T.C. ISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTIiTUSU

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE UCRET VE EGITIiM
UYGULAMALARININ CALISANLARIN iS TATMINi UZERINE
ETKISi VE BIR ARASTIRMA

YUKSEK LiSANS TEZi
RUKIYE YILMAZ
(1510010103)

Anabilim Dali: ISLETME

Program: iSLETME

Tez Damsmani

Prof. Dr. UGUR YOZGAT

ISTANBUL - 2018



T.C. ISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTIiTUSU

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE UCRET VE EGITIM
UYGULAMALARININ CALISANLARIN IS TATMINI UZERINE
ETKISI VE BIR ARASTIRMA

YUKSEK LISANS TEZI
RUKIYE YILMAZ
(1510010103)

Anabilim Dali: ISLETME
Program: ISLETME

Tez Danismani: Prof.Dr. Ugur Yozgat
Jiiri Uyeleri: Prof.Dr. Mahmut PAKSOY
Prof.Dr. Goksel ATAMAN

ISTANBUL - 2018



OZET

Bir isletmenin verimliligini etkileyen, devamliligini kaliteli sekilde saglayan en
onemli faktorlerden biri isgorenlerdir. Isletmelerde insana verilen deger ve yapilan
yatirim her gecen giin artmaktadir. Isletmeler insan kaynaklari birimlerine dnem
vermekte ve uygulamalarini desteklemektedir.

Giliniimlizde yasanan sosyal, ekonomik, kiiltiirel, toplumsal ve o6zellikle
teknolojik alanlardaki degisimler; birey ve toplum yasantisin1 biiylik Olgiide
etkilemekte ve isletme icin rekabeti zorlastirmaktadir. Isletmede uygulanan egitim
programlartyla isgorenlerin  bilgi, beceri ve davraniglarinin  gelistirilmesi
amaglanmaktadir. Ancak egitim uygulamalarinin amacina ulagabilmesi i¢in bir biitiin
olarak ele alinmasi ve bu siirecinin sistematik bir sekilde gerceklestirilmesi
gerekmektedir.

Bu calismanin amaci insan kaynaklart yonetiminde {icret ve egitim
uygulamalarinin isgérenlerin is tatmini tlizerindeki etkisini ortaya koymak ve bu
konuda yapilmis arastirmalara katkida bulunmaktir.

Arastirmada {cret, egitim uygulamalari, is tatmini, 6z yeterlilik ve yonetici
destegi boyutlarini ve demografik 6zelikleri 6lgen bir anket saglik ve finans sektorii

calisanlara uygulanmistir.

Sonug olarak insan kaynaklar1 yonetiminde {icret ve egitim uygulamalarinin igsel
ve digsal is tatminine anlamli ve olumlu etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Ayrica 0z yeterlilik ve yonetici destegi algisinin da anlamli ve olumlu etkisinin

oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ucret, Egitim, Is Tatmini



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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GIRIS

Globallesme, diinyada iilkelerin toplum, ekonomik ve ticari yapilarinda
bliyiik degisimlere neden olmustur. Degisime ugrayan ekonomik ve ticari kosullar
isletmeleri de etkisi altina almis ve mutlak degisime zorlamistir. Degisimle isletmeler
birlikte yogun rekabet ortamina girerek globallesen diinyada faaliyetlerine devam
etmek zorunda kalmislardir. Isletmeler bu durum karsisinda siirdiirebilirliklerini
devam ettirme adma en diisiik maliyetler ile c¢alisarak, verimlilik diizeylerini
artirmaya, Uurettikleri {riinlerin kalitelerini gelistirmeye caligmaktadirlar. Bu
hedeflere ulagsmak i¢in ellerinde var olan isgérenlerin verimliligini en st diizeyde
kullanmak zorundadirlar. Isletmelerin izledigi politikalar ve yenilik ¢aligmalarini
yapan ve uygulayan isgérenlerdir. Insan giicii denen kavramm egitilip gelistirilmesi
isletmenin amaglarina kolay bir sekilde ulasmasina olanak saglamaktadir. Sonug
itibariyle isletmelerin basar1 yakalamalar1 insan kaynagina onem vermeleri ile
miimkiin olmaktadir.

Isletmenin bagaris1 insan kaynaginin; dogru, etkin ve verimli yonetiminden
gecmektedir. Bu da egitimin ne kadar 6nemli oldugunun bir gostergesidir. insanin en
belirleyici, ayirict 6zelliginin egitim oldugu kaginilmaz bir gercektir. Ozellikle egitim
giinliimiiziin en temel ihtiyacidir. Egitim ihtiyact giderilemediginde bireylerin kisisel
gelisimi sekteye ugramakta ve c¢evresinde olusan gelisimlere de kapali olup uyum
sorununa sebep olmaktadir. Egitim yalin bir anlatim seklinde hayat boyu devam eden
sireg olarak degerlendirilmektedir. Egitimin insan hayati agisindan Onemi ¢ok
fazladir. Bireyin heniiz anne karnindayken cevresinde olusan durumlara duyarl hale
geldigine iliskin birgok arastirma verileri elde edilmistir. Insan basit aliskanliklarin,
toplumsal anlayigini, sosyal yasam diizenini, mesleki bilgilerini hatta bir mithendislik
fakiiltesinde verilen karmasik projeleri dahil her seyi egitim siireci igerisinde
kazanmaktadir.

Egitim ihtiyac1 ile ilgili yapilan arastirmalarda isletme i¢inde 13gorenin egitim
ihtiyaclarmi karsilayacak ortamin saglanmasi iggorenlerin degisimlere daha hizl

adapte olacagini gostermistir. Isletmede verilen egitimlerde dgrenmenin devamlilik



kazanmasi ve Ogrenmeyi Ogrenmek olgusu isgorene asilanarak kisilerde bilgi
kaybinin oniine gegilecektir.

Gliniimiizde isgérenin egitim ve Ogrenme ihtiyaglarmin karsilanmasi,
isletmeler adma tasimis oldugu 6nem goz Oniine alindiginda yalnizca isgéren
cabalarina birakilmamasi gerektigini gostermektedir. Farkli bir deyisle isletmelerin
hazirlayacak olduklar1 egitim ve 6grenme ortamlari isgdrenin hayat boyu 6grenme
aligkanliklarinin ~ kazanacagr hedefler dogrultusunda olmalidir. Bu hedef
dogrultusunda da calismalarimi yiiriitmelidir. Bu dogrultuda isgérenin gelisimini
amagclayan isletmeler, iggoren egitimlerine gerekli 6nemin verilmesini saglamalidir.
Gliniimiiz sartlarinda rekabet ortaminda kalict olabilmek adina isgoren egitim ve
gelisimi bir zorunluluk haline gelmistir.

Giinlimiiz is diinyasinda kii¢iik ya da biiyiik tiim isletmeler egitimin énemini
ve performans katkisin1 bilmektedir ve bu dogrultuda da isgoren egitimi ile ilgili
gitgide artan bir gayret gostermektedirler. Buna karsin, rekabet ortamindaki giiglii
konumlar1 sebebiyle insana yatirima gerek duymayan isletmeler, gerceklesen degisim
ile oncelikle miisterilerini, sonrasinda karlarini ve devaminda rekabetci iistiinliikleri

ile en sonunda da imajlarini kaybetmektedirler.

Ucret ve egitim ¢alisma hayatinin iginde 6nemli bir yere sahiptir ve éne cikan
onemli etmenler seklinde goriilmektedir. Giinlimiizde ¢alisma kosullarina
bakildiginda en 6nemli etmenin iicret tatmini oldugu bilinmektedirl. Calisan tiim
bireyler verdikleri emegin karsiligini almak istemektedirler ve emeklerinin karsiligini
aldiklarin1 diisiindiiklerinde de is tatmin oranlari artis gostermektedir.

Bu c¢alismanin amacit insan kaynaklar1 ydnetiminde iicret ve egitim
uygulamalarinin iggorenlerin is tatmini tizerindeki etkisini ortaya koymak ve bu
konuda yapilmis arastirmalara katkida bulunmaktir.

Bu calisma bes bdliimden olusmaktadir. Birinci boliimde; insan kaynaklari
yonetimine iligkin genel kavramlar ana baglig: altinda; insan kaynaklar1 yonetiminin
tanimi, insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi, personel yonetiminden insan kaynaklari
yOnetimine gecis, insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 ve insan kaynaklar
yonetiminin amaglari anlatilmaktadir. Ikinci béliimde; iicret kavramma genel bir
bakis ana baghigi altinda; ticretin tanimi, iicretin Onemi, iicret tiirleri ve icretin

boyutlarindan bahsedilmektedir. Ugiincii boliimde; egitim kavramina iliskin genel

! Serap Benligiray, Ucret Yénetimi. (istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 2007),13.
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bilgiler ana basligi altinda; egitimin tanimi, egitimin dnemi, egitimde dgrenmenin
rolii ve Onemi, insan kaynaklarinda egitim, egitimin amaglari, e8itimin yararlari,
egitimin politikalari, egitim siirecinin evreleri ve egitim yontemleri belirtilmektedir.
Dordiincii boliimde; is tatmini ile ilgili genel kavramlar ana bashigi altinda; is
tatmininin tanimi, i tatmininin Onemi, is tatminini etkileyen faktorler ve is
tatmininin sonuglarina deginilmektedir. Son bolim olan besinci boliimde ise; saglik
ve finans sektdrlerinde licret ve egitim uygulamalarinin is tatminine etkileri iizerine
bir arastirma ana baslig1 altinda, arastirmanin amaci, veri toplama ydntemi,
aragtirmanin modeli, hipotezler, kontrol degiskenler, demografik bulgular, faktor

analizleri, korelasyon analizi, regresyon analizi ve sonug¢ kismi bulunmaktadir.



BIRINCI BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE iLiSKiN GENEL
KAVRAMLAR

Bu béliimde insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi, insan kaynaklari yonetiminin
Oonemi, personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecis, insan kaynaklar
yonetiminin fonksiyonlar1 ve insan kaynaklar1 yonetiminin amaglar1 genel ayrintilar

ile anlatilmaktadr.

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi

Insan kaynaklar1 ydnetimi isletmenin islevlerini ve amagclarini yerine getirerek en
fazla etkinligi saglayacak sekilde isgiiciinii gelistirme ve elde tutma sanatidir. Bu
tanim acisindan insan kaynaklari yonetimi, isletmeye isgdren saglamak, isletmenin
insan giicli kaynaginin verimli bigimde kullanmak, isgoreni degerlemek, korumak ve
cesitli isgdren sorunlarmnin ¢oziimiinde yardime1 olmak gibi islevleri igermektedir.?

Insan kaynaklari yOnetiminin literatiirde birden fazla tanimma ulasmak

miimkiindiir. Bu tanimlara deginilecek olursa;

Insan kaynaklari ydnetimi, isletmede isgdren gereksiniminin karsilanmasi, uygun
isgoren secilerek isletme Kkiiltiirlinii 6gretme, motivasyon, performans, ¢6ziim
odaklilik, bireysel ve grup iletisiminin saglamasi ve iggorenin egitim ve gelisimi gibi

etkinlikleri igeren bir disiplindir®.

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme igin gerekli olan insan kaynaginin saglanmasi
ve bu kaynaktan etkin ve verimli bir sekilde yararlanmanin temin edilmesi

yontemlerini gosterir.*
Odak noktasi insan olan insan kaynaklar1 yonetiminin temeli insan giiciidiir.

IKY (insan Kaynaklar1 Y&netimi); is hayatina bagli bigimde biitiin siireclerde yol

gosteren, gerekli sayida ve kalitede isgoren planlanmasi, ise giris, Kariyer, egitim, is

2 Dursun Bingdl, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, (Beta Yayinlari, Istanbul, 2003), 8-9.
3 [Thami Findik¢1, Insan Kaynaklar: Yonetimi. (istanbul: Alfa Yaymlari,13. 2002), 13-14.
“Ramazan Geylan, Personel Yonetimi. (Eskisehir: MET Basim-Yayim&QOrganizasyon, 1992), 5.
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saglig1 ve giivenligi, performans, iicret, calisma sartlarinin diizeni gibi fonksiyon ve

faaliyetlerin olusumunu saglayan bir yénetim islevi seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.®

Insan kaynaklar1 yonetimi; orgiitsel ve ¢evresel ortamda, bireye ve cevreye
yararli olacak sekilde ve kanunlar dogrultusunda tiim islevleri yerine getirmesi
gerektigi bilincindedir. Kisiye gerekli motivasyonu, is tatminini ve diizeni

saglamaktadir.

Bir diger gore insan kaynaklari yonetimi; kurumsal amaglara erismek igin
sirketlerde insan kaynaklarin1 en etkili ve verimli bir sekilde yapilandirmak,

diizenlemek ve yiiriitmeyle yiikiimlii birimdir.°

Tiim bunlardan 6zet ¢ikaracak olursak, Insan kaynaklari yonetimi isletmenin
islevlerini ve amaglarin1 yerine getirerek en fazla etkinligi saglayacak sekilde
isgiiciinii gelistirme ve elde tutma sanatidir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletme
kiiltiiriinii 6gretme, motivasyon, performans, ¢oziim odaklilik, ve isgdrenin egitim ve

gelisimi gibi etkinlikleri igeren bir disiplindir.

1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi, iist diizey motivasyon olusturmak veya isgiicii elde
etmek, gelistirmek ve elde tutmak adina yapilan biitiin etkinliklerin yonetimidir.
Insan Kaynaklar1 Yonetimi, bir diizen iginde amagclara yonelik calisan biitiin
bireylerin gelisimlerini tiimevarim seklinde degerlendirip kurumsal basarinin 6niinii
acmay1 ve ilerlemeyi ifade eden bir yonetim seklidir. Bu basarinin olugmasi tamamen
bilgili, becerili, verimli ve istekli isgorenin katkisiyla saglamaktadir. Bu siirecte
sadece bunlar yeterli degildir, ayn1 zamanda davranis bilimleri ve psikoloji alaninda

da yeterli bilgiye sahip olunmasi gerekir.”

Insan kaynaklar1 ydnetimi, diizenin igerisinde isgdren iizerinde bir kontrol
mekanizmasi saglayip yonetme duygusunu 6nemseyerek ve gereksinimlerine karsilik
vererek isgdren motivasyonlarini olusturabilmelerine onem vermektedir. IKY, iist
yonetimden en alt diizeydeki vasifsiz isgorene kadar herkesi kapsar. Organizasyonun

icindeki 1isgiicii, diizenin disinda bulunan potansiyelden yararlanacak isgiicli

SDemet Giiriiz ve Gaye Ozdemir Yaylaci, [letisimci Goziiyle IKY. (Istanbul: Kapital Medya Hizmetleri
A.S. ,2004), 23.

Miimin Ertiirk, /nsan Kaynaklar: Yonetimi. (Istanbul: Beta Basim A.S., 2011), 6.

"Omer Sadullah, [nsan Kaynaklar: Yonetimi. (Istanbul: Beta Basim A.S., 2015), 5.
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kapasitesini de icine almaktadir. Isgdren motivasyonuna iliskin is yerlerine olan
sadakatlerini artirmaya yonelik ¢alismalara 6nem vermektedir. Prodiiktivitenin de
artis gostermesi i¢in insan kaynaklari, isgoren beceri ve yeteneklerinin verilecek

egitimler ile saglanmaktadir.®

1.3. Personel Yénetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Personel yonetimi yaklagik uzun yillardan beri fonksiyonel bir ihtisas ve
uygulama alan1 olarak kabul edilmesine karsin, kokeni ge¢mis donemlerin

derinliklerine uzanmaktadir®.

Ortak bir hedefi gerceklestirmek adina teskilatlanan insanlar oldugu siirece, her
zaman personel yonetimi de zorunluluk olmustur. Ornek verecek olursak yiizyillar
oncesinde bulunduklari isletmelere yol gosterici ve yonetme anlayisini benimseyen
kisiler, bir sistem iginde olmamalarina karsin bir ¢esit egitim, liderlik, motivasyon ve
odiillendirme fonksiyonlarini yerine getirme zorunlulugu ile yiiz yiize kalmistir. Bu
durumla beraber isgoren siireclerinde yavas yavas bir takim iyilestirmeler olmasi

gerektigi anlasilmistir. 1

Onceden personel yonetimi kisilerin 6zliik dosyalarmi tutar, gerekli oldugu

zaman Ust birimlere istediklerini verir ve vergi, bordro islemlerini yapardi.

Personel yonetiminin gelismesinde; endiistriyel devrim, bilimsel yonetim
hareketi, endiistriyel psikoloji, davranig bilimleri gibi cagdas personel yonetimini

doguran etmenler etkili olmustur.

Frederick W. Taylor ve onun fikirlerini takip edenlerin yapmis oldugu bilimsel
caligmalara ek olarak, 20. yiizyilin baslarinda Hugo Munstarberg’in Sinai Psikoloji
kuraminimn gelismesiyle personel yonetimi geniglik kazanmistir ve insan kaynaklari
yonetimine gegis saglanmistir. Endiistriyel Psikoloji teorisinin gelismesi ile personel
yonetimi genislik kazanarak IKY’ye, gecis saglanmistir. O donem icinde Insan
kaynaklar idarecileri tepe yonetim ile alt kademe isgoren arasinda bir araci gorevini
iistlenmistir. Ayni senelerde Elton Mayo ve arkadaslarinin Western Elektrik

firmasinin Howthorne tesislerini kullanarak yaptiklari arastirma ¢alismalarinda insan

8Geylan, 7.
® Dursun Bingél, insan Kaynaklar1 Yénetimi, (Beta Yayinlari, Istanbul, 2003), 10
©Bingol, 8.
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ve is iliskisinde dnemli bir bag kurarak insan kaynaklari yonetimine yeni nitelikler
saglamiglardir. 20 yiizyilin 3. ¢eyregine kadar, insan kaynaklar1 yonetiminin yalnizca
alt kademe calisan kesimleri ilgilendirdigi kanisi yayginken Yoénetim Biliminin
onemli isimlerinden Peter F. Drucker, iKY nin sadece alt kademe isgdrenin degil,
isletmelerde gorev yapan her kademe yonetici ve isgoreni de ilgilendirdigini ifade

ederek IKY *nin iizerine dikkatleri cekmistir. 1!

Tarim ¢aginda toprak on plandayken, endiistri c¢aginda sermaye On planda
olmustur. Giiniimiiz bilgi caginda ise insan 6n plandadir. Bu sebeple insan kaynaklari

yonetimi gelisim gostermektedir.

Insanin kaynak kavramu icinde yer almasi: Sanayi toplumunda teknolojinin
ulastig1 makinelesme diizeyi, rutin iglerin otomatik makinelere yiiklenmesi, 6zellikle
Ikinci Diinya Savagindan sonra hizla gelisen kalite anlayisi, isgdreni isgiicii
mantigindan ¢ikarmaya baslamistir. Bundan dolay1 problemlerin ¢oziimii, kalitenin
yiikseltilmesi, maliyetlerin diisiiriilmesi, insanlarin beceri, maharet ve ustaliklarindan
gecmekteydi. Bir diger ifade ile isgérenin yani eski deyimle iscilerin artik fiziki gii¢
ve emeklerinin yaninda bilgi ve diisiincelerine de gereksinimleri vardir. Bu baglamda

insan sermaye gibi ¢ok dnemli bir fikri kaynak haline getirmistir.*2

Genel anlamda insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetim anlayisinin
karsilastirilmast yapildiginda 1KY nin kisa siireli bir isleyis yerine uzun siireli bir
isleyis yaklasimini benimsedigi ve yalnizca belirlenen kurallara gore is yapmak
yerine inanarak is yapmayi, disarida bir mekanizmanin denetlemesi yerine kendi
kendini denetlemesi, dar bir bakis acisi yerine genis bir pencereden gormeyi,
biirokratik bir teskilatlanma yerine organik bir orgiitlenmeyi, bir danisma organi
niteliginde degil karar verici nitelikli gorevler iistlenerek karar vericiler ile benzer
seviyede olmayi1 ve maliyeti diisiirmek yerine fayda maksimizasyonuna 6nem verdigi

goriilmektedir. 13

Personel yonetimi ile insan Kaynaklari (iK), iliskisindeki ayrimlara bakildiginda

en biiyiik ayrim personel yonetiminde isletmenin ¢ikarlarini diistinmesi ve verimlilik

1 Hiseyin Ozgen, Azim Oztiirk ve Azmi Yalcin, Insan Kaynaklari Yonetimi. (Adana: Nobel
Kitabevi, 2005), 6.

12 {lhami Findikg1, Insan Kaynaklar Yénetimi. (Istanbul: Alfa Yayinlari, 2009), 9.

13 J. Mullins Lauire, Management and Organisational Behaviour. (Harlow: Prentie Hall, 2002), 685.
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olayina isletmenin bakis agisindan bakmasidir. IK’da ise bu yaklagim insan iligkisini

isgdren ve isletme acisindan ele almak seklinde benimsenmistir.*

1.4. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

IKY fonksiyonlari, insan kaynag1 ve isletme etkinligini artirma adia olusturulan
faaliyetlerin  biitiiniidiir. Bu fonksiyonlar asagida alt baslklara ayrilarak

incelenmistir. Bunlar;

e Insan Kaynaklari1 Planlamasi

e Is Analizi ve Tanimlar

° 1sg6ren Bulma ve Se¢me

o Isgdren Egitimi ve Kariyer Gelisimi
e Performans Degerlemesi

o Is Degerlemesi ve Ucretleme

e I5 Giivenligi ve Is Saglhig
1.4.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynagi secimi isletmelerin gelecegini etkileyecek bir giice sahiptir.
Basarinin saglanmasi i¢in insan kaynagiin ise alim siireci, o ise uyumu ve isletme
icerisinde basartya ulasacak c¢alismalarin yapilip yapilmadigt ve bu konudaki
planlamanm basariya ulasip ulasmadifi 6nemli 6lgiide IKY ile dogrudan
baglantilidir. Bu 6l¢iide insan kaynaklar1 planlamasi, isletme biinyesinde ¢alisacak is

gorenlerin, nicelik ve nitelik bakimindan bir diizen igerisinde gergeklestirilmesidir.

Isletmeler giin gectikge karmasik bir hal aldigindan, bu karmagikliklara ¢dziim
tiretebilecek isgorene ihtiyag duyulmaktadir. Bundan dolay1 alaninda uzmanlasmis
bir isgorene ihtiyag duyulmakta veya mevcut isgorene egitimler verilerek bu
diizeydeki ihtiyacin karsilanmas1 amaglanmaktadir®. Bu sebeple IK’nin hem i¢ hem
de dis gelismelerinin elverisli ve etkin bir bi¢imde olusturulmasi, gelistirilmesi,
kullanilmasi, yapilandirilmasi ve degerlendirilmesine bagl yapilan biitiin ¢caligmalar
bigiminde degerlendirilen Insan Kaynaklari Planlamasi isletmeler adina hayati bir

oneme dontismektedir.

14 Zeyyat Sabuncuoglu, fnsan Kaynaklar: Yonetimi. (Bursa: Alfa Aktiiel Basim, 2009), 11.
5 Oznur Yiiksel, /nsan Kaynaklar: Yonetimi.(Ankara: Gazi Yayinlari, 2000), 68.
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Bu planlamanin basariya ulagsmasi igin bir takim amaglara deginilmektedir.

Bunlar'®;

e Isgorenin gereksinimlerine iliskin egitimler almasin1 ve isletmeye sadakatini
artirmay1 hedeflemek,

e Isgdren istihdami, prosediir ve faaliyetlerinde iktisadi olmak, yapilacak olan
harcamalarda ve yatirimlarda geri doniisiimiin saglanmasin1 gergeklestirmek

e Hukuki kapsamda biitlin yasa ve islemlere kesin olarak makul hareket etmek
ve biitiin etkinliklerinde bu durumlara tabi kalmak.

e Yapilmasi gerekenlerin icinde teknoloji ve sosyal medya anlaminda tiim
degisiklikleri takip etmek ve gerekli yeniliklere uygun hareket etmek,

e Kurum ve iggoren ile alakali biitiin ¢aligmalarda uyumu gézetmek ve bilgileri
kurumun bitiin birimlerinde fayda saglayacak big¢imde kullanilmasini
saglamak,

e IK, iggdren secimi, yerlestirme islemi ve kariyer planlamasi gibi asamalarin
hata paymn1 minimum seviyelere c¢ekerek, isletme ve insan kaynaklari
yOnetimi iistiindeki denetim ve kontrol mekanizmasi yiikiinii en alt seviyelere

ulagmasini saglamaya ¢aligmaktadir.
Bakildiginda bir IKP sunlar1 icermektedir®’:

e Gelecek donemlerde IK gereksinimine dayanarak tahminleme siireci,
e Bu kaynaga yonelik gereksinimleri karsilamak icin hareket planlari,

e Yonetimin kontrol edilmesi ve degerlendirilme asamasi.

1.4.2. Ts Analizi ve Tanimlar

Isletmeler daha oOnceden belirlenmis hedefleri gergeklestirebilmeleri igin,
birtakim boliimlere ayrilmislardir. Bunlar; isgoren, is, birim, departman gibi tiirlii
adlar ile gruplandirilmistir. Isletmelerin yapmis oldugu faaliyet etkinlikleri acisindan
boliinmiis gruplarin sinirlarmin  ¢izilmesi, o6zelliklerinin saptanmig olmast ve

gorevlerinin de tanimlanmig olmasi gereklidir.

16 Yiiksel, 69.
7 Vecchio, Robert P. Organizational Behaviour. (USA: The Dryden, 1995), 35.
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Isletmelerde is analizi ¢alismalarma ihtiya¢ duyulmasiin sebebi yapilan islere

bagl tiirlii ayrintilar1 ve dzellikleri belirlemek amacindadir?®,

Bu analiz bi¢imi yapilan isin iktisadi bigimde ve kisa siirede uygulanmasi i¢in, is
ile alakali verilerin sistemli bir bigcimde toplanabilmesi, incelenebilmesi ve

degerlendirilebilmesi olarak tanimlanmaktadir.

Bu ¢alismalar sonucunda; yapilacak is, isgorenin gorevi ve sorumlu oldugu isler
ve hangi tirde bilgi, kisilik zihinsel/fiziksel ozelliklere sahip olmasi gerektigi

saptanir. Bir is analizinde®®:

e Isin gereklilikleri?

e Isnasil yapilir?

e Is hangi vakit yapilir?
e Is nerede yapilir?

e Isneden yapilir? gibi temel sorulara cevap aranur.

Insan kaynaklar1 ydnetiminde is analizi, organizasyonel amagclara ve elverisli

verilere ulasmay1 saglamaktadir. Is analizi ile ilgili amaglar asagida 6zetlenmistir?;

e Gelecek zamanda duyulacak isgdren ihtiyaclarmi belirleyerek IKP’ye
yardimce1 olmak,

e Is alimi yapilirken acik sartlar ortaya koymak ve aym zamanda da kesin
olmak gerekir.

e Bulundugumuz zamanda veya gelecekte olusabilecek egitim ihtiyacini tespit
edebilmektir.

e Performansa ait standartlar1 belirtmek,

e s kazalar icin 6nlem almak,

e Kariyer planlarinin dogru bir sekilde yapilmasini saglamak,

e Menfi ¢aligma olanaklarinmi diizeltmek,

e Yapilan is degerlendirilmesinde ayr1 ayri her isin onemini olusturacak ana

verilere ulagsmaktir.

18 EREN, Erol Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. (Istanbul: Beta Yayncilik, 2006), 322.

9 Haydar Taymaz, Hizmet I¢i Egitimi; Kavramlar, Ilkeler Yontemler. (Ankara: Ankara Universitesi
Egitim Fakiiltesi Yaynlari, Seving Matbaas1,1981), 111.

207eyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar: Yonetimi. (Bursa: Alfa Aktiiel Basim, 2009), 55.
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e Is ve isgdrenin kanuni diizenlemelerinin yapilmasi igin gereken bilgilere

ulagmaktir.

Bu analizin olugsmasinda kullanilan yontemler; analiz yapanin gozlemis oldugu is
tanimi Ve tiirli basliklar altinda gerek goriilen notlar1 almis olmasi “gozlem” teknigi,
bu isi yapanlarin birbirleriyle, list birimlerdeki sorumlular ve faydali verilere
ulasabilecegimiz farkli bireylerle iletisime gegerek analizi yapan kisiye dogruca
gbzlem neticelerini yorumlama firsati veren ve farkli iki c¢alisan algisinin
karsilastirabilme olanagini saglayan teknige “gdriisme”, yapilan is ile ilgili ayrintili
bir bigimde verilerin toplanmasi ile soru kagidi kullanilmasi teknigine “anket”, is
analizini yapan analistin is tanimi ile alakali alanda hangi verilere ihtiyag
duyulduguna dair isgorene veri sagladigi ve isgoreninde belirli zaman araliklarinda
sistemli bir bigimde veri kaydettigi bunun sonucunda da ne kadar zaman sarf edildigi

ve bu siirenin belirlenmesi adina yapilan ¢alisma teknigine “giinliik” tutma denir.

Bu analiz siireci analizi yapacaklarin se¢imi ve egitimi ile baslayip denetim ve
uygulanmast ile son bulur. Is analizinde yapilan ¢alismalarm ve elde edilen verilerin
stirekli giincellenmesi gerekir. Zira teknolojik anlamda bir¢ok degisimin ve yeniligin
is gereksinimleri doniisiime ugratmaktadir. Is tanimlari is analizinin bir tanim1 olup
isin diizenleme igerisindeki yerini ve 6nemini belirlemektedir. Bu tanimlar, is analizi
ile ulasilmasi miimkiin olan verilerin sistemli ve bilin¢li bir sekilde sunulmasi

olacaktir?!,

1.4.3. Isgoren Bulma Secme ve Yerlestirme

Bu asama ile alakali temelde oOncelikli olarak kaynaklarin belirlenmesi,
analizlerin yapilmasi ve acik olan islerde bu gereksinimlere uygun olan adaylarin
belirlenmesi amag¢ edinilmektedir. Isgoren bulma siirecinin amaglar1 asagida

siralanmistir??,

e Diisiik bir maliyet ile aday havuzunu olusturmak,
o Isletme gereksinimi acisindan bakildiginda vasifsiz ve {ist vasifli aday

sayisini diiglirerek se¢im siireci ile alakali etkinligi yiikseltmek,

21 Taymaz, 111.
22 Noe Raymond A. : [nsan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi, (Ceviren: Canan Cetin, Istanbul: Beta
Yaynlari, 1999), 27.
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e Ise alman isgdrenin belli bir zaman sonra isletmeden ayrilma olasiligini
azaltmak,

e Isletmenin yiikiimlii oldugu sorumluluklar1 uygulamaya koyabilmek,

e Isletme icinde hem kisa hem de uzun siireli kisisel ve isletme etkinliginin artis
gbstermesini saglamak,

e IK, birimini ve isgdren istihdamini saglama etkinligi ile alakali degerlendirme

yapmak,

Isgoren secimi ile alakali hazirhiklar tamamlandiktan sonra, sira isletme icin
ihtiya¢ duyulan iggdrenin ne tiir bir kaynaktan temin edilecegi ve isgdren temin etme

kaynaklarinin i¢ ve dis kaynak olarak iki grup halinde gézlemlenebilmesidir?,

Isgoren se¢imi ve yerlestirilmesi, isgdren bulma ve segme siirecinin son
asamasini olusturmaktadir. Isgdren secimi faaliyetinin ana amaci, aday havuzundan
en nitelikli adaylar1 belirlemek ve istihdam etmektir. insan kaynaklar1 departmani
yetkilileri, bireysel bilgi, beceri ve yetenekleri is gereklerine; bireysel tercihleri ve
kisilikleri ise ve orgiitsel oOzelliklere uydurmak i¢in adaylar hakkinda bir siireg
icerisinde bilgi elde etmeye calisirlar. Bu bilgiler dogrultusunda en uygun olan aday
veya adaylari ise kabul ederler. Bu agidan bakildiginda isgdren se¢im siireci, belirli is

veya pozisyon i¢in en uygun adaylar arasindan segim yapma siirecidir®*.

1.4.4. isgoren Egitimi ve Kariyer Gelisimi

Organizasyon i¢inde insan kaynagi bulma, se¢me ve yerlestirme bu alan igin
sadece bir giris asamasidir. Isgorenlerden de istenilen diizeyde fayda almak

isteniyorsa devamli gelistirme adina ¢aba sarf etmek en biiyiik hedef olmalidir.

Giliniimilizde bu kaynaga yapilan yatirimlar gelecek i¢in yaris iistiinliigii saglama
ve yenilik ¢aligmalarini isletme igine tasimada stratejik 6nem arz etmektedir. Bundan
dolay: insan kaynaklar1 yonetiminin yaptig1 faaliyetler icinde mevcut ve heniiz yeni

is bas1 yapan iggorenin egitimi dnemlidir.

Bartel (1994),’in yapmis oldugu egitim ¢alismalarinda, verimlilik diizeyi disiik
isletmelerde amaglarin  basarili olmasinda ve isgiicii verimliliginin artig

gostermesinde onemli yardimlar (egitim ve isgiicii verimliligi artis gostermesi adina

28 Miimin Ertiirk, /nsan Kaynaklari Yénetimi. (Istanbul: Beta Basim A.S., 2011), 48.
24 Ertiirk, 48.
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yardimlari) oldugu ortaya ¢ikmistir. Elde edilen bu bulgular neticesinde egitim ile
verimlilik iliskisi sadece bireysel seviyede degil isletme diizeyinde de

incelendiginden 6nemli sonuglar verdigi goriilmiistiir.

Diinyada insanlar hayatlarinin ¢ogu zamanini ¢alisarak gecirmesinden dolayi isin
onlar agisindan yasamsal bir bilgi kaynagi oldugu bilinir. Bundan dolay: ¢alisan her
kisinin yasam planlamasini ve mesleginde ilerlerken gelen firsatlari ve yeni kariyer
olanaklarmi ¢ok iyi degerlendirmesi ve anlamasi gerekmektedir. Bu olusum kisinin
kim oldugu ile alakali ve hangi konumda oldugunu anlamasi agisindan katki saglar.
Bu bireye ileri atilma, bulundugu yerde devam etme veya gerekliyse eger geriye

dogru cekilme kuvveti saglar®,

Giiniimiizde 6zellikle kariyer planlamasi modern yaklasim agisindan biiyiik onem
kazanmistir. Insanlar kariyer gelistirme adima biiyiik cabalar sarf etmekte ve bu da
isletmelerde bir hareketliligin gerg¢eklesmesine neden olmaktadir. Bu da insan
kaynaklar1 bakimindan istenmeyen durum olan rutine ge¢gme uygulamalarini
engellemektedir. Bu sistem (kariyer planlamasi sistemi) iki miihim agamadan
olugsmaktadir. Birincisi bireyin aktif diizeydeki kariyer planlamasi ile ilgilidir.
Ikincisi ise, bu konu ile ilgili calismalarin saptamasi yapilarak kariyer ydnetiminin

olusturulmasidir.

Olusan bu kariyer plan ile birlikte; hem isletmenin hem de isgdrenin
verimliliginde artig saglanmigtir. Ayn1 zamanda da degismekte ve gelismekte olan
diinyaya daha basit bir bigimde uyum saglamalar1 gerceklesmistir?®®. Giiniimiizdeki
cagdas isletmelerin insan kaynaklarindan etkili bir bigimde yararlanmasi ve isgéren
motivasyonlarini iist seviyede tutmasi admna kariyer planlamalari yaparak kariyer
yonetim modelini olusturmaktadir. Isletme calisanlarinin ilgi duyduklar1 alani,
degerlerini, giiclii, zayif gordiikleri yonlerinin saptanmasi, isletmenin iginde
olusturulan is olanaklari ile ilgili bilgi edinilmesi ve bu hedeflerin gergeklestirilmesi

adina olusturulan siirece Kariyer Yonetimi denir.

25 Ataay Ismail Durak ve Acar, Ahmet Cevat /nsan Kaynaklar: Yonetimi.(istanbul: Beta Basim A.S.
,2015), 66. )
% Oya Ozgelik A. ve dig., Insan Kaynaklar: Yonetimi.(Istanbul: Beta Basim A.S. ,2015),18.
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1.4.5. Performans Degerlemesi

Isgoren basarisi icin bir kanaate ulasma islemine performans degerlemesi denir.
Performansin degerlendirilmesi yalnizca isgdrenin is yaparken verimliligini 6lgmek

degildir. Bir biitiin bi¢imde isgdren basarisinin ne seviyede oldugunu 6lgmektir.

Kisinin kabiliyetlerinin yapilan isin niteligine ve gereksinimlerine ne derecede
uygun oldugunu arastiran ve kisinin is alanindaki basarilarii belirlemek amaci ile
calisan nesnel analizler seklinde belirtilebilir. Bu degerlendirmede uygulanan

metotlar?’;

e Klasik Performans Olgcme Metotlari

e Siralama Metodu

e Mecburi Coziiliim Metodu

o Grafik Derecelendirme Metodu

e Kiritik Olaylar Metodu

e Kontrol Listesi Metodu

e Davranissal Degerleme Olgegi

e Alan Incelemesi Metodu

e Cagdas Performans Olgme Metotlari

e Amaglara Yonelik Yonetim Metodu

e Degerleme Merkezi Metodu

e Elektronik Performans izleme Metodu
e Standartlar Metodu

e Cok Kaynakli Degerlendirme (360 Derece Degerlendirme)

Degerlemede performans planlamalari en o6nemli hedeflerin tespitidir. Her
degerleme yontemi istenilen amaca gére olmayabilir. Bundan dolay: yapilacak olan
degerleme hangi hedefe yonelik oldugu ve buna bagli 6zel hedeflerin tespit
edilmesidir. Tespiti yapilan amaglarinda muhakkak basariya ulasir nitelikte olmasi
gerekmektedir. Bu degerlemenin amacina bakildiginda ise; isgoren i¢inde alaninda
yiikseltilecek, alt kademeye diisiiriilecek, transferine karar verilecek, i1s akdi

sonlandirilacak ve egitim verilecek olan isgorenin gelistirilmesi gerektiginin

2"Ogden, Hiiseyin Oztiirk Azim ve Yalgin, Azmi Insan Kaynaklar: Yénetimi. Adana: Nobel Kitabevi,
2005), 25.
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belirlendigi bir degerleme metodudur. Bu degerleme yontemi ilk basta iggéren
hakkinda yonetimsel bir takim kararlar verebilme adina kullanilmaktadir. Ucret
zammi, yikselme, is akdine son verme, isgéren transferi gibi yonetimsel hususlarda
karar mercii statlisiinde olan idareciler performans degerleme ile ilgili ¢alismalari
yapmak ve bu bilgileri muhakkak kullanilmak gibi zorunluluklari vardir. isgéren
motivasyonlarinin ~ olusmast  adina  performans  Olgiilerinin  belirlenmesi
gerekmektedir. Isgorenin onceki performansina iliskin geri besleme degerleme yolu
izlenmelidir. Bu sekilde isgorenin performanslarinda diisiis yahut yiikselme rahat bir

bigimde goriilecektir?®,

Performans degerleme sonucunda yeterli diizeyde performans gosteremeyen
isgbrenin isini yapabilmesi adina gerekli bilgi birikim ve yeteneklerinin gelistirilmesi

ancak yararli bir egitim semineri ile olabilmektedir.

Amaglara yonelik yonetim metodu kisi ve isletme hedeflerini biitiinlestirerek
isgoreni motive etme, egitme ve isletmenin basarisini gelistirmek icin hedef edinen

bir sistemdir.

Degerleme merkezi metodu ise; isletme biinyesinde galisanlardan olusan lidersiz
grup tartigmalari, is oyunlari, rol oynama gibi ¢alismalardan olusur. Bu metot ayni
zamanda isgorenin farkli metotlar ile sinanabilecekleri etraftan soyutlanabilecekleri

bir mekana getirilerek 1’den 3 giine kadar gerekli egitimler ile degerlendirilebilirler.

Performans degerlemesi sonucunda astin gelecek adina ihtiyag duyacagi egitimi,
amiri tarafindan olusturulan sistem dogrultusunda verilmesi ve egitimi verecek
egitmene egitimin konusu hakkinda Onerilerde bulunarak egitime ihtiyact olan

isgérenin 6 igletmeye olan yarar1 artirtlmaya ¢aligilir.

1.4.6. is Degerlemesi ve Ucretleme

Bu degerleme isletmelerde yapilan islerin 6nem ve zorlugunun belirlenmesi
olarak tanimlanmaktadir. Degerlemenin yapilma asamasi isgorenin degil, yapilacak

olan islerin degerlemesi ve iiretim siireglerinde bireyler araciligiyla belirlenen

28 Serkan Bayraktaroglu, [nsan Kaynaklar: Yonetimi. (Sakarya: Sakarya Yayncilik, 2008), 5.
15



rollerin o isletmeler adina tasimis oldugu deger mekanizmalarinin belirlenmesini

gorev edinir?,

Is degerlemesi, iicretin belirlenmesi amaci ile isletmenin kendi biinyesi i¢inde
islerin birbiri ile kiyaslamasi yapilarak goreceli degerleri sistemli bir bigimde tespit
etme siirecidir. Bunun olusturulabilmesi ig¢in zor olan is ile kolay olan isleri
birbirinden ayirt ederek iicret esitlik ilkesini yasama gecirmek gerekmektedir. s
degerleme sistemi, asla bir licret sistemi olarak goriilmemeli adaletli ve nesnel
Olgiitlerde iicretleme sistemine bir zemin hazirlayan teknik seklinde goriilmelidir.
Ucret yonetimi yalnizca bu degerleme sistemine iliskin sekilde uygulanmaz. Bu
sistemin disinda performans degerleme ve piyasa licret arastirma yontemi gibi
miithim iki etmeni de icine alir. Is degerleme calismalarinin hedef ve faydalari

asagidaki gibi siralanmaktadir®®;

e Is degerlemesi iicret sisteminin dengede ve adaletli bir sekilde olusmasina
zemin saglar,

e Is degerlemesi iicret saptamasinda objektiflik ve tutarlilik saglar,

e Is degerlemesi isgdren motivasyonu ve verimlilik artis1 saglar,

e s degerlemesi, idare ve is¢i sendikalar1 arasinda iliskilerin gelismesinde de
yardimci olur

e Is degerlemesi, giiniimiizde de énemli olan isgéren giderlerinin planlamasini
ve denetlemesini kolaylastirma adina olanak saglamaktadir.

e Is degerlemesi, personelin islerinde ¢ok daha fazla iicret kazanmasi acisindan
terfi alabilme adina kendini gelistirmesini ve motivasyon saglamasini
miimkiin kilar,

e Is degerlemesi, huzursuzluk, tatminsizlik ve verimlilikte diisiisiin olusmasina
sebebiyet veren saglik sorunlari, is kazalar1 ve c¢evre sartlar1 gibi sebepleri
tespit etmede ve bunlarin iyilestirilmesi adina gerekli goriilen tedbirlerin

tespiti bakimindan yardimer oldugu goriilmektedir.

29 Tlhami Findiket, Insan Kaynaklar: Yonetimi. (Istanbul: Alfa Yayinlari, 2009), 32.
% Oznur Yiiksel, [nsan Kaynaklar: Yonetimi.(Ankara: Gazi Yaymlari, 2000), 219.
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IKY’nin miihim bir grevi olarak bilinen {icret-maas yonetimi, isgdrenin iicret ve

maaglarinin isletme i¢inden ve digindan tutarlilik saglamasi adina ¢alismalar yapmasi

olarak tanimlanmaktadir®®.

Ucret, sdzliik anlami olarak isgiicii ve emek karsiliginda alinan para ya da maldir.

Iktisatcilara gore ise, yapilan iiretim ¢alismalar1 karsiliginda bedensel ve zihinsel

olarak verilen emegin karsiliginda 6denen bedel olarak goriilmektedir. Ucret, isgoren

i¢in ise, kendisi ve ailesi i¢in gilinliilk hayatin1 ve gelecek adina belli bir dlgiide de

olsa giivence altina aldig1 gelir 6zelligidir. Bundan dolay1 ¢alisanlarin geleceklerini

garanti altina almak ve hayat sartlarini artiran ytliksek diizeyde doyurucu bir tiicret;

isgdren acisindan en iyi iicret seklidir. Ucretleme sisteminde gozetilecek olan

amaclar asagidaki gibi siralanmistir®?;

Nitelik sahibi olan ¢alisanlar1 ¢ekme: Verilecek olan ticretlerin nitelikli olan
yeni ¢alisanlart isletmeye sadakat ile baglayacak sekilde olmasi
gerekmektedir. Bunun olabilmesi i¢in yaris i¢inde oldugunuz isletmeler
Biinyesindeki calisanlar1 elde tutma: Mevcut ¢alisanlari isletmede tutma adina
verilecek olan ticretlerin rekabet ortaminda tatmin edici bir seviyede olmasi
gerekmektedir. Aksi halde isgiicli devri ve buna dayanarak olusacak olumsuz
neticelerin ¢ogalmasi kaginilmaz olacaktir.

Giidiileme: Ucret sistemleri isletmelerde istenir bir ¢alisan davranisini tesvik
edici, pekistirici ve bu davranimlarin gelecek zamanlarda gosterilmesi adina
saglayici olmas1 gerekmektedir. Bu nedenle calisanlarin iyi bir performans
gostermesi, tecriibbe edinmesi, isletmeye sadakat ile bagli kalmasi ve yeni
sorumluluklar almasi gibi davraniglarin etkili bir {icret planlamasi ile
desteklenmesi gerekmektedir.

Isletme performansmin yiikseltilmesi: Ucretler ile isgiicii rantabilitesinin
isletme performansi ile bir bagi kurulabilir. Buna benzer uygulamalar
olusturan isletmelerde rantabilitenin gelisim gostermesi ile ticret diizeyleri

arasinda diizenli bir baglantinin oldugu ac¢iklanmaktadir.

Maddi bir degeri olmayan, yalmiz isgéren tarafindan Onemli goriilen

odiillendirme sisteminin de bulundugu bilinmektedir. Bunlar; is saglig1 ve giivenligi,

31 Nick Blanchard, P., James W. Thacker. Effective Training. (USA: Prentice Hall, 1998),50.
32 Omer Sadullah, /nsan Kaynaklar Yénetimi. (Istanbul: Beta Basim A.S., 2015), 21-22.
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dogum giinli vb., sosyal olarak yapilan odiillendirmeler ve kisisel sorumluluklar
olarak &zetlenebilmektedir. Ucretlendirme sisteminin sonuglar1 asagida yazili olan

alanlara da yansimaktadir®:

e Bu potansiyele sahip adaylar1 isletmeye ¢eker

e Siirekli eleman degisiminin 6niine gegmekle birlikte azalmasina neden olur.

e Isgorenleri giidiiler,

e isletme kanunlar nezdinde sorumluluklarini yerine getirme adma geregini
yapar,

e insan kaynaklar1 planlarmm uygulanmasinin yaninda is planlamalarini
yapmast i¢inde yardimei olur,

e Her lokasyon da degisik licretlerin olugsmasindan dolay1 isletmeye
Ucretlendirme sistemi asagida belirtilen bicimde siralanir:

e Kideme Bagl Ucretlendirme

e Performansa Bagl Ucretlendirme

e Kisisel Performansa Bagli Ucretlendirme

e Takim Performansima Bagli Ucretlendirme

e Organizasyonel Performansa Bagli Ucretlendirme
e Yetenege Bagli Ucretlendirme

e Zaman Odakli Ucretlendirme

e Tesvik Edici Ucretlendirme

1.4.7. s Giivenligi ve Is Saghg

ILO (Uluslararast Calisma Orgiiti)) ve WHO (Diinya Saghk Orgiitii)
uzmanlarmin ig sagligi tanimlari; tiim meslek alanlarinda isgorenin beden, ruh ve

sosyal bakimdan iyilik hallerinin {ist seviyelerde olmas1 ve devamlilik faaliyetleridir.

Isgorenlerin ruhsal ve bedensel agidan sagliklarmi isletmelerin gdsterecegi

olumsuz etkilerden koruyup olusacak is kazalarina ve meslek hastaliklarina karsi

38 Cavide Uyargil ve dig., Insan Kaynaklar: Yonetimi. (Istanbul: Beta Yayinlari, 2009), 44.
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onlemler alip isgorenin daha giivenilir ve rahat bir bigcimde ¢aligmalarin1 saglamak is

saglig1 ve giivenligi ¢alismalariin ana hedefidir®.

IKY, miihim bir faaliyet alam1 olarak gordiigii is saghigi ve giivenligi ile ilgili
planlamalar yapmaktadir. Kamusal bir sorumluluk olarak goriilmesi gereken is
sagligi ve giivenligi calisma kosullarinin iyilestirilmesi, isgéren sagligina 6nem
verilmesi ve giivenlik onlemlerinin alinmasi adina yapilacak olan ¢alismalarin

biittiniidiir®®.

Isgorenlerin hem zihinsel hem de duygusal manada iyilestirilmesini kapsayan bir
alan olmakla birlikte toplum ag¢isindan da 6neme sahiptir. Bilhassa bu konuda insan
sagligi adina c¢evreyi kirleten ve zehirli maddelerden temizlemeye ugrasan bir

katilimi gerekli gdrmektedir®®.

Calisanlarin 1s sagligl ve giivenligi, isletme agisindan 6nem arz etmektedir. Bu
faaliyetlerin hem insani hem de ekonomik boyutu oldugundan isletme biinyesinde
cok 1iyi bir sekilde yonetimi saglanmalidir. Calisan sagligi ve giivenligi tam
manasityla fiziki ve ruhsal bakimdan ihtiyaclara uygun bir bigimde is ortaminin
olusturulmasi olarak tabir edilmektedir. Calisan saghgi ve giivenlik faaliyetleri,
calisan rantabilitesi ile is hayatinin kalitesi, 0 isletmenin stratejik bakimdan alakasini

yansitmaktadir®’.
Calisan saglig1 ve giivenligi amaglar1 asagidaki bicimde kiimelendirilmistir®,;

e Isgorenleri korumak
e Uretim giivenligi

e Isletme giivenligi

3 Neslihan Okakin, Calisma Yasaminda Insan Kaynaklar: Yonetimi. (Istanbul: Beta Basim A.S.,
2011), 41.

% Demet Giiriiz ve Yaylaci, Gaye Ozdemir Iletisimci Géziiyle IKY. (Istanbul: Kapital Medya
Hizmetleri A.S. ,2004), 202.

3 Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar: Yonetimi: Uygulamali. (Bursa: Alfa Aktiiel Basim, 2008),
262.

$"Huselid 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.

%Mirze, Siileyman Kadri Introduction to Business.(Istanbul: Literatiir Yayincilik, 2002), 315.
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1.5. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclar

IK ¢alismalarinda ortak amac, IK fonksiyonlarmin (bdliimiin kendisi ve faaliyet
etki alan1) ortak bir amaca hizmet ederek orgiitsel bir kaynak oldugu ya da olmasi
gerektigi, deger ve isletme diizeyinde rekabet edebilir avantaj kosullar1 yaratmada

katk1 saglar dogrultudadir.

IK'Y nin gayesi; isgdrenin yapacak olduklari islerde verimli ve tatminkar kosullar
olusturarak, calisanlar1 isletme basaris1 i¢in yonlendirmektir. Isletme idaresinde
insana verilen deger yiikseldik¢e isgorenin de hem verimi hem de yaptiklari isin
kalitesi dogru orantida artacaktir. Bu sistemin olusturulabilmesi igin ise oncelik
insana olan saygimin temel amag¢ olmasi ve “Oncelik insan” anlayisinin tasdiginin

olusturulmasidir®®.

Isletme biinyesinde insan kaynaklar1 yeterli diizeyde etkin bir isleyise sahip
oldugu siirece &rgiitsel basariya ulasilir. IKY, isletme icerisinde ¢alisan isgdrenin ilk

bastan son ana kadar basar1 gostermesini amaglar.

IKY’nin diger amaglar;, IKY’nin edindigi felsefeden kaynakli olmakta ve

asagida siralanmaktadir®®;

e Isletme icerisinde rekabet ederek isletmeye rekabet avantajimi saglayan ve
isletme i¢in de miithim varlik olarak goriilen insanlar1 gayeleri dogrultusunda
yOnetmektir.

e 1KY politikalarin1 ve isletme politikalarin1 kurumsal strateji ile uyumlu hale
getirmektir.

e IK politikasini, yontemlerini ve diizenlerini birbiri ile uyumlu bir sekilde
gelistirmek,

e Olusacak degisimlere kolay bir bicimde doniis yapabilecek kapasiteye ve
esnek yapiya sahip bir igletme sistemi olusturmak,

e Isletmedeki biitiin siireclerde isbirligi ve takim halinde calismalara destek
olmak,

e Isletmenin geneline yayilmasi gereken miisteri bazli giiclii bir felsefe

Olusturmak,

% Neslihan Okakin, Calisma Yasaminda Insan Kaynaklar1 Yonetimi. (Istanbul: Beta Basim A.S.,
2011), 5.
40 Okakin, 5.

20



e (Calisanlarin kisisel gelisim ve 6grenmelerini gelistirmesi agisindan yoneterek
giiclendirmeyi saglamak,

e Performansa dayali bir kiiltiir haline gelen o6diillendirme stratejisinin
gelistirilmesini desteklemek,

e Isletmede iletisimi 6n planda tutarak ve bununla ilgili iyilestirmeler yapilarak
isgorenin birbirleri ile olan baglarin artmasini saglamak,

e Sahaigindeki yoneticilerin IK yonetiminde olusacak sorumlulugunu arttirmak
icin yardimci olmak,

e Idarecilerin karar verme siireclerindeki rollerini basit bir bicime getirebilmek.

Modern IKY, isletmenin yapis1 ve stratejilerine tesir eden kararlar alinmasinda,
isletme i¢indeki kiiltliriinde olusturulmasinda ve ayni zamanda calisan sadakatini
saglamada 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu manada IKY, gerek goriilen faaliyetleri
yapmaktadir. Bu birim isletmenin gereksinimlerine iliskin elverisli isgiiciinii
saglamak adina belirli sayida ve nitelikte isgoreni istihdam edip gelisimini saglar ve

bu konuda degerlendirmesini yaparak hedeflerini gergeklestirir.*

41 Okakin, s. 5.
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IKINCI BOLUM

UCRET KAVRAMINA GENEL BiR BAKIS

Bu boéliimde iicretin tanimu, {icretin 6nemi, {icret tiirleri ve ticret boyutlar1 genel

ayrintilari ile anlatilmaktadir.

2.1 Ucretin Taninm

Calismanin bu boliimiinde {icret kavrami aciklanmaktadir. Ucret hakkinda
yapilan tanimlar, licretin hem igveren agisindan hem isgoren agisindan Onemi Ve

ucretin faktorlerinden bahsedilmektedir.

Ucret genis bir kavram oldugundan iicret ile ilgili gesitli tammlar asagidaki

gibidir:

Ucret sistemi direkt ve endirekt ddiillendirme ile nakdi ya da nakdi olmayan
odiillendirme sisteminin esit diizeyde ve adil bir bigimde dagitimini saglamak
hedefiyle, isletme igerisinde isgorenin, c¢alisma ortaminda verdigi katkilart
degerlendirme siirecidir. Ucret ile ilgili en kisa tamim isgdrenin yaptig1 isleri ve

gosterilen gayretin karsiligi anlamina gelmektedir.*

Ucret ydnetimi, isgdren Ve isletme agisindan énem arz eden bir fonksiyon olarak
goriilmektedir®. Ucret; isgdrenlerin hayatlarini devam ettirmeleri, emek verdikleri
isletmede statii, giivenlik, itibar ve kendini kabul ettirme gibi degerlere kavugsmalari

acisindan temel bir aragtir.*

Ucretin bir bagka tanimi ise isgdrenin isverenden, verdigi emegin karsiligini

aldig1 iktisadi deger olarak tanimlanir.*®

Uretim faktorlerinden emek fiyat: seklinde tanimlanan iicret ¢ok genis bir

terimdir. Ucret, isgdren agisindan emegini satarak gelir elde edilen ve hayat diizeyini

42 Serap Benligiray, Ucret Yonetimi. (Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S., 2007), 3.
43 Okakin, 111.

44 Ismail Durak Ataay ve Ahmet Cevat Acar, Insan Kaynaklar1 Yénetimi.(Istanbul:
Beta Basim A.S. ,2015), 360.

4 Giiriiz ve Yaylac1, 236.

4 Geylan, 231.
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belirleyen bir ge¢im kaynagi olarak goriiliirken, isveren agisindan ise sadece bir gider
olarak goriilmektedir. Sosyal siyaset¢i goziinden ise kamusal yapinin dengede

kalmasi igin {icret sistemi 6nemli bir iktisadi degisken olarak goriilmektedir.*’

Tim bunlardan 6zet ¢ikaracak olursak; {icret; isgorenlerin hayatlarini devam
ettirmeleri, emek verdikleri isletmede statii, glivenlik, itibar ve kendini kabul ettirme

gibi degerlere kavugmalar1 agisindan temel bir aragtir.

2.2. Ucretin Onemi

Ucretlendirme, en onemli IKY faaliyetlerinden birisidir. Bu konudaki
uygulamalarin  isletmenin stratejik amacglarin1  gerceklestirilmesi  agisindan
sirdiiriilmesi  zorunludur. Nitekim isletmenin iicretlendirme politikalar1 ve
uygulamalar1 stratejik amaglarini  anlamalar1  yoniinde isgéren davranisini

gliclendirmektedir.*®

Ucret; isletmeler, isgoren, ortaklar, hiikiimet, toplum ve ekonomi kisaca, ilgili

tlim taraflar agisindan 6nemli bir olgudur.*

2.2.1. Isgoren Agisindan Ucretin Onemi

Genel olarak iicret isgorenler tarafindan tek ge¢im kaynagi olarak goriildigii icin
onem arz etmektedir. Ge¢im kaynaginin toplam iicret seviyesi ya da yeterlilik diizeyi
onemlidir. Isgorenlerin iicret ya da is doyum {icreti adil dagitim ve esitligi ile
paraleldir. Bu bakimdan, isgorenler iicretleri onlar ile ayn1 diizeyde katki saglayan

kisiler ile es deger seviyede olmasini beklemeleri kabul edilir bir diistincedir.*

2.2.2 isverenler Acisindan Ucretin Onemi

Isverenler acisindan iicret drgiitsel hedeflere ulasmak icin katlanilan énemli bir
maliyettir. Ucret, bilhassa giiclii isletmeler icin ve hizmet sektorii igin dnemlidir.
Orgiitsel basarida calisanin katki diizeyini artiran “bilgi is¢iligi ya da hizmet alaninin

gelisim gibi” degisimleri, iicret gider paylarii ve dnemini artirir. Ucret sistemi,

47 flhan Erdogan, Isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik.(Istanbul: Dénence Basim ve Yaymn
Hizmetleri, 1999), 251-252.

48 Bingol, s. 429.

49 {smail Durak Ataay ve Ahmet Cevat Acar, Insan Kaynaklar: Yonetimi.(istanbul: Beta Basim A.S.
,2015), 360.

%0 Ataay ve Acar, 360.
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kaliteli isgorenleri etkileme, isletme iginde tutma ve motivasyonlarini iist seviyelere
cikartmak adina Onemli bir aragtir. Bundan dolayi, tcret-odiil esitligi, tiim
isgorenlerin isletmeye katkisi ve dis boliimde olusan isgiicli pazarina gore isletmenin

bulundugu konum, 6nem arz eden temel iicretleme konusudur.®!

2.2.3 Devlet Acisindan Ucretin Onemi

Hiikiimet / devlet acisindan {icretin &nemi, farkli agilardan ele aliabilir. Ucret
kamu maliyesi i¢in miithim bir vergi kaynagi olarak goriilmektedir. Tiirkiye’de tahsili
yapilan toplam gelir vergisi iicret karsiligi isgérenlerden alinir ve buda 6énemli bir
pay olarak goriiliir. Burada kamu isverenlik rolii oynar ve buda kamu kuruluglari i¢in
calisan memur ve isgorenlere verilen ticretleri 6zel sektordeki isletmelerde oldugu
gibi miihim bir gider kalemi olarak gosterir. Ucret sistemi, devletin iktisadi ve sosyal
politika icinde miihim bir araci olarak goriiliir. Ucretler her daim dikkat edilmesi

gereken onemli bir faktordiir.>

2.2.4. Sendikalar Acisindan Ucretin Onemi

Sendikalar i¢in {icret her daim biiyilkk 6nem tasir. Zira cogunlukla sendika
basarilari, toplu is sozlesmeleri igin yapilan pazarliklar neticesinde isverenlerden
sagladiklari ticret artiglart ile dlglilmektedir. Bilhassa yeni gelisim gosteren iilkelerde
sendika sisteminin en Onemli hedefi, sendikaya iiye olan isgoérenlerin refah
seviyelerinde artis saglamak i¢in yapilan ¢alismalardir. Bu hedefle, sendika toplu is
sOzlesmelerinde yaptigi pazarlik goriismelerinde sendika iiyelerinin  gelir
seviyelerinin artirilmas1 adina Ttcretlerde zam isteyebilir. Ayrica bu sebeple
tilkemizde de oldugu gibi toplu is uyusmazliklarinin sebepleri parasal 6demelerden

kaynaklanmaktadir.®

2.2.5. Toplum Acisindan Ucretin Onemi

Ucret seviyeleri toplum agisindan ¢ok dnemlidir. S6z konusu bu durumun {iicret
seviyelerinin toplum ac¢isindan ¢ok 6nemli olmasi hayat standardi ve refah diizeyi
acisindan belirleyici durum olmaktadir. Yiiksek diizeyde iicret daha iyi seviyede

egitim kurumu, hastane ve tiirlii kamu hizmetlerini finanse etmek adina genis bir

5! Bayraktaroglu, Serkan insan Kaynaklar1 Yénetimi.(Sakarya: Sakarya Yayincilik, 2008), 87.
52 Ataay ve Acar, 361.
% Bingsl, 432.
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vergi gelirine olanak saglar. Bu iicret seviyelerine ulasmak ayni zamanda
isgorenlerin satin alma giictiniin toplumun ekonomik ve refah diizeyinin artis

gostermesine katki saglar.>

2.2.6. Is Hukuku Acisindan Ucretin Onemi

Isgorenler acisindan bakildiginda tasimis oldugu hayati énem sebebiyle iicret
kanuni glivence altinda ve sosyal haklar arasinda yer almaktadir. Anayasa 55’inci
madde; “Ucret emek bedelidir. Kamu, isgdrenlerin yapmus olduklari ise adil bir iicret
temin etmek ve sosyal yardimlardan faydalanmalari amaciyla tedbirler almaktadir.
Asgari licretin belirlenmesinde isgdrenlerin ge¢im kosullar1 ve iktisadi durumu goz

onunde bulundurulur”.%

Goriildugii tizere ticret konusu her alanda 6nem arz etmektedir. Toplumsal yapida

her sey birbirini etkilemektedir. S6z konusu bu durumda her faktorii olusturmaktadir.

Isveren, isgdren, devlet, sendika ve toplumsal agidan iicret dnemi arz etmektedir.
Bu 6nem de kisiye isletmeye baglamaktadir. Bu da isveren ile iggorenin baglarini

olusturmaktadir.

2.3. Ucret Tiirleri

Bu baslik altinda ticret kavramuyla ilgili ¢esitli tanimlar yapilarak iicret konusuna

aciklik getirilmeye ¢alisilmistir.

2.3.1. Ucret Haddi (Kok Ucret) ve Ucret Geliri

“Kok Ucret” belli bash nitelikteki emege bicilen birimsel deger ya da meblag
olarak ifade edilmektedir. Bu duruma gore gegerli {icret Sistemi iginde zaman ve ¢ikt1
birimi basina belirlenmesini saglayan {icret dl¢iisiine kok ticret denir. Kok ticret ya da
temel ticret, yapilan igin degerine, bireyin yetenegine ve miikemmeliyet seviyesine
gore belirlenmektedir.*®Isgdrenlerin ve isverenlerin tercih ettikleri icret haddi her iki

taraf i¢inde daha iyidir.

5 Ertiirk, Mﬁmin.insan Kaynaklar1 Yénetimi. (Istanbul: Beta Basim A.S., 2011), 125.

% Sarper Siizek, [s Hukuku. (Istanbul: Beta Yayinlari, 2002), 293.

% fsmail Durak Ataay ve Ahmet Cevat Acar, Insan Kaynaklar: Yonetimi.(istanbul: Beta Basim A.S.
,2015), 356.
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2.3.2. Briit Ucret ve Net Ucret

Gayri safi iicret, tahakkuk edilen, yapilan kesintiler dncesi toplam tutar1 ifade
etmektedir. Gayri safi ticret bakildiginda isverenin “licret boyutunda” isgoren adina
yapilan iicret 6demelerinin toplamini igermektedir. Net {licrete bakildiginda; gayri
safi licretten ayr1 kesinti gesitleri (gelir vergisi, damga vergisi vb.) distirtiliip kalani

isgdrene verilen ticret tutarina denir.%

2.3.3. Nominal (Parasal) Ucret ve Reel (Gercek) Ucret

Nominal iicret; uygulanan nakit cinsinden toplami ifade etmektedir. Reel iicret,
nakit ticretin miibalaga giiciinii ifade eder. Bu {icretin hesaplamasi tiiketici
endeksinden  faydalanilarak  yapilmaktadir. Aymi  zamanda bu icretin
hesaplanmasinda esas alinan yila gore endeksler diizenlenip karsilagtirmalar1 yapilir.
Verilen lcretlerde satin alim giiciiniin korunmasi gerekmektedir. Bunun igin ise
ticretin alim giicli, enflasyon artis oranindan daha diisik diizeyde olmamasi

gerekmektedir.%®

2.3.4. Asgari Ucret

Asgari tcret sistemi farkli bolgelerde emek yogun seklinde gegimlerini

saglayanlar ile esdeger alim giiciinii olusturan politika olarak ifade edilmektedir.

Bu iicret adindan da anlasilacag: gibi isgorenlere verilecek olan asgari tutari ifade

eder.
Asgari iicret, 3 sekilde belirlenebilir °°:
1. Devlet ¢ikaracagi bir yasayla asgari ticreti kesin olarak belirleyebilir.

2. Yasal olarak kurulan ve iyeleri belli olan bir asgari licret tespit

komisyonu tarafindan tespit edilebilir.

3. Toplu is sozlesmesi goriismelerinde igveren ve is¢i taraflari arasinda

uzlasilarak belirlenebilir.

5 Giirliz Demet Ve Yaylaci, Gaye Ozdemir Iletisimci Goziiyle IKY. (istanbul: Kapital Medya
Hizmetleri A.S. ,2004), 158.

58 Mirze, Siileyman Kadri Introduction to Business.(Istanbul: Literatiir Yayncilik, 2002), 47.
59Sabahaddin Zaim, Calisma Ekonomisi, Filiz Kitabevi, Yenilenmis ve Genisletilmis

10. Baska, Istanbul, 1997, 222.
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2.3.5. Yarim Ucret

Yarim fticret, isgoreni bir haftadan fazla ¢alismaya zorlayan nedenlerden dolay1
isgdrene O6denen iicrettir. Ornek verecek olursak, is yerini sel basmasi nedeniyle
caligmalara ara verilmesi, isgérenin kisa siireligine gozaltina alinmasi gibi

durumlarda yarim ticret 6denmektedir.

Yarim tlicret 6denmesinde is¢inin ¢iplak giindeligi dikkate alinacaktir. Bir haftalik
siire i¢inde is sOzlesmesi sona ermisse, ¢alismama veya calistirmamaya iliskin

zorlayici sebepler ortadan kalkmus ise, yarim iicret yiikiimliiliigii de sona erer®.

2.3.6. Hafta Tatili Ucreti

Calisma yasamina iligkin diizenlemeler geregi, 6 is gilinii ¢alisilip 24 saat
kesintisiz dinlenilmesi, tatil yapilmasi1 gerekmektedir. Hafta tatili olmasina ragmen
calistirilan igsgorene o giiniin {icreti isveren tarafindan 6denir. Bu 6deme tam seklinde

yapilir.

Isgorenin iicretli hafta tatilleri hak kazanabilmesi i¢in, hafta tatilinden 6nceki alt1
is giiniinde kararlagtirilan giinliik is siirelerine uygun olarak ¢alismis ve haftalik kirk

bes saatlik is siiresini tamamlamis olmas1 gerekir®?.

2.3.7. Yillik izin Ucreti

Isgorenin yillik izin kullanmasi igin 6ncelikle yillik izin hakki kazanmasi
gerekmektedir. Isgorenin ise basladifi andan itibaren is kanunun belirttigi siire

dolana kadar yillik izin hakki kazanmis olur.

Isgorenin yillik izin {icreti de, diger tatil iicretlerinin hesabinda oldugu gibi temel
icret tizerinden hesaplanacaktir. Bir baska deyisle, izin siiresi ig¢inde isgorene
Odenecek ticrete esas olan giinliik {icretin hesabinda fazla ¢alisma, prim, ikramiye,

sosyal yardimlar ile benzeri 6demeler goz éniinde bulundurulamaz®?.

80 http://iskanunu.com/genel/2168-is-kanunundaki-yarim-ucret-uygulamasi/
61 {s K. md. 46/1
62 fs K. md. 50,57; Yon. Md.20
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2.3.8. Ucret Benzerleri

Isgorenlerin esas iicretleri disinda ¢alismalarina karsilik verilen iicrettir. Bu iicret

benzerleri; ikramiye, prim, mesai ticreti, izin ticretleri olarak siralanabilir.

Calisana, calismasina karsilik verilen esas licretin disinda bazi 6demeler de
yapilmaktadir. Dolayli iicret anlamima gelen bu 6demeler; ikramiyeler, tesvikler,
fazla ¢alisma ve fazla siirelerle calisma licreti, izin iicreti, primler ve lojman, egitim,

evlenme, dogum, 6liim, hastalik, kira gibi sosyal yardim 6demeleridir®®

2.4, Ucretin Boyutlar

Ucretin kavram genellikle ekonomik acidan incelenmis olup diger boyutlar1 geri
planda kalmaktadir. Bu baslik altinda ise iicret kavramimin diger boyutlar1 ele

alinmustir.

2.4.1 Psikolojik Boyut

Ucret kisilerin zorunlu ihtiyaclarim1 karsilamada &nemli etken oldugundan,
kisilerde psikolojik etki yaratmaktadir. Bu da iicretin psikolojik boyutunu

olusturmaktadir.

Giliniimilizde {icret statii, sayginlik ve parasal bir gii¢ olarak goriildiigiinden

kisilerde psikolojik boyut olusturmasi kagimilmazdir.

Isgorenler aymi isi yapan galisma arkadaslari ile ayni {icreti almay1 ister. Ayni isi
yapip ve diger ¢aligma arkadasina gore daha iyi performans gdstermesine ragmen

ayni iicreti aliyorsa bu kiside psikolojik sorunun ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

Bu psikolojik sorun nedeniyle kisinin isletmeye bagliliginda azalma s6z konusu
olmaktadir. Ayrica isgorenler arasinda da anlagmazliklar ve is yerinde huzursuzluk
gibi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle isgorenler isverenlerden adaletli bir

sekilde iicret dagilimimi istemektedirler®.

3 Adem Ugur, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 1. Baski, (Sakarya: Sakarya Kitabevi Yaym ve Dagitim
2003), 142-143.

64 Sabahaddin Zaim, Calisma Ekonomisi, Filiz Kitabevi, Yenilenmis ve Genisletilmis 10. Baski,
Istanbul, 1997, 151-152.
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2.4.2. Sosyolojik Boyut

Ucretin sosyolojik boyutu, isgdrenin emegi karsilig1 gelirini ve yasam diizeyini
belirlemesinden olusur. Ayrica endiistrinin gelisimine etkisi olan Ve sanayinin
gelismesine de etki eden 6nemli bir maliyet faktorii olarak goriilen bu kavram ulusal
gelirin dagiliminda da, bir gosterge durumundadir. Emegi karsiligi gelir elde eden
grubun satin alma giici, iicret diizeyi ile yakindan ilgili oldugu icin isgoérenler ve

sendikalar ticret diizeyini yiikseltmek icin gerekli gabay1 gostermektedirler.®®

2.4.3. Orgiitsel Boyut

Isgorenler aldiklar1 iicret ile kendilerine isletme igerisinde bir statii

olusturduklarini diisiiniirler.

Bireylerin iicretleri isletme icinde onlarin statiilerini yansittigi konusunda
kuvvetli bir kan1 vardir. Bu da tcretlerin orgiitsel islerligine su yollarla katkida

bulunur®®;

a) Ucret, isletmenin hiyerarsik yapisi iginde bir isin bulundugu yeri basit ve
kabul edilebilir bir bigimde tanitir.

b) Isgoreni daha yiiksek diizeyde bir konuma ulasmas: ve kendilerini
yetistirmeleri i¢in yonlendirir.

¢) Ucretlerin 6rgiitsel hiyerarsi ile uyum iginde olmadigi hallerde esitsizligin

mesrulastirilmasina olanak hazirlar.

2.4.4. Siyasal Boyut

Ucretlerin belirlenmesinde devletin ve sendikalarin etkisi s6z konusudur. Devlet
igverenlerin iggorenlere verecegi iicrette belirli bir miktarin altina diismemesini
isterken, sendikalarin ise bu konuda farkli disiincede oldugu goriilmektedir.
Sendikalar isgorenlerin {icretlerinde siirekli artis yapilmasina dayali bir ugraslari s6z

konusudur®’.

65 Ertiirk, Miimin Insan Kaynaklar1 Yonetimi. (Istanbul: Beta Basim A.S., 2011), 125.

 Adem Ugur, 142-143.

67 Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yonetimi Politika ve Yonetsel Teknikler.(Bursa: Ezgi Kitabevi,
1977), 211.
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2.4.5. Ekonomik Boyut

Iktisadi bakimdan iicret, gerekli kaynak olarak bilinen mal ve hizmet iiretimi,
sermaye emek faktorlerinin sonuncusuna 6denecek fiyat olarak ifade edilmektedir.
Ucret; bilimsel goriiste, isgdrene emegi karsihiginda katki sagladigi ve sosyal bir

isten elde edilen sonuctan bir hisse almasini saglayan bir faktor bedelidir.
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UCUNCU BOLUM

EGITIM KAVRAMINA ILiSKiN GENEL BIiLGILER

Bu bolimde egitimin tanimi, egitimin Onemi, egitimde Ogrenmenin roli ve
Oonemi, insan kaynaklarinda egitim, egitimin amaglari, egitimin yararlari, egitim
politikalari, egitim siirecinin evreleri ve egitim yontemleri genel ayrintilar ile

anlatilmaktadir.

3.1. Egitimin Tanim

Calismanin bu boliimiinde egitim ile ilgili kavramlardan bahsedilmektedir.

Egitim; “Onceden belirlenen hedeflere gore, insan davranislarinda gelismeler

gosteren planli ve diizenli bir etkinlik olarak ifade edilir.%®

Egitim, isletmelerde insan kaynaklar etkinliginin ve verimliliginin artirilmasinda
kullanilan en énemli faaliyetlerden birisidir. Isletmelerde egitim aracilig: ile birey,
grup ve isletme diizeyinde gosterilen basarinin yiikseltilmesine c¢alisilmaktadir.

Egitimi kisaca “degisim siireci” olarak tanimlayabiliriz.%

Genel olarak ise egitim, toplumun yaratici giiclinii ve etkinligini yiikselterek
kalkinmanin  gerceklestirebilmesi i¢in  gerekli yiiksek nitelikte bireylerin
yetistirilmesini saglayan ve bireylere yetenekleri yoniinde gelisme imkani veren

etkili bir aragtir. Bu baglamda egitim, kalkinmanin temelini olusturur.”™

Tiim bunlardan 6zet cikaracak olursak, Isletmelerde egitim araciligi ile birey,
grup ve isletme diizeyinde gosterilen basarinin yiikseltilmesine c¢alisilmaktadir.

Egitimi kisaca “degisim siireci” olarak tanimlayabiliriz.

88 Giiriiz ve Yaylac1, 163.

8 Ertiirk, 117.

0 Mighael R. Czinkota, llkka A. Ronkainen and Michael H. Moffett, Global Business. (United States
of America: The Dryden Press, 1998), 518-521.
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3.2. Egitimin Onemi

Bu sektore yapilan yatirimlar kisi, isletme ve toplumsal sorumluluk adina yapilan
yatirimlardir. Ayni1 zamanda da insan ve emek faktoriine verilecek olan Gnemi
gostermektedir. Bu baglamda da verimlilik etkisinin giin gegtikge artis gostermesi

kaginilmazdir.”

Orgiitsel bakimdan ise egitim etkinliginin énemi, insan kaynaginda degisiklik
yaparak, isgorenlerin moral ve gilidiilemesini arttirmaktadir. Rekabet iginde de

isletmeye gii¢ katma noktasinda kendini belli etmektedir. 2

Bilgi; olusan yogunluk ve siklik sebebiyle eskime problemi yasar. Dolayisiyla da
degisim hiz1 yiiksektir. Bilgi devrimi diinyanin globallesmesine ve kiigiilmesine
sebep olmasi nedeniyle degisen teknolojinin devrim niteliginde olmasi seklinde
aciklanmaktadir. Biitiin bunlar isletmelerin ve kisilerin hem 6grenme ihtiyaglarini

hem de bilgi edinme ihtiyaglarini artiran gelismelerdir.”

IKY, isletme faaliyetlerine katkida bulunma, is hayatinin nitelikli olmasia ve is
giiciin verimliligini artirma gdrevini {istlenir. IK’nin egitimi ve gelisimi hususundaki
etkinliklerini stratejik metot anlayisi igerisinde sonu olumlu ya da olumsuz olsun
yeni kosullar olusturmak adina devam ettirmek zorundadir. Isletmede IK nin stratejik

Onemi asagidaki ilkelere dayanmaktadir:™

e Biitiin iggorenler, isletmenin hedeflerine ulasmasi adina tepe yonetimden
destek gérmesi,

e Genis bir plan dahilinde egitim gereksinimlerini arastirip, isgorenler igin
egitim gereksinimlerini ytiriitmek,

e Isgoren ihtiyaci, ise baslama gibi devam edecek olan istindam siirecinde
egitim etkinliklerini mutlak bir bi¢cimde saglayabilmek,

e IK’nin egitim, gelistirme yatirimlarmin degerlendirilmesinde basar1 ve
basarisizliklar1 tespit edip bunun devaminda da egitimin gelecek adina

etkilerini saglamaya ¢aligmaktir.

Kisaca egitimin 6nemi; isgorenlerin kendilerini gelistirmeleri i¢in temel nedendir.

" A. Oya Ozcelik ve dig., Insan Kaynaklar: Yonetimi.(Istanbul: Beta Basim A.S. ,2015), 164.
2 Ozgelik ve dig.,164.

3 Giiriiz ve Yaylaci, 162.

7 Cavide Uyargil ve dig., Insan Kaynaklar1 Yonetimi. (Istanbul: Beta Yayinlari, 2009), 165.
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Hem igveren agisindan hem de isgoren agisindan 6nemli etmen olan egitim, her iki
taraf icin gereklidir. Isgdrenin kendini gelistirmesi icin e@itim unsuru maliyetli
olabilir. Kimi isveren bu maliyeti karsilamak yerine daha iyi bilen isgoreni tercih
ederken; kimi isveren ise elindeki kaliteli isgoéreni kacirmamak admna gerekli

masraflar1 géz ard1 edip egitim ve gelistirme i¢in gerekli finans1 saglamaktadir.

3.3. Egitimde Ogrenmenin Rolii ve Onemi

Egitim bilimleri i¢in 68renme, kisinin c¢evresinde olusan yeni bilgilerin ve
uyaricilarin, sezgisel veya bilgiye dayanan belirli bir siiregte algiladigi ve 6ziimsedigi
davranislar1 yansitma seklidir. Ogrenme; kisi, grup ya da isletme diizeyinde olabilir.
Kisisel ogrenmede, yukarida tanimladigimiz 6grenme olgusu, kisisel diizeyde
gerceklesmektedir. Yani kisi cevredeki bilgileri bir siire¢ i¢inde sezgisel ya da
biligsel olarak algilamakta, anlamakta, yorumlamakta ve deneyimler kazanarak,
davraniglarin1 buna gore ayarlamaktadir. Yani kisisel 6grenmede sezgi ve yorum

yapma bireye aittir.”™

Egitim siirecinde basarili olundugunun ilk isareti, kazanim saglanan bilgi,
yetenek ve davranimlarin, katilim saglayan kisiler tarafindan hangi o6l¢iilerde ve ne
denli dogru ogrenildigi ile paraleldir. Ogrenme gerceklesmeden egitimde basariya
ulasmak miimkiin degildir. Ogrenmenin gerceklesmesi bireysel bir olgudur. Bununla
birlikte bireysel giidiileme hakikatli bir egitim plam ile pekistirilme yapildiginda

ogrenme beklenilen seviyede gergeklesir.”

3.4. Insan Kaynaklarinda Egitim

Bu birimdeki egitimin gelisir diizeydeki stratejik rolii evrim geg¢irmektedir. Bu

evrimin 3 agamasi oldugu soylenebilir.

e Evrede; isletmenin yasadigi sorunlar daha iyi anlamas igin, IK, sorunlarmimn
anlasilmasi gerekmektedir,
e Evrede, IK, idarecileri ve isgdrenlerin, ¢dziimlemeli diisiince ve sonug¢ odakl

olmasi,

> Tamer Kocgel, Isletme Yoneticiligi, Yonetim Organizasyonlarda Davrams Klasik-Modern-Cagdas ve
Giincel Yaklasimlar. (Istanbul: Arikan Basim Yayim Dagitim, 2005),435.
6 Ozgelik ve dig., 167.
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e Evrede IK, isgorenlerin ve idarecilerinin sonu¢ odakli olmasi sebebiyle

etkinliklerine giivenir.

Nitekim Harrison, Reid ve Barrington; isgorenleri gelistirmenin bir takim
kisitlayict etmenleri oldugunu soylemiglerdir. Bu etmenlerinde asagidaki gibi

oldugunu belirtmiglerdir;.”

e s gorenlerin gelistirilmesi siirecinde iist yonetimin ilgi ve alakast,

e Belirli zamanlarda organizasyon i¢indeki is goren sayisi,

e Meslek kategorilerinin fazlaligi ve gelisim etkinliginin karmasik seviyesi,

e lsgorenlere egitim verilmesi, gelistirilmesi, gereksinim ve ihtiyaglar1 yerine
konulabilecek i¢, dis isgiicli varligi,

e Isgdrene verdigi egitim ile gelisimini saglayan son kisinin isletme igindeki
hiyerarsik konum ve pozisyonu,

e Dis cevrenin faktorii ve mesrulasma asamasi,

e Egitim alan kisilerin bireysel 6zellikleri.

Bu durumdan ¢ikarilacak sonug ise, IKY’nin gelisim faaliyetleri belli simirlar
icinde olup olusturulan yeni kosullarin yaklasimi bir plan ve sistem dahilinde
isletmeye en diisiik maliyet ile uygun degerdeki faydayi saglayacak bigimde

oldugudur.”

3.5. Egitimin Amaglari

Globallesen ekonomi, demografik degisimler, {retim, finans ve bilgi
teknolojilerindeki hizli yenilenme, organizasyonlarda daha yetenekli, bilgili,
katilimei, degisikliklere uyum saglayan hatta bu degisimleri yaratacak ve yonetecek

Iyi egitilmis iggorenlere ihtiya¢ duyar hale getirmistir.”

Egitim, insanlar1 hem cevredeki degisimlere uyum saglayacak hem de ¢evrede
istenilen  degisimleri  gerceklestirebilecek yeterlilige ulastiran tek aragtir.
Organizasyonun hedef edilen amaglara ulasmasi i¢in ¢alisanin en iist diizeyde
ogrenmeyi gerceklestirmesi gerekmektedir. Bu da organizasyonun performansini

arttiracaktir. Bu tamimdaki performans kisinin isini en etkili ve etkin bigimde

77 J. Stewart, Employee Development Practice. (Harlow: Pearson Education Limited, 1999), 84.
78 Ozgelik ve dig.,168.
79Bingol, 291.
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yapabilme yetenegidir. Egitimin asil amaci olan organizasyon performansi,
organizasyonun karliligi, i¢ ve dig miisteri memnuniyeti ve iiretim kalitesi ile dogru
orantilidir. Bu dogrultuda galisanlara verilen egitimlerin, organizasyonun karliligina,
i¢ ve dis misteri memnuniyetine, triin/hizmet kalitesine olumlu etki yapmasi
beklenir. &

Goldstein, egitimin amacini dort ayr1 segenekte toplamistir. Bu segenekler

aranilan bilgiye ve bu bilgiyi kimin kullanacagina gore degisir:®

e Egitimin Gegerliligi: Egitilenin egitimden ne 6grendigi.

e Transferin Gegerliligi: Egitimden Ogrenilenlerin is yerindeki performansi
arttirmas.

e Organizasyon I¢ci Gegerlilik: Egitimin sagladigi performans artisinm tiim
gruplar1 ayni oranda etkilemesi.

e Organizasyonlar Aras1 Gegerlilik: Bir organizasyonda saglanan egitim

etkinliginin tlim organizasyonlarda saglanmasi.

Gilinimiizde egitim, zekanin miilkiyet olacagi bir ekonomide herkesin zeki
olmasit adina kullanilan ara¢ ve amag¢ haline doniismiistiir. Basar1 igin egitime
gereken 6nemin verilmesi gerekmektedir. Ayn1 zamanda isletmelerde ve toplumda
stirekli gelisimin saglanabilmesi adina egitimin sonsuza dek siirdiiriilebilir olmasi

gerekmektedir.®
Egitimin Ekonomik Amaclari

Egitimde iktisadi amag, isletmede mal ve hizmet olarak bilinen tiretim seklini
minimum maliyet ile maksimum seviyeye ulastirarak yapilan iiretimi optimum
diizeye ¢ikarmak biciminde tespit edilmistir. Isletme biinyesinde calisan isgdrene
verilen egitimi liretim diizeyini ylikselten bir etmen olarak gérmektedir. Boyle bir
anlayis igerisinde egitim ile ilgili ugraslarin isgérenleri hem mesleki hem de teknik
kapasitelerini artirma gibi bir mecburiyetleri s6z konusudur. Bu durum iktisadi amag
ve planlar i¢inde 6nemli duruma gelmektedir. Isletmenin tiim kademelerinde gorev
alan isgdrenlerin, isletmenin IK, politikas1 dahilinde gerekli egitimlerin verilerek

islerin gereksinimine uygun bir bigimde hazir edilmesi hi¢ siiphesiz isletmenin

8 Ozgelik ve dig. , 170.

81 Raymond A. Noe: Insan Kaynaklarinin Egitim ve Gelisimi, (Ceviren: Canan Cetin, Istanbul: Beta
Yaynlari, 1999), 125.

8 Siileyman Kadri Mirze, Introduction to Business.(istanbul: Literatiir Yayincilik, 2002), 172.
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stirecinde de artis gostermektedir. Bu da ekonomik amacin tamami ile iiretim ve
verimliligi yilikseltmektedir. Giiniimiize bakildiginda isletmeler devamli yeni
teknikler ile karsilasmakta ve bunlarin ¢ogunu uygulamak zorunda kalmaktadir.
Neredeyse isletmeler her giin yenilenme yasayarak yeni makine ve farkli araglari
servise aliyorlar. Bu isleyisin verimli bir bigimde kullanilmasi igin idarecilerden

isgorenlere kadar tiim isgdrenin nitelikli olmas1 mecburi durumdadir.
Egitimin Toplumsal ve Bireysel Amaclar:

Egitimin toplumsal ve bireysel amaci; genel kiiltiir, mesleki bilgiler, fiziki ve
aydin yeteneklerin gelisimi gibi imkanlar disinda, isgorenleri isletme nezdinde takim
baglhiligina kavusturur. Bu da toplumsal biitiinlesmeyi saglamaktadir. Egitimin
toplumsal ve bireysel amaglarim1 somutlastirma adina asagida aciklamalar

yapilmistir;

e Isgorenleri giidiileme,

e Isgorenlerin giiven duygusunu olusturma,

e Isgorenlerin bilgi ve yetenek gibi kapasitelerini arttirip, yiikselme imkanlarini
saglama,

e Isgorenlerin takim halinde ve koordineli calismasini saglama,

e Isgdrenlere basarinin yolunu gdstermek ve bununla beraber is istegini artirma,

e Isletme amaclari ile bireysel amaglar biitiinlestirmeyi saglama,

3.6. Egitimin Yararlan

Organizasyon, kisi, grup igi ve gruplar arasi iligkiler ile insan kaynaklari

politikalarini yiiriitme yararlari asagidaki gibi siralanmaktadir.®
Egitimin organizasyona yararlari;®

e lyilestirilmis karlilik ve/veya oryantasyondan yararlanma pozitif yaklasimlara
yol agmaktadir.

e s bilgisi ve becerilerini organizasyonun biitiin kademelerinde gelistirmek.

e Isgiiciiniin moralini iyilestirmek.

e Dabha iyi bir organizasyon imaj1 yaratmaya caligmak.

8 (Ozcelik ve dig., 171.
8 Serkan Bayraktaroglu, Insan Kaynaklar: Yéonetimi.(Sakarya: Sakarya Yayincilik, 2008), 79
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e Giivenilirlik, aciklik ve sorumlulugu arttirmak.

e Ust-ast iliskisini gelistirmek.

e Organizasyonel gelisime yardimci olmak.

e s yonergeleri hazirlama yardim etmek.

e Organizasyonel politikalar1 anlamak ve uygulamak,

¢ Organizasyonun biitlin alanlarinda bilgi saglama isini ytiriitiir.

e Organizasyon iginde etkili karar alma ve problem ¢oziimii saglar.

e iceriden terfiinin gelisimine yardimei olur.

e Basarili ¢alisan ve yoneticilerin liderlik becerisi, motivasyon, baglilik tutum
ve diger yonlerinin gelisimine yardimci olur.

e Verimliligin ve/veya is kalitesinin artmasina yardime1 olur.

e Pek ¢ok alanda maliyetlerin diisiik kalmasini saglar. Ornegin; iiretim, isgoren,
yOnetim vb.

e Isgdren ve yonetim iliskilerini gelistirir.

e Danisman olarak yetenekli i¢ danismanlarin kullanilmasi

¢ Dis danisma maliyetlerinin diisiik seviyede kalmasini saglar.

e Isten ¢ikarmalara kars1 yonetimi engeller.

e Biiylime ve iletisim i¢in uygun bir iklim yaratir.

e Organizasyonel iletisimin gelisimine yardimct olur.

e Isgdrenlerin degisime uyum saglamasina yardimet olur.

e Catigmayla basa c¢ikmaya yardimci olmakla birlikte stres ve gerilimi

onlemeye caligmaktadir.
Egitimin kisilere yararlar1;®®

e Kisinin aldig1 kararlarda ve problem ¢oziimlemelerinde,

e Motivasyon degiskenleri ile bireysel gelisimi saglama, (takdir edilme, bagarili
olma, sorumluluk alma vb.) kendine giiven ve cesaretlendirmeyi saglayarak
basariy1 elde eder.

e Bireyin; stres, gerilim gibi faktorler ile bag etmesini saglar,

e Liderlik etkilesim becerisini ve davranislarinin gelisimine yardimeci olur.

e Is doygunlugu ve takdirin artmasini saglar.

8 Ozcelik ve dig., 171.
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e lletisim becerisinin gelisimini saglayarak bireysel hedeflere ulagsma adina
yardimei1 olur.

e Egitimi verenin ve egitilen bireyin kisisel gereksinimlerini saglar,

e Yeni gorevlere kalkisildiginda korkuyu yok eder.

e Gruplar ve kisiler arasinda iletisimi gelistirir.

e Yeni isgorenler, transfer ya da terfi yoluyla gelen isgoérenlerin yeni is
alanlarinda uyum saglamasina yardimei olur.

e Esit firsat ve olumlu eylemler hakkinda bilgi saglar.

e Devlete ait diger kanunlar ve idari politikalar hakkinda bilgi saglar.

e Kisiler aras1 becerileri gelistirir.

e Organizasyon politikalari, kurallar ve diizenlemeleri uygulanabilir hale
getirmektedir.

e Gruplarda bagliligi olusturur.

e Ogrenme, biiyiime ve koordinasyon igin iyi bir iklim saglar.

e Organizasyonu ¢alismak ve yasamak i¢in daha iyi bir hale getirir.

3.7. Egitim Politikalar:

Politika, kisa zamanda olusacak hedeflere ulasmak adina izlenen yol ve kural
seklinde tanimlanir. Bu politikanin tespiti, isletmedeki egitim etkinliklerinin
planlanmasi adina ihtiya¢ duyulan birinci adimdir. Yapilan organizasyonda egitim ve
gelistirme fonksiyonlarmin etkin sekilde siirdiiriilebilir hale ve bundan gereken
faydanin olusturulmasi adina isletmelerin genel bir egitim politikalarina ihtiyaci
vardir. Sektor fark etmeksizin biiyiikliigii ne olursa olsun tiim isletmelerin bir egitim

politikasina ihtiyaci vardir.®

Kurumlarda egitim gereksinimi olustugunda ihtiya¢c duyulacak egitim, plan ve
programlarina egitim politikas1 yon verecektir. Boylelikle gerek siire kapsami gerek
kurulusun biitiin {nitelerinde siire ve nakit savurganligina izin vermeden egitim
etkinliklerinde  iligkili  bir  sistem izlenmesi saglanacaktir.  Biitiin i
organizasyonlarinda kaliplagmis bir egitim politikaya rastlanilmaktadir. Her isletme

biiyiikliigiine, iiretimine, iggdren sayist ve egitim gereksiniminin ihtiyacina gore

% Bingol, 304-305.
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politika olusturmaktadir.®’
Asagida yazilan sorulara verilecek cevaplar bu politikaya drnek gosterilebilir®.

e Egitim etkinlikleri K, boliimiinde mi yiiriitillecek yoksa ayr1 bir departman
olarak m1 teskilatlanacaktir?

e Tim egitim etkinlikleri isletme icindeki departman tarafindan mi
uygulayacaktir yoksa isletme disindan bir uzman kurumdan destek mi
alinacaktir, ya da bu etkinlik biitiinliyle uzman kurumlara m1 birakilacaktir?

e Siire ya da maliyet ile ilgili isletmenin karsilastigi sorunlarda isletme
egitimden mi vazge¢meli yoksa egitime mi 6nem vermelidir?

e Egitim alacak bireylere iist idare mi, isletme disindan bir kurulus mu yoksa
bir yetkili mi gérevlendirilecektir?

e Egitim siirecinde hangi birimde ¢alisan isgoérene oncelik verilecektir?

o Isletmedeki isgdrenlerin belirli araliklarla mi, devamlimi yoksa egitim
gereksinimine ihtiya¢ duyulduk¢a m1 programa alinacaktir?

e Isletme mecburiyetler disinda; isgdrenlere is siiresi iginde mi yoksa is siiresi
disinda m1 egitim vermeyi benimsemektedir?

e Egitim mevsim veya is yogunlugu olarak daha ¢ok hangi zamana
rastlayacaktir?

e En diisiik egitim siiresi ne kadar olmalidir?

e Egitim faaliyetlerinin 6l¢iimiinde hangi etmenler esas alinarak yapilacaktir?

e Egitim etkinliginin biitiiniinden ya da kimisinden somut faydalar mi
beklenilmelidir yoksa egitim faaliyetlerinin genel etkinliklerine mi
yansimalidir?

e Yetistirme egitimine mi yoksa gelistirme egitimine mi dnem verilmelidir?

Isletmelerin etkin ve verimli bir egitim siireci saglayabilmeleri icin isletmenin
yapi, Ozellik ve isletme kiiltiirine uygun genel bir egitim politikasi olusturmasi

gerekmektedir.

87 Raymond A. Noe:, 129.
8 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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3.8. Egitim Siirecinin Evreleri

Egitimde planlama diger planlama etkinliklerine gore bir siireci ifade etmektedir.

Bu siire¢ler birtakim asamalardan olusmaktadir. Bunlar;®®

e Egitim siireci ile ilgili durum incelenip bununla ilgili gelecek adina ulagilmasi
gereken amaglarin tespiti,

e Busiireg ile ilgili program belirlenerek hedefe uygun yolun belirlenmesi,

e Program siirecinde, hedeflere ulasma adina ve kaynaklarin ¢6ziimlenmesine

iligkin gerceklestirilmesi gereken ¢aligsmalarin ortaya ¢ikarilmast,

Yapilan egitim etkinliklerinin, hedefleri gergeklestirmede ne diizeyde basarili
oldugunun tespiti ve bu siirecin planlanmasi gergeklestirilirken uyulmasi gereken bir

takim unsurlarin da oldugunun unutulmamasi gerek. Bu unsurlar s6yledir®;

e Egitimin planlamas1 devamli bir islevdir. Bu durum siirekli orgiitlenmenin
geregini gosterir,

e Bu programin planlamasinda, uzman Kkisiler, idari isgéren ve danigma
kuruluslarinin devamli is birligi icinde olmas1 gerekmektedir.

e Bu planlamada hedeflere ulasildi m1 ulasilmadi mu siirekli takip edilmesi
gerekir, bu sebeple degerlendirmede devamlilik s6z konusudur.

e Onceden tahmin edilemeyecek durumlarda egitim planlamasi uygulanabilir.
Bu esneklige sahip bir bicimde de hazirlanmasi gerekir,

e Egitim planlamasinin etkin bir bicimde uygulayabilmesi admna, gerekli
isgoren ve parasal kaynaklarin reel degerlemesi yapilmalidir

e Bu siiregte gereksinimlerin tespitinde yansiz bir ilke edinilmelidir.

e Sahislarm  ve gruplarin  disiinceleri  egitimin  plan  hedefinden

saptirilmamalidir.

Isletmelerde egitim gereksinimi, olusan neticeler ile beklenilen neticelerin
farkinin oranlamasi ile belirlenmektedir. Gereksinimlerin belirlenmesinden sonra,
verilen egitimin sonunda beklenilen neticeler ve isgdrenin kazanim saglamasi
gereken hususlar tanimlanir ve bunlara elverisli bir program verilmesi hususunda

karar alinir.

8 Giiriiz ve Yaylaci, 166.
% A, Oya Ozgelik ve dig., Insan Kaynaklar1 Yonetimi. (Istanbul: Beta Basim A.S., 2015), 183.
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Alinan karar sathasi ile birlikte; hazir edilen program uygulama siirecine girer.
Bundan sonraki son asama ise egitim programindan elde edilen neticeler egitim
oncesi neticeler ile karsilastirilarak egitimden elde edilen kazanimlarin olusup
olusmadiginin kontrolii yapilarak gereken diizenlemeler ile birlikte sonuglanir. Tiim

bu agsamalar egitim siirecini olusturmaktadir. %

Basariya ulasacak bir egitimin siireci ii¢ asamanin yerine getirilmesi ile olusur bu

asamalar asagidaki gibidir®;

e Oncelikle egitimin gereksinimleri belirlenmelidir, 6zel egitim hedefleri ve
degerleme olgiitleri gibi,
e Egitim metotlar1 belirlenip uygulanmali

e Egitimden elde edilen neticelerin degerlemesinin yapilmasi.

3.8.1. Egitim Ihtiyacinin Analizi

Isletmenin insan kaynaklar: faaliyetlerinin artis gdstermesi egitim, isgéren ve
isletme gereksinimlerinin karsilanacak bi¢imde planlanmasinin yapilmas: ve
uygulamaya gecirilmesi ile gerceklesmektedir. Bu planlamanin gerceklesmesi i¢in

esas ve birinci adim olan egitim gereksinimlerinin tespit edilmesi ile olugsmaktadir.®

Egitim ihtiyac analizleri; orgiitsel analizler, gorev analizleri ve birey analizleri

olmak tizere 3 sekilde yapilmaktadir.*

Orgiitsel analiz; isletmenin ihtiyag duydugu egitim alanlarmi ve egitimin
saglanacagi kosullar1 degerlendirmek amaciyla yapilir. Bu analiz yoluyla, isletme de
ve yapilan islerde degisimler yasanirken isgdrenlerin gelecekte ihtiyact olan bilgi,

beceri ve yetenekleri tanimlanir.

Gorev analizi; is gerekleri ile baslar ve isgorenlerin bilgisi ve yetenekleri
karsilagtirilarak  egitim ihtiyaglar1 belirlenir. Is tanmimlar1 ve yeteneklerini
degerlendirmek ise arzulanan performans ve iggdérenlerin igini daha 1yi yapmalari i¢in
gerekli beceriler hakkinda ihtiyag duyulan bilgileri yoneticiye saglar. lyi bir gorev

analizi su konular1 icermelidir:

%' H. Taymaz, Hizmet I¢i Egitimi; Kavramlar, Ilkeler Yontemler. (Ankara: Ankara Universitesi
Egitim Fakiiltesi Yayinlart N0:94, Seving Matbaas1,1981), 115.
92). Stewart, Employee Development Practice. (Harlow: Pearson Education Limited, 1999), 92.
% Ozgelik ve dig.,175.
% Giiriiz ve Yaylaci, 167-168.
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e Yapilmak zorunda olunan goérevler

e Gorevler yapilirken i¢inde bulunan kosullar

e Gorevlerin siklig1 ve zamani

e Gerekli performans diizeyi (niceliksel ve niteliksel olarak)
e Gorevler yapilirken gerekli olan bilgi ve beceri

e Bu becerilerin en iyi nerede ve nasil kullanilacagi

Birey analizi ise; isgorenlerin islerini nasil ve ne Ol¢iide gerceklestirdikleri ile
ilgilidir. Bu analizleri digerlerinden ve farkli kilan olgu ise, bireyi degerlendirmeye
almasidir. Isgorenlerin performans diizeylerine ait verileri egitim ihtiyag tespitinde

kullanmak en sik yararlanilan metotlardan biridir.

3.8.2. Egitim Programinin Hazirlanmasi

Isletmelerdeki egitim gereksinimi, tespit asamasim gerceklestirdikten kisa bir
stire sonra gereksinimleri karsilayacak diizeyde hazirlanmali ve uygulanmalidir.
Egitim programinin hazirlanmasi, her tiirlii detaymn géz oniinde bulundurulmasi ve

basli basina bir organizasyon ¢alismasi ile gergeklesebilmektedir.*

3.8.3. Egitim Programinin Uygulanmasi

Egitim  programlarinin  hazirlanma  asamasinda  gerekli  konularin
detaylandirilmas1 uygulamada fayda saglayacaktir. Egitimin gergeklestirilecegi
ortamin 6nceden planlanmasi seklinde bir detaylandirma yapilabilir. Bunlar fiziki
ortamin aydinlatilmasi ve havalandirilmasi, ulagim, elektrik, teknik diizenlemeler,
oturma diizeni ve egitim sertifikas1 vb., programi gerceklestiren idarecilerin

ayrintilandirmasi gereken konular ise asagidadir;*

e Egitim verilecek isgdrenin se¢imi

e Egitimi verecek olan uzman kisiler, kurumlar yahut danigman se¢imi
e Bu konuda segilecek olan konular ve metotlarin tespiti

e Egitim yerinin se¢imi, diizenlenmesi

e [Egitimin zamani ve siiresi

e Egitimde kullanilacak arag, gereclerin se¢imi

% Giiriiz ve Yaylac, 168.
% Stewart, J. Employee Development Practice. (Harlow: Pearson Education Limited, 1999), 168.
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e Egitim biitgesinin tespiti.

Verilecek olan egitim programinin hazirlik ve uygulama asamalari ile ilgili ¢esitli
yaklasimlar mevcuttur. Bu yaklagimlar kendine has ve yol gosterici modeller
gelistirmektedir. Ayrica hangi yaklasimla olursa olsun ve nasil bir yol gosterici
model olusturulursa olusturulsun herhangi bir egitim programinin birbiri ile karsilikli

veya yakin iligkili dort niteligi mevcuttur. Bu nitelikler;®’

e Saptanan gereksinimlere gore hedeflerin belirlenmesi,
e Program yontemlerinin saptanmast,
e Egitim ile ilgili yonetim sisteminin belirlenmesi,

e Egitimde izlenecek neticelerin 6l¢iilmesinde kullanilacak yontemlerin tespiti,

Hedeflerin saptanmasi; egitimin basarili olmasi i¢in reel hedefler olusturulmali ve
bu hedefler egitim programlarinin rehberi olmalidir. Isletmenin genel hedefleri
geregince, isletmenin biitiiniinde birtakim Onlemlerin veya belli bir kisminda
saptanmig olan egitim gereksinimlerinin giderilmeye yonelik olmasi gerekmektedir.
Somut olarak ifade etmek gerekirse, egitimde hangi departmana veya departmanlara,
ekip veya ckiplere oncelik taninacagmin saptanmasi Ve bunun sonucunda hangi
sorunlarin giderileceginin ya da hangi yonlerin gelistirileceginin saptanmasi egitimin

amaglarini olusturur.®

Programin kapsami; programin hazirlik ve uygulama kapsamina bir¢ok konu
eklenebilir. Burada bahsi gegen kapsam, egitim etkinliklerinin hangi birimler
araciligi ile gercgeklestirilecegidir. Egitim katilimeilari, egitimi verecek bireylerin

secimi, konularin se¢imi, egitimin verilecegi yerin zamani ve siliresinin saptanmasi

gibi.*®

Egitim yonteminin belirlenmesi: Bu yontemin belirlenmesi adina egitim
programlarinin uygulama siirecinde farkli metotlarin secimi mevcuttur. Aslinda soz
konusu olan burada egitimi alacak bireylere uygulanacak pedagojik yOnetimin
belirlenmesidir. Ornek verecek olursak; bilginin aktarilmasi ya da bilgi yigm

olusturmay1 hedefleyen somut bir ara¢ kullanilabilecegi gibi “yapmasini sevmek” ya

9 H. Taymaz, Hizmet I¢i Egitimi; Kavramlar, Ilkeler Yontemler. (Ankara: Ankara Universitesi Egitim
Fakiiltesi Yayinlar1 No:94, Seving Matbaas1,1981), 117.

% Uyargil ve dig., 183.

% Raymond A. Noe. , 135.
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da “yapmasim Ogrenmek” aligkanlifini kazandirmak adina baska metotlarda
kullanilabilir. Bunun haricinde egitimi alan bireylere baski olusturmaksizin herhangi
bir metot uygulanabilecegi gibi egitmenlerin ya da egitimi alanlarin beraber
yiiriitecegi bir metot veya biligsel gelisimi artiracak baska bir pedagojik yontem

tizerinde de egitsel ¢alismalar yapilabilir.'®
Egitim sonuglarimin dlgiilmesinde (degerlendirilmesinde) izlenecek yollar:

Olgme degerlendirmede kullanilacak bircok ydntem bulunmaktadir. Bu
yontemlerin se¢iminde, kullaniminda, isletmenin yapisal hususlarinda, egitim
programlarinda ve egitim siire¢ asamalarinda ulasilmak istenen hedefler farklilik
gostermektedir. Bu program basamaginda hedef, metot, zaman, alan, birey ve
ekipler saptanirken, neticelerin hangi bigimde degerlendirilecegi ve yapilacak
programda olusan aksakligin ve eksikligin ne sekilde giderilmesi gerektiginin
saptanmasi gerekmektedir. Olusan bu adimda degerlendirmeyi kimlerin, hangi
siirede, hangi siklikla, hangi metotlar1 kullanarak ve hangi dinamiklerin 6l¢timii
yapilacagi sorularina cevap bulunmasi ve programda bu ozelliklerin gbz Oniinde

bulundurularak degerlemesi ve diizenlemesinin yapilmasi gerekmektedir.'®

3.8.4. Egitim Programinin Degerlendirilmesi

Egitim geri doniisiimii olan bir yatirnmdir. Etkin egitim ydnetiminde, programin
oncesi nasil planlaniyorsa sonrasi da dikkatle planlanmalidir. Egitim sonrasi
denildiginde akla ilk gelenler; katilimcilarin 6grendiklerini uygulama ve geri bildirim
almalarin1 saglama, Ogrenilen bilgilerin hayata aktarimini kolaylastiracak &diil
sistemlerinin belirlenmesi, egitimle ters diisen uygulama ve politikalarin yeniden
gbzden gecirilmesi ve somut oldugu kadar soyut engellerin de ortadan kaldirilmasi
olarak siralanabilir. Bunlara paralel olarak 6lgme ve degerlendirme sistemleri de
uygulamaya gecirilmelidir. Tipki beceri gelisimi ya da teknik egitimlerde oldugu gibi
davranig degisimi de &lgiilebilir. Olgiim, ¢ok farkli tarzlarda yapilabilir; gdzlem,
miilakat, test veya kontrol gruplar1 gibi, egitime ve kuruma 6zgii 6lgiim yontemleri;
egitimin ne kazandiracagi ve gelecekte neler yapilabilecegi konusunda 1sik tutucu
olmasi1 gerekmektedir. Egitim isletmenin amag ve hedeflerine sagladigi katma degeri

gostermelidir. Egitim degerlendirmesi; egitim boliimiiniin varligin1 dogrulayacak,

100 Sabuncuoglu, 126.
101 Uyargil ve dig., 187.
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egitim programlarina devam etme ya da etmeme kararin1 verebilmeyi saglayarak
gelecekteki egitim programlarini segmeye Ve programlarin iyilestirilmesine yonelik

bilgi edinmeye yarayacaktir.

Degerlendirme kavrami, amaclari, faydalar1 ve yontemleri, ti¢lincii bolimde

“Egitimin Degerlendirilmesi” baslig1 altinda detayl1 olarak agiklanacaktir. %2

Staj, kendi alaninda isgorenlere ilerleyen zamanlarda yiiklenecegi gorevlere
hazirlama, ¢aligma ortamini gérme, yapacagi isi 0grenme, yapisal degisiklige kisa
siirede uyum saglama, kapasitelerini gelistirme ve mesleki mesuliyet tagima gibi
faydalar saglamaktadir. Staj etkin bir egitim yontemidir. Staj goren adaylarin is basi
yapmadan oOnce ileriki zamanlarda yapacagi ise emsal gorevleri gegici siire ile

yapmalarini saglamaktadir.'®

3.9. Egitim Yontemleri

Egitim programinin hazirlanmast ve uygulanmasi asamasinda, egitim
yOnetiminin se¢imi, isbasinda mi, yoksa is disinda mi olacagina karar verilmesi
gerektigini belirlemektedir. Bu boliimde ise isbasinda ve is disinda egitim ayrimina

dayanarak belli basli egitim yontemlerini agiklamaya ¢alisacagiz.%*

3.9.1. Isbas1 Egitim Yontemleri

Is basindan uygulanacak birden fazla egitim metodu bulunmaktadir. Bu

yontemlerden 6nemli kabul edilen birkag tanesi asagida agiklanmaktadir.%

3.9.1.1. Yonetici Gozetiminde Egitim

Son yillarda egitim yontemleri i¢inde yeni olmasina karsin oldukga sik kullanilan
egitim yontemlerinden biridir. 2 Biiyiik isletmeler ve bankalarin birgogunun egitim
programlari incelendiginde yonetici egitimlerinin agirlikli olarak uygulandigi yontem

bi¢imi olarak gortilmektedir.**”

102 (Oceliik ve dig., 196.

108 Uyargil ve dig., 194.

104 Raymond A. Noe.,137.

195 Taymaz, H. Hizmet I¢i Egitimi; Kavramlar, Ilkeler Yontemler. (Ankara: Ankara Universitesi
Egitim Fakiiltesi Yaynlari, Seving Matbaas1,1981), 119.

106 Sabuncuoglu, 130.

107 Giiriiz ve Yaylaci, 178.
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3.9.1.2 Staj Yoluyla Egitim

Staj goren kisiler, ileriki zamanlarda alacagi gorevlere bagli, is kosullarini goérme,
yapilan isi 6grenme, mesleki mesuliyet ve ise uyum gostermesi adina gerekli

kabiliyetlerin gelisimi gibi faydalari saglamakta olan bir egitim metodudur.1%

Gegici bir siire i¢in uygulanan bu yontemde egitime alinan adaylar belirli teorik
bilgileri almiglardir. Kisinin kendinde olan bu bilgileri davranisa ve uygulamaya
dokmesi i¢in ilgi alan1 dahilindeki bolimlerde gérev verilir. Bu sayede teorik olarak
alman bilgi ve yetenekleri is ortaminda uygulayarak pratik kazanmasi

saglanmaktadir.'®

3.9.1.3. Yetki Gocerimi (Devri) Yoluyla Egitim

Ust ydnetici, astinmn igten bir sekilde yetigmesini istiyorsa, ona gereken

sorumlulugu ve yetkiyi vermesi gerekmektedir.!

Yoneticinin, herhangi bir nedenle (tatil, sehirden ayrilma gibi) gorev ve
sorumluluklarini uygulama diizeyinde ¢alisana gecici bir siire i¢in devretmesidir.
Bununla birlikte, genellikle sahada devredilen yetki ve sorumluluklarinin diizeyi
stratejik kararlarda imza yetkisinin olmamasi ile sinirlandirilmahidir. Bdoylece
stratejik durumlarda, ¢alisan tarafindan alinan yanlis kararlarin ¢alisan1 oldugu kadar
bagli oldugu yoneticiyi de gii¢ durumlara sokabilme ihtimalini ortadan kaldirma

adma yonetici denetim giiclinii tamamen ortadan kaldirmamis olmaktadir.'*!

3.9.1.4. ise Alstirma (Oryantasyon) Yoluyla Egitim

Isgorene is ortamn igerisinde farkli pozisyonlarda gérev vererek isin nasil
yapilacagini 6grenmesi icin olusturulan egitim metodudur. Hedefi ise, isgdrenin is
ortam1 igerisinde yer alan tiim alanlar1 tanimasi ve yapilan igleri biitiinliik bigimde
gormelerine yardimer olmaktadir. Calisti§i birimin iginde is degistirme metodu ile
isgorenler, farkli alan ve branslar da tecriibe edindiklerinden ¢ok kapsamli ve genis
bir bilgiye sahip olmaktadirlar. Bu konuda rotasyon programlari, az sayida iggorenin
sirastyla bir¢cok pozisyondan bulunmasina yardimci olur. Bu sekilde isletmede farkli

ekipler ve islevlerle bir arada olunmus olur. Katilimcilar, islevin ne sekilde isledigini

108 Uyargil ve dig., 194.

109 Gzgeliik ve dig., 196.
110 Taymaz, 140.

111 Raymond A. Noe., 138.
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ve birbiri ile koordineli oldugunu 6grenmis olurlar. Is rotasyon programlarmin
hedefi, gelecegin denetimcilerini ve idarecilerini yetistirmek. Bu metotta kurulusun
kendi i¢inde isgorenin terfi alabilmesi ve bulundugu meslekte ilerleyebilmesi adina
her lokasyonda degisik gorevler almasi bigimimde uygulanmaktadir. Bu egitimlerin
dezavantaji da uzmanlasmayr engeller. Idarenin basarili olmasi igin gorev

tanimlamalarinin iyi organize edilmis olmast gerekmektedir.!*?

3.9.1.5. Is Degistirme (Rotasyon) Yoluyla Egitim

Bu yontemin en belirgin ozelligi yiiksek ve orta kademe yoneticilerin ¢esitli
gorevlerde caligtirilip ileride yoneticilik gorevlerinde basarili olmalarinin yaninda
yoneticilik sorumluluklari ve teknik yeteneklerinde kazandirilmasi saglanmaktadir.
Bu sekilde egitim alan yonetici, mesleginin en iist kademesine vardiginda isletmenin
her is dalinda ve boliimiinde uzman olacak ve bunlar bir biitiin seklinde birlestirerek

kullanmasini ¢ok iyi bilecektir.!3

Is bunalimmin 6nlenmesinde, iist ydnetime yiikselmede ve ise is olsun diye
baglayanlarin yeteneklerine uygun gorevlerde ¢alismalarinin saglanmasi sonucunda
organizasyonun amaglarmma daha ¢abuk ulagmasi saglanacagindan rotasyon
yonteminin yararlar1 vardir. Giiniimiizde bireyler farklilik pesinde olduklarindan
farkli gorevlerde calismalar1 da beceri gelistirmelerini saglamakla birlikte gizli
yeteneklerinin de ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Kisisel 6zelliklerine uygun bir is
yapma tekniginin gelistirilmesinde rotasyon énemli bir etmendir. Ise baslangigta
calisanin hangi gorevde daha basarili olacaginin belirlenmesindeki zorluk nedeniyle
severek yapacagi bir gorevin verilmesi isteki ilk giinkii heyecanin siirekliligi

acisindan onemlidir.**

3.9.1.6. Koc¢luk Egitimi

Kocluk yontemi birka¢ farkli sekilde uygulanir ve en genel sekliyle asagidaki

adimlar izlenir;1®

e Isgoren, bilgi, beceri ve yeteneklerini anlama ve isgdren performans

beklentisi ve giincel performans seviyesi hakkinda bilgi edinme,

112 Sabuncuoglu, 131.

113 Giiriiz ve Yaylaci, 175.

114 Taymaz, 141.

115 Blanchard, P.Nick, James W. Thacker. Effective Training. (USA: Prentice Hall, 1998), 309.
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e lsgorenle goriisme ve ulasiimasi gereken performans unsurlarma ortak karar
Verme,

e Ulasilmasi gereken performans i¢in ortak plan olusturma,

e s alaninda, isgorene nasil basarmasi gerektigini gdsterme ve performans
gbozlemleme sonrasinda geribildirim alma.

e Isgdrenin performansi gelisene kadar tekrarlama.

3.9.1.7. Formen Aracihgi ile Egitimi

Alt kademede bulunan isgorenlerin uygulanan egitim bigimidir. Isletmelerde
yapilmasi zor ve teknik beceri olmasi gereken isler de egitmen formasyonu olmayan
ustabagilarina birakilmasi yerine, pedagojik ve teknik kapasiteye sahip nitelikli
isgoren, tekniker ya da teknisyenler arasindan secilecek bireylerin bu egitimde gorev

yapmalar1 gerekmektedir. 116

Bu bireylere verilen isimler formen veya monitérdiir. Bu bireyler, egitilecek
isgorenlerin kalitesinden tiim teknik becerilerinin gelistirilmesine kadar sorumludur.
Formenler; tiim teknik, beceri ve hedefler, is ile alakali pratik bilgiler ve iktisadi
kullanim sekillerinin gosterilmesi ve isgorenlerin uyum siireci gibi gorevleri de

iistlenen kisilerdir.tY

3.9.2. Is Dis1 Egitim Yontemleri

Isgorenin is ortam1 disinda tabi oldugu ve teorik bilgi yonii agirlikli egitim
programlaridir. Bu yontem; isgdreni is monotonlugundan kurtarmasinin yaninda
sistemli planli ve diizenli programlar igerir. Ayn1 zamanda Uzman egiticilerin yer
almas1 disindaki gelismelerin ve yeniliklerin takip edilmesi gibi nedenlerle de tercih
edilmektedir.'®

3.9.2.1. Anlatim Yontemi

Bu yontem, konferans, ders verme ve benzeri isimlerle de bilinmektedir. Yontem,
genellikle teorik bilgilerin aktarilmasi bigiminde uygulanir. Anlatilacak konularin

aktarilmasinda katilimeilarin katkilari sinirhdir. Egitmenlerin konulara daha fazla

116 Uyargil ve dig., 199.

117 Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yénetimi: Uygulamali. (Bursa: Alfa Aktiiel Basim, 2008),
148-149.

118 Giiriiz ve Yaylaci, 176.
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hakim olmasi gerekir.!*

3.9.2.2. Ornek Olay (Vaka) Yontemi

Bu yontem ilk defa 20. Yizyilin ilk ¢eyreginde Harvard Business School
aracilig1 ile uygulamasi yapilmis olup genel itibari ile geng¢ idarecilerin ve aday
idarecilerin isletmeye aliskanlik kazanmasi adina uygulanir. Bu yontem Soyut
olaylar1 incelemek yerine somut olaylar1 incelemektedir. Sosyal ve psikolojik
etmenleri i¢ine almayan uygulamalar1 diizenleyerek yenilik katmakta olan bu metot,
verilerin sahislara biitiin bi¢cimde aktarilmasina ve sonucunda denetim kavramina

biiytik 6nem verir. 2

Ornek vakada ana hedef bir tartisma yaratarak bunu gergek bir olaymis gibi
yansitilmasin1 ve her tartismanin icinde gercek durum tiim ayrintisi ile bir ekibe
inceletilerek her vaka tartismasindan sonrada katilanlara daha bilingli diisiinme, etkin

kararlar alma ve ¢6ziimleme yaratmaya yoneltmektir.'?

Boylece grup c¢alismasina katilan yonetici adaylarmm bir olayr analiz etme,
varsayimlari degerlendirme, karar segeneklerini belirleme ve ¢esitli goriisleri
elestirme Yyetenekleri gelisecektir. Ayrica bu yontemle bireylerin inceleme
yetenekleri, hayal giiciine dayanan sentez kapasiteleri gelistirilmeye c¢aligilirken,
diger yonden kendi diisiince sekillerini elestirme (autocritique) ortami yaratilmakta
ve egitim ugraslarinda agirhik islemlere degil islemi gerceklestirenlere

yoneltmektedir.!??

3.9.2.3. T-Grup Yontemi (Duyarhhik Egitimi)

Duyarlilik egitimi ya da diger bir adiyla T (training) grubu egitimi, isletmede
isgorenlerin birbirlerine goriis, tutum ve davraniglarina kars1 duyarli olmayr dgreten
bir tekniktir. Bu egitime katilan yonetici kendi davraniglarini analiz etme imkani
saglar. ?® Boylece isgorenin kendisini ve karsisindakini anlama, etkileme, iyi iletisim

kurma becerilerini gelistirme ve isgdrenin kendini 6n plana alan “ben” diizeyinden

119 Ertiirk, 141.
120 Hiiseyin Ozgen ve Azmi Yal¢n, Insan Kaynaklar: Yonetimi.(Adana: Nobel Kitabevi,2010), 152.
121 Raymond A. Noe., 277.
122 Yyargil ve dig., 198.
123 Yiiksel, 208.
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diger iggorenleri de dikkate alan “biz” ya da “grup” diizeyine ¢ikartilmasini saglar.'®

3.9.2.4. Rol Oynama Yontemi

Bu yontemle egtim goren bireyler varsayimsal olarak ortamda birtakim roller
istlenip girdikleri rollerde de birtakim davranislar sergilerler. Bu sekilde egitim
gorenler rolii istlendiklerinde gercek yasamda o roli benimsemis insanlarin
davraniglarin1 daha iyi anlamaktadir. ! Bu sayede kendi davranislarinin farkina
varmis olmaktadir. Bu sayede karsisinda bulunan bireylerin davranislarini daha reel

olarak analiz etme sansina sahip olur.'?

3.9.3. Egitimde Yeni Teknolojilerin Kullanimi

Gliniimiizde yeni iletisim teknolojilerinin gelisimi, egitim alaninda yeni

uygulamalari da beraberinde getirmistir.'?’

Yeni teknoloji ayrica egitim yoOntemini kolaylastirmakta ve etkinligini de
arttirmaktadir. Bu teknolojiler; imajinasyon, interaktif ses yanit sistemi ve
ozellestirilmis egitim yazilimlarini icermektedir. Ayni zamanda egitim maliyetini

azaltmakta ve egitim programlarinin yénetimini kolaylastirmaktadir.'?

Insan kaynaklarinin gelistirilmesinde ise, bilgiye hizli bir sekilde ulagsmak ve
iletisimi kolaylastirmak adina, elektronik ortamin yararlarini yok saymak miimkiin

degildir.??

124 Oznur Yiiksel, Insan Kaynaklar: Yonetimi.(Ankara: Gazi Yayinlari, 2000), 207.
125 Taymaz, 141.

126 Ertiirk, 142.

127 Giiriiz ve Yaylaci, 179.

128 Ozgen ve Yalgin, 159.

129 Gzgelik ve dig., 203-204.
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DORDUNCU BOLUM

IS TATMINI iLE ILGILI GENEL KAVRAMLAR

Bu béliimde is tatmininin tanimi, is tatmininin Onemi, is tatminini etkileyen

faktorler ve ig tatmininin sonuglar1 genel ayrintilari ile anlatilmaktadir.

4.1. is Tatmininin Tanim

Is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve isgdrenin beraber calismaktan zevk
aldig1 is arkadaslar1 ile bir eser meydana getirmesinin sagladigi mutluluk olarak
tamimlanir. Is tatmini, isgorenlerin bedensel ve zihinsel sagliklarinin yaninda

fizyolojik ve ruhsal duygularinda belirtisidir. **°

1958 yilindan beri is tatmini ile ilgili birgok arastirma yapilmig ancak bu
kavramin Kesin bir tanimi yapilamamistir. Locke’ye gore konu ile ilgili yapilan

arastirmalarin gogu yetersiz ve tekrar niteliginde arastirmalardir.®!

Locke, is tatminini “kisinin isini ya da is deneyimlerini degerlendirmesi sonucu

hissettigi zevkli ya da olumlu duygusal durum” olarak tanimlamigtir*2

Is tatmini bircok kavramla da i¢ ice gegmistir. Bunlar motivasyon, moral, tutum,
isini sevme, ise uyum, is adaptasyonu, orgiitsel vatandaslik vb. kavramlarla ortak
amaglar icerir. Hepsi isgéren davraniglarini yonlendirmeye yonelik yontemler ile
ilgilenir. Bunun yani sira is tatmini olg¢iimiinde de benzer yontemler kullanir. Is
tatmini ile bu kavramlar arasindaki en belirgin fark; is tatmini ¢alisan memnuniyeti
ile ilgilenir ve tatmin diizeyini 6lger. Is tatmini ve bunu etkileyen faktdrlerin neler
oldugu ilgili bireysel farkliliklardan dolayr her bireyin tatmin diizeyinin ayni
olmadigi konusunda birgok arastirma yapilmistir. Bu nedenle farkli tanimlara yer
verilmistir. L. J. Mullins is tatmini kavramini kisinin ise karsi tutumu olarak
aciklamakta ve motivasyonu is tatminini baslatan bir siire¢ olarak gérmektedir. Ayni

zamanda is tatmini kisinin bagsarma duygusunun miktar ve kalitesi anlaminda

130 lhan Erdogan, Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis. (Istanbul: Avciol Basim-Yaym, 1996),
231.

131 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. (Istanbul: Beta Yayincilik, 2006), 202.

132 fbrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis. (Ankara: Umut Yaymn, 200), 215.
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olabilecegini belirtmektedir.**

Tiim bunlardan 6zet ¢ikaracak olursak, Is tatmini, motivasyon, moral, tutum,
isini sevme, ise uyum, is adaptasyonu, orgiitsel vatandaslik vb. kavramlarla ortak
amagclar icerir. Hepsi isgoren davraniglarini yonlendirmeye yonelik yontemler ile

ilgilenir.
Icsel Tatmin;

Is tatmininin Weiss vd’nin siniflandirmasma gore psikolojik yoniinii ele alan
kategoriye igsel tatmin denmektedir. Ig¢sel tatmin calisanin  kendisini
gerceklestirmesi, icra edilen igin potansiyel ve yetkinligine uygun olmas1 gibi belirli
birisi ifa etmekten ileri gelen pozitif duyguyu ifade etmektedir ve bu faktorlere
baglidir. Igsel tatmin is yerinde goriilen deger gibi i¢sel ddiillerle olusmaktadir. Diger
bir ifadeyle, igsel tatmin, bireylerin is gorevinin dogasiyla alakali hislerini
kapsamaktadir ve igsel tatmin bilinirlik ve uzmanlagsma gibi sekillerde ortaya
cikabilir'®. Ozetle igsel tatmin, para, is giivencesi, efor, vs gibi dissal ve fiziksel
kavramlardansa, ¢alisanlarin psikolojik acidan kendilerini destekleyecek ve

rahatlatacak faktorlerden olusmaktadir.
Digsal Tatmin;

Is tatmininin Weiss vd’nin smiflandirmasma goére fizyolojik yoniinii ele alan
kategoriye dissal tatmin denmektedir. Digsal tatminin bagli oldugu faktorler, ticret,
yan(ayni) Odemeler, is glivencesi gibi 13 kapsaminda genel itibariyle fizyolojik
sayilabilecek kavramlardan olugsmaktadir ve digsal tatminin saglanmasi para, statii
vb. digsal odiiller ile sekillenmektedir. Digsal tatmin, kendini gerceklestirme gibi
psikolojik yonlerden ziyade, calisma arkadaslari, yonetim ve kurum tarafindan

135 Ozetle dissal tatmin, is durumunun ve

kendisine saglanan odiiller ile ortaya ¢ikar
is yerindeki durumlarinin farkli acilardan degerlendirilmesi sonucu nasil

hissettikleriyle alakalidir.

183 A, Canan Cetinkanat, Orgiitlerde Giidiilenme ve Is Doyumu. (Ankara: An1 Yaymcilik, 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. Is Tatmininin Onemi

Isgoren icin is tatmininin saglanmasi isletmelerin {iriin ve hizmet iiretmek gibi
amaglarindan sayilmaktadir. Giiniimiizde isletmelerin ayakta kalabilmesi igin
teknolojinin yanisira insan faktdriine de ihtiyaci vardir. Isgérenin isini iyi yapmasi

icin yaptigi isi severek yapmasi gerekmektedir.**

Is tatmininin énem kazanmasinin en biiyiik nedenlerinden biri de isgdrenlerin is
ortamindaki sagligi ve verimliligidir. Isgdrenin yaptig1 isten memnun olmasi
durumunda yaptig1 isten tatmin oldugunu diisiinebiliriz. Isgdrenin is tatminine
ulasmasi isverene de olumlu olarak yansimaktadir. Is doyumuna ulasan isgdrenin
isine ve c¢alistigt kurumada bagl kalacaktir. Boylece hem isletmeye olan baglilig

artacak hem de isgorenin is tatmini artacaktir.

4.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

4.3.1. Orgiitsel Faktorler

Isgdrenin is tatminini etkileyen faktdrler 5 boyuta ayrilmaktadir. Sirayla bu
boyutlar1 a¢iklayalim.

4.3.1.1. Ucret

Is tatminini etkileyen en 6nemli orgiitsel faktdrlerden birisi iicrettir. Isgoren
yapti81 isin karsiligini iicret seklinde alir. Bu nedenle hakki olan {icreti aldig1 zaman
i$ tatmini otomatik olarak devreye girer. Eger hak ettigi licreti almiyorsa ya da

beklediginden az ticret aliyorsa bu durum is tatminini olumsuz etkiler.

Isgdrenin aldi1 iicret ile kidem arasinda baglantili bir iliski s6z konusu olsa dabhi,
is tatmini agisindan maasin etkisi yiikselme firsatindan daha azdir. Esasinda is
hayatinda yapilmis olan c¢aligsmalar tim diizeydeki isgorenlerin {icretine iliskin
beklentilerin uyumsuzlugu nedeniyle {icretin tatmin faktoriinden ¢ok tatminsizlik
oldugunu kanitlamistir. Aldig1 tcreti yeterli bulsan ¢ok az kisi vardir. Genelde
isgorenler nadiren, aldiklari iicret sebebiyle yiiksek tatmine sahip olurlar. Ulkemizde

ticret diizeyi (aylik maas) erkekler i¢in kadinlardan, mavi yakalilar i¢in beyaz

136 Sezai Tiirk, Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini. (Ankara: Gazi Yayinlari, 2007), 67.
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yakalilardan, evliler igin bekarlardan daha 6nemli bir degiskendir.*®

Isgorenin tatmininde {iicretin miktar1 ile bireye iicretinin ddenmesi sirasinda
kendisine adil ve hakli davranilip davranilmadigina yonelik inanct Onem

kazanmaktadir. 138

Isgorenin aldig1 iicretin adil olup olmadiginin belirlenmesi, sektorde ayni isi
yapan diger kisilere 6denen ticret ile ya da ayni isletmede kendisiyle benzer isi yapan
calisanlarin aldig ticret ile kiyaslanarak ortaya konmaktadir. Eger isgéren kendisine
hak ettigi ticretin 6dendigine inaniyorsa daha yiiksek tatmine ulasmakta aksi

durumda ise daha diisiik tatmin diizeyinde kalmaktadir.**

4.3.1.2. Terfi (Yiikselme) Olanaklar

Terfi, insan1 calismaya tesvik eden onemli faktorlerden biridir. Eger yeni ise
baslayan bir isgoren, oniinde ilerleme imkaninin bulunmadigini diisiiniip ticretinde de
artis olmayacagi duygusuna kapilirsa her tiirlii cabanin gereksiz olduguna inanarak
ise kars1 olumsuz tutum takiabilir. Bu durum isgorende tatminsizlik ve sikayetlere

neden olur.140

Isgorenler iicretlerin ne denli adil olmasini istiyorlarsa terfilerinde ayn1 sekilde
adil olmasini isterler. Bagka bir deyisle o kadar ¢alisip emek verip sonunda isverenin
tanimas1 sebebiyle bagka isgorenin terfi edildigini gordiikleri zaman is tatmini
otomatik olarak diiser. Bununla da kalmaz is arayigina gidebilirler. Bu da isgoren
devir hizinin artmasina neden olur. Yani hem isveren hem de isgdren agisindan

olumsuz sonuglanabilir.?*

4.3.1.3. Yonetim Tarz1

Isverenlerin isgdrenlere yonelik yaklagimlari ve kurdugu yakinlik diizeyi ¢ok iyi
ayarlanmali ne c¢ok yakin ne de c¢ok uzak olmalidir. Ayrica isverenler, tiim
isgdrenlere karsi esit mesafede ve esit diizeyde davranmalidir. Isverenler gerek
terfilerde gerekse diger odiillendirmelerde isgorenler arasinda hakkaniyete dikkat

edilmeli ve iggorenlerin haksizliga ugradiklarina yonelik alginin olusmasina izin

187 Erdogan, 239.

138 Basaran, 219.

139 Keser,80.

140 Eren, 248.

141 Telman ve Unsal, 42.
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vermemelidir. Isverenler, liderlik vasfini kullanarak isgérenlerin amacina yonelik yol
gosterebilmelidir. Bu davranis isgorenlerin islerini kolaylastirarak is tatminine

olumlu yonde yansimaktadir.'#?

4.3.1.4. Calisma Sartlar

Isgorenlerin iginde bulundugu ¢alisma ortami1 ve onu etkileyen fiziksel kosullar
is tatminini etkiler. Bu kosullarin uygun olmasi isgdrenlerin moral diizeyini
etkileyecegi gibi isletme ile biitiinlesmesini saglayacaktir. Bu nedenle isletmelerde
1siklandirma, 1sitma, havalandirma, giirilti ve titresim gibi fiziksel kosullar

isgérenlerin temposu ve istegini arttiracak sekilde yapilmasi gerekmektedir.'*

Cogu kez isgorenler kayg: ve diis kirikliklarini, ise karst olumsuz tutumlarini ve
ruhsal sorunlarini ¢alisma kosullarina yansitmaktadirlar. Bu ylizden, calisma
kosullarindan yakinmanin altinda baska ne gibi sorunlarin bulundugunu arastirmak,

bunlar1 ¢6zmek isgérenlerin doyumunu yiikseltebilmektedir.**

Risk altinda c¢aligma, isgdrenin is tatminini olumsuz etkiler. Ozellikle maden
ocaklari, petro-kimya, yanict maddelerin bulundugu is alanlart siirekli risk altindadir.
Caligsma esnasinda yasadiklari risk algisi bireyin siirekli stres altinda kalmasina yol
acabilir. Bu tiir ortamlarda c¢alisan bireylerin tatmin diizeylerinin diistigi
bilinmektedir. Ayrica fazla is yiikii altinda kalma da isgérenin tatmini olumsuz
etkiler.

Ozellikle bazi meslek gruplarinda (6rnegin, bankacilik sektdriinde, serbest
muhasebeci ve mali miisavirlerin ayin belli donemlerinde) belirli donemlerde daha
da artan agir calisma kosullar1 calisan1 mutsuz etmektedir. Asirt is yiikii gerek
bedensel olarak gerekse zihinsel yorgunluga yol agabilmektedir. Bu tiir durumlarda
bireyin kendini isinde mutsuz hissetmesi dogaldir. Is ortami iyi ise tatmin diizeyi

yiiksek, kotii ise tatmin diizeyi diisiik olacaktir.'*

192 Askin Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon ve Yasam Tatmini. (Istanbul: Alfa Yaymlari, 2006),
90.

43 Tiirk, 78.

144 Bagaran, 220.

145 Telman ve Unsal, 43.
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4.3.1.5. Cahisma Arkadaslarn

Gilinlimiizlin 6nemli bir kismini ikinci evimiz olan is yerlerinde ge¢irdigimiz i¢in
caligma arkadaslarimizi ailemizden ¢ok daha fazla goriiriiz. Bu nedenle calisma

arkadaslarimiz 6nem arz etmektedir.

Calisma ortamindaki arkadaglarimiz ile aramiz iyi ise is yerinde sorun yaganmaz
ama tam tersi durum olan uyumsuzluk, anlasmazlik s6z konusu ise ise olan tatmin

olumsuzlagir.'48

Kisacasi; igverenlerin isgorenler arasindaki bagi kuvvetlendirmesi i¢in ellerinden
geleni yapmalart gerekir. Gerek isletme i¢i faaliyetlerle (dogum giinleri, terfi
kutlamalar1 vb.) gerek isletme dis1 faaliyetlerle (piknik, gezi vb.) bir araya gelerek

isgorenlerin birbirlerini tanima ve kaynagsma firsati saglamalar1 gerekmektedir. *4/
4.3.1.6. Isin Kendisi

Isin ozelligi geregi isgdrene ozerklik tanimasi ise olan tatminini arttiran bir
unsurdur. Isgorenlerin, isleri iizerinde karar verme yetkilerinin olmasi tatmin
diizeylerini etkileyen bir unsurdur. Bu durumdaki birey kendi fikrinin de
Oonemsendigini ve liretimin igine dahil oldugunu hissedecektir ve bdylece tatmin

diizeyi artacaktir.1*

Islerin fazla monoton olmasi isgdrenin birbirine benzeyen hareketler yapmasina
neden olur. isgdren bu gibi islerde sadece dikkatini kullanacak, zihinsel ¢alismasina
ihtiyag kalmayacaktir. Isgdrenin asgari de olsa zekasmi kullanmasmi gerekli
kilmayan isler hi¢bir ilgi uyandirmamaktadir. Zekanin verdigi yaraticilik, insanin
ruhsal bir ihtiyacidir. Bu ihtiya¢ giderilmediginde monotonluk denen olay da

tatminsizligi ortaya ¢ikaracaktir.’

Isgdrenin yaptig1 isin sonucunu gdrmesi de amaca ulastigini algilamasi da tatmin
acisindan Onemlidir. Yani bireye isine ilisgkin bir geri bildirim saglamak tatmini

arttiracagi gibi kendini gelistirmesi ve hatalarini diizeltmesine de imkan saglar. 1*°

Isgéren yaptig1 isle ilgili herhangi bir geri bildirim alamazsa ne sekilde yol

146 Keser, 91.

147 Tiirk, 79.

148 Cetinkanat, A. Canan Orgiitlerde Giidiilenme ve Is Doyumu. (Ankara: Am Yayincilik, 2000), 82.
149 Eren, 243

150 Bagaran, 218.
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aldigin1 fark edemez ve isine devam eder. Bu nedenle bireye yaptig1 ise yonelik geri
bildirim verilmeli ¢linkii gerek isgoren tatmini gerek yaptigi ise yonelik kendisini

degerlendirebilesi agisindan dnemlidir.**

4.3.2. Bireysel Faktorler

Is tatmini etkileyen bireysel faktorler, isgorenin fiziksel ve duygusal alanma
karsilik gelen ozellikleridir. Bireysel faktor olarak cinsiyet, yas, kisilik, egitim ve

kidem temel etki alanlaridir.

4.3.2.1. Kisilk

Isgorenin sahip oldugu kisilige bagl olarak bir dizi deger yargilar1 ve inanglari
vardir. Bazi iggorenler islerinde bagimsizlik isterler igverenlerinin kendilerine ¢ok
karismasini istemezler ve ¢alisma ortamini kendileri diizenlemeyi arzu ederler. Bazi
isgorenler ise zor isleri tercih edip baskalarinin yapmakta zorlandigi isi basarmaktan
haz duyarlar. Amirinin kendisini begenmesini ve takdir etmesini isteyen iggorenler
vardir. Sayilan bu 6zellikleri istemeyenlerin de oldugu bilinmektedir. Is yerindeki
calisma ortaminin yonetim tarafindan diizenlenmesini ve ne yapacagini hatta nasil
yapacagini amirlerince siirekli anlatilmasini isteyen elemanlara da is hayatinda yeteri

kadar rastlanmaktadir.1%2

Kisilik; bireye 6zgii ¢cok degisken olmayan ve bireyin ne sekilde davranacagi
konusunda tahminlere olanak veren o&zellikler biitiinii olarak tanimlanir. Insan
anlasilmasi kolay bir canli degildir. Insanlari birbirinden ayiran veya onlar
digerlerinden farkli kilan en Onemli faktor kisiliktir. Toplumdan topluma hatta
insandan insana bir takim diislince, davranis ve yaklasim farklarinin dogmasi
onlenemez. Insan bireysel bir varliktir. Ona bu bireyselligi kazandiran 6zellikler
kisilik dedigimiz bagskalarima benzemeyen, kendisi ve cevresiyle kendine 0zgi
bicimde gelistirdigi iliskilerin yapisidir. Bir diger ifade ile kisilik, bireyin belirgin,

degismeyen ve tutarli olan 6zelliklerinin timiini ifade eder.'*®

151 Keser, 85.
152 Erdogan, 234.
153 Telman ve Unsal, 44.
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4.3.2.2. Yas

Yas faktorii 6nemli bir etmendir. Yas ilerledikge beklenti azalir ve doyum artar.
Bu nedenle genc isgorenler yash isgOrenlere nazaran tatmin agisindan daha

doyumsuz olurlar.

Ciinki yash isgorenler zamaninda istedikleri kariyeri elde ettikleri i¢in ve gerekli
tatmini yasadiklari i¢in beklentileri ve doyumlar1 azdir. Geng isgoérenler ise daha yeni
basladiklar1 i¢in yolun basinda olduklarindan hedefledikleri kariyeri elde etmek i¢in

beklentilerini yiiksek tutarlar ve doyumsuz olurlar®®*,

4.3.2.3 Cinsiyet

20. yy. kosullarinda calisma hayatinda erkek daha fazlayken giiniimiizde ise

bayanlarin ¢alisma sayis1 daha ileri seviyededir.

Kadin ve erkeklerin is doyumunun farkli yonlerine iliskin farklilik
gosterilebilecekleri diisiiniilebilir. Is doyumu, kisinin isinden beklentilerinin
karsilanip karsilanmayacagmin bir sonucu olarak belirleniyorsa kadin ve erkeklerin
farkli beklentilerinin olmas1 farkli yonlerden daha doyumlu ya da daha az doyumlu

olmalarini gostermektedir.'>

4.3.2.4. Egitim

Is tatminin olusmasindaki énemli faktdrlerden biri de egitimdir.

Insanlar sosyo-ekonomik sartlara gére ve aile yapisina gore egitimlerini
stirdiiriirler. Egitim insanlarin islerini anlamasinda yardimci olur ve egitim seviyesi

arttikca kisinin is ile ilgili beklentileri de artar.

Egitim seviyesi arttikga iggdrenin igini anlama olanagi da o kadar artar ve is
tatmini de bununla birlikte artmis olur. insanlarin egitim seviyeleri artik¢a isten
beklentileri de artacaktir. Eger egitim seviyesine gore isini bulan isgdren varsa orada
1s tatmini vardir. Kisacasi egitim ile is tatmini arasinda dogru orant1 vardir. Egitim

seviyesi arttikca is tatmini de artmaktadir.

154 Tiirk, 80
155 Telman ve Unsal, 58.
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4.3.2.5. Tecriibe (Kidem)

Ise yeni baslayan kisinin kidem ile ilgili beklentisi fazla olacaktir. Zamanla
bulundugu yerde yiikselemeyecegini anlayinca is tatminsizligi ortaya ¢ikacaktir ve

ise olan sevgisi azalacaktir.

Asagida bahsedilen nedenlerden dolayr galisma siiresi arttik¢a isgdrenin tatmin

diizeyinin de artacagi diistintilmektedir:®

¢ Kisinin kideminin artmasi, isini daha iyi kavramasi ve bunlarin
calisana vermis oldugu basarma hissi,

e Ogzellikle c¢alisma siiresi arttikga isletmenin  isgdren
ihtiyaclarin1 daha ¢ok karsilayacak olmasi,

e (Calisma stiresi arttikca iggoren isletme ve isi ile biitiinlesmesi,

e (Calisma siiresi arttikca isletmenin isgdrenine daha genis

olanaklar sunmasi 6rnek verilebilir.

Kisacasi; kisinin kideminin artmasi ile ig tatmini arasinda dogru oranti vardir.
Beklentisinin karsiligin1 kidem olarak almistir. Buna bagl olarak kisinin isine olan

sevgisi ve bagliligi da artacaktir.

Isgorenin almis oldugu kidem sayesinde isletmeye olan baghligi, is tatmini ve
beklentileri olumlu olacaktir. Gelen kidem ile beraber ¢alisma siiresinin artmasi
isgoren icin zor olmayacaktir. Ciinkii almis oldugu kidemden dolayr bunu yapmasi

gerektigini bilmektedir. Bu nedenle is tatmini otomatik olarak artacaktir.

4.4, Is Tatminin Sonuclar

Kisinin ¢alisma ortamindaki huzuru, isi hakkindaki bilgisi ve isin sonucuna
iliskin yaklagimi is tatminini olusturur. Is tatmini sonuglari olumlu ve olumsuz olmak

tizere ikiye ayrilir. Olumlu ve olumsuz sonuglari kisaca agiklayalim.
4.4.1. Olumlu Sonuclar
Is tatminin olumsuz sonuglari oldugu gibi olumlu sonuglar1 da vardar.

Stiphesiz i tatmini belirli smirlar icerisinde basariy1 etkileyecektir. Her seyden

156 Keser, 114.
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once is tatmini isletmelere uygulanan insan iliskileri sisteminin temelidir. Insanlar
mutlu edilirse daha verimli olarak buna karsilik verirler. islerinde yiiksek performans
gosterenlerin daha fazla tatmin bulduklar1 da bilinmektedir. Is tatminin basar
tizerinde dolayli bir etkisi bulunmaktadir. Eger isgorenler, isletmede ortaya
koyacaklar1 yiiksek bagarinin odiillendirilecegini  bilirse, bagar1 i¢in tiim
performanslarint harcarlar ve alacaklar1 6diille is tatmini bulurlar. Bu durumda is

basarisinin tatmin tizerindeki etkisi daha 6nemli olur.t®

Gorildiigii lizere is tatminin olumlu sonuglar dogurmasi isgorenlerin basarilariyla
dogru orantilidir. Yani isgorenler mutlu edilirse, basari yolunda hizla ilerlemis
olurlar. Isgdrenlerin basariya giden yolda ddiillendirme sistemi kullanildig1 zaman o

yolda hizla ilerlemesine yardimet1 olur.

Isgorenlerin ddiillendirilmesi onlarin mutlu olmalarini saglar. Mutlu isgdrenin de
is doyumu artar. Eger isgoren odiillendirilecegini bilirse, o ise dort elle sarilir ve

basariya giden yolda hizla ilerlemis olur.

4.4.2. Olumsuz Sonuclar

Is tatminin olumsuz sonuglar1 da vardir. Bunlar asagida detayli olarak verilmistir.

4.4.2.1. Devamsizhk ve ise Ge¢c Gelme

Etkinlik ve yeterlilikle ilgilenen her isveren, isgérenlerin {iretim i¢in var olmalari
gerektiginin farkindadir. Is tatmini elde edemeyen ve mutsuz olan isgdrenlerin ise
kars1 egilimleri az olur ve sik sik ise ge¢ gelir veya devamsizlik yaparak ise
gitmekten daha cazip yapacak baska seyler bulurlar. Az tatmine sahip olan iggdrenler
daha sik devamsizlik yaparak devamsizlik igin g¢ok kolay bir sekilde neden

bulabilirler.158

Is ortammda doyumsuzluk oldugunda devamlilik oraninda azalma oldugu
saptanmigtir. Is tatmini diisiik olan isgdrenlerin psikolojik rahatsizlik bahanesiyle
istirahat almalari, hastalik ya da kisisel nedenlerle siirekli izin almalar1 ya da ise geg
gelmeleri sik sik goriilen bir durumdur. Ise ge¢ gelmeyle bas edebilmenin en iyi

yollarindan biri isgdrenlerin beklentilerine uygun tatmin edici bir ortam

157 Erdogan, 247.
158 Cetinkanat, 3.

60



yaratmaktir.

Devamsizlik, isletmelerin karsilastigi ciddi sorunlardan biridir. Devamsizlik,

isgorenin ¢alisma saatleri i¢inde isinde olmamasi olarak tanimlanmaktadir.*°

Bireysel performansi etkilemesinin yaninda devamsizligin grup performansini da
etkileyebilecegi goriisii lizerinde durulmaktadir. Devamsizlik grup iiyeleri arasindaki
bag1 zayiflatabilir. Bunun yaninda gorevlerin birbirine karsilikli olarak bagiml
oldugu, yiiksek diizeyde koordinasyonun gerektigi ve her {iyenin farkli tiirde
becerilere ihtiyaci oldugu durumlarda grup performansi bireysel performanstan

etkilenecektir.

Devamsizlik yapan bir igsgérenin yarattigt boslugu doldurmak igin diger is
arkadaslar1 arasinda yorgunluk ve performansta diisiise neden olup ugradiklar
haksizliktan &tiirii devamsizlik yapmayan isgérenlerin devamsizlik yapanlara karsi

olumsuz bir tavir igine girmelerine yol agmaktadir.*®*

4.4.2.2. isten Ayrilma

Isgorenlerin isten ayrilma egiliminde statiilerine gore de bir farklilasma soz
konusudur. Ozellikle ydnetim kademelerinde bulunan bireylerin isten ayrilma

egilimleri daha diigiiktiir. 62

Bu egilim iizerinde, isletmenin yonetici grubuna ciddi diizeyde yatirim

yapmasinin ve is yerinde kalmasini saglamaya yonelik olanaklarin payi biiyiiktiir.'¢®

Ise yeni giren ve bekledigini bulamayan kisinin kisa bir zaman igerisinde ayrilma
karar1 vermesi dogaldir. Kiginin 6zellik ve yeteneklerinin ise uygunlugu da girdigi
iste devamliligini saglar. Bu nedenle iyi bir isgéren se¢im sistemi isgorenlerin iste

kaliciligini ve tatmin bulmalarini saglayacaktir.64

159 Tiirk, 98.

160 Telman ve Unsal, 71.
161 Basaran, 221.

162 Tiirk, 98.

163 Keser, 137.

164 Erdogan, 254-255.
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4.4.2.3. Fiziksel ve Ruhsal Saghk

Uyumak disinda en uzun zamanin harcandigi diger bir eylem de is yapmaktir. Bu

nedenle is doyumu, bireyin fiziksel ve ruhsal sagligi1 olarak goriilebilir.'®®

Isgorenlerin fiziksel ve zihinsel saghg da is tatminleriyle baglantilidir. Bu

nedenle is tatmini yiiksek isgorenlerin, fiziksel ve zihinsel sagligi da iyi olacaktir.®®

Fiziksel ve ruhsal saglik is tatmini agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Isgorenin
is tatmini olumsuz ise strese yol acar. Cogu hastaligin sebebi olan stres bas agrisina,
kalp agrisina hatta kalp krizlerine bile neden olabilir. Bu nedenle iggérenin verimli

caligsmasi i¢in saglik 6nemlidir.

165 Cetinkanat, 5
166 Robert P. Vecchio, Organizational Behaviour. (USA: The Dryden, 1995), 125.
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BESINCI BOLUM

SAGLIK VE FINANS SEKTORLERINDE UCRET VE EGITIM
UYGULAMALARININ iS TATMININE ETKIiLERI UZERINE
BIiR ARASTIRMA

Gergeklestirilen aragtirma kapsamin da Oncelikli olarak literatiir detayli bir
sekilde incelenmis ve gerekli c¢ikarimlarda bulunularak konularin kavramsal
cercevesi ortaya konmustur. Ardindan ise insan kaynaklar1 yonetiminde {icret ve
egitim uygulamalarinin g¢alisanlarin is tatmini tizerindeki etkilerini irdeleyebilmek
icin anket c¢alismasi yapilmistir. Anket ¢alismasi saglik ve finans sektorlerinde
calisan kisiler iizerinde uygulanmistir. Saglik ve finans sektdriinde uygulamanin
yapilmasinin amaci giiniimiizde en ¢ok is tatmini sorunu yasanan sektorler olarak
diisiiniilmesi ve daha once bu sektorlerde higbir ¢alismanin yapilmamis olmasindan

dolay1dir.

Gergeklestirilen arastirmada oncelikli olarak alaninda uzman kisilerin goriisleri
dogrultusunda anket formu son halini almistir. Anket formu toplamda 300 kisiye
uygulanmistir ancak 238 Kisi tarafindan yanitlanmis ve alinan cevaplar SPSS paket

programi aracilifl ile analiz edilmistir.

5.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin asil amaci insan kaynaklart yoOnetiminde tiicret ve egitim
uygulamalarinin  ¢alisanlarin is tatmini {izerine etkilerinin incelenmesi ve
yorumlanmasidir. Gergeklestirilecek olan yorumlamalar neticesinde gelecek

donemlerde yapilmasi planlanan diger calismalara 1s1k olmas1 amaglanmaktadir.

Aragtirmanin yan amaglari ise insan kaynaklari yonetiminde iicret ve egitim
uygulamalarinin ¢alisanlarin i tatmini {izerine etkilerinin belirlenmesi agisindan
ticret, egitim, i¢sel tatmin, digsal tatmin, 6z yeterlilik ve yonetici destegi algisindan
olusan farkli Olceklerden yararlanilarak birbirleri arasindaki iliski ve bagin

belirlenmesi saglanmaya calisilmasidir.
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5.2. Veri Toplama Yontemi

Gergeklestirilen ~ “Insan  Kaynaklari  Yonetiminde Ucret ve  Egitim
Uygulamalarmin Calisanlarin s Tatmini Uzerine Etkileri” adli ¢alismada veriler
anketler araciligiyla toplanmistir. Anket degerlendirmesi yapilmadan 6nce konuya
iliskin yazin detayli bir sekilde taranarak konunun asil amacina uygun anket

sorularinin belirlenmesi saglanmistir.

Oncelikli olarak insan kaynaklar1 alaninda uzman iki akademisyene danisilmistir.
Bu sayede anket sorulari veri toplamaya hazir hale getirilmistir. Ardindan anket
sorular1 form haline getirilerek bir kismi katilimcilara elden dagitilmis ve bir
kisminin ise insan kaynaklar: tarafindan katilimcilara dagitilmasi saglanmistir. Cevap

alinamayan ve degerlendirme dis1 birakilan hicbir anket formu bulunmamaktadir.

Gergeklestirilen ¢aligmada kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak, toplam 300
kisiye anket formu ulastirilmis ancak 238 katilimciya ulasilabilmistir.
Katilimcilardan alinan cevaplar SPSS paket programi araciligi ile analiz edilmistir.
Aragtirmanin 6rneklemini Istanbul ili igerisinde saglik ve finans sektdrlerinin insan
kaynaklar1  departmaninda  c¢alisan  kisiler  olusturmaktadir.  Katilimcilara
yonlendirilmis olan anket formu 6 bolimden meydana gelmektedir. Birinci bolimde
katilimcilarin demografik 6zelliklerini 6grenmek amagli yas, medeni durum, cinsiyet,
egitim, calistig1 sektor, sektorde ¢alisma siiresi, pozisyonu, kurumda ¢alistigr bolim
ve kendini hangi sosyal sinifta gérdiigii sorular1 yonlendirilmistir. Diger boliimlerde
ise katilimeilarin egitim ve tcret diizeyleri ile ilgili verilerini dlgmeye caligan ve
ayrica is tatmini seviyelerini belirlemeye c¢alisan sorular yonlendirilmistir. Bu
boliimde yer alan sorular 5°1i likert 6lgek yardimi ile cevaplanmasi talep edilmistir.
5’11 likert 6lgegi kesinlikle katilmiyorum ile kesinlikle katiliyorum arasinda yanitlar
vermesine olanak saglayan bir yontemdir. Ayrica gergeklestirilen ¢alisma
kapsaminda anket degerlendirmesi sonucu alinan cevaplara faktor analizi, korelasyon

analizi ve regresyon analizi uygulanmustir.

Gergeklestirilen ¢aligmada toplanan anket formlarinda katilimcilarin yanlhis ve
etki altinda cevap vermelerini engellemek igin isim ve soyisim belirtmemeleri

istenmistir. Bu sayede ¢alismanin giivenilirligi arttirilmistir.
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5.3. Arastirmanin Modeli

Arastirma modeli, aragtirmanin amacina uygun bi¢imde verilerin toplanmasi ve

¢oziimlenebilmesi igin gerekli kosullarin diizenlenmesini ifade etmektedir®®’,

Gergeklestirilen caligma kapsaminda iki farkli modelin belirlendigini sdylemek
miimkiindiir. Bu modellerden ilki tarama modelidir. Tarama modelleri gegmiste ya
da halen var olan bir durumu oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma
yaklasimlaridir. Arastirmaya konu olan birey, konu ya da nesne, kendi kosullar
icinde, var oldugu sekliyle tanimlanmaya calisilir. Onlar1 herhangi bir degistirme,
etkileme ¢abas1 gosterilmemektedir. Onemli olan bilinmeye calisilan1 uygun bigimde
gozleyip belirleyebilmektir. Tarama modelli arastirmalarda olaymn ya da bireyin
dogrudan kendisinin incelenebilecegi gibi, dnceden tutulmus gesitli kayitlar yani
yazili belgeler, istatistikler, resimler gibi bir¢ok kaynagin detayli bir sekilde

incelenmesine dayali bir aragtirmadir.

Arastirmada  tanimlayici  aragtirma = kapsaminda  anket  uygulamasi

gerceklestirilmis ve uygun istatistiki yontemleri kullanilarak analiz yapilmig ve

bulgular agiklanmaistir.
Kontrol Degiskenleri
Oz Yeterlilik
Yonetici Algist Destegi
Is Tatmini
. Hla : .
Ucret I¢sel Tatmin
Haa Hip
Egitim  — Digsal
H + Tatmin
2b

Sekil 5.1. Arastirmanin Modeli

167 Kirbas, D. Ve Cevik, F. E. (2017) Bilimsel Arastirma Yontemleri ve Arastirma Etigi, Nobel
Kitabevi, Bursa
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5.4. Hipotezler

Gergeklestirilen aragtirma kapsaminda 6nceden belirlenmis olan bazi hipotezlerin
dogrulugu kabul edilmeye c¢alisilacaktir. Bu belirlenen hipotezler ya kabul edilecek

ya da reddedilecektir. Arastirma kapsaminda belirlenen hipotezler asagidaki gibidir;

Isletmeler, insan giiciiniin ve onun dogru yonlendirilmesinin rekabet iistiinliigii
saglamada sermaye kadar 6nemli hale geldigini kabul etmislerdir. Bunu kesfeden
cogu isletme isgorenleri cezbetmek, onlar1 isletmede tutmak ve onlarin performansini
artirmak icin {icreti bir ara¢ olarak kullanmaktadirlar. Ciinkii {icret, is gorenlerin
yasamint devam ettirip toplum i¢inde ona sosyal statii tek ekonomik araci
olusturmaktadir. Bu nedenle de iicretin 6deme sekli ve miktarindan etkilenmekte,
boylelikle hemen her is gorenin tatmin diizeylerini etkileyen énemli bir unsur halini

168

almistir=°°. Bu baglamda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

e Hi: Ucret, is tatminini pozitif olarak etkilemektedir.
> Hia: Ucret, igsel tatmini pozitif olarak etkilemektedir.
> Hip: Ucret, dissal tatmini pozitif olarak etkilemektedir.

Glinlimiiz tiretim iligkilerinde rekabetin calisanlar boyutunda artan 6nemi, ¢alisan
ve 1 arasindaki uyumun daha da 6nem kazanmasma neden olmustur. Calisanin
yaptig1 isten duydugu memnuniyeti ifade eden is tatmini, calisganin ig ortaminda
maddi ve manevi doyumunu saglayarak hem kendisi hem de orgiitii i¢in bir hedef
haline gelmistir. Insan kaynaklarinin en 6nemli girdi ve belirleyici oldugu hizmet
sektoriinde, isin Ozellikleri ile calisanin bilgi, beceri ve yetenekleri arasinda tatmine
dayali bir iliskinin kurulmasi, bireysel ve organizasyonel basarinin belirleyicisi

durumundadir. Bu baglamda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
e H2: Egitim, is tatminini pozitif olarak etkilemektedir.
» Hoza: Egitim, i¢sel tatmini pozitif olarak etkilemektedir.

» Hob: Egitim, digsal tatmini pozitif olarak etkilemektedir.

168 {lhan Erdogan, Isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis. (Istanbul: Avciol Basim-Yayin, 1996) 231.
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5.5. Kontrol Degiskenleri

Saglik ve finans calisanlarinin is tatminleri {izerine yapilan ¢alismada iicret ve
egitim faktorlerinin i¢sel ve dissal tatmin lizerine etkileri incelenmistir. Ayrica 6z
yeterlilik ve yonetici destegi faktorlerinin de igsel tatmin ve dissal tatmine katki
saglayabilecegi diisiiniildiginden kontrol degiskenleri olarak c¢alismaya dahil

edilmistir.

Saglik ve finans sektoriinde calisan kisilerin is tatmini Onemli bir Orgiitsel
degisken olarak nitelendirildiginden 6z yeterliliklerinin de kritik bir bireysel nitelik

olarak degerlendirilmesinden ¢alismada kullanilmasina karar verilmistir®®.

Yonetici destegi algisinin da is tatmini agisindan kisilerin gelisimlerine ve
calismakta olduklar1 sektorlere olan bagliliklarini arttirabilecegi diisiincesi ile

calismaya eklenmesi ve kontrol degiskeni olarak tanimlanmasina karar verilmistir!’°,

5.6. Demografik Bulgular

Oncelikli olarak gerceklestirilen calismada katilimcilara ydnlendirilmis olan

demografik sorulara alinmis olan cevaplarin dagilimlar: belirtilmistir.

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan yasiniz nedir sorusuna alinan cevaplar incelendiginde katilimcilarin en yiiksek
60 yasinda ve en diisiik ise 20 yasinda oldugu belirtilebilmektedir. Katilimcilarin yas
ortalamasinin ise 34 oldugu belirlenmistir. Yas dagiliminin standart sapma orani ise

8,04 olarak belirlenmistir.

169 Agir, N. A., (2010). “Calisanlarin is Doyumunu Etkileyen Bireysel Ve Orgiitsel Faktorler ile
Sonuglarina liskin Kavramsal Bir Degerlendirme”, Tiirk Idare Dergisi, Vol.467, 31-51.

170 Biger, 0., (2009). “Osmaniye ilinde Calisan Saghk Personelinin Is Tatmininin, Oz Yeterlilik
Diizeyinin Ve Bunlara Etki Eden Faktorlerin Incelenmesi”, Okan Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisi.
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CINSIYET Frekans Yiizde

Kadin 125 52,5
Erkek 113 47,5
MEDENiI DURUM
Bekar 104 43,7
Evli 134 56,3
EGIiTiM DUZEYi
IIkogretim 3 1,3
Lise 36 15,1
Yiiksek Okul 33 13,9
Universite 124 52,1
Yiiksek Lisans 38 16,0
Doktora 4 1,7
SEKTOR
Finans 125 52,5
Saghk 113 47,5
SOSYAL SINIF
Alt 4 1,7
Ortanin Alt1 18 7,6
Orta 121 50,8
Ortanin Ustii 74 31,1
Ust 21 8,8

Tablo 5.1. Demografik Dagilimlar

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan cinsiyetiniz nedir sorusuna alinan cevaplar incelendiginde katilimcilarin %52,5’1

kadin ve %47,5’inin ise erkek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan medeni durumunuz nedir sorusuna alinan cevaplar incelendiginde katilimcilarin

%43,7’s1 bekar ve %56,3liniin ise evli oldugu sonucuna ulagilmistir.

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan egitim diizeyiniz nedir sorusuna alinan cevaplar incelendiginde katilimcilarin
%1,3’1 1lkégretim, %15,1°1 lise, %13,9’u yiiksek okul, %52,1°1 tiniversite, %16’s1
yiiksek lisans ve son olarak %1,7’sinin ise doktora diizeyinde egitime sahip oldugu

bilgilerine ulagilmstir.

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan calistigimiz sektdr nedir sorusuna alinan cevaplar incelendiginde katilimcilarin
%52,5’inin finans sektoriinde %47,5’inin ise saglik sektdriinde calistigi sonucuna
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ulastlmistir.

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan ¢alistiginiz sektorde ne kadar zamandir calismaktasiniz sorusuna alinan cevaplar
incelendiginde katilimcilarin %71,9’unun 1-5 yil arasi, %21,8’inin 6-10 yil arasi,
%4,6’sinin 11-15 yi1l aras1 ve son olarak %1,7’sinin 16 yil ve {izerinde sektorde

calistig1 sonuglarina ulagilmistir.

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan kag¢ yildir ¢alisma hayati i¢indesiniz sorusuna alinan cevaplar incelendiginde
katilimeilarin %29,4°1 1-5 yil arasi, %38,7’s1 6-10 yil arasi, %17,6’s1 11-15 yil arasi
ve son olarak %14,3’l ise 16 yil ve iizerinde ¢alisma hayati i¢indeyim yanitlar

verdikleri sonucuna ulagilmistir.

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi sonucunda katilimcilara yonlendirilmis
olan kendinizi hangi smif icerisinde gormektesiniz sorusuna alinan cevaplar
incelendiginde katilimcilarin %1,7’si alt sinif, %7,6’s1 ortanin alt1 sinifi, %50,8’1 orta
sinif, %31,1°’1 ortanin {istii smif ve son olarak %§8,8’1 ise iist smif cevaplarin

verdikleri sonucuna ulasiimstir.

5.7. Faktor Analizleri

Faktor analizi ¢cogu kez arastirmalarda kullanilan ¢ok sayidaki degiskenin aslinda
birkag temel degiskenle ifade edilebilip edilemeyeceginin merak edildigi durumlarda
kullanilmaktadir. Ozellikle sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarda kullanilan dlgme
araclari, bir konunun farkli yonleriyle ilgili sorular barindirmaktadir. Faktor analizi
uygulanabilmek i¢in bazi 6n sartlarin karsilanmis olmasini gerektirmektedir. Bunlar
asagida faktor analizinin varsayimlart olarak anlatilmistir. Faktor analizinin

varsayimlari asagidaki gibidir'’;

e Degiskenlerin ol¢iimleri en az esit aralikli 6l¢ek diizeyinde yapilmis olmalidir

(olmadig1 durumlar i¢in dummy kodlama ya da ¢esitli 6lgekleme teknikleri

kullanilabilir)'"?,

1 Kirbas, D. Ve Cevik, F. E. (2017) Bilimsel Arastirma Yontemleri ve Arastirma Etigi, Nobel
Kitabevi, Bursa, 51.

172 Karasar, N. (2016) Bilimsel irade Alg1 Cercevesi ile Bilimsel Arastirma Yontemi Kavramlar,
[lkeler, Teknikler, Nobel Kitabevi, 31. Basim, Bursa, 20.

69



e Degiskenler arasindaki iliski dogrusal olmalidir. Degiskenlerin belirli bir
diizeyinden sonra diger herhangi bir degiskenin artisinda ya da azalisinda, bu
diizeyden oncekine ters bir yiikselme ya da diismem bulunmamalidir.
Omegin kaygi ile basar1 6rneginde oldugu gibi ¢ok diisiik oldugunda ders
basarisinin diisiik oldugu, kayginin yiikseldikce ders basarisinin da yiikseldigi
fakat belirli bir kaygi diizeyinden sonra ders basarisinin yine diisme
gosterdigi bir durumda iki degisken arasinda egrisel bir iligski s6z konudur.

e Cok degiskenli normallik (Multivariate normality). Ikisi de normal dagilan ilk
degiskenin olusturdugu bilesik degiskenin de normal dagilacagina dair bir
garanti yoktur. Bu nedenle multivariate normality’nin faktér analizi
uygulanmadan once test edilmesi gerekmektedir

e Sadece Faktor analizi igin gecerli olmak {izere faktorlerin birbirleriyle
iliskisiz olmasi (orthogonality).

e Degiskenlerin altinda ortak bir boyutun olmasi. Birbiriyle hi¢bir alakasi
olmayan konulardan degiskenlerle bir faktor analizi dogru olmayacaktir.

e Degiskenler arasinda c¢ok yiiksek korelasyonlarin olmasi multicollinearity
denen birbirinin iistiine binisme durumunu olusturacagindan regresyon analizi
icinde yer alan variance inflation factor ile test edilerek multicollinearty
sinanabilir.

e Outliers, yan asir1 uglardan arindirilmis data. Asir1 uglar, korelasyon matrisini
etkileyerek gercek dis1 sonug elde etme olasiligini artirirlar.

e Yeteri kadar orneklem biiyiikligi. Yapilan ¢alismalar en azindan faktor
analizine girecek degisken sayisindan daha fazla 6rneklemden toplanmig

verilerle faktor analizi yapilmasim dngérmektedir!’,

173 Kurtulus, K. (2011) Arastirma Yéntemleri, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 17.
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Faktor Standart

No Sorular Ortalama
Yiikleri Sapma
1.1 Isyerimde iicret, performansa dayal olarak odenir. ,66 3,62 1,17
1.2 isyerimde cahsanlar ve yoneticiler ‘performansa gore
Y Fans y P 8 69 357 115
O0deme sistemi ne inanir.
1.3 Isyerimde 6deme sisteminde esitlik ve adalet temel alimir. ,70 3,71 1,09
1.4 Isyerimde 6deme kideme gore yapihr. 58 3,76 1,07
1.5 Tsyerimde maas tutarlar is yiikiine gore belirlenir. ,65 3,66 1,14
1.6 Isyerimde ¢alisanlar kendilerini yapacaklary/yaptiklari
Sy calig yap yap 56 3.70 1,01
isler konusunda giivende hissederler.
1.7 Tsyerimde giivenli ve saghkl bir ortam vardir. ,65 3,84 1,08
1.9 Isyerim 6deme sistemini ¢calisanin deneyimine gore
» cais yimine s 67 380 107
ayarlar.
1.10 Ucretim, diger calisanlarla kiyaslandiginda uygundur. 52 3,82 1,06
1.11 Ucretimi yeterince tatmin edici buluyorum. ,67 3,79 1,14

Tablo 5.2. Ucret Olgegi Faktor Analizi

KMO ve Bartlett Testi

KMO ,895

Bartlett Testi Ki Kare 1,628E3
Df 45
Sig. ,000

Tablo 5.3. Ucret Olgegi KMO ve Barlett Testi

Faktor analizine gore tiicret Olgegi 12 maddeli tek boyutlu bir yapir teskil
etmektedir. 8. Soru olan “isyerimde 6demeler kisinin egitimine, bilgi ve becerilerine
gore yapilir” sorusu ve 12. Soru olan “Calisanlarin aldiklar1 egitimler, terfilerde
degerlendirilmelidir” sorular1 0,5 degerinin altinda kalmasindan dolay1 faktor analizi
o soru cikarilip tekrarlanmistir. Faktor yiikleri 0,52 ile 0,70 arasinda degisen 10
maddenin agikladigi varyans oram ise %63,9°dur. ifadelerin ortalamasina
bakildiginda, en diisiik ortalama 3,57 ile “Isyerimde calisanlar ve yoneticiler
performansa gore 6deme sistemine inanir” ifadesine ait iken, en yiiksek ortalama ise
3,84 ile “Isyerimde giivenli ve saglikli bir ortam vardir” ifadesine aittir. Ucret
algisinin genel ortalamasi ise 3,73 tlir. Buna gore, katilimcilarin galistiklart kurumda
ticret diizeyleri ile ilgili tatmin durumlar1 ortanin {izerinde oldugu

sOylenebilmektedir.

Arastirmanin Olgeklerinden anlamli, gilivenilir ve gecerli sonuglar elde

edilebilmesi amaciyla 6l¢eklerin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri de yapilmistir.
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Giivenilirlik analizi agisindan bircok yontem olmasina ragmen olgeklerin igsel
tutarliliklarini ortaya koyan alfa giivenilirlik dlgiitii en sik kullanilan yontem olarak
On plana ¢ikmaktadir. 0 ile 1 arasinda degerler alabilen alfa katsayis1 1’e yaklastik¢a
Olcegin glivenilirligi de artmaktadir. Cronbach alfa degeri 0,7’nin iizerinde
oldugunda ise &lgegin igsel tutarliliginin saglandigi degerlendirilmektedir. Ucret
Ol¢eginin Cronbach alfa degeri 0,93 olarak tespit edildigi i¢in igsel tutarliliginin

saglandig1 sonucuna ulasilmistir.

No Sorular Faktor Ortalama Standart
Yiikleri Sapma

2.1 is basinda verilen egitimler faydali olmaktadir. 75 3,54 1,05

2.2 s rotasyonu yoluyla, isleri tam 6greniyorum. 73 3,60 ,93

5y Ustlerimin bazi yetkileri bana devretmesi, isi daha iyi ,56 3,76 ,93
o0grenmemi saglar.

24 Is disinda egitim faaliyetleri, beni daha fazla cezbeder ,63 3,78 1,00
(hosuma gider)

25 Konferanslarin faydah bir egitim yontemi oldugunu 73 3,76 .98
diisiiniiyorum.

26 Rol oynama yontemiyle yapilan egitimler, bana cazip ,64 3,75 1,02
gelmektedir.

27 Ornek olaylarin ¢oziimii esnasinda, isimi daha iyi 51 3,93 ,82
o6greniyorum.

2.8 Calisanlarin egitim vermesi desteklenir. 52 3,80 ,96

210 Calisanlarin alacaklan egitimler, yilhik olarak énceden ,68 3,89 ,93
belirlenmelidir.

511 Cahlisanlarin aldiklar: egitimler, terfilerde 75 4,03 .93

degerlendirilmelidir.
Tablo 5.4. Egitim Olgegi Faktor Analizi

KMO ve Bartlett Testi

KMO ,808

Barlett testi Ki Kare 745,105
Df 45
Sig. ,000

Tablo 5.5. Egitim Olcegi KMO ve Barlett Testi

Faktor analizine gore egitim olgegi 11 maddeli tek boyutlu bir yapr teskil
etmektedir. 9. Soru olan “calisanlarin aldiklart egitimlerin amacina ulastig

denetlenmelidir” sorusu 0,5 degerinin altinda kalmasindan dolay1 faktor analizi o
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soru c¢ikarilip tekrarlanmistir. Faktor yiikleri 0,51 ile 0,75 arasinda degisen 10
maddenin agikladigi varyans oran1 ise %65,1°dir. Ifadelerin ortalamasina
bakildiginda, en diisiik ortalama 3,54 ile “Is basinda verilen egitimler faydali
olmaktadir” ifadesine ait iken, en yliksek ortalama ise 4,03 ile “Calisanlarin aldiklar
egitimler, terfilerde degerlendirilmelidir” ifadesine aittir. Egitim algisinin genel

ortalamasi ise 3,76’dur.

Ucret olceginin Cronbach alfa degeri 0,85 olarak tespit edildigi igin igsel

tutarliliginin saglandig1 sonucuna ulagilmistir.

Faktor Standart
No Sorular Ortalama
Yiikleri Sapma
3.1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan ,69 3,49 ,99
3.2 Tek basina calisma olanagimin olmasi bakimindan ,63 3,63 .94
Zaman zaman degisik seyler yapabilme sansimin olmasi
3.3 SISt SSip P ’ 67 3,59 97
acisindan
Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana vermesi
3.4 ,61 3,74 ,90

acisindan

Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin
3.7 y PrILSEY SV ’ 58 3,75 1,02
olmasi acgisindan

3.8 Siirekli bir ise sahip olma acisindan (is giivenligi) 76 3,84 9
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam

3.10 ’ yap y ’ P ,55 3,75 ,89
acisindan

3.13 Yaptigim is ve karsihginda aldigim iicret bakimindan 77 3,65 1,09

3.14 is yerinde terfi olanagimin olmasi acisindan ,80 3,71 1,08
Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi

3.15 ,70 3,79 1,00
bakimindan
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini

3.16 ,62 3,77 97
bana saglamasi agisindan

3.17 Cahsma sartlari acisindan ,66 3,73 ,95

3.19 Yaptigim iyi bir is karsisinda takdir edilmem agisindan 12 3,91 1,03

3.20 Yaptigim is karsisinda duydugum basari hissi acisindan 72 411 ,96

Tablo 5.6. is Tatmini Faktor Analizi (Igsel Tatmin)

KMO ve Barlett Testi

KMO ,912

Bartlett Testi Ki Kare 1,866E3
Df 91
Sig. ,000

Tablo 5.7. igsel Tatmin Olcegi KMO ve Barlett Testi
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Faktor analizine gore is tatmini 6lgegi 20 maddeli iki boyutlu bir yapi teskil
etmektedir. Is tatmini 6lgedi icsel tatmin ve digsal tatmin olarak iki boyuta
ayrilmistir. I¢sel tatmin Slgegi 15 sorudan olusmakta ve dissal tatmin Slcegi ise 5

sorudan olusmaktadir.

Faktor analizine gore igsel tatmin 6l¢egi 15 maddeli bir yapi teskil etmektedir.
11. Soru olan “Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
acisindan” sorusu 0,5 degerinin altinda kalmasindan dolay1 faktér analizi o soru
cikarilip tekrarlanmistir. Faktor yiikleri 0,55 ile 0,80 arasinda degisen 14 maddenin
acikladigi varyans orani ise %59,1°dir. Ifadelerin ortalamasmna bakildiginda, en
diisiik ortalama 3,49 ile “Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan” ifadesine ait
iken, en yiiksek ortalama ise 4,11 ile “Yaptigim is karsisinda duydugum basar1 hissi
acisindan” ifadesine aittir. igsel tatmin lgeginin genel ortalamas ise 3,74 tiir. Buna
gore, saglik ve finans ¢alisanlarinin igsel tatmin oranlariin ortanin {izerinde oldugu

sOylenebilmektedir.

I¢sel tatmin dlgeginin Cronbach alfa degeri 0,92 olarak tespit edildigi igin icsel

tutarliliginin saglandig1 sonucuna ulasilmstir.

No Sorular Faktor ~ Ortalama  Standart
Yiikleri Sapma
3.5  Amirimin emrindeki Kisileri idare tarzi agsindan ,60 3,76 .98
3.6  Amirimin karar vermedeki yetkinligi acisindan 57 3,76 ,98
3.9 Bas.kalarl JI¢in bir seyler yapabilme olanagina 80 387 87
sahip olabilmem a¢isindan
312 Is ile ilgili aliman Kkararlarin uygulanmaya 59 373 95
konmasi acisindan
318 Calisma arkadaslarimin birbirleriyle 69 387 96
anlagmalari acisindan
Tablo 5.8. Is Tatmini Faktor Analizi (Dissal Tatmin)
KMO ve Barlett Testi
KMO J77
Bartlett Testi Ki Kare 345,910
Df 10
Sig. ,000

Tablo 5.9. Digsal Tatmin Olgegi KMO ve Barlett Testi

Faktor analizine gore digsal tatmin Ol¢egi 5 maddeli bir yapi teskil etmektedir.
Faktor yiikleri 0,57 ile 0,80 arasinda degisen 5 maddenin agikladigi varyans orani ise
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%54,1°dir. Ifadelerin ortalamasina bakildiginda, en diisiik ortalama 3,73 ile “is ile
ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi agisindan” ifadesine ait iken, en yliksek
ortalama ise 3,87 ile “Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olabilmem
acisindan” ifadesine aittir. Digsal tatmin Olgeginin genel ortalamasi ise 3,79°dur.
Buna gore, saglik ve finans ¢alisanlarinin dissal tatmin oranlarinin ortanin iizerinde

oldugu soylenebilmektedir.

Disgsal tatmin 6lgeginin Cronbach alfa degeri 0,78 olarak tespit edildigi i¢in igsel

tutarliliginin saglandig1 sonucuna ulagilmstir.

Faktor Standart
No Sorular Ortalama

Yiikleri Sapma

Beklenmeyen olaylarla etkin sekilde bas etmek konusunda
44 ,50 4,06 ,87

kendime giivenirim.

Becerikliligim sayesinde, dngoriilemeyen durumlarin nasil
4.5 54 4,09 ,85
iistesinden gelecegimi bilirim.

4.6 Gerekli cabay: gosterirsem ¢ogu problemi ¢6zebilirim. 54 3,94 .90

Giicliiklerle karsilastigim zaman sakin kalirim, ¢iinkii
4.7 ,61 3,99 ,85
giicliiklerle bas etme yetenegime giivenirim.

Bir sorunla karsilastigimda genellikle alternatif ¢6ziim
4.8 ,64 4,10 ,92
yollar1 bulurum.

Zor bir durumda kaldigimda ¢oziim iiretebilecek yetenege
4.9 hibi ,63 4,17 ,86
sanipim.

4.10 Karsima ne ¢ikarsa ¢iksin iistesinden gelirim. 57 4,06 ,90
Tablo 5.10. Oz Yeterlilik Faktor Analizi

KMO ve Barlett Testi

KMO ,851

Barlett Testi Ki Kare 803,720
Df 21
Sig. ,000

Tablo 5.11. Oz Yeterlilik Olcegi KMO ve Barlett Testi

Faktor analizine gore 6z yeterlilik 6lcegi 10 maddeli tek boyutlu bir yap1 teskil
etmektedir. ilk 3 soru 0,5 degerinin altinda kalmasindan dolay: faktdr analizi o
sorular ¢ikartilip tekrarlanmistir. Faktor yiikleri 0,50 ile 0,64 arasinda degisen 7

maddenin acikladifi varyans orani ise %57,9°dur. Ifadelerin ortalamasina
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bakildiginda, en diisiik ortalama 3,94 ile “Gerekli ¢cabay1 gosterirsem ¢ogu problemi
¢Ozebilirim” ifadesine ait iken, en yiiksek ortalama ise 4,17 ile “Zor bir durumda
kaldigimda ¢oziim iiretebilecek yetenege sahibim” ifadesine aittir. Igsel tatmin

algisinin genel ortalamasi ise 4.05°tir.

Oz yeterlilik dlgeginin Cronbach alfa degeri 0,91 olarak tespit edildigi i¢in igsel

tutarliliginin saglandig1 sonucuna ulagilmistir.

Faktor Standart
No Sorular Ortalama
Yiikleri Sapma
5.1 Fikirlerimiz 6nemser. ,65 3,76 ,98
5.2 Refahima gercekten 6nem verir. 07 3,61 ,96
5.3 Amaclariniza ve degerlerime biiyiik 6nem verir. ,80 3,68 ,99
Herhangi bir sorunla karsi karsiya kaldigimda yardima
5.4 & ' e 78 3,69 98
hazirdir.
5.5 Yaptigim diiriist bir hatay1 bagislayacaktir. ,59 3,61 1,06
5.6 Bana cok az ilgi gosterir. 75 2,51 1,34
5.7 Firsat bulsa beni istismar eder. 75 1,89 1,20
Ozel bir iyilige ihtiyacim olursa bana yardim etmeye
5g o o IYRBE Y y y 65 363 98
isteklidir.
Tablo 5.12. Yoénetici Destegi Analizi
KMO ve Barlett Testi
KMO ,841
Bartlett Testi Ki Kare 1,096E3
Df 28
Sig. ,000

Tablo 5.13. Yénetici Destegi Olgegi KMO ve Barlett Testi

Faktor analizine gore yonetici destegi 6lgegi 8 maddeli tek boyutlu bir yapi teskil
etmektedir. Faktor yiikler1 0,59 ile 0,80 arasinda degisen 8 maddenin agikladig:
varyans orani ise %72,1’dir. ifadelerin ortalamasina bakildiginda, en diisiik ortalama
1,89 ile “Firsat bulsa beni istismar eder” ifadesine ait iken, en yliksek ortalama ise
3,76 ile “Fikirlerimiz 6nemser” ifadesine aittir. Yonetici goriisleri algisinin genel
ortalamasi ise 3,29’dur. Buna gore, finans ve saglik sektorii calisanlarinin yonetici

destegi Olcegine cevaplari ortanin iizerinde oldugu sdylenebilmektedir.

Yonetici destegi dlgeginin Cronbach alfa degeri 0,83 olarak tespit edildigi i¢in

i¢sel tutarliliginin saglandig1 sonucuna ulasilmistir.
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5.8. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi aralik ve rasyo seviyesinde dl¢iilmiis iki degisken arasindaki
iliskinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz teknigidir.
Korelasyon analizinde 6l¢iilmeye ¢alisilan iliski, degiskenler arasindaki iliskinin

dogrusal olan kismu ile ilgilidir.

Korelasyon katsayisi olan r -1 ile +1 degerleri arasindadir. Korelasyon katsayisi 0
(sifir)’dan +1 (ayn1 yonde) ve -1 (ters yonde)‘e dogru kuvvetlesir. Katsay: sifira ne
kadar yakinsa 0 kadar zayiftir. Korelasyon katsayisinin yorumunda asagidaki tablo

kullanilabilir™.

Korelasyon (r) Yorum
0,90 - 1 arasu Cok Yiiksek
0,70 — 0,89 arasi Yiiksek
0,50 — 0,69 arasi Orta

Tablo 5.14. Korelasyon Tablosu

Gergeklestirilen korelasyon analizi ¢alisma kapsaminda cevaplart alinan anket
Olgeklerinin ortalamalari iizerinden yapilmistir. Analiz sonucu ulasilan korelasyon

tablosu asagida tablo 5.15. kapsaminda belirtildigi gibidir.

0z Yonetici  lgsel Dissal
Ucret  Egitim Yeterlilik Destegi Tatmin  Tatmin

Pearson

Ucret Korelasyon (.93)
Egitim if‘rg‘;g‘yon 53%  (,85)
Oz Yeterlilik i%argzgyon A5*x Boxx(9])
‘1{)(:;:3;? i?)arreslzgyon 29%* 34 AT (83)
igsel Tatmin if)ﬁ‘;gyon 63%%  B6¥*  55F*  A5wx  (,92)
Dissal Tatmin if)ﬁ‘;gyon ABFF BIRY AT AlM g4% (78)

** Korelasyon 0.01 diizeyinde 6nemlidir (2-kuyruklu)
Parantez igindeki degerler Cronbach alfa degerini gostermektedir.
Tablo 5.15. Korelasyon Tablosu

Gergeklestirilen anket degerlendirmesi kapsaminda katilimcilardan alinan
cevaplar dogrultusunda yapilan korelasyon testi sonuclar1 incelendiginde olgekler

arasinda pozitif yonlii bir iliskinin varligindan s6z etmek miimkiindiir.

Pearson koreslasyon testi kapsaminda ticret, egitim, 0z yeterlilik, yonetici

17 Kurbas, D. Ve Cevik, F. E. (2017) Bilimsel Arastirma Yontemleri ve Arastirma Etigi, Nobel
Kitabevi, Bursa, ss:74
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destegi, igsel tatmin ve digsal tatmin diizeylerinin ¢alisanlarin is tatmini tizerindeki

etkilerini belirlemeye yonelik ulasilan sonuglar asagida belirtildigi gibidir;

e Icsel tatmin dlgegi ile iicret dlgeginin ortalamalarindan yapilan korelasyon
analizi sonuglarina gore ticret ile i¢sel tatmin arasinda ¢ikan, 53 degerine gore

orta diizey pozitif yonlii bir iliski saptanmustir.

e Icsel tatmin Slcegi ile egitim 6lgeginin ortalamalarindan yapilan korelasyon
analizi sonuglarina gore egitim ile i¢sel tatmin arasinda ¢ikan, 66 degerine

gore orta dlizey pozitif yonlii bir iligki saptanmistir.

e lcsel tatmin olgegi ile 6z yeterlilik Slgeginin ortalamalarindan yapilan
korelasyon analizi sonuglarina gore 6z yeterlilik ile igsel tatmin arasinda

cikan, 55 degerine gore orta diizey pozitif yonlil bir iliski saptanmustir.

e lgsel tatmin Slcegi ile yonetici destegi dlgeginin ortalamalarindan yapilan
korelasyon analizi sonucglarina gore 6z yeterlilik ile i¢sel tatmin arasinda

cikan, 45 degerine gore zay1f diizey pozitif yonli bir iliski saptanmustir.

e Diagsal tatmin 6lgegi ile licret dlgeginin ortalamalarindan yapilan korelasyon
analizi sonuglarina gore iicret ile dissal tatmin arasinda ¢ikan, 48 degerine

gore zayif diizey pozitif yonlil bir iliski saptanmustir.

e Digsal tatmin 6lcegi ile egitim 6l¢eginin ortalamalarindan yapilan korelasyon
analizi sonuclarina gore egitim ile digsal tatmin arasinda ¢ikan, 61 degerine

gore orta dlizey pozitif yonlii bir iligki saptanmistir.

e Digsal tatmin Olgegi ile 6z yeterlilik Olgeginin ortalamalarindan yapilan
korelasyon analizi sonuglarina gore 6z yeterlilik ile digsal tatmin arasinda

cikan, 47 degerine gore zay1f diizey pozitif yonlii bir iligki saptanmustir.

e Digsal tatmin 6lcegi ile yonetici destegi dlceginin ortalamalarindan yapilan
korelasyon analizi sonuglarina gore 6z yeterlilik ile digsal tatmin arasinda

cikan, 41 degerine gore zay1f diizey pozitif yonlii bir iligki saptanmustir.

5.9. Regresyon Analizi

Arastirma sonrasinda elde edilen verilere gore siirekli degiskenler arasinda
nedensellik iliskisini belirlemek {izere; bagimsiz degiskenler yardimiyla zor elde
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edilen bagimli degisken degerini kestirmek igin regresyon analizi uygulanir.

Regresyon analizi bagimli degisken ile bir veya daha ¢ok bagimsiz degisken
arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla kullanilan bir analiz yontemidir. Bir tek
bagimsiz degiskenin kullanildigi regresyon tek degiskenli regresyon analizi, birden
fazla bagimsiz degiskenin kullanildig: regresyon analizi de ¢ok degiskenli regresyon

analizi olarak adlandirilir!™.

Regresyon analizi ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda bir iligki var
mudir? Eger bir iliski varsa bu iliskinin giici nedir? Degiskenler arasinda ne tiir bir
iliski vardir? Bagimli degiskene ait ileriye doniik degerleri tahmin etmek miimkiin
midiir ve nasil tahmin edilmelidir? Belirli kosullarin kontrol edilmesi durumunda
Ozel bir degisken veya degiskenler grubunun diger degisken veya degiskenler

tizerindeki etkisi nedir ve nasil degisir? gibi sorulara cevap aranmaya calisilir.

Tek Degiskenli Regresyon Analizi: Tek degiskenli regresyon analizi bir bagiml
degisken ve bir bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi inceler. Tek degiskenli
regresyon analizi ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki dogrusal iliskiyi

temsil eden bir dogrunun denklemi formiile edilir'’®.

Cok Degiskenli Regresyon Analizi: Iginde bir adet bagimli degisken ve birden
fazla bagimsiz degiskenin bulundugu regresyon modelleri ¢ok degiskenli regresyon

analizi olarak bilinirt"”.

Asagida tablo 5.16. kapsaminda igsel tatmin ve digsal tatmin ile {icret, egitim, 6z

yeterlilik ve yonetici destegi 6lgeklerinin ayr1 ayr1 regresyon analizine yer verilmistir.

Katsayilar?
Standart
Standart Dis1 Katsayilar Katsayilar

Standart
Model B Sapma Beta T Sig.
1 (Sabit) -,021 217 -,098 ,922
Ucret ,279%* ,043 ,327** 6,491 ,000
Egitim AL17* ,061 ,364** 6,875 ,000
Oz Yeterlilik ,150* ,061 ,131** 2,464 ,014
Yonetici Destegi ,167* ,045 ,175** 3,696 ,000

a. Bagimh Degisken: I¢sel Tatmin_

175 Karasar, N. (2016) Bilimsel irade Algi Cergevesi ile Bilimsel Arastirma Yontemi Kavramlar,
[lkeler, Teknikler, Nobel Kitabevi, 31. Basim, Bursa, 41.

176 Kirbas ve Cevik, 75.

17 Karasar, 43.

79



Katsayilar?

Standart
Standart D11 Katsayilar Katsayilar
Standart
Model B Sapma Beta T Sig.
1 (Sabit) -,021 ,217 -,098 ,922
Ucret ,279* ,043 ,327** 6,491 ,000
Egitim A417* ,061 ,364** 6,875 ,000
Oz Yeterlilik ,150* ,061 ,131%* 2,464 ,014
Yonetici Destegi ,167* ,045 ,175** 3,696 ,000

* Ortalama Fark 0,05'te anlamlidir

** Regresyon 0.05 diizeyinde 6nemlidir (2-kuyruklu)

Tablo 5.16. igsel Tatmin ile Alt Olgekler Arasinda Regresyon Analiz Tablosu

I¢sel tatmin ile tiim alt dlgekler arasinda pozitif dogrusal bir iliskinin oldugu
sonucuna ulagilmistir. Calismanin basinda belirlenmis olan Hia hipotezi olan “Ucret,
icsel tatmini pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukaridaki regresyon
tablosundan hareketle kabul edilmistir. Ciinkii iicret 6lgegi ile i¢sel tatmin arasinda

pozitif dogrusal bir iliskinin varligindan s6z etmek mimkiindiir (,327)**.

Calismanin basinda belirlenmis olan Hza hipotezi olan “Egitim, igsel tatmini
pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukaridaki regresyon tablosundan hareketle
kabul edilmistir. Ciinkii egitim 6l¢egi ile i¢sel tatmin arasinda pozitif dogrusal bir

iligkinin varligindan s6z etmek miimkiindiir (,364)**.

Calismanin basinda belirlenmis olan Hsa hipotezi olan “Oz yeterlilik, i¢sel tatmini
pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukaridaki regresyon tablosundan hareketle
kabul edilmistir. Cilinkii 6z yeterlilik 6lcegi ile i¢sel tatmin arasinda pozitif dogrusal

bir iliskinin varli§indan s6z etmek miimkiindiir (,131)**.

Calismanin baginda belirlenmis olan Haa hipotezi olan “Yonetici destegi, icsel
tatmini pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukaridaki regresyon tablosundan
hareketle kabul edilmistir. Ciinkii yonetici destegi 6lgegi ile igsel tatmin arasinda

pozitif dogrusal bir iligkinin varligindan s6z etmek miimkiindiir (,175)**.
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Katsayilar?

Standart
Standart D11 Katsayilar Katsayilar
Standart
Model B Sapma Beta T Sig.
1 (Sabit) ,451 ,255 1,767 ,079
Ucret ,148* ,050 ,173** 2,935 ,004
Egitim A475% ,071 ,413%* 6,680 ,000
Oz Yeterlilik ,109* ,071 ,095%* 1,524 ,129
Yonetici Destegi 172* ,053 ,180** 3,245 ,001

a. Bagimli Degigken: Digsal Tatmin

* Ortalama Fark 0,05'te Anlamlidir

** Regresyon 0.05 diizeyinde 6nemlidir (2-kuyruklu)

Tablo 5.17. Digsal Tatmin ile Alt Olgekler Arasinda Regresyon Analiz Tablosu

Digsal tatmin ile tiim alt 6lgekler arasinda pozitif dogrusal bir iliskinin oldugu
sonucuna ulasgilmistir. Calismanin basinda belirlenmis olan Hip hipotezi olan “Ucret,
digsal tatmini pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukaridaki regresyon
tablosundan hareketle kabul edilmistir. Ciinkii licret 6lgegi ile digsal tatmin arasinda

pozitif dogrusal bir iliskinin varligindan s6z etmek miimkiindiir (,173)**.

Calismanin baginda belirlenmis olan Hop hipotezi olan “Egitim, digsal tatmini
pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukaridaki regresyon tablosundan hareketle
kabul edilmistir. Ciinkii egitim 6lcegi ile digsal tatmin arasinda pozitif dogrusal bir

iligkinin varligindan s6z etmek miimkiindiir (,413)**.

Calismanin basinda belirlenmis olan Hsp hipotezi olan “Oz yeterlilik, dissal
tatmini pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukaridaki regresyon tablosundan
hareketle reddedilmistir. Ciinkii sig degeri anlamlilik degeri olarak kabul edilen 0,05
degerinden biiyiik cikmustir. Oz yeterlilik ile digsal tatmin iliskisinin anlamsiz
¢ikmasinin en 6nemli nedeni 6z yeterlilik 6l¢eginin igsel tatmin ile daha anlamhi

olmasindan kaynaklidir (,095)**.

Calismanin basinda belirlenmis olan Hap hipotezi olan “Yonetici destegi, digsal
tatmini pozitif olarak etkilemektedir” hipotezi yukaridaki regresyon tablosundan
hareketle kabul edilmistir. Ciinkii yonetici destegi olgegi ile digsal tatmin arasinda

pozitif dogrusal bir iliskinin varligindan s6z etmek miimkiindiir (,180)**.
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SONUC

Isletmelerde insan kaynaklari yonetiminde iicret ve egitim uygulamalarinin
calisanlarin is tatmini tizerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla gerceklestirilen bu
calismanin ilk boliimiinde insan kaynaklari yOnetiminin tanimi, dnemi, personel
yonetiminden insan kaynaklarina gecisi, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin
alt boyutlar1 daha Once yapilmis arastirmalar g6z Onitinde bulundurularak
aciklanmistir. Son olarak da insan kaynaklar1 yonetiminin amaci ile sonlandirilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise licret kavramina iligskin bilgilere yer verilmistir.
Bu boliime iicretin tanimi ile giris yapilarak iicretin 6nemi ayrinti bir sekilde
aciklanmistir. Ucret Tiirleri baslhig altinda iicret haddi, briit iicret, net {icret, nominal,
asgari vb. kavramlara yer verilmistir. Calisanlarin elde ettikleri bu ticretlerden iicret
haddi, calisanlarin yetenegine miikemmeliyet seviyesine gore degistigini ve ayni
zamanda bir baska onemli analiz {icret artist ve primlerin isletmelerde uygulanan
performans degerlendirme sisteminden kaynaklandigi yapilan yazin taramasinda
tespit edilmistir.

Calismanin tglincli boliimiinde ise egitim kavramina iliskin bilgilere yer
verilmistir. Egitimin tanim Onemi, egitimde Ogrenmenin rolii ve Onemi ile giris
yapilarak genel bilgilere yer verilmistir. Sonrasinda ise insan kaynaklarinda egitim,
egitim siirecinin evreleri ve egitim yontemleri agiklamistir. insan kaynaklari, 6rgiit
biinyesinde calisan personele verdikleri egitimler ile iiretim diizeyinin artigini ayni
zamanda iktisadi olarak da orgiitte mal ve hizmet olarak bilinen tiretim seklini
minimum maliyet ile maksimum seviyeye ulastirdig1 yapilan yazin arastirmalarinda
goriilmiistiir. Egitim siirecinin evrelerinde ise Orgiitlerde egitime ihtiya¢ duyuldugu
ve bir planlama yapilacak ise, planlamanin ger¢eklesmesi i¢in ilk adim olan egitimin
gereksinimlerinin tespit edilmesi ile basarilabilecegi anlagilmistir. Egitim yontemleri
bashigr altinda ise, is basi, is dis1 ve egitimde yeni teknolojilerin kullanimi alt
basliklar ile ayrintili bir sekilde agiklanmistir.

Doérdiincli boliimde ise, is tatminine iliskin kavramlar agiklanmistir. Egitim ve
ticret uygulamalarin ¢alisanlarin is tatmini iizerine etkisi iizerine yapilan ¢alismalar
da paralel olarak verilen egitim ve iicret artiglarin personelin islerine kars1 daha fazla
memnuniyet duyduklari, daha fazla performans gosterdikleri ve orgiite karst devam

bagimliliginin arttig1 tespit edilmistir.
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Arastirmanin asil amaci insan kaynaklar1 yonetiminde {icret ve egitim
uygulamalarinin ¢aliganlarin is tatmini iizerine etkilerinin irdelenmesidir. Yapilan
yorumlarin gelecek donemlerde yapilmasi planlanan diger ¢alismalara 1s1k tutmasi
amagclanmaktadir.

Calisma tatmin igsel ve digsal olmak {lizere iki alt boyutta ele alinmis ve
degerlendirilmistir. Isgdrenlerin 6z yeterlilikleri ve yonetici destegi algilari da
kontrol degiskenleri olarak degerlendirilmistir.

Gergeklestirilen ¢alisma toplamda 300 kisiye uygulanmis ve 238 katilimcidan
yanit almabilmistir. Katilimcilardan alinan cevaplar SPSS paket programi araciligi
ile analiz edilmistir. Katilimcilara yonlendirilmis olan anket formu 6 bdliimden
meydana gelmektedir.

Katilimcilarin demografik 6zellikleri incelendiginde; insan kaynaklari alaninda
calisanlarin yaslarinin 20 ile 60 arasinda degistigi ve yaslart dolayisiyla yari
cogunlugun evli diger yar1 ¢ogunlugun ise bekar olduguna ulasilmistir. Katilimcilarin
dengeli bir dagilim gostermesi amacli 6zellikle cinsiyet dagiliminin esit olmasina
6zen gosterilmistir. Katilimcilarin biiylik bir ¢ogunlugunun lisans, yiiksek lisans ve
doktora egitimleri oldugu belirlenmistir. Katilimeilarin neredeyse tamamina yakini
calismis olduklar1 sektorlerde 5 yili ge¢meyen bir deneyime sahip olduklar
belirtilebilmektedir. Son olarak katilimcilarin biiyiik bir cogunlugu kendilerini orta
smif ve lizerinde gordiiklerini belirtmislerdir.

Arastirma kapsaminda belirlenen ama¢ ve hipotezleri test etmek amaciyla
uygulanan regresyon analizi ile elde edilen sonucglar ve bu sonuglar ile ilgili yapilan
yorumlar asagidaki gibidir:

Ucret, is tatmini pozitif olarak etkilemektedir hipotezi gerceklestirilen calisma
kapsaminda olumlu olarak kabul edilmistir. Ucret tatmininin saglik ve finans sektorii
calisanlarinin hem ig¢sel hem de dissal tatmin agisindan etkili oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Pozitif yonlii dogrusal bir iliskinin olmasindan dolayi iicretin artmasinin
is tatminini arttirdig1 gerceklestirilen calisma kapsaminda kabul edilebilmektedir.

Egitim, is tatmini pozitif olarak etkilemektedir hipotezi gergeklestirilen galisma
kapsaminda olumlu olarak kabul edilmistir. Egitimin saghik ve finans sektorii
calisanlarinin hem igsel hem de dissal tatmin agisindan etkili oldugu sonucuna
ulagilmistir. Pozitif yonlii dogrusal bir iliskinin olmasindan dolayi ¢alisanlara verilen
egitimlerin artmasi ile ¢alisanlar kendilerini daha etkin ve verimli hissetmelerinden

dolay1 is tatmini seviyesinin de artis gosterdigi kabul edilmektedir.
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Calismamizda kontrol degiskeni olarak nitelendirilen 6z yeterlilik ile is tatmini
arasinda iliskiler incelendiginde 6z yeterliligin artmasi ile igsel tatmin duygusunun
artt1g1 ancak digsal tatminin yeteri kadar artis kaydetmedigi sonucuna ulasiimistir.
Buradan hareketle kisilerin kendi 6z yeterliliklerini arttirmasinin igsel tatmini
arttirmasinin gayet normal oldugu ancak digsal tatmin agisindan yeteri kadar anlaml
ctkmadigr belirtilebilmektedir. Oz yeterlilik kisilerin kendi i¢ diinyalarinda var olan
bir duygu olmasindan digsal tatmin ile anlamli olmamas1 gayet kabul edilebilir bir
durumdur.

Calismamizin diger bir kontrol degiskeni olan yonetici destegi ile is tatmini
arasinda anlamli bir iligskinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Saglik ve finans sektorii
calisanlarinin yoneticilerinden alacaklar1 her destek kisilerin i¢sel ve dissal
tatminlerinin gelismesine ve anlamli olabilmesini saglamaktadir.

Gergeklestirilen calisma Oncesinde belirlenen hipotezlerin anlamli ¢ikmasi
beklenilmistir. Yapilan analizler sonucunda saglik ve finans sektorii ¢alisanlarinin
daha once farkli arastirmalarda ulasilan sonuclar ile benzer sonuglar ortaya koydugu
sonucuna ulasilmustir. Is tatminini arttirmas1 beklenen iicret, egitim, 6z yeterlilik ve
yonetici destegi gorlislerinin ¢caligma sonucunda saglik ve finans ¢alisanlari agisindan
da etkili oldugu belirtilebilmektedir.

Gelecek donemlerde isgorenlerin is tatminine etki edebilecek olan farkli
hususlarin  aragtirllmasi  bu konunun detayli bir sekilde anlagiimasim
saglayabilecektir. Farkli sektorlerde yapilacak olan is tatmini ¢alismalar ile genel
olarak her bir oOlcegin is tatminin saglanmasmna etki edecegi net bir sekilde
savunulabilecektir.

Gergeklestirilen ¢alisma sayesinde elde edilen bilgiler dogrultusunda saglik ve
finans sektorii ¢alisanlart agisindan is tatminin saglanmasinin olduk¢a kolay oldugu
anlasilmaktadir. Yoneticilerin ve isletme sahiplerinin ¢alisanlarinin i tatmini
seviyelerini yliksek tutmasinin ayni zamanda kendi igletmelerinin rekabeti acisindan
onemli oldugunu unutmamalar1 gerekmektedir. Ucret, egitim uygulamalari ve
destegin yoneticiler tarafindan isgorenlerin adil sekilde uygulanmasi ile ¢alisanlarin
is tatminlerinin artmasi beklenmektedir.

Oz yeterliligi yiiksek isgdrenlerin de is tatmininde dolayisiyla isletmenin
performansinda etkili olacagi disiiniilmektedir. Bu baglamda isgoren se¢im
siiresinde 6z yeterliligi yiiksek olanlarin se¢imi dnem kazanmaktadir. Is gérenlerin 6z

yeterliliklerini ylikseltecek faaliyetlerin yapilmasi 6nem kazanmaktadir.
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Daha oOnce is tatminin iizerine yapilan calismalarin yazinlari incelendiginde
saglik ve finans sektorlerinde is tatminini arttirmaya yonelik uygulamalarin yeterli
diizeyde yapilmadig1 gozlemlenmistir. Bu agidan saglik ve finans sektoriinde insan
kaynaklar1 departmanlarinda ¢alisan kisiler ile gerceklestirilen bu ¢alismanin hem is
diinyasina hem de bilim diinyasina bir 151k tutmasi beklenmektedir.

Gergeklestirilen ¢alisma kapsaminda katilimcilardan elde edilen veriler
dogrultusunda faktor, korelasyon ve regresyon analizlerinin yapilmasina karar
verilmistir. Gelecek donemlerde aymi sektorde is tatmini lizerine ¢alisma yapacak
olan farkli aragtirmacilarin bu yontemler disinda farkli yontemleri kullanmalarinin
calismay1 desteklemesi ongoriilmektedir. Farkli yontemlerin uygulanmasi ulagilan
sonucun desteklenmesine katki saglayacagindan bu konu iizerine arastirmalarini

siirdiiren kisiler acisindan 6nem teskil etmektedir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ucret ve Egitim Uygulamalarimin Cahsanlarin is

Tatmini Uzerine Etkisi ve Bir Arastirma

Bu anket formu, Istanbul Kiiltiir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, f§letme Anabilim
Dali Yiiksek Lisans Programi’nda Prof.Dr. Ugur Yozgat'in damsmanliginda yiiriitiilen
“Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ucret ve Egitim Uygulamalarimn Calisanlarin Is Tatmini
Uzerine Etkisi ve Bir Arastrma” adli yiiksek lisans tez calismast icin akademik amagch
olarak hazirlanmistir. Arastirmamin degeri ve dogru sonuglara ulagmadaki basarisi
tamamen sizin katulvminiza ve vereceginiz igten cevaplara baghdwr. Degerlendirmede

vereceginiz dogru cevaplar, arastirmanin giivenilirliginde onemli rol oynayacaktir.

Arastirmada anket sorularint dolduramin kimligi degil, verilen cevaplar onemlidir. Bu
nedenle anket iizerine isminizi yazmaywmiz. Vereceginiz cevaplar sadece akademik amagh

kullanilacak ve bilgiler gizli tutulacaktir.

DEMOGRAFIK SORULAR
1. Yasimz:
2. Cinsiyetiniz: ( ) Kadmn ( ) Erkek
3. Medeni Durumunuz: () Bekar () Evl
4. Egitim Diizeyiniz: ( ) Ilkdgretim () Lise () Yiksekokul

( ) Universite ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora

Caligtiginiz Sektor:

Kag yildir bu igyerinde ¢alisiyorsunuz?

Calistiginiz kurumdaki pozisyon:

5
6
7. Kag yildir ¢calisma hayati i¢indesiniz?
8
9

Calistiginiz kurumdaki boliimiiniiz:

10. Kendinizi hangi sosyal sinifta gériiyorsunuz?

()AIt ( ) Ortanim Alt1 () Orta () Ortanm Ustii () Ust
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Asagidaki ifadelere katilma derecenizi isaretleyiniz?

(1) Katilmiyorum

(5) Katiliyorum
1 |Isyerimde calisanlar pozitiftir. 2 3 4 5
2 | Isyerimde iicret, performansa dayali olarak ddenir. 2 3 4 5
3 | Isyerimde galisanlar ve yoneticiler “performansa gére ddeme sistemi ’ne inanir. 2 3 4 5
4 | Isyerimde 6deme sisteminde esitlik ve adalet temel alinir. 2 3 4 5
5 |Isyerimde 6deme kideme gore yapilir. 2 3 4 5
6 |Isyerimde maas tutarlari is yiikiine gore belirlenir. 2 3 4 5
7 i§yerimde calisanlar kendilerini yapacaklari/yaptiklar1 isler konusunda gilivende 5 3 4 5
hissederler.
8 |lIsyerimde giivenli ve saglikli bir ortam vardir. 2 3 4 5
9 |Isyerimde 6demeler kisinin egitimine, bilgi ve becerilerine gore yapilir. 2 3 4 5
10 | Isyerim 6deme sistemini galisanin deneyimine gore ayarlar. 2 3 4 5
11 | Ucretim, diger ¢alisanlarla kiyaslandiginda uygundur. 2 3 4 5
12 | Ucretimi yeterince tatmin edici buluyorum. 2 3 4 5
(1) Katilmiyorum
Asagidaki ifadelere katilma derecenizi isaretleyiniz?
(5) Katiliyorum
1 |Is baginda verilen egitimler faydali olmaktadir. 2 3 4 5
2 | Is rotasyonu yoluyla, isleri tam dgreniyorum. 2 3 4 5
3 | Ustlerimin baz1 yetkileri bana devretmesi, isi daha iyi grenmemi saglar. 2 3 4 5
4 | Egitimler isin yogun oldugu saatlerde yapilir. 2 3 4 5
5 |is disinda egitim faaliyetleri, beni daha fazla cezbeder. (hosuma gider) 2 3 4 5
6 | Konferanslarin faydali bir egitim yontemi oldugunu diisiiniiyorum. 2 3 4 5
7 | Rol oynama yontemiyle yapilan egitimler, bana cazip gelmektedir. 2 3 4 5
8 | Ornek olaylarin ¢dziimii esnasinda, isimi daha iyi 6greniyorum. 2 3 4 5
9 | Calisanlarin egitim vermesi desteklenir. 2 3 4 5
10 | Calisanlarin aldiklar1 egitimlerin amacina ulastig1 denetlenmelidir. 2 3 4 5
11 | Calisanlarin alacaklar1 egitimler, yillik olarak 6nceden belirlenmelidir. 2 3 4 5
12 | Calisanlarin aldiklar egitimler, terfilerde degerlendirilmelidir. 2 3 4 5
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Asagidaki ifadelere katilma derecenizi isaretleyiniz?

(1) Hic memnun degilim

Simdiki Isimden...
(5) Cok memnunum
1 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 1 2 3 4
2 | Tek basina calisma olanagimin olmasi bakimimdan 1 2 3 4
3 | Zaman zaman degisik seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan 1 2 3 4
4 | Toplumda "saygin bir kisi" olma sansint bana vermesi agisindan 1 2 3 4
5 | Amirimin emrindeki kigileri idare tarzi agsindan 1 2 3 4
6 | Amirimin karar vermedeki yetkinligi acisindan 1 2 3 4
7 | Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmast agisindan 1 2 3 4
8 | Siirekli bir ise sahip olma agisindan (i giivenligi) 1 2 3 4
9 | Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olabilmem agisindan 1 2 3 4
10 |Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam agisindan 1 2 3 4
11 | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan 1 2 3 4
12 |Is ile ilgili alinan kararlarm uygulanmaya konmasi agisindan 1 2 3 4
13 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan 1 2 3 4
14 | s yerinde terfi olanagimin olmasi agisindan 1 2 3 4
15 | Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan 1 2 3 4
16 Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana saglamasi L ) 3 4
agisindan
17 | Caligma sartlar1 agisindan 1 2 3 4
18 | Calisma arkadaglarimin birbirleriyle anlagsmalar1 agisindan 1 2 3 4
19 | Yaptigim iyi bir i karsisinda takdir edilmem agisindan 1 2 3 4
20 | Yaptigim is karsisinda duydugum basart hissi agisindan 1 2 3 4
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Asagidaki ifadelere katilma derecenizi isaretleyiniz?

(1) Katilmiyorum

(5) Katiliyorum
1 | Yeterince siki ¢alisirsam zor problemleri ¢6zmeyi genellikle basaririm. 1 2 3 4 5
2 | Biri bana kars1 ¢ikarsa istedigimi elde edecek yol ve yontemler bulurum. 1 2 3 4 5
3 | Hedeflerime odaklanmak ve amaglarimi gergeklestirmek benim i¢in kolaydir. 1 2 3 4 5
4 | Beklenmeyen olaylarla etkin sekilde bas etmek konusunda kendime giivenirim. 1 2 3 4 5
5 B.e?érikliligim sayesinde, ongoriilemeyen durumlarin nasil iistesinden gelecegimi 1 2 3 4 5
bilirim.
6 | Gerekli cabay1 gosterirsem ¢ogu problemi ¢ézebilirim. 1 2 3 4 5
7 Gii(;liikul'erle lfar$11.a§t1g1m zaman sakin kalirim, ¢iinkii giicliiklerle bas etme 1 2 3 4 5
yetenegime guvenirim.
8 | Bir sorunla karsilastigimda genellikle alternatif ¢6ziim yollar1 bulurum. 1 2 3 4 5
9 | Zor bir durumda kaldigimda ¢6ziim iretebilecek yetenege sahibim. 1 2 3 4 5
10 | Karsima ne cikarsa ¢iksin listesinden gelirim. 1 2 3 4 5
“Yoneticinizi géz oniine alarak” @) fatllmlyorum
Asagidaki ifadelere katilma derecenizi isaretleyiniz? (5) Katihyorum
1 | Fikirlerimiz 6nemser. 1 2 3 4 5
2 | Refahima gercekten dnem verir. 1 2 3 4 5
3 | Amaglarimiza ve degerlerime biiyiik nem verir. 1 2 3 4 5
4 | Herhangi bir sorunla kars1 karsiya kaldigimda yardima hazirdir. 1 2 3 4 5
5 | Yaptigim diiriist bir hatay1 bagiglayacaktir. 1 2 3 4 5
6 | Firsat bulsa beni istismar eder. 1 2 3 4 5
7 | Bana cok az ilgi gosterir. 1 2 3 4 5
8 | Ozel bir iyilige ihtiyacim olursa bana yardim etmeye isteklidir. 1 2 3 4 5

93




