların gelecek dönemlerde yapılması planlanan diğer çalışmalara ışık tutması 

amaçlanmaktadır.  

Çalışma tatmin içsel ve dışsal olmak üzere iki alt boyutta ele alınmış ve 

değerlendirilmiştir. İşgörenlerin öz yeterlilikleri ve yönetici desteği algıları da 

kontrol değişkenleri olarak değerlendirilmiştir. 

Gerçekleştirilen çalışma toplamda 300 kişiye uygulanmış ve 238 katılımcıdan 

yanıt alınabilmiştir. Katılımcılardan alınan cevaplar SPSS paket programı aracılığı 

ile analiz edilmiştir. Katılımcılara yönlendirilmiş olan anket formu 6 bölümden 

meydana gelmektedir. 

Katılımcıların demografik özellikleri incelendiğinde; insan kaynakları alanında 

çalışanların yaşlarının 20 ile 60 arasında değiştiği ve yaşları dolayısıyla yarı 

çoğunluğun evli diğer yarı çoğunluğun ise bekar olduğuna ulaşılmıştır. Katılımcıların 

dengeli bir dağılım göstermesi amaçlı özellikle cinsiyet dağılımının eşit olmasına 

özen gösterilmiştir. Katılımcıların büyük bir çoğunluğunun lisans, yüksek lisans ve 

doktora eğitimleri olduğu belirlenmiştir. Katılımcıların neredeyse tamamına yakını 

çalışmış oldukları sektörlerde 5 yılı geçmeyen bir deneyime sahip oldukları 

belirtilebilmektedir. Son olarak katılımcıların büyük bir çoğunluğu kendilerini orta 

sınıf ve üzerinde gördüklerini belirtmişlerdir. 

Araştırma kapsamında belirlenen amaç ve hipotezleri test etmek amacıyla 

uygulanan regresyon analizi ile elde edilen sonuçlar ve bu sonuçlar ile ilgili yapılan 

yorumlar aşağıdaki gibidir: 

Ücret, iş tatmini pozitif olarak etkilemektedir hipotezi gerçekleştirilen çalışma 

kapsamında olumlu olarak kabul edilmiştir. Ücret tatmininin sağlık ve finans sektörü 

çalışanlarının hem içsel hem de dışsal tatmin açısından etkili olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Pozitif yönlü doğrusal bir ilişkinin olmasından dolayı ücretin artmasının 

iş tatminini arttırdığı gerçekleştirilen çalışma kapsamında kabul edilebilmektedir. 

Eğitim, iş tatmini pozitif olarak etkilemektedir hipotezi gerçekleştirilen çalışma 

kapsamında olumlu olarak kabul edilmiştir. Eğitimin sağlık ve finans sektörü 

çalışanlarının hem içsel hem de dışsal tatmin açısından etkili olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Pozitif yönlü doğrusal bir ilişkinin olmasından dolayı çalışanlara verilen 

eğitimlerin artması ile çalışanlar kendilerini daha etkin ve verimli hissetmelerinden 

dolayı iş tatmini seviyesinin de artış gösterdiği kabul edilmektedir.  
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Çalışmamızda kontrol değişkeni olarak nitelendirilen öz yeterlilik ile iş tatmini 

arasında ilişkiler incelendiğinde öz yeterliliğin artması ile içsel tatmin duygusunun 

arttığı ancak dışsal tatminin yeteri kadar artış kaydetmediği sonucuna ulaşılmıştır. 

Buradan hareketle kişilerin kendi öz yeterliliklerini arttırmasının içsel tatmini 

arttırmasının gayet normal olduğu ancak dışsal tatmin açısından yeteri kadar anlamlı 

çıkmadığı belirtilebilmektedir. Öz yeterlilik kişilerin kendi iç dünyalarında var olan 

bir duygu olmasından dışsal tatmin ile anlamlı olmaması gayet kabul edilebilir bir 

durumdur. 

Çalışmamızın diğer bir kontrol değişkeni olan yönetici desteği ile iş tatmini 

arasında anlamlı bir ilişkinin olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Sağlık ve finans sektörü 

çalışanlarının yöneticilerinden alacakları her destek kişilerin içsel ve dışsal 

tatminlerinin gelişmesine ve anlamlı olabilmesini sağlamaktadır. 

Gerçekleştirilen çalışma öncesinde belirlenen hipotezlerin anlamlı çıkması 

beklenilmiştir. Yapılan analizler sonucunda sağlık ve finans sektörü çalışanlarının 

daha önce farklı araştırmalarda ulaşılan sonuçlar ile benzer sonuçlar ortaya koyduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. İş tatminini arttırması beklenen ücret, eğitim, öz yeterlilik ve 

yönetici desteği görüşlerinin çalışma sonucunda sağlık ve finans çalışanları açısından 

da etkili olduğu belirtilebilmektedir. 

Gelecek dönemlerde işgörenlerin iş tatminine etki edebilecek olan farklı 

hususların araştırılması bu konunun detaylı bir şekilde anlaşılmasını 

sağlayabilecektir. Farklı sektörlerde yapılacak olan iş tatmini çalışmaları ile genel 

olarak her bir ölçeğin iş tatminin sağlanmasına etki edeceği net bir şekilde 

savunulabilecektir. 

Gerçekleştirilen çalışma sayesinde elde edilen bilgiler doğrultusunda sağlık ve 

finans sektörü çalışanları açısından iş tatminin sağlanmasının oldukça kolay olduğu 

anlaşılmaktadır. Yöneticilerin ve işletme sahiplerinin çalışanlarının iş tatmini 

seviyelerini yüksek tutmasının aynı zamanda kendi işletmelerinin rekabeti açısından 

önemli olduğunu unutmamaları gerekmektedir. Ücret, eğitim uygulamaları ve 

desteğin yöneticiler tarafından işgörenlerin adil şekilde uygulanması ile çalışanların 

iş tatminlerinin artması beklenmektedir.  

Öz yeterliliği yüksek işgörenlerin de iş tatmininde dolayısıyla işletmenin 

performansında etkili olacağı düşünülmektedir. Bu bağlamda işgören seçim 

süresinde öz yeterliliği yüksek olanların seçimi önem kazanmaktadır. İş görenlerin öz 

yeterliliklerini yükseltecek faaliyetlerin yapılması önem kazanmaktadır. 
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Daha önce iş tatminin üzerine yapılan çalışmaların yazınları incelendiğinde 

sağlık ve finans sektörlerinde iş tatminini arttırmaya yönelik uygulamaların yeterli 

düzeyde yapılmadığı gözlemlenmiştir. Bu açıdan sağlık ve finans sektöründe insan 

kaynakları departmanlarında çalışan kişiler ile gerçekleştirilen bu çalışmanın hem iş 

dünyasına hem de bilim dünyasına bir ışık tutması beklenmektedir.  

Gerçekleştirilen çalışma kapsamında katılımcılardan elde edilen veriler 

doğrultusunda faktör, korelasyon ve regresyon analizlerinin yapılmasına karar 

verilmiştir. Gelecek dönemlerde aynı sektörde iş tatmini üzerine çalışma yapacak 

olan farklı araştırmacıların bu yöntemler dışında farklı yöntemleri kullanmalarının 

çalışmayı desteklemesi öngörülmektedir. Farklı yöntemlerin uygulanması ulaşılan 

sonucun desteklenmesine katkı sağlayacağından bu konu üzerine araştırmalarını 

sürdüren kişiler açısından önem teşkil etmektedir. 
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EKLER 

Ek 1. Anket Formu 

İnsan Kaynakları Yönetiminde Ücret ve Eğitim Uygulamalarının Çalışanların İş 

Tatmini Üzerine Etkisi ve Bir Araştırma 

Bu anket formu, İstanbul Kültür Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, İşletme Anabilim 

Dalı Yüksek Lisans Programı’nda Prof.Dr. Uğur Yozgat’ın danışmanlığında yürütülen 

“İnsan Kaynakları Yönetiminde Ücret ve Eğitim Uygulamalarının Çalışanların İş Tatmini 

Üzerine Etkisi ve Bir Araştırma” adlı yüksek lisans tez çalışması için akademik amaçlı 

olarak hazırlanmıştır. Araştırmanın değeri ve doğru sonuçlara ulaşmadaki başarısı 

tamamen sizin katılımınıza ve vereceğiniz içten cevaplara bağlıdır. Değerlendirmede 

vereceğiniz doğru cevaplar, araştırmanın güvenilirliğinde önemli rol oynayacaktır. 

Araştırmada anket sorularını dolduranın kimliği değil, verilen cevaplar önemlidir. Bu 

nedenle anket üzerine isminizi yazmayınız. Vereceğiniz cevaplar sadece akademik amaçlı 

kullanılacak ve bilgiler gizli tutulacaktır. 

 

DEMOGRAFİK SORULAR 

 

1. Yaşınız:     

2. Cinsiyetiniz:  (  ) Kadın  (  ) Erkek 

3. Medeni Durumunuz: (  ) Bekar (  ) Evli 

4. Eğitim Düzeyiniz:  (  ) İlköğretim (  ) Lise   (  ) Yüksekokul 

(  ) Üniversite (  ) Yüksek Lisans (  ) Doktora  

5. Çalıştığınız Sektör:   

6. Kaç yıldır bu işyerinde çalışıyorsunuz? 

7. Kaç yıldır çalışma hayatı içindesiniz? 

8. Çalıştığınız kurumdaki pozisyon: 

9. Çalıştığınız kurumdaki bölümünüz: 

10. Kendinizi hangi sosyal sınıfta görüyorsunuz? 

(  ) Alt (  ) Ortanın Altı  (  ) Orta  (  ) Ortanın Üstü (  ) Üst  
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Aşağıdaki ifadelere katılma derecenizi işaretleyiniz? 

(1) Katılmıyorum 

… 

      (5) Katılıyorum 

1 İşyerimde çalışanlar pozitiftir. 1 2 3 4 5 

2 İşyerimde ücret, performansa dayalı olarak ödenir. 1 2 3 4 5 

3 İşyerimde çalışanlar ve yöneticiler ‘performansa göre ödeme sistemi ’ne inanır. 1 2 3 4 5 

4 İşyerimde ödeme sisteminde eşitlik ve adalet temel alınır. 1 2 3 4 5 

5 İşyerimde ödeme kıdeme göre yapılır. 1 2 3 4 5 

6 İşyerimde maaş tutarları iş yüküne göre belirlenir. 1 2 3 4 5 

7 
İşyerimde çalışanlar kendilerini yapacakları/yaptıkları işler konusunda güvende 

hissederler. 
1 2 3 4 5 

8 İşyerimde güvenli ve sağlıklı bir ortam vardır. 1 2 3 4 5 

9 İşyerimde ödemeler kişinin eğitimine, bilgi ve becerilerine göre yapılır. 1 2 3 4 5 

10 İşyerim ödeme sistemini çalışanın deneyimine göre ayarlar. 1 2 3 4 5 

11 Ücretim, diğer çalışanlarla kıyaslandığında uygundur. 1 2 3 4 5 

12 Ücretimi yeterince tatmin edici buluyorum. 1 2 3 4 5 

Aşağıdaki ifadelere katılma derecenizi işaretleyiniz? 

(1) Katılmıyorum 

… 

             (5) Katılıyorum 

1 İş başında verilen eğitimler faydalı olmaktadır. 1 2 3 4 5 

2 İş rotasyonu yoluyla, işleri tam öğreniyorum. 1 2 3 4 5 

3 Üstlerimin bazı yetkileri bana devretmesi, işi daha iyi öğrenmemi sağlar. 1 2 3 4 5 

4 Eğitimler işin yoğun olduğu saatlerde yapılır. 1 2 3 4 5 

5 İş dışında eğitim faaliyetleri, beni daha fazla cezbeder. (hoşuma gider) 1 2 3 4 5 

6 Konferansların faydalı bir eğitim yöntemi olduğunu düşünüyorum. 1 2 3 4 5 

7 Rol oynama yöntemiyle yapılan eğitimler, bana cazip gelmektedir. 1 2 3 4 5 

8 Örnek olayların çözümü esnasında, işimi daha iyi öğreniyorum. 1 2 3 4 5 

9 Çalışanların eğitim vermesi desteklenir. 1 2 3 4 5 

10 Çalışanların aldıkları eğitimlerin amacına ulaştığı denetlenmelidir. 1 2 3 4 5 

11 Çalışanların alacakları eğitimler, yıllık olarak önceden belirlenmelidir.  1 2 3 4 5 

12 Çalışanların aldıkları eğitimler, terfilerde değerlendirilmelidir. 1 2 3 4 5 
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Aşağıdaki ifadelere katılma derecenizi işaretleyiniz? 

Şimdiki İşimden… 

(1) Hiç memnun değilim 

... 

            (5) Çok memnunum 

1 Beni her zaman meşgul etmesi bakımından 1 2 3 4 5 

2 Tek başına çalışma olanağımın olması bakımından 1 2 3 4 5 

3 Zaman zaman değişik şeyler yapabilme şansımın olması açısından 1 2 3 4 5 

4 Toplumda "saygın bir kişi" olma şansını bana vermesi açısından 1 2 3 4 5 

5 Amirimin emrindeki kişileri idare tarzı açsından 1 2 3 4 5 

6 Amirimin karar vermedeki yetkinliği açısından 1 2 3 4 5 

7 Vicdanıma aykırı olmayan şeyler yapabilme şansımın olması açısından 1 2 3 4 5 

8 Sürekli bir işe sahip olma açısından (iş güvenliği) 1 2 3 4 5 

9 Başkaları için bir şeyler yapabilme olanağına sahip olabilmem açısından 1 2 3 4 5 

10 Kişilere ne yapacaklarını söyleme şansına sahip olmam açısından 1 2 3 4 5 

11 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir şeyler yapabilme şansımın olması açısından 1 2 3 4 5 

12 İş ile ilgili alınan kararların uygulanmaya konması açısından 1 2 3 4 5 

13 Yaptığım iş ve karşılığında aldığım ücret bakımından 1 2 3 4 5 

14 İş yerinde terfi olanağımın olması açısından 1 2 3 4 5 

15 Kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana vermesi bakımından 1 2 3 4 5 

16 
İşimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme şansını bana sağlaması 

açısından 
1 2 3 4 5 

17 Çalışma şartları açısından 1 2 3 4 5 

18 Çalışma arkadaşlarımın birbirleriyle anlaşmaları açısından 1 2 3 4 5 

19 Yaptığım iyi bir iş karşısında takdir edilmem açısından 1 2 3 4 5 

20 Yaptığım iş karşısında duyduğum başarı hissi açısından 1 2 3 4 5 
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Aşağıdaki ifadelere katılma derecenizi işaretleyiniz? 

(1) Katılmıyorum 

… 

             (5) Katılıyorum 

1 Yeterince sıkı çalışırsam zor problemleri çözmeyi genellikle başarırım. 1 2 3 4 5 

2 Biri bana karşı çıkarsa istediğimi elde edecek yol ve yöntemler bulurum. 1 2 3 4 5 

3 Hedeflerime odaklanmak ve amaçlarımı gerçekleştirmek benim için kolaydır. 1 2 3 4 5 

4 Beklenmeyen olaylarla etkin şekilde baş etmek konusunda kendime güvenirim. 1 2 3 4 5 

5 
Becerikliliğim sayesinde, öngörülemeyen durumların nasıl üstesinden geleceğimi 

bilirim. 
1 2 3 4 5 

6 Gerekli çabayı gösterirsem çoğu problemi çözebilirim. 1 2 3 4 5 

7 
Güçlüklerle karşılaştığım zaman sakin kalırım, çünkü güçlüklerle baş etme 

yeteneğime güvenirim. 
1 2 3 4 5 

8 Bir sorunla karşılaştığımda genellikle alternatif çözüm yolları bulurum. 1 2 3 4 5 

9 Zor bir durumda kaldığımda çözüm üretebilecek yeteneğe sahibim. 1 2 3 4 5 

10 Karşıma ne çıkarsa çıksın üstesinden gelirim. 1 2 3 4 5 

“Yöneticinizi göz önüne alarak” 

Aşağıdaki ifadelere katılma derecenizi işaretleyiniz? 

(1) Katılmıyorum 

… 

             (5) Katılıyorum 

1 Fikirlerimiz önemser. 1 2 3 4 5 

2 Refahıma gerçekten önem verir. 1 2 3 4 5 

3 Amaçlarınıza ve değerlerime büyük önem verir. 1 2 3 4 5 

4 Herhangi bir sorunla karşı karşıya kaldığımda yardıma hazırdır. 1 2 3 4 5 

5 Yaptığım dürüst bir hatayı bağışlayacaktır. 1 2 3 4 5 

6 Fırsat bulsa beni istismar eder. 1 2 3 4 5 

7 Bana çok az ilgi gösterir. 1 2 3 4 5 

8 Özel bir iyiliğe ihtiyacım olursa bana yardım etmeye isteklidir. 1 2 3 4 5 


