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BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, baskalarinin
eserlerinden yararlanilmas: durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugunu, kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin
herhangi bir kisminin bu iniversite veya baska bir tniversitedeki baska bir tez

calismas: olarak sunulmadigini beyan ederim.

Ugur TIN



ONSOZ

Calisanlarin isini ya da 6nemli is degerlerinin analizi sonucu algiladig1 ve hosa giden
olumlu duygusal durum olarak tanimlanan is doyumu, oldukc¢a karmasik ve bir¢ok
etmenden etkilenen soyut bir kavramdir. Is doyumu genel olarak sosyal ve kisisel
etmenlerden, ¢alisanin genel yasamindaki doyum ve mutluluk durumundan
etkilenmekte, moral, is tutumlari, is basarimi ve giidiilenme kavramlariyla da yakindan

ilgili gériinmektedir.

Calisanlarin islerinden duyduklari hosnutluk veya hosnutsuzluk olan is doyumunun
kurumlarin basarili veya basarisiz olmalarinda rolii biiyiiktiir. Calisan bireyler kurumun
en Onemli kaynagidir. Modern yonetim teorisyenleri hizmetlerin etkinligi ile
calisanlarin is doyumunun saglanmasmi Onemli iki unsur olarak gdrmektedir. Is
doyumu, 6zellikle son yillarda bilimsel arastirma yapanlarin 6nem verdigi davranigsal
konulardan birisi olarak, orgiitsel etkinlik ve verimlilik tizerinde etkisini hissettiren bir

kavramdir.

Bu g¢alismamda bana destek veren ve her konuda yardimci olan ¢ok degerli danisman
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Genglik ve Spor Genel Miudiirliigii’'nde calisan personelin yaptiklar isin gesitli
asamalarindan duyduklari doyum veya doyumsuzluk diizeylerini belirleyerek, elde
edilen bulgularin degerlendirmesi sonucunda yeni onerilerde bulunmay1 amaglayan bu
calismada s6z konusu kurumda g¢alisan 124 personele Minnesota Doyum Anketi kisa
formu uygulanmistir. Bilgiler SPSS’de degerlendirilmis ve frekans analizlerinin

sonugclar1 verilmistir.

Bu arastirma Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin, Insan kaynaklari yonetimi
ve islerine yaklasimlari acisindan incelenmesi ve bunun sonucunda bazi tespitlerde
bulunmak amaciyla yapilmistir. Calismada elde edilen ve degerlendirilen bulgularin
ortaya c¢ikardigi sonuglar baz alinarak, gelecekte yapilacak calismalara da temel

olusturabilecek faydali 6neriler sunulmustur.

Insan kaynaklar1 yonetimi boyutlarmin degerlendirilmesi sonucunda organizasyon ve is
iliskileri, giidiileme ve uygun is ortami, kariyer planlama, basar1 degerlemesi ve iicret
yonetimi agisindan calisanlarin yeterli seviyede doyum aldiklari ortaya ¢ikmustir. Insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan genel is doyumuna goére Genglik ve Spor Genel
Midiirligi’nde c¢alisan personelin islerinden yeterli seviyede doyum aldiklari

belirlenmistir.

Anahtar Kavramlar: Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii, Insan Kaynaklar1 Y&netimi,
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The purpose of this study is to make some suggestions about employee satisfaction
after determining satisfaction and dissatisfaction levels of General Directorate of
Youth and Sport personnel with their jobs, by applying Minnesota Satisfaction
Questionnaire short form to 124 employees of concerned institution. Data has been
evaluated by SPSS and frequency analysis results are given.

This study was done to research human resources management and behavioral
approaches of General Directorate of Youth and Sport personnel to their jobs and
to determine the research results. Some suggestions are presented in the study that
can be useful for future studies by taking the results obtained from study reviews

and findings as a basis.

As a result of human resources management assessment evaluation, it was
determined that personnel have been satisfied with organizational structure,
business relationships, motivation, appropriate work environment, career planning,
performance appraisal and compensation management. According to overall job
satisfaction, it was determined that General Directorate of Youth and Sport

Personnel are satisfied with all aspects of personnel management.
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GIRIS
Is doyumu, her dénemde hem kurum, hem de calisanlar agisindan onemli olmus ve
olmaya da devam etmektedir. Is doyumu konusunda yapilan arastirmalar 20. yiizyilin
ilk yarisinda yogunlagmistir. Bu donemde, is doyumunun icerigini belirlemek icin

calisanlarin tutum ve davranigiyla ilgili bircok arastirma yapilmistir. Yoneticiler

calisanlar1 motive ederken bu aragtirmalarin bulgularindan faydalanmiglardir.

Genel olarak is doyumu kavrami, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmig olup, 6nemi 1930-
40’11 yillarda anlagilmistir. Onemli olmasinin bir nedeni, yasam doyumu ile iligkili
olmasidir ki bu durum kisinin fiziksel ve ruhsal sagligin1 dogrudan etkilemektedir. Bir
diger nedeni ise iiretkenlikle ilgilidir. Is doyumu ile iiretkenlik arasinda dogrudan bir
iliski olmamakla birlikte doyumsuzlugun yarattifi dolayli etkiler konuyu oOnemli

kilmaktadir.

Gelismis toplumlarin karsilastigi en Onemli sorunlar hi¢ siiphesiz ki kamusal
hizmetlerin {retimi ve sunulmasmi kapsamaktadir. Son yirmi yilda, bu sorunlar
toplumsal ve teknolojik gelismelere paralel olarak artmustir. Ozellikle kirsal alanmn
zorlamasiyla olusan go¢ olgusu kentlerin niifusunu hizla arttirmis, kamusal hizmetlerin
dretimi ve sunumunda yetersizlikler ve adaletsizlikler ortaya cikartmigtir. Kamusal
hizmetlerin daha etkili bir sekilde sunulmasi amaciyla kamu kurumlarinin sayisi ve tiirii
artmasina ragmen sorunlar ¢éziilememistir. Ciinkii kamusal alanin modernlesmesinin
teknik bir sonucu sivil bir yurttasla kamu kurumlarimin iliskisi artmakta ve talepleri
farklilasmaktadir (Sennet, 1996: 191). Kaliteli kamu hizmetlerinin iretilmesi ve
sunulmasinda temel ilke “kamunun iyi yonetilmesi’dir. Iyi yonetim kavraminin
temelinde ise, vatandaslarin kaliteli kamusal hizmet talebinin karsilanmas1 yatmaktadir.
Vatandaslar; egitim, saglik, giivenlik, ulasim, spor, belediye hizmeti ve bireylerin
devletle iligkilerini saglayan kamu kurumlarinda hizmet talep ederler. Devletlerin
modernlesme seviyesi, kamu hizmetlerini vatandasglarina ulastirma diizeylerine gore

(194

degerlendirilir. Pratikte “iyi yOnetim” kavraminin gergeklestirilmesi, ancak bu

hizmetlerin 6l¢iilmesi ve degerlendirilmesi ile miimkiindiir.

Bu nedenle kamu kurum ve kuruluslarinin iirettigi ve sundugu hizmetlerin kalitesinin

Olglilmesi ve degerlendirilmesi onem tasgimaktadir (Yilmaz, 2006). Bir kurumun



oncelikli amaci basariya ulagsmak olduguna gore insan kaynaklari yonetimi bu amaca
ulagsmak tizere c¢aliganlarin yOnetiminin yani sira, onlarin ise alinmasi, egitimi,
motivasyonu, is doyumu, sosyal faaliyetlerine katki, kariyer planlamasi, performans
degerlendirmeleri gibi konularla ilgilenme zorunlulugu kagmilmazdir. Kiiresellesme
stirecinde gelismis iilkeler diizeyinde bir kamu personel sistemi ve kamu yonetimi orgiit
yapisina sahip olabilmek igin enformasyon ve bilgi teknolojilerinden yiiksek oranda

yararlanmak gerekir.

Bilgi ¢aginda kamu hizmeti anlayisinin felsefi 6ziinii olusturan miisteri odaklilik,
kiiresellesme ile birlikte goriilen bireycilik, girisimcilik, rekabetgilik gibi piyasa eksenli
degerler, yeniden yapilanma arayislarinin bir sonucudur. Giderek biiyiiyen kamu
kesiminin savurganliginin ve kaynak kullanimindaki verimsizliginin ekonomi igin bir
yiik haline gelmesi ve bundan iilkelerin rekabet giiciiniin olumsuz yonde etkilenmeleri
nedeniyle, kamu yonetimlerinin yeniden yapilanmalarinda ve kamu hizmetlerinin
sunulmasinda; 6zel kesim isletmelerindeki gibi esnek ve yalin Orgiitlenme, karlilik,
verimlilik gibi piyasa temelli ve insan kaynakli ilke ve uygulamalar bir ¢ikis yolu olarak

gorilmistir.

Belirtilen bu anlayis dogrultusunda, kamu hizmetlerinde kalitenin yiikseltilmesi,
hizmetlerin etkenlik ve verimlilik ilkeleri ¢ercevesinde daha hizli, ucuz ve amaca uygun
olarak yerine getirilmesi ve boylelikle miisteri-vatandas memnuniyetinin saglanmasi;
her seyden Once, kaynak israfina, yiiksek enflasyona, asir1 bor¢lanmaya ve dengesiz
gelir dagilimma yol agan ve iilke ekonomileri iizerinde agir bir yiik olusturan biitce

aciklarinin giderilmesinde somut katkilar saglayan bir yol olarak kabul gérmektedir.

Sosyo-ekonomik, siyasal, kiiltiirel, teknolojik ve iletisimle ilgili alanlardaki degisimlerin
birbirlerini tetikleyerek ve gittikce globalleserek yayginlastigi giinlimiiz diinyasinda,
kamu hizmetlerinin {iretimi ve sunumundan sorumlu kamu ydnetimi sistemlerinin bu
degisim, doniisiim ve reorganizasyonlara kayitsiz kalmasi diisiiniilemezdi. Ustelik kamu
yonetimlerinin diisiik performansla ¢aligtiklar1 ve fonksiyonlarini nispi olarak yliksek
maliyetle yerine getirebildikleri artitk kamitlanmis bir gergek gibidir. Tiirk Kamu
Yonetiminde ¢agdas yonetim tekniklerinin benimsenmesini, bu ¢ercevede kamu
hizmetlerinin kalitesini ve verimliligini arttirmaya yonelik yaklagimlarin hayata

gecirilmesini gerektiren ya da bunlarin tartigma glindemine gelmesine yol agan



nedenler, diinyanin diger {ilkelerindeki kamu yonetimlerini etkileyen ve degisim
siirecine girmelerine yol agcan nedenlerden farkli degildir. Bu baglamda kiiresellesme ile
birlikte, llkeler arasindaki ekonomik ve siyasal sinirlari bir ¢ok bakimdan anlamsiz
kilan, ulusal pazar 6l¢eginin yikilmasina yol agan, insanlarin devlet yonetimlerine olan
bakiglarint ve kamu hizmetlerine iliskin beklentilerini biiyiik Olgiide degistiren,
bireycilik, rekabetgilik, karlilik, verimlilik, esneklik gibi girisim ruhuna ve 6zgiirliik¢ii
diisiincelere dayal1 degerlerin yonetim anlayisina egemen olmasini saglayan ekonomik,
toplumsal, siyasal ve kiiltiirel degisim dinamikleri tiim diinyadaki kamu yonetimlerini

etkiledigi gibi Tiirk Kamu Yo6netimini de etkilemistir.

Bu etkilenmeyle Tiirk Kamu Yo6netiminin geleneksel yapisindan ¢ikarak 6zel sektordeki
isletme mantig1 ile c¢alismaya basladigini gormekteyiz. Kamu yonetimindeki bu
degisimin 6zel sektdrde uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi, toplam kalite, performans
degerlendirmesi, norm kadro ve stratejik plan gibi konularin kamu yonetimine girdigini
ve bu nedenle de kamuda galisan ve hizmet alan vatandaslarimizda memnuniyetin

yiikseldigini gérmekteyiz.

Bu calisma {i¢ bolimden olusmustur. Birinci bolimde kamu gorevlileri, Anayasa,
Devlet Memurlari Kanunu ve Tiirk Ceza Kanunu’na goére tanimlari, siniflandirilmasi ve

kamuda insan kaynaklar1 yonetimi konular1 incelenmistir.

Ikinci boliimde oOncellikle kamu kurumlarinda calisanlarin  is doyumunu ve
motivasyonlarini etkileyen etkenler, orgiitsel ve yonetsel araglar ile is doyumu

konusunda teorik bilgilere yer verilmistir.

Ucgiincii bdliimde ise Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’nde calisanlarm is doyumu
diizeylerinde; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyeleri ve hizmet yillarina gore
farkliliklarin1 aragtirmaktadir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetiminin bes boyutu agisindan
inceleyen bu calismada, uygulanmasi ve degerlendirilmesi son derece pratik olan

“Minnesota Doyum Anketi (MSQ)” kisa formu kullanilarak analizleri yapilmustir.



Arastirmanin Amaci ve Onemi

Kamuda calisanlarin is doyumuna ornek bu calismada, Genglik ve Spor Genel
Miidiirligi ¢alisanlarinin is doyum diizeylerini degerlendirmek, is doyumuna etki eden
faktorleri incelemek, is doyumu azaltan ya da doyumsuzluga yol agan 6geleri saptamak
ve is doyumunu artiracak ya da doyumsuzlugu azaltacak onerilerde bulunmak amaciyla

gergeklestirilmistir.

Bu 6rnek ¢alisma neticesinde onerilerin uygulamaya geg¢ilmesi ile tilkemizdeki kamu
kurumlarinda ¢alisanlarin motivasyonu ve is doyumunu daha yiiksek diizeye ¢ikararak

kaliteli ve verimli hizmetin sunulmasini saglamaktir.
Arastirmanin Yontemi

Genglik ve Spor Genel Midiirligii’nde ¢alisan 124 personelin (48 bayan ve 76 erkek),
is doyum diizeylerinde; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyeleri ve hizmet

yillaria gore farkliliklarini arasgtirmaktadir.

Ayrica insan kaynaklar1 yonetiminin bes boyutu acisindan inceleyen bu c¢alismada,
uygulanmasi ve degerlendirilmesi son derece pratik olan “Minnesota Doyum Anketi

(MSQ)” kisa formu kullanilmistir.

Veriler SPSS 16.0 istatistiksel paket programinda degerlendirilmis, frekans analizi,

capraz tablo, ortalama puan hesaplamasi yapilmaistir.
Arastirmanin Varsayimi

Genel amag¢ dogrultusunda bu arastirmanin temel hipotezi;Genglik ve Spor Genel

Miidiirliigii ¢alisanlarinin genel is doyum diizeyi yetersizdir.

S6z konusu ana hipotez 6rnek kurumda yapilacak arastirmada; calisanlarin is doyumu
diizeyleri, organizasyon ve is iliskileri, giidiileme ve uygun is ortami olusturulmasi,
kariyer planlamasi, basar1 degerlemesi, iicret yonetimi boyutlariyla ve yas, egitim
diizeyi, medeni durum, hizmet siiresi ve cinsiyetlerine gore ve iist-orta yoneticiler ile

calisanlar ayr1 ayr1 degerlendirilmektedir.



BOLUM 1: KAMU GOREVLILERI VE KAMUDA iINSAN
KAYNAKLARI YONETIMI

Kamu yonetiminin temel elemanlarindan birisi kamu gorevlileridir. Kamu gorevlileri
temel kamu hizmetlerini tiretmek amaciyla istihdam edilmektedir. Kamu gorevlilerine
yaklasim “kamu personeli” anlayisiyla ylriitiiliirken son yillarda yasanan degisimle

birlikte “insan kaynaklar1” yaklagimi1 egemen olmaktadir.
1.1. Kamu Gorevlileri

Kamu yonetiminin basarisi, her seyden Once nitelik ve nicelik bakimindan yeterli
kigilerin istthdami ile miimkiindiir. Kamu yonetiminin en 6nemli 6gesi (unsuru) ve
yonetim sisteminin odak noktasinda yer aldigi konusunda goriis birligi olan insan
Ogesine “kamu gorevlileri” denmektedir. Kamu gorevlileri, kamu kesimindeki bir

kuruma ya da kurulusa bagli olarak calisirlar.

Kamu gorevlileri kavramimin bir genis, digeri ise dar olmak iizere iki anlami
vardir. Genis anlamdaki kavrami, kamu kesiminde c¢alisan, hukuki durumlari
birbirinden farkli tim gorevliler girmektedir. Dar anlamdaki kavrami ise, Devletin
siyasal yapisint olusturan gorevlilerin disindaki sivil, asker tiim kamu gorevlileri
girmektedir. Kamu gorevlilerine, “kamu hizmeti gorevlileri” ve “kamu personeli” de

denilmektedir. 1982 Anayasasi “kamu hizmeti gorevlileri” kavramini kullanmistir.

Hukuk diizenimizde gesitli memur tanimlar1 vardir. Anayasa, Devlet Memurlart Kanunu

ve Tiirk Ceza Kanunu “memur”u kendi yonlerinden tanimlamislardir.
1.1.1. Anayasaya Gore Kamu Gorevlileri

1982 Anayasasi, “Devletin, kamu iktisadi tesebbiislerinin ve diger kamu tiizel
kisilerinin genel 1idare esaslarima gore ylriitmekle yiikiimli olduklar1 kamu
hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gérevler, memurlar ve diger kamu gorevlileri
eliyle goriiliir” (md.128) kuralint getirmistir. Bu kural, 1961 Anayasasi’ndaki kuraldan
farklidir; zira 1961 Anayasasi’nda sadece “memurlardan” s6z edilirken, 1982
Anayasasi’nda, memurlar yaninda “diger kamu gorevlilerinden” de s6z edilmektedir.
Boylece, Anayasa, kamu gorevlileri i¢in genel bir diizenleme yapmis, devletin, tilkedeki

ekonomik, sosyal, ve teknik gelismeler sonucu giderek artan islevlerini de dikkate



alarak, tim kamu hizmeti gorevlilerini “memur” kavrami altinda toplamamis, bunlarin

kendi i¢inde ayrilmasin1 kanun koyucuya birakmustir.

Devletin, kamu iktisadi tesebbiislerinin ve diger kamu tlizel kisilerinin genel idare
esaslarina gore ylriitmekle ylikiimli olduklar1 kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve

sirekli gorevler, memurlar ve diger kamu gorevlileri eliyle yiiriitiilecek isler.

Buna gore; Memurlar ve diger kamu gorevlileri, devlet, kamu iktisadi tesebbiisleri ve

diger kamu tiizel kisiliklerinde ¢alistirilirlar.

Memurlar ve diger kamu gorevlileri, genel idare esaslarina gore yiiriitiilmesi gereken

kamu hizmetlerinde gorev yaparlar.
Memurlar ve diger kamu gorevlileri, asli ve siirekli islerde ¢aligirlar.
1.1.2. Devlet Memurlar1 Kanunu’na (DMK) Gore Kamu Gorevlilerinin Tiirleri

Kamu kurum ve kuruluslarinda DMK’na gore, kamu hizmetini yerine getiren dort tiirlii
istihdam diginda baska bir istihdam bi¢imi s6z konusu degildir (m.4). DMK nun kabul
ettigi istihdam bi¢imleri “memur”, “s6zlesmeli personel”, “ge¢ici personel” ve “ig¢i”dir.
DMK’da yer alan genel ve katma biitceli kurumlar, il 6zel idareleri, belediyeler ve
bunlarin kurdugu mabhalli idare birlikleri ve bunlara baglh
doner sermayeli kuruluglar, belirtilen dort istihdam bi¢imi baglaminda personel

calistirir. Dort istihdam bigiminden burada kisaca s6z edilecektir.
1.1.2.1. Memur

Kamu kurum ve kuruluslarinin asli ve siirekli elemanlar1 (yerel yonetimler dahil)
memurlardir. DMK’na gére memur, devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel
idare esaslarina (idare hukuku esaslarina) gore yiiriitilen asli ve siirekli kamu
hizmetlerinin yerine getirmekle gorevlendirilen kamu personelidir. Boylece, iilkemizde

memurluk statiistinii DMK belirlemistir. (Goziibiiyiik, 2000: 165)

1982 Anayasasi’nda ise, 1961 Anayasasi’ndan farkli olarak memur tanimi yapilmamas,
isttihdam  bigimleri  belirlenmemis, istihdam  big¢imlerini  belirlemek islevi
Anayasa gerekcesinde belirtildigi gibi yasa koyucuya birakilmistir. 1982 Anayasasi,

memur kavramini “diger kamu gorevlileri” kavrami ile birlikte ele almigtir. Nitekim,



1982 Anayasasi 128 nci maddesiyle kamu iktisadi tesebbiislerini de ilk defa igermek
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lizere genel idare esaslarma gore yiriitmekle ylkiimli olduklarnt kamu
hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gorevler, memurlar ve diger kamu
gorevlileri eliyle goriiliir” seklinde bir diizenleme yapmis, kamu iktisadi
tesebbiislerinin de “memur ve diger kamu gorevlileri” calistirabilecegini hiikme

baglamistir.

1982 Anayasasinda, 1961 Anayasasindan farkli olarak memurlar yaninda yer verilen
“diger kamu gorevlileri”, idare ile kamu hukuku iligkisi bulunan ve hizmetin asli ve

stirekli elemani sayilabilecek bir goérevde calisanlardir.

Buna gore, memurlarin ¢alistiklar1 islerde, diger kamu gorevlileri de istihdam
edilebilecektir. Kendi 6zel yasalari olan, kismen de 657 sayili DMK’na tabi bulunan,
gordiikleri kamu hizmeti farkli bir nitelikte olan {iniversite 6gretim elemanlari, hakim ve
savcilar ile silahli kuvvetler personeli (subay ve astsubaylar) diger kamu gorevlileri

kavrami i¢inde degerlendirilmektedir.
1.1.2.2. Sozlesmeli Personel

Kamu kurum ve kuruluslarinda sézlesmeli personel de calistirilabilir. DMK’na gore,
kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan Onemli projelerin
hazirlanmasi, gergeklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan, zaruri ve istisnai
hallere 6zgii olmak iizere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina (uzmanliga) gereksinme
gosteren gecici islerde calistirilan kamu hizmeti gorevlileridir. S6zlesmeli personelin
caligtirtlmasina, ilgili kurumun teklifi tizerine Devlet Personel Bagkanligi ve Maliye

Bakanligi’nin goriisleri alinarak Bakanlar Kurulu’nca karar verilir.

Teknik hizmetler sinifindaki gérevlerde calistirilan s6zlesmeli personel i¢in isi “gegici

olmasi1” sart1 aranmaz.

Sozlesmeli personele O0denecek {icretlerin iist sinirlar1 Bakanlar Kurulu tarafindan
kararlastiritlir. Kamu iktisadi tesebbiisleri ve bagli ortakliklarinda “kapsam dis1
personel” adi altinda Is Kanunu hiikiimlerine gore calistirilan personel de
bulunmaktadir. Esasen insan kaynaklar1 mevzuatinda bdyle bir kavram bulunmamakla
beraber, sendikalarla igveren arasinda yapilan toplu is sdzlesmelerinde s6z konusu

edilmektedir. Toplu is sOzlesmelerinde yer alan sartlardan yararlanma durumunda



olanlar, “kapsam i¢i”, disinda olanlar ise “kapsam dis1” olarak adlandirilmaktadir

(Ery1lmaz, 2009: 275).
1.1.2.3. Gegici Personel

Bir yildan az siireli ya da mevsimlik hizmet olduguna Devlet Personel Bagkanlig1 ile
Maliye Bakanligi’nin goriislerine dayanilarak Bakanlar Kurulu’nca karar verilen
gorevlerde ve belirtilen iicret ve adet sunulari icerisinde s6zlesme ile galistirilan ve isci

sayllmayan kisiler personel olarak adlandirilir.
1.1.2.4. Isci

Isciler, memurlar, s6zlesmeli personel ve gecici personel disinda kalan, 1475 sayil s
Kanunu ve caligsma iliskileri mevzuatina tabi olan personeldir. Bunlar; hakkinda 657

sayili DMK uygulanmaz.

Gortildiigii gibi, DMK’daki memur kavrami, 1982 Anayasasinin 128 nci maddesindeki
“kamu hizmeti gorevlileri” tanimi ile paralellik gostermektedir.
Ancak, DMK’nda memurlarin c¢alistirilabilecegi kurumlar arasinda “KiT”lere yer

verilmemistir.

Kamu c¢alisanlart sayisal olarak incelendiginde; 2007 yilima gére 2009 yilinda kadrolu
personel sayisinda % 1.1, s6zlesmeli personel sayisinda % 82.9, is¢i-siirekli personel
sayisinda % 29.7, diger personel sayisinda % 0.3 artisin oldugu ancak isci-gecici
personel sayisinda 89.9, 4/C personel sayisi % 75.7 oraninda azalis olmustur. Kamuda

calisan tiim personel sayisinda ise % 0.43 oraninda artis olmustur.



Tablo 1: Kamu Cahsanlariin Statiilerine Gére Dagilim 2007-2009

2007 2008 2009
Kadrolu Personel 2.070.207 2.077.190 2.092.626
Sozlesmeli Personel 165.557 236.575 302.948
Isci-Siirekli 317.265 404.041 411.371
Isci-Gegici 209.585 79.789 21.089
4/C 69.849 18.367 16.989
Diger 113.513 110.619 113.828
TOPLAM 2.945.976 2.926.581 2.958.851

Kaynak: Maliye Bakanlig1 Veritabani1-2009
1.1.3. Tiirk Ceza Kanununa Gore Kamu Gorevlileri

5237 sayili Tiirk Ceza Kanunu’da memur kavramina yer verilmemistir. Fakat Kanunun
tanimlar bashgini tasiyan 6. maddesinde memuru da kapsayacak bigcimde “kamu
gorevlisi” tanimi yapilmistir. Buna gore “kamusal faaliyetin yiiriitiilmesine atama veya
secilme yoluyla ya da herhangi bir surette siirekli, siireli veya gegici olarak katilan kisi”
kamu gorevlisidir. Kamu gorevlisi tanimi, hukuki durumu ve yaptigi goéreve
bakilmaksizin kamu kesiminde gorev yapan herkes kapsamaktadir. Kamu faaliyeti ise
bir hizmetin kamu adina yiiriitiilmesidir. Bu baglamda basbakan, milletvekilleri ve yerel
yonetimlerde se¢imle isbasina gelenler de kamu gorevlisi kapsamindadir (Eryilmaz,

2009: 276).
1.1.4. Kamu Gorevlilerinin Siniflandirilmasi

Siniflandirma Devlet Memurlar1 Kanunu’nun temel ilkelerinden biridir. Kanuna gore on

hizmet siifi kabul edilmistir.

1. Genel Idare Hizmetleri Sinifi: Devlet Memurlari Kanunu’nun kapsamina giren
kurumlarda, yonetim, icra, biiro ve benzeri hizmetler géren ve diger simiflara

girmeyen memurlar Genel idare Hizmetleri Sinifinda yer alir.

2. Teknik Hizmetler Sinifi: Miihendis, mimar, jeolog, hidrolog, fizik¢i, kimyager,
matematikei, istatistik¢i, yoneylemci, fen memuru, tekniker, teknisyen, ve benzeri

mesleki ve teknik elemanlar, Teknik Hizmetler Sinift meydana getirir.

3. Saglik Hizmetleri ve Yardimci Hizmetleri Sinifi: Saglik hizmetlerinde mesleki egitim
gorerek yetismis olan tabip, dis tabibi, eczaci, veteriner hekim, ebe, hemsire, saglik

memuru gibi personeli kapsar.
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Egitim ve Ogretim Hizmetleri Simifi: Devlet Memurlar1 Kanunu kapsamindaki

kurumlarda egitim ve 6gretim gdrevi yapan 6gretmenleri kapsar.

Avukatlik Hizmetleri Sinifi: Avukatlik ruhsatina sahip, baroya kayith ve kurumlarini

yargl mercilerinde temsil yetkisine haiz olan avukatlardan meydana gelir.

Din Hizmetleri Sinifi: Ozel kanunlarma gore cesitli derecelerde dini egitim gormiis

olan ve dini gérev yapan memurlari kapsar.

Emniyet Hizmetleri Sinifi: Ozel kanunlarina gore, polis, komiser muavini, komiser,
emniyet miifettisi, emniyet amiri, emniyet sube miidiirii, emniyet miidiiri gibi

emniyet mensubu memurlar bu sinifi olusturur.

Yardimci Hizmetler Sinifi: Kurumlarda her tiirlii yazi ve dosya dagitmak, toplamak;
miiracaat sahiplerini karsilamak ve yol gostermek; hizmet yerlerini temizleme,

aydinlatma, 1sitma v.b. iglerde ¢alisanlar1 kapsar.

Miilki Idare Amirligi Hizmetleri Simfi: Valiler ve kaymakamlar ile bu sifatlari
kazanmis olup da Icisleri Bakanlig1 merkez ve il kuruluslarinda ¢alisanlar ile maiyet

memurlarindan olusur.

Milli Istihbarat Hizmetleri Stmifi: Milli Istihbarat Teskilatt (MIT) kadrolarinda veya
bu teskilat emrinde ¢alistirilanlardan 6zel kanunlarinda gosterilen veya Bakanlik¢a

tespit edilen gorevleri ifa edenleri kapsar.

1.1.5. Hizmete Alinma Yoniinden Kamu Gorevlilerinin Tiirleri

Bu konuda iki grup soz konusudur. Kendi istekleriyle hizmete alinanlar ve zorla

hizmete ahnanlar. Kamu gorevlilerinin kendi istekleri iizerine insan haklarindan olan

“katilma hakki”m1 kullanarak hizmete alinmalar1 esastir; Ozellikle sivil hizmetlerde

calisanlar boyledir. Bazi kamu gorevlileri ise hizmete zorla alinir. Bunlara “6devliler”

denir. Bunlara daha ¢ok askerlikte rastlanir. Bazi sivil hizmetlerde de, 6rnegin orman

yanginlarinda ddevliler kullanilir.

1.1.5.1. Ucret Yéniinden Ayrim

Kamu gorevlileri, iicret yoniinden iki gruba ayrilir, iicretle calisanlar ve iicretsiz

calisanlar.
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Genel olarak, kamu gorevlilerine, kendisine tahsis edilen bir kadroda gordiikleri
hizmetlerden dolay1 bir ticret 6denir. Buna karsilik, bazi kamu goérevlilerine higbir iicret
O0denmez. Bunlar, daha ¢ok sec¢imle isbasina gelen kurul tyeleridir. Belediye meclisi
iiyeleri gibi. Odevlilerin biiyiik bir boliimiine de, orman yangini séndiirme ddevlerinde

oldugu gibi, iicret 6denmez.
1.1.5.2. Hizmet Siireleri Bakimindan Ayrim

Bu bakimdan kamu gorevlileri, “siirekli” ve “gecici” olarak ikiye ayrilir. Genellikle,
secimle igbasina gelenler ile 6devliler, gecici bir siire ile gorev yaparlar. Siirenin veya
hizmetin sona ermesi ile gorevleri de sona erer. Buna karsilik, kamu

gorevlilerinin biiyiik boliimii, 6rnegin memurlar siirekli olarak goreve alinir.
1.1.5.3. Hizmetin Asli veya Yardimc1 Elemam1 Olma Yoéniinden Ayrim

Bugiin yiiriirliikte olmayan 1926 tarih ve 788 sayili Memur Kanunu, memurlar ve
hizmetliler ayrimina yer vermisti. Memurlar, hizmetin asil elemani, hizmetliler

(miistahdem) ise hizmetin yardimec1 elemanlari olarak kabul edilmisti.

DMK, asli ve yardimct hizmet ayrimini benimsemis olmakla birlikte, her iki tiir

hizmetin memurlar eliyle yiiriitiilmesini dngdrmiistiir.
1.1.5.4. Bagh Olunan Hukuki Statii Yoniinden Ayrim

Bu yonden yapilan ayrimda da kamu gorevlileri iki gruba ayrilabilir. Buna gore,
memurlara, idare hukuku; iscilere ise 6zel hukuk kurallar1 uygulanir. Bir kamu
gorevlisine uygulanacak hukuk dalini kanun belirlemektedir. Eger kanunda belirlilik
yoksa, bu takdirde kurumun tabi oldugu hukuk dali arastiritlir. Ilke olarak, kamu
gorevlilerine, kendi kurumlarina uygulanan hukuk dali uygulanir. Eger, kuruma 6zel
hukuk kurallar1 uygulaniyorsa, kurumda calisan goérevlilere de, aksine bir diizenleme
yoksa, 0©zel hukuk kurallar1 uygulanir. Eger, kuruma kamu hukuku kurallar
uygulaniyorsa, aksine bir diizenleme yoksa, gorevlilerine de kamu hukuku kurallar
uygulanir. Gorevlilere uygulanacak hukuk dali bilinirse, kamu gorevlileri ile idare

arasinda ¢ikacak uyusmazliklarin hangi yarg: diizeninde giderilecegi kolayca saptanir.
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1.2. Kamuda Insan Kaynaklar1 Yénetimi

1980’11 yillar diinya tarihinde bir ¢cok degisimin ve doniisiimiin yasandigi bir dénem
olmustur. Ekonomilerin liberallesmesi, mal ve hizmet dolasiminin yayginlagsmasi,
uluslararas1 rekabetin artmasi, insan haklari, insani degerler, katilimci yoOnetim,
kiiresellesme, demokratiklesme, yonetisim, iletisim teknolojisindeki ilerlemeler, egitim
diizeyinin yilikselmesi gibi bir takim gelismeler ve doniistimler devletin islevlerinin

sorgulanmasina, yonetimde yeni arayislarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Insan kaynaklar1 yonetimi is ortamindaki bireyi ve ¢alisanlarla orgiit arasindaki iliskileri
inceler. Bu itibarla insan kaynaklar1 yonetiminin konusu yonetimde insan kaynaginin en
etkili bigimde nitelikli bir is giicliniin olugturulmasinin, kullaniminin ve gelistirilmesinin

ilkelerini, yol ve yontemlerini aragtirmak ve gostermektir. (Canman, 1995: 3)

Insan kaynaklari ydnetimi, calisanlarin yeteneklerini en genis olgiide kullanmalarina
birey ya da grup iiyesi olarak islerinden en yiiksek diizeyde doyum elde etmelerine

yardimci1 olmay1 amaglamaktadir.

1.2.1. Kamuda Personel Yénetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimi Anlayisina

Gecis

Insan Kaynaklar1 Yonetimi sozciigiiniin gegmisi uzun bir tarihe dayansa da bu kavramin
iilkemizde kullamimi 1980°li yillarin sonuna rastlamaktadir. Onceleri 6zel sektor
orgiitlerinde kullanilan insan kaynaklan yonetimi kavrami, gecen zamanla birlikte kamu
orgiitleri icinde kullanilmaya baslamustir. Insan kaynaklar1 kavraminm kullanim alani
kavrama yiiklenen 6nemin bir gostergesi olarak gittik¢e yayginlagmakta bunun sonucu
olarakta gelecegin yoOnetim anlayisinin agirlikli olarak oOrgiitlin insan boyutuna
yonelecegini ifade etmektedir. Insana verilen énemin bir ifadesi olarak insan kaynaklari
yonetimi kamu ve 6zel sektdr ayrimi yapilamaksizin yaygin bir bi¢imde kullanilmaya
devam etmektedir (Aykag, 1999:19). Insan kaynaklari ydnetimi personel yonetiminin
bir tlirevi olmakla birlikte Orgiitiin insan faktoriiniin kazandigi 6nem ve mahiyet
sonucunda personel yonetiminin kapsamini asarak farkli bir boyut kazanmustir. Iki
kavram arasindaki temel farkliliklardan biri personel yonetiminde isletme cikarlari ve is

giici verimliligi daha ¢ok One ¢iktig1 halde insan kaynaklari yonetiminde isgiiciiniin
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verimliligi yaninda ¢alisan insaninin tatmini daha fazla 6ne ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu,

2000: 7).

Giiniimiiz orgiit yapilanmalar1 i¢inde insan 6gesi bir maliyet unsuru, ya da bir nesne
olarak degil, orgiitii olusturan en Onemli unsur olarak kabul edilmektedir. Kamu
personel yonetiminin gelisim evrimi i¢inde insan faktoriiniin Taylorist bakis agisini
geride biraktig1 ve artik orgiitiin 6znesi konumuna yiikseldigi goriilmektedir. Yonetim
bilimciler tarafindan ifade edilen insan 6gesi vurgusunun bugiin ulastig1 nokta gercekten
sevindirici bir asamadir. Insanligin ulastig1 deger yargilari, inanglar, tutumlar ve yasam
standardi insan unsurunu vazgecilmez bir 0Ozne haline getirirken Orgiitlerin
karmagiklagsmasi ve iletisim teknolojisinde meydana gelen gelismeler, bu yonelimin en

azindan bugiin i¢in dogru ve yerinde bir tavir oldugunu ortaya koymaktadir.

Neo-Liberal politikalarin 1980’li yillarin basinda iktidara gelmesi ve kiiresellesme
olgular1 ile es zamanli olarak devletin kiigiiltiillmesi ve faaliyet alanlarinin
sinirlandirilmasi, kamu yo6netiminin roliiniin yeniden tanimlanmasi, merkeziyetciligin
yumusatilmasi ve yerellesme, 6zellestirme programlarinin uygulanmasi, kamusal mal ve
hizmetlerinin sunumunun iyilestirilmesi, yoOnetisim, demokratik-katilimc1 yonetim,
kamu personeli yonetimi yerine insan kaynaklari yonetimi anlayisina benimsenmesi gibi
politikalarinin uygulamaya gecirilmesiyle; merkeziyetci-biirokratik-vesayet¢i devlet
yapilar1 déniismeye baslamustir. Orgiitleri ve toplumlar1 etkileyen bu yonelimler
yonetim pratiklerini de etkilemis ve hiikiimetleri yeni arayislara yoneltmistir. Yeni
arayislar kamu yOnetimlerini; orgiitsel yapi, insan dgesi, siiregler ve biirokratik/yonetsel

kiltlir baglaminda yeniden diizenlenmesini gerekli kilmistir.

Personel yonetiminde hizmet kapsaminin genislemesi ile insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisina dogru hizli bir evrim yasanmaya baslanmustir. insan kaynaklar1 ydnetimi
sozclgi ile oOrgitiin dar kapsamli insan giicii anlayisim1 asarak daha kapsamli ve
biitiinliik¢li bir paradigmaya doniisiimii ifade edilmektedir (Agikalin, 1996: 8-9).
Aslinda bu evrim personel yonetimi-insan kaynaklart yonetimi iliskisinde
yasanmamakta, genel anlamda geleneksel yonetim kiiltiiriinden, c¢agdas yoOnetim
anlayisina gecisin oykiisii niteligini tasimaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi, personel

yonetiminin ¢agdas bir icerige ve anlayisa kavusmasinin adidir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi “insan 6gesini” 6rgiitiin merkezine koyan ve onu &n plana
¢ikaran bir bakis agisinin kavramsallastirilmis halidir. Insan kaynaklar1 yonetimi drgiitte
calisanlar arasindaki tiim yonetsel kararlar1 ve eylemleri igeren, Orgiit calisanlarina
biitlinleyici bir bakis agis1 ile bakan bir yonetim felsefesine dayanmaktadir (Canman,
1995: 62-63). Insan kaynaklari ydnetimi personel yonetimi teriminin yalnizca bicimsel
bir isim degistirmesi degil Orgiitiin ¢alisanlarina geleneksel yonetim kiiltiirii ile bakan
otokratik yonetim anlayisi yerine katilimci, ekip calismasini 6ne ¢ikaran, odiil-kiilfet
dengesinin kuruldugu, cagdas performans degerlendirme Olciitlerini benimseyen,
orgiitle insanin 6zne konumunda oldugu, c¢evresel kosullara duyarli, proaktif yonetim

kiiltiirini benimsemis ileri bir yonetim anlayisini temsil etmektedir.

Insan 6gesinin énemi, 1980°li yillarda kamu yonetimi disiplininde yasanan degisimle
birlikte yeniden giindeme gelmis ve Onem kazanmistir. Devletin islevlerinin
sinirlandirilmasiyla birlikte kamu hizmetlerinin daha etkin ve hizli bir bigimde
yiirlitiilmesi, calisanlarin karar alma siireglerine katilmasi, gelisen cevre kosullarina
uyum saglanmasi ve toplam kalite yOnetimi anlayiginin benimsenmesi baglaminda
ortaya ¢ikan insan kaynaklari yonetimi kavraminin 6nemi zamanla daha net bigimde
anlagilmaya baslanmistir. YOneten-yonetilen iligkisi i¢inde yasanan degisim siireci
kamu kesimi ile 6zel sektdr arasindaki farkliliklarin yerini, benzesme almis ve
geleneksel personel yonetimi kavrami yerine insan kaynaklari yonetimi kavrami

kullanilmaya baglanmistir.

199 e 9% ¢C

Ulkemizde “zat isleri”, “dzliik isleri”, “personel yonetimi” gibi isimler altinda bir evrim
siireci yasayan “Orgiitiin insan unsuru” bugiin hem 06zel sektorde hem de kamu
sektoriinde yaygin bi¢cimde “insan kaynaklari yonetimi” bi¢ciminde kullanilmaya
baslanmistir. Bu degisim salt bi¢imsel bir degisim degildir. Kuskusuz bu tercihte insan
kaynaklar1 yonetimi sozciigiiniin yeni ve moda bir terim olmasinin yaninda kamu
personel yonetiminin hizli bir degisim siireci i¢inde olmasinin ve geleneksel kamu
personel yonetimi anlayisinin asilarak cagdas bir personel ya da insan kaynagi

yonetimine doniismesinin de biiyiik pay1 bulunmaktadir.

Insan kaynaklari ydnetimi anlayisinin geldigi noktada orgiitiin, insan kaynagmin
planlanmasi, is ve gorevlerin irdelenerek ortak tanimlara ulagilmasi temel ugrasi alani

haline gelmistir. Yapilan bu saptamaya bagli olarak personel gereksinmesi, personel
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saglanmasi, personel gelistirilmesi ve yetistirilmesi, personel yerlestirilmesi gibi alt
basliklar altinda konu irdelenmekte ve detaylandirilmaktadir (IKY, 1998: 83-84). Norm
kadro c¢alismalarinin temelini olusturan is analizleri ilk kez 1900’li yillarin basinda
F.W. Taylor tarafindan bir yoOnetim teknigi olarak gelistirilip, Bilimsel Yonetim
Akiminin temel etkinlik araglarindan biri olmustur. 1960’11 y1illarda psikolog ve davranis
bilimcilerin orglit arastirmalarinda, is degiskeni konusu {izerine dikkatlerini
yogunlastirmalar1 sonucu konuyla ilgili ¢alismalar yeniden popiiler hale gelmistir.
1980’11 yillarin basinda ise is analizi konusu daha genis bir perspektif icinde ele alinarak
boylece ileri bir asamaya ge¢mis ve yaygimlik kazanmistir (IKY, 1998: 51-52). Bugiin
gelinen noktada is analizi ve gdrev tanimi terimleri, insan kaynaklar1 planlamasinin
temel araci haline gelerek, insan kaynaklari yonetiminin tiim islevlerini kapsar hale

gelmistir (Can-Akgiin-Kavuncubasi, 2001: 50).

1.2.2. Insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Onemi ve Ozellikleri

IKY, iilkemizde daha yeni yeni incelenmeye baslanmis bir konudur. Bu bakimdan hem
kamu, hem de 6zel kuruluslar bakimindan ayr1 bir 6nemi bulunmaktadir. Gelisen ve
degisen giiniimliz kosullarinda, kamu kuruluslarinin uluslararas1 kamu hizmeti
standartlarinda nitelikli hizmet sunabilmeleri, 0zel kuruluslarimizin, hem {ilke
icerisinde, hem de uluslar aras1 diizeye rekabet kosullarina uygun kaliteli mal ve ya
hizmet  sunabilmeleri, IKY alaninda, diinyadaki gelismeleri izleme ve

uygulayabilmelerine baglidir (Findikg1, 2001: 9).

Insan kaynagmin yonetimi yaklasimi, personel yonetimine ¢agdas bir bakis agisidir.
Insan kaynagmin ydnetimi anlayis1 “insan” dgesini drgiitiin merkezinde goren, onu 6n

plana ¢ikaran bir yaklagimdir (Aykag, 1999: 27).

Bu baglamda, orgiitlerin sahip olduklari, personel disindaki tiim kaynaklar, satin
alinabilir, ikame edilebilir veya cesitli yollardan saglanabilir bir 6zellik tasimaktadir.

Orgiitler igin en zor saglanan ve en pahali kaynak insan kaynagidir.

IK'Y nin ortaya ¢ikisi da belirli 6lciide, drgiitte insan unsurunun dneminin giderek daha

iyi anlagilmasinin bir sonucu olarak degerlendirilebilir (Findikg1, 2001: 9).

Insan her seyin odak noktas1 ve &lgiisiidiir. Hangi sorun derinlemesine irdelenirse

irdelensin “’insan’’ unsuru ile karsilasilmaktadir. Uriin ve hizmetin kalitesi; calisanlarin
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kalitesi ile baslamaktadir. Bu yoniiyle diisiiniildiigiinde insan kaynaklar1 yonetiminin

onemi daha fazla belirmektedir (Bumin ve Sengiil, 2000: 571).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin 6nemi belirtildikten sonra ozellikleri de su sekilde

siralanabilir (Findike1, 2001: 18-21; Canman, 2000: 65);

Tepe yonetiminin giidiimiinde bir etkinliktir.
IKY nin yiiriitiilmesinden sorumluluk, eylemci birim yoneticilerine aittir.
Stratejik elverislilige olan gereksinme tizerinde durur.

IKY giiniimiizde yasanan hizli degisme, gelisme ve bilgi artisginin yol actigi
bireylerdeki bilgi eskimesini Onlemeye ve calisanlarin bireysel gelisimlerini

saglamaya calisir.

IKY her olaymn, isin en &nemli bileseni olan insan unsurunun ydnetimi, insan
iligkileri, personel yonetimi, endistri iliskileri, c¢alisanlarin; tatmini,
motivasyonu, kariyer planlari, performans degerlendirmesi, ise alim, uyum
programlari, egitim ve gelistirme c¢alistirmalar1 gibi insan merkezli islevleri

kapsamaktadir.
IKY’nin amac1 kurumun amaglarina basarili bir bicimde ulastiriimasidir.

IKY, Personel Yénetimi gibi, calisanlarin kurumla ve devletle olan iliskilerini
diizenleyen teknik bir is olmakla sinirli degil, bu islevi de iceren ve muhasebe,
pazarlama, tiretim gibi kurum fonksiyonlar1 kadar orgiitiin yonetimine katkida

bulunan bir islevdir.

IKY, orgiitsel ortam iginde calisanlarin aralarindaki baghiligin gelistirilmesi,

kurumsal kiiltiiriin yerlestirilmesini saglamaya ¢aligir.

IKY, felsefesi, teknik 6zellikleri ve uygulamalari ile 1980’1 yillarda ortaya
cikmis, is iliskilerine farkli bir bakis a¢isi getirmis, insani merkez alan bir
disiplindir.

IKY, kurumsal ortamda insan iligkilerini par¢a parca olarak degil bir biitiin

halinde incelemeye calisir.
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e IKY’nin temel iki amacindan birincisi bireyin ihtiyacina cevap vermek, onun
mesleki gelisimine katkida bulunmaktir. Ikincisi ise, IK’nin organizasyonun

hedefleri dogrultusunda en verimli bi¢imde degerlendirilmesidir.

o Krizler, ulusal ve uluslar arasi diizeyde gerceklesen siyasal ve ekonomik

sorunlar, bazi temel kaynaklarin azalmas1 IKY ’nin gelisimini hizlandirmustir.
e IKY, iletisimi, organizasyon i¢inde motive edici bir unsur olarak kullanir.
e IKY, tiim ¢alisanlarin optimal performans diizeyine ulastirilmasin1 hedefler.

e QGilinlimiiz isletmelerinin hiyerarsik yapilanmasinda giiciin kaynagi degismistir.
Otoriteye dayali yonetim, yonetsel pozisyonlar, gorevler, roller tartisilir hale
gelmigtir. Uzmanlik alani, takim calismasi ve karsilikli igbirligi 6n plana

cikmustir.

e Insan kaynaklar1 ydnetimi, drgiitiin gerektirdigi insan kaynaginin saglanmasi ve
bu kaynaktan en etkin ve verimli bir bicimde yararlanmanin yol ve yontemlerini

de gosterir (Tutum,1979: 1).

e Son olarak, insan kaynaklar1 yonetimi, dinamik bir siirectir, gelismelere karsi
duyarli olunmay1 gerektirir. Bu bakimdan kurumun yeniliklere ve gelismelere
kendini siirekli uyarlayabilmesi icin, degisime yonelik bir kurum kiiltiiriintin

gelistirilmesine katki yapmaya ¢alisir (Eryilmaz, 2009: 257-268).

Kamu kurumlari, temelde toplumun sosyal ihtiyaclarini karsilayacak hizmetleri iiretmek
tizere faaliyette bulunurlar (Ekenci, 1990). Kurumlarda insan ve organizasyon kaynagini
uygun bir sekilde kullanarak bir takim amaclarn gerceklestirebilmek icin
caligmaktadirlar. Yonetimler amaglarina ulagsmak i¢in kurumlarda ¢alisan insanlar1 bu
amaclan gerceklestirme dogrultusunda harekete gecirme zorunlulugundadir. Ciinkii tiim
orgiitlerde etkinligin gerceklesmesinin ana kosulu insan gilicii etmenini amaglar
dogrultusunda davranisa yoneltebilme ve ondan iyi bir verim alabilmeyi

gerceklestirebilmedir (Kantarci, 1997).

Yonetimlerin hareket noktasi insan unsurudur (William, 1982: 12). Bu nedenle insan
kaynaklar1 yonetimi, personelin nasil yonetilecegi konusunu ele alarak, onlarin mutlu ve

tiretken olmalar1 i¢in neler yapilabilecegi iizerinde yogunlasmaktadir (Sabuncuoglu,
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1994: 13). Orgiitlerde, iiretimde yapilan tiim islerin etkinligi ve verimliligi calisan

personelin 6zelliklerine baghdir (Sahin, 1986: 364).

Orgiitlerin amacina ulasmasi icin gerekli is ve faaliyetler; is boliimii, uzmanlik, yetki ve
sorumluluk bakimindan cesitli gorevler seklinde gruplandiriimaktadir. Kurumda gorev
alan personelin verimli ve uyumlu bigimde c¢alismasim1 saglayan, yoOnetimlerin
amaclarina varilmasmi kolaylastiran eylem ve ugraslar olan insan kaynaklari
yonetiminin temel amaci da ig giicii kaynaginin degerlendirilmesi ve gelistirilmesidir.
Ancak, bu amaglar gerceklestirilirken bireysel amaglar (Uygug, 1990: 66) ve personelin
beklentisi gdz 6niinde tutulmalidir (Tortop, 1993: 138). Insan kaynaklari ydnetimi,
calisanlarin yeteneklerinden en iyi diizeyde yararlanmay: tasarlarken, diger taraftan
calisanlarin  kurumla biitiinlesmesine, mutluluk duymasina yonelik Onlem ve

uygulamalari da birlikte getirmelidir (Onal, 1995: 142).

Orgiitlerin yonetim sorunlar1 giiniimiizde 6nemli bir boyut kazanmistir. Kurumlarin
zorlagan sartlar altinda miikemmel kararlar almak ve bu kararlar1 ¢abuk ve etkin sekilde

uygulamak durumundadirlar (Adali, 1977: 16).
1.2.3. Kamuda ve Ozel Sektorde insan Kaynaklar1 Yénetimi

Kamuda insan kaynaklari yonetimi ile kamu kurumlarinda istihdam edilen personelin
yonetimi; 6zel sektorde insan kaynaklar1 yonetimi ile de, 6zel isletmelerde calisanlarin
yonetimi anlatilmaktadir. Bu iki kesimdeki insan kaynaklari yonetimi arasinda, bir
takim benzerlik ve farkliliklar bulunmakla beraber, benzerliklerin farkliliklara gore

giderek arttig1 gozlemlenmektedir
1.2.1.1. Benzer Ozellikler

Her iki kesimde de insan kaynaklari yOnetimi, Orgiitin beseri yoniiyle yani insan
kaynagiyla ilgilenmektedir. Yoneldigi alan ne olursa olsun her orgiit personel
sorunlariyla kars1 karstya kalmaktadir. Mal ve hizmet iiretiminde verimliligi ve etkinligi
artiracak teknik bilgi ve yontemlerden yararlanmak, her iki kesimin ortak amacidir.

(Eryilmaz, 2009: 265).

Her iki kesimde ortak yon, orgiitsel biiyiikliiktiir. Orgiitler, biiyiiyiip genisledikce

biirokratik bir kimlik kazanmaktadirlar. Bu nedenle hangi kesimde olursa olsun orgiit,
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biiylidiigiinde, isboliimii, hiyerarsi, karmagiklik, kuralcilik gibi 6geleri igeren biirokratik
bir yapiya kavusacaktir (Canman, 1995: 7).

Bir isin etkin ve verimli bir sekilde yerine getirilmesini saglayacak bilimsel yontem ve
teknikler her iki kesimde de uygulama alan1 bulmaktadir. Her iki kesimde de insan
kaynaklar1 yonetiminde, kalite, verimlilik, etkinlik, kariyer, performans ve
profesyonellik gibi deger ve ilkeler 6nem kazanmistir. Ayrica, her iki kesimde de amaca
ulagmak icin, igbirligine dayanilmasi gerekmektedir. Ciinkii, yonetim; igbirligine dayali

bir grup faaliyetidir (Tutum, 1979: 9).

Her kesimde de, insan kaynaklarina iligkin, girdilerden daha ¢ok ¢iktilara ve sonuglara

yonelme egilimi egemen olmaya baslamistir.

Her iki kesimde de, insan kaynaklari, kurumun “6z sermayesi” olarak goriilmekte, ona

yapilan yatirima bir maliyet olarak degil, kazang olarak bakilmaktadir.
1.2.1.2. Farkh Ozellikler

Kamu kesimindeki isler, kamusal nitelikte olup kar amaci tagimamakta, daha ¢ok kamu
yarart gozetilerek yapilmaktadir. Kamusal isler, herkesi ilgilendiren ve yerine
getirilmesi zorunlu olan islerdir. Ozel firmalar ise kar amaci giittiikleri icin, kar
maksimizasyonunu en yiiksek dereceye ulastirmak istemekte ve bunun i¢in daha esnek
personel sistem ve tekniklerinden yararlanmaktadirlar. Oysa kamu kesiminde dnceden
belirli ayrintili yazili kurallar gergevesinde insan kaynaklari yonetim teknikleri

uygulanmaktadir (Eryilmaz, 2009: 265).

Kamu hizmetleri, herkesin gozii 6niinde yiiriitiilmekte yani bu hizmetler agiklik i¢inde
yapilmaktadir. Kamu gorevlilerinin her tiirlii eylem ve islemleri kamunun goézetimi
altinda bulunmaktadir. Bu nedenle, kamu hizmetlerinin sadece iyi yliriitiilmesi yeterli
olmamakta, bu hizmetlerin iyi yiiriitildiigliniin halka ispatlanmas1 da gerekmektedir.
Ancak ozel isletmelerdeki isler, kamuoyunun denetimine tabi degildir (Canman, 1995:
8).

Kamu hizmetleri, yasal ve bi¢imsel kurallara, kati mevzuat hiikiimlerine gore
yiriitilmektedir. Kamu kesimindeki yoneticilerin karar alma ve vermedeki serbestligi,

0zel kesim yoneticilerine oranla ¢ok daha kisitlanmis durumdadir. Kamu kesiminde
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kararlar hiyerarsik yapiya gore iist yoneticiler tarafindan alinmaktadir. Kararlarin
alinmasinda takip edilecek yol ve yontemlerin dnceden belirlenmis bi¢imsel kurallara

uygun olmasi gerekmektedir (Eryilmaz, 2009: 266).

Kamu hizmetleri gerek kapsam, gerek tiir yoniinden, 6zel isletmelerden, kiyaslama
yapilamayacak kadar biiyiiktiir. Hicbir 6zel isletme, tek basina devlet kadar biiyiik ve
kapsayic1 degildir. Personel, ara¢ — gere¢ ve parasal kaynaklar bakimindan kamu

orgiitleri, 6zel kesim Orgiitleriyle karsilastirilamayacak derecede biiytiktiir (Canman,
1995: 8).

Kamu kesiminde ¢aliganlarin hizmet giivenligi 6zel kesimde calisanlara kiyasla daha iyi
saglanmistir. Yasal giivencelerle saglanan ve korunan bu hizmet giivenligi sayesinde
kigsiler, kamu kesimini 6zel kesime tercih etmektedirler (Eryilmaz, 2009: 266). Ciinkii
her an isimi kaybedebilirim korkusu yasamadan kisiler gorevlerine devam edebilme

imkanina sahip olmaktadirlar.
1.2.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Temel Kavramlar

Kurumlarin biiyiimelerinde rekabet avantaji saglamalarinda 6nemli bir rolii olan insan
kaynaklar1 yOnetiminin amaglar1 arasinda nitelikli personel icin ¢ekici bir ortam
yaratabilmek, basarili personeli kurumda tutabilmek ve ¢alisanlar1 giidiilemek yer alir.
Ayrica insan kaynaklar1 yonetimi stratejik planlarin olusturulmasinda yardimci
olabilecek rekabetci bir anlayisi saglamaktadir. Insan kaynaklari yonetiminin diger
amaglar ise is ahlakina sahip ve sosyal sorumluluk tasiyan bireylerin yaraticiliklarini,

orglitsel amaclarin gergeklestirilmesine kanalize etmektir.

Bu amaglarin en iyi sekilde gergeklestirilebilmesi igin; Kurumda ilkeler belirlenmesiyle
insan kaynagina iliskin faaliyetlerin belirli bir biitlinlik ve istikrar i¢inde yliriimesi
saglanir. “Ilkeler bir anlamda belirli islerin standartlar cercevesinde yiiriitiilmesini
saglayan kurallar biitiiniidiir”. Kurumdan kuruma farklilik gostermekle, zamanla
degismekle beraber, insan kaynaginin yonetimi alaninda baz1 ortak ilkeler
belirlenmistir. Bunlarin kamu insan kaynaklari yonetiminde de yer alan baslicalari

yeterlik (liyakat), kariyer, siniflandirma, esitlik, giivence ve yansizliktir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin uygulanmasiyla beraber bu sayilan alt: ilkenin yaninda;

alinan kararlarda, ¢alismalarda ve kurum igi iligskilerde insana giiven ve deger verilmesi
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esasina dayanan “insana saygi ilkesi” ve “agiklik ilkesi”, insan kaynaklari ¢aligmalarina
iligskin bilgi ve becerilerin gelistirilmesinin bilimsel olarak irdelenmesi ve orgiite bilgi
olarak kazandirilmasini igeren “bilimsellik ilkesi” gibi ilkelerde ortaya konmustur

(Mercin, 2005: 131-132).
1.2.4.1 Liyakat (Yeterlik)

Liyakat bir gorevi basar1 ile yapabilme giicli olarak tanimlanir; layik olma, hak edis
kavramini da igermektedir. Dar anlamda yeterlik ilkesi her gdrev i¢in en yetenekli
elemanin se¢ilmesidir. Genis anlamda ise “etkin ve verimli bir personel sisteminin
kurulmasina olanak veren kural ve uygulamalarin biitiinii” demektir. Bu anlamiyla
yeterlilik ilkesi ile yalnizca kuruma giris degil, kuruma girdikten sonrada etkinligi
saglayic1 uygulamalar1 da igerir. Kuruma giriste ve kurumda yiikselmede yalnizca isin
gerektirdigi bilgi, beceri, yetenek ve basarinin dikkate alindig1 bir sistem saglanmali;

esit ise esit ticret 6denmelidir (Yiksel, 2003: 21).

DMK’da da benimsenen ilkelerden biri olan liyakat ilkesi burada kamu hizmetlerinin
yerine getirme gorevinin ehline teslimi olarak tanimlanmaktadir. Bir baska deyisle
liyakat kamu gorevlerine girisin ve hizmet i¢inde yiikselisin ise uygunluk ve performans
Ol¢iitline baglandigi, iicret ve diger ¢aligma kosullarinin hizmetin etkinliligine ve

siirekliligine katkida bulundugu bir personel sistemidir (Oztiirk, 2002: 35).
1.2.4.2. Kariyer

Literatiirde kariyer planlamas1 bireyin “yasami boyunca yer alacag islerle ilgili gorev
ve pozisyonlarin, hedeflerin ve gelecegin planlanmasi” olarak tanimlanmaktadir.
Kariyer planlamasi, ancak ¢alisan kurum veya firmanin kariyer gelistirme politikas1 ve
uygulamalari ile bir anlam kazanir. Bunun i¢in kurum veya firmada en azindan, her bir
pozisyonun gorev kapsami ve bu gorevi yapacak kisilerde aranacak nitelikler ve
yetkinlikler belirlenmis, bu pozisyonlar i¢in ise alma veya iceriden atama i¢in politikalar

ve prosediirler olusturulmus, pozisyonlar arasindaki gegis yollar1 belirlenmis, olmalidir.

Kariyer ilkesi; Devletin yerine getirdigi kamu hizmetlerini ve bu hizmetlerde calisan
devlet memurlarini, hizmetin ve goérevlerin gerektirdigi niteliklerdeki mesleklere gore
gruplara ayirmak anlamina gelen “smiflandirma” ilkesi ve “liyakat” ilkesi ile birlikte

Tiirk Kamu Personel sisteminin omurgasini olusturur (Korkmaz, 1998: 21-22).
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Kamu kesiminde kariyerin anlami, memurlugun bir meslek durumuna getirilmesidir.
Amaci, Yetenekli kimseleri hizmete ¢ekmek ve onlar1 hizmette tutmaktir. Bagka bir
ifade ile kariyer, personelin haklarini, ylikiimliiliiklerini, terfisini, glivenligini ve hizmet
sartlari diizenleyen statiiler i¢inde siirekli calisarak yetismesi ve idari hiyerarside
yiikselerek kamu hizmetlerini yiiriitmesi olgusu olarak tanimlanabilir. Kariyer, personel
sistemlerinin 6nemli bir unsurunu meydana getirir. Memurluk mesleginde kariyer,
gorevle ilgili bir uzmanlik statiisiinlin kazanilmas1 ve siirekli olarak korunmasi olgusunu

ifade eder. Bu a¢idan kariyer, kisinin meslek yasamindaki istikrarini simgeler.
1.2.4.3. Siniflandirma

Siniflandirma, hiyerarsik baglantilar1 olan hizmet gruplarindan birbirinin ayni veya

benzeri birimlerin bir araya getirilerek ayirima tabi tutulmasidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde sinif, 6zellikleri itibariyla ise alma, iicret, egitim, terfi,
tezkiye vb. personel islemleri bakimindan ayni sartlara tabi tutulmasi gereken benzer
nitelikteki hizmetlerden olusmus gruplar ifade eder. Cesitli {ilkelerde uygulanan
smiflandirma sistemlerinde ortak amag, personel islemlerini bir takim rasyonel esaslara

baglamaktir.

Smiflandirma, personel islemlerinin yiriitiilmesinde bir takim faydalar saglar. Bu
faydalardan birincisi, hizmete almadaki kolayligidir. Siniflandirma devletge yerine
getirilecek hizmetlerin tiiriinii ve 6zelliklerini ve bu gorevleri yerine getirecek kisilerde
bulunmas1 gerekli niteliklerin neler oldugunu belirler. Bdylece hizmete giriste
standartlasmaya ve yeterlilik ilkesinin uygulanmasina olanak verir. ikinci faydasi, adil,
yeterli ve diizenli bir iicret rejiminin kurulmasma yardimei olur. Ugiinciisii, iyi bir
siniflandirma, kariyer sisteminin kurulmasi, gelismesi ve mesleklerin olugsmasinin 6n
kosuludur. Kamu yonetimleri, iyi planlanmig bir siniflandirma ile kamu gorevlerinin
verimli ve basarili olarak yapilmasini, personel haklarinin, yiikiimliiliklerinin, hizmet

sartlariin diizenlenmesini ve personelin e8itimini gerceklestirebilirler.

Kamu kesiminde siniflandirma, her devlette ayr1 usul ve ilkelere gore yapilmaktadir.
Her devletin yonetim anlayisi, sosyal ve ekonomik yapidaki farkliliklar, cesitli

siniflandirma bigimlerini ortaya ¢ikarmaktadir. Bununla beraber, bu farkli siniflandirma
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bicimlerini, ortak ilkeler bakimindan baslica iki biiylik gruba ayirmak da miimkiindiir.

Bu ayirim, “kadro” ve “riitbe” esasina gore yapilmaktadir.
1.2.4.4. Esitlik

Esitlik ilkesi, ”ise girmede ve yiikselmede dil, din, 1rk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi
inang vb. ayriliklarin dikkate alinmamasi ve higbir kisiye, aileye veya ziimreye ayricalik
taninmamasidir” (Cambel, 2002: 32) seklinde tanimlanmaktadir. Ozellikle isletmelerde
ise alma ve iste ilerleme konularinda firsat esitligi tanimak, personelin beceri, bilgi,
teknik donanim, kisilik ve yeteneklerinin disinda baska kriterlere yer verilmemesini

icermektedir (Mercin, 2005: 131).

Kamu Yonetimi s6z konusu oldugunda esitlik ilkesi, kamu hizmetlerine girme de her
vatandasin bu hakka sahip olmasi anlasilmaktadir. Hizmete alinmada hizmetin
gerektirdigi gerekeeli niteliklerden baska higbir ayrim gozetilmez, ayni niteliklere sahip
kisiler arasinda esitlik sz konusudur (Bilgin, 1997: 5).

1.2.4.5. Giivence

Giivence ilkesi kariyer ilkesi ile yakindan iligkilidir ¢linkii bir iste kariyer yapabilmek
i¢in o iste uzun siire kalabilme imkanimin taninmasi gerekir. Is giivencesi, bireyin hakli
nedenler olmadan isten atilamamasi; makam gilivencesi ise yiikseldigi makamdaki
gorevini koruyabilmesidir (Cambel, 2002: 32). Tiim yasamini ¢alistigi kurum {izerine
kuran bir ¢alisan giivence arar agir bir kusur islemedigi siirece isten atilmayacagindan

emin olmak ister.

Giivence ilkesi caliganin Orgiite bagliligini arttirmakla birlikte giderek orgiitiin giderek
kapal1 bir sistem haline gelmesi, yonetsel etkinligin azalmasi ve biirokrasinin artmasi
gibi sakincalar1 da beraberinde getirmektedir. Verimsiz elemanlarin ayiklanmasini
miimkiin kilacak performans yonetimi gibi bir sistemin getirilmesi ile bu sistem insan

kaynaklarindan daha iyi yararlanmay1 saglayabilir (Yiiksel, 2003: 26).

Tiirk kamu yOnetiminde calisanin 6ncelikle sosyal giivenliginin saglanmasi, daha sonra
ise isten kolaylikla atilmamasi anlamina gelen “hizmette kalma” giivencesi ile gorev
seviyesinin korunmasi anlaminda “mevkide kalma” gilivencesinin verilmesi gerekir.

Gerek KiT’lerde gerekse tiim idari teskilatta ilk iki konu iizerinde durulmakta ve
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uygulanmakta iken mevkide kalma gilivencesi ile ilgili sorunlarla karsilasilmaktadir
(Bilgin, 1997: 8).

1.2.4.6. Yansizlik

Yansizlik ilkesi, genelde siyasi amacli atamalardan korunmayir amaclamaktadir.
Yonetimin siyasal iktidarlara bagimlilig: ile 6zellikle kamu kesiminde bir sorun olarak
karsilagilmaktadir. Bu nedenle kamu kesiminde c¢alisanlara siyasi partiye iiye olma,
secim kampanyalarina katilma, siyasi amagli gazete ¢ikarma, memurluk dolayisiyla elde
edilen bilgileri siyasi amaglarla sizdirma vb. alanlarda ¢esitli yasaklar ve kisitlamalar

getirilmistir. Bu sekilde memurun yansizliginin saglanmas1 amaglanmaktadir.

Yansizlik yonetimin astlara karsi tutumu olarak da tanimlanmaktadir. Sirf kamu
kesiminde degil 6zel kesimde de yonetimlerce calisanlarin birer vatandas olarak sahip
olduklar1 siyasi diigiinceler ya da kullandiklart oy dolayisiyla taraf tutulmamalidir

(Ytksel, 2003: 27).

Insan kaynaklarindan en uygun sekilde yararlanilmasi, tutarli politikalarm gelistirilmesi
ve yukarida belirtilen ilkelerin bilinerek; bu dogrultuda insan kaynaklar1 yonetiminin
diizenlenmesi ile saglanabilir. Insanlar1 motive eden mensubiyet ve baglilik duygularmi
tatmin eden ve bireyin kendini gerceklestirme ihtiyacim1 gideren insan kaynaklari
yonetiminin uygulanmasi ile insan kaynaklar1 yonetiminden beklenenler elde

edilebilecektir (Mercin, 2005: 132).
1.2.5. insan Kaynaklar1 Yonetimi islevleri

Insan kaynaklari yonetimi, orgiitiin amaglarma en etkin ve en ekonomik bicimde
ulasilmasin1 saglayacak personeli degisen kosullara uyum saglayabilecek nitelikte
yetistirip gelistirme, personele adil ve tatminkar bir {icret 6deme, onun bedensel ve
ruhsal sagligimi  koruma, personelin kisisel amaclari ile kurumun amaglarini
biitiinlestirerek hem personelde is tatmini saglama hem de ondan en etkin bigcimde
yararlanma amaci ile bu konulara yonelik faaliyetlerin planlanmasi, organizasyonu,
komutas1 ve kontroliinii gerektirir. Insan kaynaklari ydnetimine iliskin iki ayr1 islev

grubundan s6z etmek miimkiindiir.

Yonetsel Islevler; planlama, organizasyon, emir-komuta ve kontroldiir.
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Yiiriitsel Islevler; personel tedariki ve ise yerlestirilmesi, personel yetistirme ve

gelistirme, licretleme, saglik ve korunmadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin diger bir siralamasi da soyledir; orgiit analizi,
isgiicii planlanmasi, isgiiciiniin egitimi ve gelistirilmesi, iicretleme, personel hizmetleri,

personel idaresi ve personele iliskin kayitlarin tutulmasi.

Personel verimini yiiksek diizeye ¢ikarmak, uyumlu ve mutlu bir 6rgiit haline getirmek
i¢cin insan kaynaklar1 yonetimi beseri iligkiler bilim dali ile siki iliskiler i¢indedir. Beseri
iliskiler bilim dali kisinin kendisi, diger kisi ve sosyal g¢evresi ile olan iliskileri
incelemektir. Her iki bilim dalinin odaklastigi nokta insan unsurudur. Her ikisinin de
sosyal amaci verimlilik oldugundan, bireyin motive edilmesi konusuna agirlik vermekte

ve karsilikli olarak birbirlerini etkilemektedir (Hatipoglu, 1976: 207).

Teknolojik gelismeler verimlilik sorununu ¢ézmede yetersiz olusunun sebebi, insan
unsuruna gereken dnemin verilmemesinden kaynaklanmaktadir. insan unsuruna orgiit

i¢erisinde 6nem verilerek sorunlara ¢oziim bulunabilmektedir.
1.2.6. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Boyutlar

Insan kaynaklar1 yonetimi organizasyon ve is iliskileri, giidiileme ve uygun is ortammin
olusturulmasi, kariyer planlamasi, basar1 degerlemesi ve {icret yonetimi olmak iizere bes

boyut bulunmaktadir
1.2.6.1. Organizasyon ve Is iliskileri

Bireylerin tek baslarina gergeklestiremeyecekleri amaglarini bagkalariyla bir araya gelip
grup olarak c¢aba, bilgi ve yeteneklerini ortak faydaya ulastiran is boliimii ve diizen olan
orgiitler (Simsek, 1999: 28), insanlar tarafindan kendi yetersizliklerini yenmek igin
kurulmuslardir (Hicks, 1975: 11,16). Orgiitteki iliskiler genellikle karsilikli hizmet
temeline dayali islevsel bir iliskidir. Islevsel bir iliskide, karsilikl1 hizmet, yardimlasma,
dayanisma, giiven ve destek esastir (Basaran, 1982: 68, 208). insanlar bireysel gii¢lerini
asan amaglar gergeklestirmek icin isbirligi yaparlar. Ortak bir ¢abay1 gerektiren bir
amacin gerceklestirilmesi, birden fazla bireyin gili¢ ve eylemlerinin birlestirilmesini
zorunlu kilmaktadir (Aydi, 1984: 43). Insanlar, giiclerini artirmak igin yine insanlardan

yararlandig1 anda ciddi sorunlarla kars1 karstya kalirlar. Insanin biyolojik ve fizyolojik
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giicli sinirlidir. Ayn1 zamanda insanin akli, yargilari, tutumlari, aliskanliklari, duygulari,
istekleri, beklentileri ve amaclar1 farklidir ve bu 6zellikleri siire¢ icinde degismektedir.
Dogasindaki bu dzellikleri geregi insan orgiite gelir. Orgiitiin amag, yapi1 ve isleyisinden
kaynaklanan sorunlar da buna eklendiginde Orgiitiin c¢alisanlarin gereksinimlerini,
yeterliliklerini, coskularini karsilayarak kendi amaglarin1 gergeklestirme islevinin ne
denli karmasik bir siire¢ oldugu ortaya ¢ikar. Ciinkii orgiitlerin varligi, ¢alisanlarin

amaglarini, beklentilerini ve coskularini karsilamaya baghdir (Hicks, 1975: 11, 61).

Her bir organizasyonun bir dizi amaglari vardir. Bunlarin pek ¢cogu 6nemlidir. Bazi
organizasyonlar kar amacli iken bazilarimin ise sosyal hizmet amaglar1 onceliklidir.
Zayif isgoren iligkileri ile bu amaglara ulagsmak tehlikeye girebilir. Tatmin olmayan
isgorenler bu tutumlarini farkli bigimlerde davranisa doniistiirebilir ve bu da hizmetin
aksamasina veya engellenmesine sebep olabilir. Iyi isgdren iliskileri ¢alisma hayatini
daha zevkli kilacak, kisiler arasi iletisimi olumlu yonde destekleyecek, insanlarin
birbirlerini daha iyi anlamalarina olanak saglayacaktir. Bir organizasyonda iyi isgéren
iligkileri gelistirmeyi etkileyen bazi unsurlar vardir. Bunlardan ilki bireylerin kendi
kisisel karakteristikleri ile ilgilidir. Kimi insanlar c¢evresiyle rahatlikla iletisim
kurabilirken, kimileri i¢ine kapaniktir ve iletisim kurmakta gii¢liik ¢ekebilir, kendilerini
ifade edemeyebilirler. Isin kendisi iyi isgoren iliskileri gelistirmek icin engel teskil
edebilir (Cemalcilar, 1991). Isgoren iliskilerini destekleyen énemli faktdrlerden biri de
organizasyonun yapist ile ilgilidir. Organizasyonlardaki isgorenler ¢alisma hayatlarinda
hissi ve engel yaratan kisiler arasi iletisim giicliikleri sebebiyle bazen diisiik tatmin
duyarlar. Genellikle ¢ok fazla kisinin istthdam edildigi biliyik ve karmasik
organizasyonlarda iyi isgoren iliskilerinin gelismesi kolay olmamaktadir. Pek ¢ok
yonetici ve iggoren i¢in iggoren iliskileri onlarin is hayatlarinin 6nemli bir pargasidir. Bu
iliski destekleyici ve benlik gelistirici olmalidir. Her diizeydeki yoneticiler
faaliyetlerinden ve astlarinin davraniglarindan sorumlu tutulur. Bu sebeple yoneticinin
calisma egilimleri, astlarina karsi davranislari, onlarin motivasyonunda 6nemli rol
oynar. Yoneticilerin ve amirlerin kendi ihtiya¢lar1 hakkinda kayitsiz kalmis sonucuna

varmig isgorenler, organizasyonun ihtiyaclarina ayni kayitsizlikla karsilik verirler.

Bireyler, oncelikle kendi amagclarin1 gergeklestirebileceklerini diisiindiikleri orgiitlere

katilirlar. Ardindan performanslarini ortaya koyarlar ve amaglarint gergeklestirmede
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ara¢ olarak gordiikleri ddiilleri beklerler. Eger c¢alismalari sonucunda elde ettikleri
odiiller, kendilerince amaglarin1 gergeklestirmede ve ortaya koyduklar performanslarini
karsilamada yeterli olarak algilanirsa orgiitlerinde kalir ve ¢alismalarini siirdiirtirler. Bu
sonu¢ calisanlarin performansini olumlu yonde etkiler. Calisanlarin performansi ise
orgiitlerin performansini1 belirler. Diger bir ifadeyle, bir Orgiitiin amaglarini
gerceklestirme diizeyi, ¢alisanlarinin amaglarin1 gergeklestirme diizeyi ile paraleldir.
Kendi amaglarini ger¢eklestirme yolunun orgiitsel amaglar1 gerceklestirmekten gectigini
goren c¢alisan, performansini bu noktada yogunlastiracaktir. Orgiitsel ve bireysel agidan
karsilikli beklentilere yanit verebilen bir calisma yasamindan ¢alisanin kazanci, isinden
duyacagi haz ve mutluluk olacaktir. Boylece, bir orgiitiin iki amacindan birincisi ve
calisanlarin Orgiitlerinde varolus nedeni olan, calisanlarin isten doyumlar1 saglanmis
olacaktir. Orgiitlerin ikinci amaci ise kendi doyumlaridir (Basaran, 1982: 68, 208). Bir
orgiitin  basarili olabilmesi ve siirekliligini saglayabilmesi, Orgiitte calisanlarin
verimliligi kadar bunlarin 6rgiit yonetiminden, 6dil sisteminden, is arkadaslarindan ve
yaptiklart isten duyduklart doyuma da baglidir (Yiiksel, 1998: 5, 117). Calisanlarin
rollerine iliskin beklentilerle davraniglar1 benzesim gosterirse etkililik s6z konusudur.
Etkililik, orgiitlerin tanimlanmig amaglarina ulasmak i¢in gerceklestirilen etkinliklerin
sonucunda, bu amaglara ulagsma derecesini belirleyen bir performans boyutudur.
Etkililigin konu aldig1 amaglar, genellikle orgiitiin uzun vadeli amaglaridir (Akal, 1986).
Davranig, orgiit iiyesi bireyin gereksinmeleri ile baglantili ise bu verimliliktir. Bu
sebeple galisanin davranisi verimli olmadan etkili, etkili olmadan da verimli olabilir.

Ciinkii ¢alisanlarin gereksinmelerinin karsilanmasi orglitsel doyum degildir.
1.2.6.2. Giidiileme ve Uygun Is Ortaminin Olusturulmasi

Giidiileme ya da motivasyon, Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarini tatminle sonuglanacak
bir is ortamu yaratarak, bireyin harekete gecebilmek icin etkilenmesi ve isteklendirilmesi
siirecidir (ikizler, 1991: 78). Giidiilemede, &zendirme amaciyla ¢esitli araglar
kullanilmaktadir. Bu araglarin etkinligi bireylere ve toplumsal yapiya bagli olarak
degigsmektedir. Ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel olarak {i¢ gruba ayrilan
0zendirici glidiileme aracglar1 sayesinde birey, arzu ve ihtiyaglarini tatmin edecek ve

calisma istegi artacaktir (Sabuncuoglu, 1987: 84). Bireyin amaglarina ulagsmasina
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yardimci olan bu araglar, ayn1 zamanda da ¢alistig1 kurumun amaglarin1 benimsemesine

ve ¢abalarini yogunlastirmasina sebep olacaktir (Eren, 1998: 377).

Orgiit i¢cinde daha iyi atmosferde ve giidillenmis personel, aym zamanda kurum

tizerinde olumlu etkisi olan islevsel kaliteyi de yiikseltecektir.

Gudiilleme ve ise iliskin onceki arastirmalar igerisinde verimlilik, caba ve doyumu
artirmak i¢in bazi iligkiler izerinde durulmustur. Yeni yaklasimlarda ise daha karmasik
onu 6zendirmek, daha fazla sorumluluk ve karara katilma olanagi, ¢esitlilik, hem birey

diizeyinde hem de grup i¢inde bagimsizlik gibi kavramlar {izerinde durulmustur.

Tiim insanlar i¢in ortak olan, insanlarin ihtiya¢larini belirleyen pek ¢ok kuram vardir.
Calisanlarin  gerek birey olarak, gerekse ihtiyaclar yoniinden birbirinden farkli
olmalarina karsin yoneticiler ortak olan ihtiyaglarini bilerek ve dikkate alarak orgiite
yararlt olabilecek sekilde davranmalarim1 saglayabilmek igin onlar1 motive etmeye
calismaktadirlar. Ihtiyaclarinin bazi yénlerden ortak oldugu gériisiiniin kabul edilmesi,
gerek elemanlarin, gerekse diger Tlyelerin oOrgiitsel yap1 iginde ihtiyaglarin

karsilayabilmelerine olanak vermektedir (Hicks, 1981: 213).

Insanin iiretim igin giidiilenmesi, iiretime katilmas1 veya diger bir ifadeyle calisan
insanin davranigini istenen yone yonlendirmek i¢in 6rgiit kuramcilar ¢esitli arastirmalar
yapmislar, bir¢ok kuram gelistirmislerdir. Giidiileme kuramlar1 olarak bilinen bu
kuramlarda ortak varsayim, insanin giidii yapisindan kaynaklanan bir takim
gereksinimlerinin oldugu ve bu gereksinimleri doyum i¢in davranista bulundugudur. Bu
varsayimdan hareket eden bazi oOrgiit kuramcilar1 calisan insanin davraniglarini
belirleyen temel gereksinimleri siralamiglardir. Gereksinimleri siralayan bu kuramlar,
icerik kuramlaridir. Kisiden kisiye biiylik farklilik gosteren, orgiitsel ve toplumsal
etkilesim sonucu stirekli degisen gereksinimleri tanimlamanin giigliigiinii gdzlemleyen
kimi kuramcilar ise gereksinimleri siralamak yerine, ¢alisan insanin davranisini belli bir

amaca yonelten siirecin nasil isledigini ¢éziimlemeye ¢alismislardir.

Gidiileme kuramlar1 incelendiginde, cogunlugunda dolaysiz ve dolayli olarak doyum ve
tretkenlik iligkisinin kuruldugu goriiliir. Gereksinimleri karsilanan insanin doyumlu

olacagi, doyumlu kisinin ise iiretken olacagi varsayilmistir. Ancak kuramlari sinamak
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icin yapilan arastirmalar doyumla iiretkenlik arasinda tutarli bir iligkiyi ¢ikaramadi.
Doyum, iiretkenlik i¢in yeterli bir kosul degildi; yiiksek doyum, diisiik doyumdan daha
yiikksek bir iiretkenlige yol agmiyordu. Orgiit kuramcilar1 goniilsiizce bu gercegi
kabullenmek zorunda kalmislardir. Ancak doyumla {iretkenlik arasindaki varsayilan
iligkinin kanitlanmamasina karsin doyumla ise devamsizlik ve Orgiitten ayrilma

davranisi arasindaki olumsuz iliski, yapilan arastirmalarla kanitlanmaistir.
Akademisyenlere gore isinde doyumsuz kisi ii¢ segenekten birini seger:

e Orgiitiin iiretim normlarina uyar.

e Orgiitten ayrilir.

e Uretimini smirlandirir.
Kisi, birinci secenegi segerek, Orgiitiin iiretim normlarina uyma ve iiretime katilma
karar1 alabilir. Sik1 bir denetim kisiyi buna zorlayabilir. Diger taraftan inanglar1 ve
calisma degerleri, kisinin iiretime katilmasini saglayabilir. Aldig1 {icret karsiliginda isini
yapma yiikiimliliigii duyan kisi, is gereklerini eksiksiz yerine getirir. Bu secenekte
orgiitsel etkenligin azalmasi s6z konusu degildir. ikinci secenek, kisinin orgiitten
ayrilma karar1 almasidir. Ayrilan isgdrenin yerine yenisi alinacaktir. Yeni is goreni ise
alma, yerlestirme ve egitim masraflari, acemilik doneminde yapilan hatalar Orgiit
etkenligini olumsuz yonde etkiler. Ugiincii segenek, kisinin {iretimini sinirlandirmasidir.
Orgiit igin en istenmeyen secenek budur. Ciinkii iiretimi sinirlandirma davranisi, teki is
gorenleri de etkileyerek, alt grup normu sekline doniisebilir ve orgiit etkenligini ciddi
bir sekilde tehdit edebilir. Son iki segenegin, doyumsuz isgéreni igin her an diisiiniilecek
secenekler olduklar1 g6z onilinde bulundurularak, isgorenlerin doyum diizeyleri tizerinde
onemle durulmasi gerekir. Isgorenler dzlemleri, istekleri ve gereksinimleri, drgiitge
karsilandig: siirece doyumlu olur, orgiitlerini sever ve ona baglanirlar. Bu sebeple orgiit

yonetimi, isgorenlerin istek ve gereksinimlerini ¢ok i1yi ¢Oziimleyerek, onlara gesitli
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isteklerini yanitlayacak rahat, doyurucu bir c¢alisma ortami hazirlamaya g¢alismalidir

(Incir, 1989: 49).

Birey ve bireyin bulundugu durumun, karsilikli olarak birbirini etkilemesinin sonucunda
olusan motivasyon, Orgiitsel amaglar i¢in yiiksek diizeyde gabayi ortaya ¢ikaran bir
istekliliktir. Bu ¢abalarin ortaya ¢ikarilmasi ve dolayisiyla orgiitsel amaglara ulasilmasi
da bazi bireysel ihtiyaglarin tatminine de yol agar. Burada, ¢aba, Orgiitsel amaglar ve

ihtiyaclar olmak iizere {i¢ 6nemli unsur vardir.
Motivasyonla ilgili olarak gelistirilen teoriler, iki temel gruba ayrilmaktadir:

Kapsam Teorileri; bireyleri nelerin giidiiledigi tizerinde duran teorilerdir. Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi, McClelland’in ihtiyaclarin elde edilmesi teorisi,
Herzberg’in ikili faktor teorisi ve Alderer’in V.I.G. (Varlik Siirdiirme, iliski Kurma ve

Gelisme) teorisini kapsar.

Siire¢ Teorileri; bireylerin nasil gilidiilenecegini agiklamaga calisan teorilerdir. En
Oonemlileri ise, Vroom’un beklenti teorisi, Skinner’in edimsel kosullandirma ve

Adams’ esitlik teorisinden olusmaktadir.
1.2.6.3. Kariyer Planlamasi

Kariyer planlamasi, c¢alisan kisinin segenek, firsat ve sonuglarin farkina varmasi,
kariyeri ile ilgili hedefleri belirlemesi, bu hedeflere ulagmada yon tespiti ve zaman
planlamas1 yapmasinm saglayacak is, egitim ve diger gelisimsel programlanmasi isidir

(Ikizler, Kepoglu, Koldas, 2000).

Organizasyonel yapi igerisinde herhangi bir basamaktan ise girip calismaya baslayan
kisiler dogal olarak, nasil bir gelisim ¢izgisinde ilerlediklerini bilmek ve daha sonraki
asamaya hazirlanmak isterler (Ertekin, 1993: 32). Orgiit icinde kendisine uygun bir is
bulan ve bu iste calismaya baslayan bir igsgoren, kisa bir siire i¢inde ilerlemeye ve
gelismeye calisir. Isgdren bir taraftan sahip oldugu bilgi ve tecriibesini kendi
deneyimleri ile gelistirmeye calisirken, bir yandan da kurum i¢i ve kurum dis1 egitim

programlari vasitasiyla belirli pozisyonlara yiikselmeye gayret eder (Asikoglu,1996:55).
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Kariyer planlama, yiikselme hedefleri ve yiikselme yollarmin tespiti ile ilgilidir.
Yiikselme yollar1 ise belirlenmis hedeflere ulagsmak i¢in gereken araglari anlatir. Kariyer
ile ilgili hedef ve yollarin tespitinde birey ve 6rgiit birlikte bir sorumluluk igindedir.
Becerilerin  gelistirilmesi i¢in alt kademe yoOnetiminde bulunan geng insanlar,
baskalarinin igine bakmak yerine kendilerinin sahip olduklar1 isin gerekleri ile uyusan
teknik yada yonetsel rolleri 6grenirler. Bu sekilde ylikselme firsati yakalayan iggdrenin
kendine giliveni artar, kisiligi gelisir, yetki ve sorumluluklarinin artmasi nedeniyle
calisma istegi de artar. Kurum i¢inde yiikselme olanaginin taninmasi sayesinde egitim
ve beceri gelistirme tesvik edilmis olur (Pfeffer, 1995: 43). Iyi bir kariyer plan1 bu
yoldaki temel taglari acik¢a tanimlar. Bu temel taglar bilingli olarak yerlestirilmis ve
ulasma olanag1 saglanmissa kisinin basariya ulagsma hissi daha da kuvvetlenmis
olacaktir. Bdylelikle, bu duygular kisinin bireysel tatminini ve motivasyonunu

artiracaktir.

Organizasyonun c¢alisanlarin kariyer gelisimini desteklemesi, yeni elemanlarin uzun
stire organizasyonda kalmasini, yliksek potansiyele sahip yoneticilerin organizasyona
cekilmesini ve elemanlarin organizasyona daha c¢ok baglanmasini saglar. Kariyer
planlama, iggiicii devrinden kaynaklanan maliyetleri azaltir. Organizasyonun is gorenin
kariyer gelisimi ile ilgileniyor olmasi, isgorenin kendisini organizasyonun niceligini
olusturan bir rakamdan ziyade, organizasyonun tiim plani igerisinde bir par¢a oldugunu

hissetmesini saglar (Ramazanoglu, 2002).

Kariyer gelisiminde eslestirme ve siire¢ teorileri bulunmaktadir. Eslestirme teorisyenleri
iddialarimi bireylerin ilgileri, kendini tanima, kisilik, gereksinimler ve degerler ve sosyo-
ekonomik konumlar1 ile onlarin mesleklerinin uygunlugu iizerine kurmuslardir. Siireg
teorileri, dogal olarak daha gelisimci ve dinamik egilimli olup, her asamadaki kariyer
kararlarinin  verilmesinde belirginlesir. Bireyler, mesleki gelisimlerinin belirli

asamalarinda bazi 6zel se¢im ve firsatlar ile kars1 karsiya kalirlar.

Basaril1 bir kariyer planlamasindan organizasyon ve isgdrenin birinci derecede bagh
oldugu amiri kadar isgorenin kendisi de sorumludur. Kariyer planlamasi bir kisinin bir
baskasi i¢in yapacag bir sey degildir. Kisinin gercekten ne istedigini sadece kendisi
bilir ve bu istekler kisiden kisiye degisen beklentilerdir. Diger bir ifadeyle kariyer

planlamasi i¢in birinci derecede sorumluluk iggorenin kendisi ile ilgilidir .
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Giliniimiizde orgiitler daha esnek bir ¢alisanlar toplulugu gelistirmeye ¢alistirdiklari igin
kariyer planlamay1 smirsiz kariyer imkanlar1 saglamak amaci ile kullanabilmektedir
(Can, Akgiin, Kavuncubasi, 1998: 113, 232). Gergekei bir kariyer planlamasi bireyin
kendi yetenekleri dogrultusunda olan firsat arayislarini giiclendirir ve bilingli bir ¢abay1

gerektirir.

Kariyer planlamasindan asil sorumlu olan bireyin kendisi ise de, organizasyon bu
konuda calisanlarmna ¢ok yardimei olabilir. Ornegin damismanlik ve ¢alisma gruplar
calisanlarin kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarn1 daha iyi anlamasini ve bunlar

organizasyon i¢indeki ve disindaki kariyer firsatlariyla karsilagtirabilmesini saglayabilir.
1.2.6.4. Basar1 Degerlemesi

Orgiitleri amagclar1 dogrultusunda yasatmada, amacin gergeklestirilme o6lgiitii, drgiitsel
doyum diizeyidir (Bursalioglu, 1978: 7). Orgiitsel doyum diizeyini orgiitsel amaglarin
belirlenmesi, belirlenen amaglarin somut rollere doniistiiriilmesi, Orgiitsel yapinin
kurulmasi, harekete gecirilmesi, isleyisin denetlenmesi, orgilit amaglar1 ve ¢alisanlarin
amagclari, beklentileri, istekleri arasindaki uyum belirler. Bu sebeplerle caligsanlarin
amaclarinin, gereksinimlerinin, isteklerinin, beklentilerinin, ¢alisma yasamina iliskin
diisiince, duygu ve tutumlarinin bilinmesi 6nemlidir. Calisanlarin ¢alisma yasamlarina
iligkin tutumlarmin 6grenilmesi ise doyum arastirmalart ile olanaklidir. Arastirma
sonuglarinin yardimiyla, ¢alisanlardan kaynaklanan sorunlar saptanabilir ve Orgiit ve

calisanlarla ¢ift yonlii bir iletisim kurulabilir.

Calisanlar arastirma sonuglart yardimiyla, islerine iligkin tutumlarini, diisiincelerini ve
anlayislarin1 degerlendirebilme, ¢calisma arkadaglarinin diisiince, anlayis ve tutumlarini

karsilastirma firsat1 elde edebilirler. Boylece kendilerini yenileme olanagi bulabilirler.

Kurum i¢inde calisanlarin basar1 degerlemesi i¢in belli bir donem icindeki faaliyet ve
yeteneklerinin 6nceden belirlenmis bir Olgiite gore sistemli olarak ol¢iilmesi gerekir.
Eger Olgiitler ve standartlar olusturulmazsa basar1 degerlemesinin yapilmasi

gerceklesemez (Bingdl, 1997: 223, 340).

Basar1 degerlemesinin Oncelikli amaglar1 arasinda sunlar bulunmaktadir (Sabuncuoglu,

1997: 166 ) ;
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e Ucret ve terfi durumlarim saptamada dl¢iit almak,

e Yoneticinin emri altinda ¢alisanlar1 tanimasina yardimci olmak,

e Calisanlarin kendi eksik yonlerini degerlendirmelerine yardimci olmak,
e Egitim programlarinin hazirlanmasina 1s1k tutmak,

e s hakkinda ilgi duydugu konular1 saptamak ve

e Iste ne dl¢iiye kadar basarili oldugu konusunda uyarmak.

Pek ¢ok yonetici mutlu ig gorenlerin liretken olduklari inanciyla hareket etmektedir.
Ortalama bir ¢alisan doyumlu oldugunda daha iyi calisir. Fakat bazi calisanlar
hosnutsuzluklarin1 unutmak amaci ile daha ¢ok calisabilirler, digerleri de isleri biraz
caba gerektirdiginde daha hosnut olabilirler. Bir goriise gore doyum performansa,
digerine gore ise performans doyuma yol agar (Ertekin, 1993: 32). Doyumdan ¢ok
doyumsuzlugun performansla baglantili oldugu, doyumsuz oldugunda c¢alisanin
sartlarin1  dlizeltmek i¢in alternatif arayisina gececegi de ileri siirlilmiigtiir.
Doyumsuzlugun tiikkenmislige yol agarak performansi azaltacagi da 6ne siiriilen goriisler
arasindadir. Performans degerlemede temel amaglardan birincisi, performansin
kalitesini, calisanin basarilt ve basarisiz oldugu durumlar tespit edip degerlemedir.
Degerleme neticesinde c¢alisanin performansim1  gelistirmek i¢in neler yapilmasi
gerektigi  belirlenir.  Ikincisi, kurumun  y&netim  potansiyelinin  agikliga
kavusturulmasidir. Bu amagla kurum igersinde belirli pozisyonlarda calisanlarin tespiti

ile bunlarin gereksinimlere uygun olarak gelistirilmesini saglamadir.
1.2.6.5. Ucret Yonetimi

Bedensel ve diisiinsel emegin karsiligi olan ficretler, isgdrenlerin islerinin degerini
gosterir. Ucret kavrami igerisinde temel {icret ve katki programlari bulunur. Temel iicret
isin, organizasyon disinda ve organizasyondaki diger ilgili islerin goreceli olarak
degerlerini belirtir. Isgdren katkilar1 toplam iicretlenmenin dolayli bir bi¢imidir. Bunlar
is disinda gegen zamanlarda 6demeyi, sigorta ve sagligin korunmasi, isgdren hizmetleri
ve emeklilik ayligini kapsar. Pek ¢ok kurumda yalin iicrete ilave olarak sunulan maddi

katkilar 6nemli bir harcama kalemini olusturur.
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Bu katkilarin su yararlari saglayacagina inanilmaktadir (Schler, 1995: 406, 458);
e lyiis gorenleri cezbeder,
e s gdrenlerin moralini artirir,
e lsgiicii devrini azaltur,
e s tatminini artirir,
e Calisanlar1 motive eder,
e Cevrede ve ig gorenler arasinda organizasyonun imajin1 yiikseltir ve
e Paranin iyi yerde harcanmasini saglar.

Katki programlart iyi tasarlanildiginda, yonetimin amaglarina 6nemli Olgiide yarar
saglar. Bu amaglar agik ve belirgin olmalidir. Katki programi daima temel amacina

yonelik, duruma gore yaygin ve degisken olabilmelidir.

Personel yonetiminin en 6nemli islevlerinden olan iicret politikasi, ¢alisanlarin yasam
standardim ve diizeyini dogrudan belirler (Bingdl, 1997: 223). Ucretlerin ekonomik
boyutunun yaninda toplumsal bazi etkileri de bilinmektedir. Glivenlik duygusu, sosyal
statii, sayginlik kazanma, toplumsal kabul gorme gibi temel ihtiyaclar ile alinan maas

arasinda ¢ok yakin bir iligki vardir (Can, Akgiin, Kavuncubasi, 1998: 113, 232).

Geleneksel ticretleme sisteminde kisilere fikri ve bedeni emeklerinin karsiliginda
genellikle tic faktor goz Oniine alinarak {icretleme yoluna gidilmektedir. Bunlar

(Flannery, 1996: 83);

Is ozellikleri, organizasyon icerisindeki isgdrenler arasinda ddeme esitligini siirdiirme
ihtiyact ve Icinde bulunulan ortamda isgdrenlerin odedikleri iicretler ile rekabet

edebilecek ticret ddeme ihtiyacidir.

Iyi diizenlenmis bir iicret sisteminin ¢alisanlarin daha yiiksek performans icin veya daha
fazla yonetimi tatmini i¢cin motive edici olup olmadigi tartigmalari halen devam
etmektedir. Kimi teorisyenler paranin bir motivasyon araci olarak kullanilmasinin

miimkiin olmadigini, kimileri de dogru kullanildiginda paranin son derece bir
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motivasyon araci oldugunu, hatali kullanildiginda ise diger tiim motivasyon araglarinin

etkisiz kalacagini ileri stirmistiir.

Para, bir 6diil sisteminin duygusal anlam1 olan parcast gibidir. Bazilar1 i¢in igin 6nemi
olmaksizin para bir amagtir, bazilari i¢in ise kendi gelistirdikleri kiiltiirlerinin goriiniimii
ile renklenebilen diger biitiin tutumlarinin ardinda ikincil bir 6neme sahiptir. Para, temel
yasamsal ihtiyaglarin karsilanmasi yaninda, taninma ihtiyaglarinin tatmini agisindan
onemli olabilir. Arastirmalar paranin psikolojik, giivenlik ve saygr gorme

gereksinimlerinin tatmininde énemli oldugunu ortaya koymustur.

Etkin iicretleme yonteminin iggdren tatminini artirma cabalarinda arzu edilir oldugu
kabul edilmektedir. Ucret ile tatmin cok onemlidir, ¢iinkii pek ¢ok arastirmada

bulundugu gibi, eger licret tatmini diisiik ise, is tatmini de diislik olmaktadir.

Gelisen bir sistemde iggorenleri goz Online alarak performans ile iicret arasinda bir bag
kurmanin yoénetsel agidan bir takim gerekleri bulunmaktadir. Ucret mutlaka liyakat
temeline dayandirilmalidir. Liyakata dayali ticretlemeden bir motivasyon etkisi

bekleniyorsa bir anlam tagimali, hatir goniil iligkisi olmamalidir.

Ucret, yalmzca performansa dogrudan baglanmis ve bu durum isgdrenler tarafindan
biliniyorsa son derece gii¢lii bir motivasyon araci olabilir. Bir iggdrenin iyi performans
gosterebilmesi i¢in, kendisinden beklenen performansin ne oldugunu, iyi performans

gosterdiginde ddiiliin ne olacagini ve zayif performansin sonuglarini bilmesi zorunludur.
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BOLUM 2: KAMUDA MOTIVASYON VE iS DOYUMU

Insan giiciine verilen 6nem her gecen giin daha da artmaktadir. iste bu noktada

“calisanlarin tatmini” ve “motivasyon” kavramlar1 devreye girmektedir.

Insanlar davramisini istenilen dogrultuya yonlendiren belli bir amag icin harekete

geciren gii¢leri motivasyon olarak tanimlamaktadir.
Motivasyonda amaclanan:

e (Calisanlarin orgiitte kalmalarinin saglanmasi.

e Yaratici gizli gli¢lerini kullanmalarinin.

e s basarilarinin arttirilmasini saglamak.

Insanlar bir érgiite katildiklar1 zaman beraberlerinde orgiite is yerinde basar etkileyen
belirli gereksinimler getirir. Bu gereksinimlerin bazilar1 fizyolojik bazilari ise psikolojik
ve sosyal degerlerle ilgilidir. Bunlar ¢alisanlarin kurumdaki motivasyonunu saglamakta

onemli faktorleri olusturmaktadir (Oztiirk ve Diindar, 2003: 58).

Calisanlar1 kurum yararina hareket etmek i¢in motive etmek ve onlar1 uzun vade de iste
tutmak zor bir istir. Calisanlari verimli bir sekilde caligmaya itecek sorumluluk
almalarimi saglayacak problemleri ¢ozmeleri icin harekete gecirecek ve basarilarini
odiillendirecek bir ortamin yaratilmasi, yapilmasi gereken islerin basina gelir. Her ne
kadar insanlar1 g¢aligmaya motive eden kurumlar degil kendileri ise de en iyi
uygulamalarin oldugu kurumlar, yaratici ¢oziimler ¢ok c¢alisma ve organizasyona
baglilik i¢in ilham veren bir atmosfer yaratir. Bu pozitif atmosfer yetenekleri gelistirme
ve yenilerini edinme firsatin1 ve giiven duygusunu da igeren birgok yarar saglar (Ozer

ve Bakir, 2003: 117-122).

Motivasyon modelinde goriildiigii gibi ihtiyaglar ve giidiiler gerilim yaratir ve bunlar
bireyin bulundugu ¢evre tarafindan sekillendirilir. Ornegin beslenme ihtiyaci bireyde
aclik hissine yol acar. A¢ olan birey c¢evresinde achigi giderici dis saf odiil olarak
adlandirilabilecek gidalar arar. Bulundugu cevre tarafindan etki altinda bulunan kisi
ihtiyacin karsilayic1 girisimlerde bulunmaya baglar. Yetenegin ve motivasyonun

birlesmesi sonucu ortaya ¢ikan performans, ddiillendirme ile desteklenince ihtiyaglarin
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tatmin edilmesine ve yeni ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasina neden olabilecektir (Yilmaz,
2006: 121).

Motivasyon bilingli ve bilingsiz siiregleri igermektedir. Aslinda bu bir takim odiiller
karsiliginda zaman ve enerjinin c¢alismak icin ayrilmasidir. Kisinin igsellestirdigi
siirecle, hayatta beklentileri umutlar1 ve hedefleri bireyin karar verme siirecini, bunun

sonucunda da ortaya ¢ikan davranislar etkilemektedir.

Motivasyon ve is doyumu birbiriyle yakin iliskili olan kavramlardir. Motivasyon,
orglitiin amaglar1 i¢in ¢alisan1 goniillii yapan, ona ¢alismay1 siirdiirmesini saglayan bir
tutumdur. Doyum ile yakin ilgilidir ve onun iirliniidiir. Zira; doyum ge¢mis ve simdiki
zamanla ilgilidir, moral gelecege yoneliktir. Doyum bireysel bir duygu ve bireyin kendi
benligine dayanmasina karsilik, moral birlikte olmaya, orgiitte ve kiimede bulunmaya,

ortak amag edinmeye ¢alisir (Basaran, 1982a: 204).

Motivasyon, c¢alisanlarin ya da orgiit liyelerinin bir biitiin olarak is Orgiitiine karsi
olumlu tutumu ya da baglilik duygusudur. Motivasyon, bir bireyin is 6geleri, ¢alisma
kosullari, is arkadaslari, gézetmen, yonetici ve Orgiitiine karsi ilgisi ve bunlarla
0zdeslesme duygusudur. Bir calisanin bu duygulari ne kadar gii¢liiyse morali de o

Olciide ytiksektir. Morali dort ana bilesene ayirarak tanimlamislardir:
e s orgiitiinden dviing duyma
e s yerine bagllik
e Icsel is doyumu
e Parasal ve konumsal is doyumu.

Bu bilesenlerden doyum saglayan is orgiitii iyelerinin ya da bu iiyelerden olusmus bir is

oOrgiitlinliin morali yiiksek olacaktir
2.1. Kamuda Motivasyon Aragclari

Calisanlart motive etmek i¢in yoneticilerin kullanabilecegi gesitli teori ve modeller
gelistirmistir. Bu teori ve modeller yoneticilere kisileri motive eden faktorleri

belirlemek ve motivasyonu siirdiirmek konularinda yardimci olmak iddiasindadir.
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Glintimiizde personeli motive etmek ve yiiksek performans gostermelerini saglamak icin

cesitli motivasyon araclar1 kullanmaktadirlar (Olger, 2005: 3-20).

Motivasyonda Paranin Rolii; Kurumda calisanlari motive etmek i¢in kullandiklar1 en
giiclii silah paradir. Para bir kuruma yetenekli personel almada ve onlar1 daha zorlu
calistirmakta kullanilir. Ayn1 zamanda da c¢alisanlarin fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaclarim1 karsilamada ve sayginligini saglamada etkili olabilir. Paranin 6nemi ¢ok
fazla olmakla birlikte ¢alisan motivasyonunda etkisi sinirlidir. Hatta Hezberg’e gore
para sadece hijyen etmenidir, motivasyonel etkisi bulunmaz. Orgiitlerde para basarili
kigileri ddiillendirmede ya da oOrgiitiin biitiin mensuplarina sistem odiilleri (kamplar,
emeklilik, yan 6demeler, 6gle yemegi vb.) vermede kullanilir. Sistem ddiilleri kisinin o
oOrgiitii tercih etmesine bir neden olabilir. Fakat kisinin motivasyonunu arttirmaz. Ciinkii
kisi caligmasa da sistem odiillerini alir. Esnek ¢aligsma, saglik sigortasi, tatil olanaklari,
emeklilik planlar, tasarruf, hayat sigortasi, okul masrafi gibi cesitli alanlarda olabilir.
Diger bir 6deme sekli ise iki dizi 6deme sistemidir. Bu sistem ise yeni giren is gérenin
ayni isi yapan kidemli bir is gérenden daha az para almasini saglar. Motivasyonun temel

amaci ig goren istekli ve etkili galigmasini saglamaktir.
Bunun i¢in yoneticiler tarafindan cesitli araglar kullanilir;

e Maddi Araclar (Ekonomik Araglar)

e Maddi Olmayan Araglar (Psiko-Sosyal Araglar)

e Orgiitsel ve Yonetsel Araglar olmak iizere ii¢ sekilde incelenir.
2.1.1. Maddi Araclar

Is gorenlerin ¢alisma nedeni dzde ekonomik temele dayanir. Bu nedenle motivasyonda
ekonomik 6zendirme araglar diger araglarda daha etkilidir. Ekonomik araglar iicret
artigl, primli iicret uygulamasi, kara katilma ve ekonomik odiillerden olugmaktadir

(Olger, 2005: 3-20; Yilmaz, 2006: 41).
2.1.1.1. Ucret Artist

Ekonomik araglarda ilk sirada iicret bulunmaktadir. Para, insanlarin ihtiyag¢larini gideren

bir ara¢ fonksiyonu gdérmesi, bir tesvik araci olmasi, bireyleri tatmin etmesi ve deger
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verilen bir amaca ulasma yolu olmas: dolayisiyla ¢alisanlar igin énemlidir. Ucret artis1
is gdrenin moral seviyesinin artmasina ve sahiplik duygusuyla hareket etmesine neden

olacaktir (Yilmaz, 2006: 48).
2.1.1.2. Primli Ucret

Calisanlarin motive olmasini saglayan ekonomik araclardan biri de primi ticretlendirme
sistemini kullanmaktir. Calisanlarin, almis olduklar sabit iicretin diginda ¢ok ve verimli
calismaya 6zendirmek amaci ile verilen ek ticrete primli iicret denir. Bu araglarin ne
zaman, hangi 6lcilide ve nasil bir bilisim i¢inde kullanilmas1 gerektigi konusunda ortaya
atilmis bir teori heniiz yoktur. Beklenen odur ki her yonetici kendi diisiince ve yonetim

anlayisina isletmenin kosullari ve ¢alisanlardan yeri geldigince yararlanmasidir.
2.1.2. Maddi Olmayan Araglar

Ekonomik nedenlerin disinda calisanlarin motivasyonu artirici araglardir.
2.1.2.1. Calismada Bagimsizhk

Is gorenlerin biiyiik ¢ogunlugu benlik duygusunu doyurmak ya da kisisel gelisme
giiclinii arttirmak amaci ile bagimsiz ¢alisma, insiyatif kullanim gereksinimine énem
verirler. Bir kisi 6zgiirliik i¢inde gelistigi takdirde kendisini grubun bir iiyesi bir seyler

yapma giiciinde ve grup i¢inde degeri olan bir eleman olarak hisseder.

Calisanlarin bagimsiz olmasi her is gorenin istedigini yapma anlamina gelmemektedir.
Aksi taktirde oOrglitsel yapiin varligindan ve otoriteden bahsedilemez. Yapilmasi
gereken yonetimin, is gorenlerin yeteneklerini belirleyip bu dogrultuda calisma

bagimsizliginin verilmesidir (Yilmaz, 2006: 65).
2.1.2.2. Sosyal Katilim

Tiim i gorenlerin kuruma girdikleri ilk giinden baglayarak ¢esitli sosyal gruplara girer.
Bu bir gereksinmedir. Is gorenler bir grup tarafindan kabul edilme gercegine
ulasamazlarsa, islerini birakmak zorunda dahi kalabilirler. Ote yanda grup ici iliskilerde

hosnut olan is géren daha iiretken olacaktir.
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2.1.2.3. Deger ve Statii

Psiko-sosyal motivasyon araglarindan biri de is gorene deger ve statii verilmesidir.
Calisanlar, yoneticileri ve grup liyeleri tarafindan takdir edilme ve begenilme ihtiyaci
duyar. Kendini bagkalariyla karsilastirarak igyerindeki rollerini ve yerini belirlemeye
calisir. Calisanin bu deger ve rol algilamasi motivasyonunu etkileyecektir. Ancak
algilama olumsuz ise ¢alisan kendini degersiz bulacak ve ise karsi ilgisini azaltarak ise

yabancilasabilecektir (Yilmaz, 2006: 69).
2.1.2.4. Gelisme ve Basar1

Bir ¢ok kisi isletmeye girdikten hemen sonra kisa bir zamanda yiikselme ve gelisme
olanaklarii arastirir. Is gorenler isletme ici ve dis1 egitim olanaklarindan yararlanarak
kendilerini donatirlar. Yeteneklerinin gelismesinden ve gelisen yeteneklerinden
isletmenin yararlanmasini gérmekten mutlu olurlar. Ciinkii i¢cinde bulunduklar Grgiite
ve topluma yararli olduklarimi hissederler. Calisanlarin nelere ihtiyag duyduklarinin,
nasil bir ¢alisma ortami istediklerini, simdiki durumdan memnun olup olmadiklarini ve

gesitli Onerilerini anlamak igindir.
2.1.2.5. Cevreye Uyum

Cevreye uyum calisganin  yabancilik duygusunu yasamamasit i¢in kullanilan
motivasyonel aragtir. Is goren calistigi cevrenin fiziksel kosullarina oldugu kadar sosyo-
psikolojik kosullarma da uymak zorundadir. I¢ine kapanik, kendi diinyasinda yasamak

isteyen bireyler, uzun vadede isletmeye oldugu kadar kendilerine de yararli olamazlar.

Is goren yeni katildig1 ¢evrenin gereklerine, geleneklerine, kurallarina en kisa zamanda
aligsmal1 ve tizerindeki yabancilik duygusunu atmalidir. Bu nedenle yonetici, yeni gelen
i gorenlere her konuda yardimeci olup gerekli ve yeterli bilgileri vermeli, c¢alisma

arkadaglariyla en kisa zamanda kaynasmasini saglamalidir (Yilmaz, 2006: 73).
2.1.2.6. Oneri Sistemleri

En etkili araglardan biridir. Oneri sistemi ayrica isletmede demokratik yonetime gegisin
en belirgin gostergesidir. Isletmede ¢alisan kesim diisiince ve dnerilerini 6zgiirce ortaya
koyabiliyorsa ve bu Oneriler ciddiye alinarak yararli goriilenler uygulamaya

konuluyorsa is gorenlerde tatmin seviyesi ve Orglite baglilik artacaktir.
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2.1.2.7. Psikolojik Giivence

Orgiitiin psikolojik havasin1 yansitan psikolojik giivence orgiitsel iklime bagli bir
kavramdir. Orgiitsel iklim, bireylerin kendi kisisel insani deger ve diger dzelliklerine
dayal1 olarak orgiitiin politik alan, 6diil sistemi, yonetim sistemi gibi temel 6zellikleri
hakkinda algilarin toplamidir. Orgiit iklimi, algilamaya dayali psikolojik bir ¢evredir ve
orglitlin ¢alisanlar1 i¢in psikolojik agidan ne Ol¢lide anlamli bir ¢evre oldugunu gosterir

(Y1lmaz, 2006: 75).
2.1.2.8. Sosyal Ugraslar

Is gorenlerin bos zamanlarmi degerlendirmek amaciyla isletmeler sportif ugraslar,

geziler, kiitliphane, 6zel giinler ve eglenceler gibi aktiviteler yaratmalidirlar.
2.1.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Orgiitsel motivasyon araglari olarak personelin, orgiitiiyle biitiinlesmesini ve drgiitiiniin,
mensubu olmaktan gurur duymasini saglamak i¢in motivasyon araclari olarak, orgiitsel

konular1 incelemektedir.
2.1.3.1. Katilim

Bugiin en ¢ok konusulan motivasyon teknigi katilmali yonetimdir. Bu yolla is gorenler
kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol oynaya bilmektedir. Is gorenin goriislerini
almak gostermelik bir sekilde yapilmamalidir. Fikirler incelenmeli uygun olanlar hayata
gecirilmelidir. Fikirlerinin dikkate alindigin1 bilen is goren isletmeye daha sadik olacak

ve yaraticiligini arttiracaktir.
2.1.3.2. Yetki ve Sorumluluk Verme

Yetki ve sorumluluk sayesinde is goren eylemlerinde 6zgiirlik kazanir, sorumluluk
yiiklenir ve gereksinmelerini giderebilecegi davranislara yonelebilir. Ayrica yoneticinin
giderek artan sorumluklar1 ve denetim ytiikii de baz1 yetki ve sorumluluklarinin astlarina
devredilmesiyle azalabilir. Kisilerde motivasyonun artmasi i¢in denetimin minimumda
kalmast ve is gorene olan gereksinmenin ona belli edilmesi gerekir. Ayrica bireyi

motive edecek ve kendini gergeklestirmesini saglayacak yorumlar yapilmalidir.
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2.1.3.3. Isin Kendisi

Isin kendisinin nasil oldugu kisilerin isten tatminin ne kadar oldugunun belirlenmesini
saglar. Calisanlar kendilerini zorlayabilecek olan isleri segerler, her giin siradan ve
sikict islerle ugrasmak istemezler. Isin kendisiyle ilgili olarak, ¢alisanlarin is tatminin
etkileyen ¢cok 6nemli iki nokta vardir. Bunlar ¢esitlilik, calisma metotlarinin ve ¢alisma
adimlarinin kontrol edilmesidir. Genellikle yeterli derecede is ¢esitliligi, is gorenlerde
motivasyonu arttirtyor. Eger bu cesitlilik ¢ok az olursa kisiler sikilir ve yorulur. Tam

tersine eger iste cok fazla cesitlilik olursa bu kez de ¢alisanlar strese girer.

Calisanlarin islerinde taninan 6zgiirlilk onlarin motivasyonunun artmasina neden olur.
Bunun tersine yonetimin calisanlar {izerinde ¢ok fazla kontroliiniin olmasi onlarin
motivasyonunu disliriir ve isten tatminsizlige neden olur. Calisanlar i¢in her

hareketlerinin denetmenler tarafindan kontrol edilmesi asagilayici bir durumdur.
2.1.3.4. Is ve Gorev Tasarim

Yoneticilerin en biiylik sorunlarinin basinda ¢alisanlart tatmin ederek liretimi en tist
diizeye ¢ikarmak gelir. Kisiler islerinde bulamadiklar1 basari, taninma, gelisme ve
kendini gerceklestirme gibi ihtiyaglarini baska yerlerde ararlar ve bdylece de iiretim
azalir. Sonugta da isten tatminsizlik artar. Modern yonetici kuramcilar1 verimi arttirmak
i¢in is ve gdrev tasariminin yapilmasi gerektigini savunmuslardir. Is (gorev) tasarimi
verimliligin artmasi i¢in islerin nitelik ve yapilarmi degistirme siirecidir. Bu siire¢
icinde yapilacak belirli isler, bu isleri basaracak yontemler ve bu islerin diger islerle
iligkilerini inceler. Eger yoOneticiler yliksek motivasyon saglamak istiyorlarsa yapilan
islerle ilgili is gorenlere geri bildirim saglamali, is goren de yaptigi isten sorumlu
oldugu duygusunu gelistirmeli ve calisanlar i¢in anlam1 paranin da G6tesinde bir seyler
vermelidir. Caligsanlar isin tamamini yada anlamli bir boliimiinii tamamlamaktan biiyiik
haz duyarlar. Arastirmalara gore bitirilmeden kesintiye ugratilan islerin bitirilenlerden

daha ¢ok animsandig1 savunulmustur.

Calismalar sonucunda is tasarimini basitlestirmeden, kisilere calistiklari islerde anlam
duygusu kazandirmaya ve onlarin islerini daha zevkli hale getirmeye yonelik bir takim

onlemler ortaya atilmistir.
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2.1.3.5. Yiikselme (Terfi)

Yiikselme tam anlamiyla motivasyonel bir ara¢ olarak degerlendirilir. Bu calisanin
gosterdigi basartya karsilik bir 6dildiir. Yiikselmenin gerceklesme nedeni kisinin takdir

edilme, sayg1 gérme ve kendini gerceklestirme ihtiyacinin bir sonucudur.

Bu ihtiyaclarin giderilmesi isletmede verimliligin saglanmasi agisindan oldukca
onemlidir. Mesela yiikselmeler is gorenlere iistiin sevk saglar, is giicii devrini diisiirmek,

bazi durumlarda personel gereksinmesini karsilanmasi gibi sonuglara neden olur.
2.1.3.6. Calisma Gruplan

Samimi ve cana yakin ¢aligma arkadaslarinin bulundugu gruplar bireylerin is tatminini
saglamasina neden olur. Calisanlar islerinde arkadaslariyla konusabildikleri durumlarda
is tatmini saglanir, aksi takdirde kisi kendini soyutlanmis hisseder ve motivasyon diiser.
Bu gruplar kisilerin baz1 sosyal problemlerini gidermeleri icin seslerini duyurabildikleri

bir ortam olur.
2.1.3.7. Is Ortam ve Sartlar

Personel motivasyonu i¢in isin ortami ve sartlar1 olduk¢a onemlidir. Bu 6zellikler is
yerinin 1sis1, rutubeti, havalandirmasi, 15181, giriltiisii, temizligi ve gerekli arag

gereglerin bulunmasi ¢ok 6nemlidir.

Calisanlar i ortaminin uygun ve rahat olmasini isterler, ¢ilinkii verimli ¢alismalari i¢in
rahat sartlar olmalidir. Calisanlar igin is sartlar1 ¢ok 6nemlidir, ¢linkii isin durumu
kisinin is disindaki sosyal hayatim1 da etkiler. E8er calisanlar ¢ok uzun saatler
calistyorlarsa sosyal hayatlarina vakit bulamazlar ve mutsuz olurlar. Is sartlar1 iyi veya
kotii olsun tiim ¢alisanlar buna dikkat ederler. Kisiler bazen uygunsuz is sartlarindan
sikayet ederler. Asil 6nemli problemlerin yerine kiigiik ofisler gibi konulardan dolayl

yonetime kizginlik duyabilirler.
2.1.3.8. Egitim ve Yiikselme

Egitim ve yiikselme olanaklarinin planli ve diizenli bir bicimde is gorenlerin
yararlanmasina sunabilen isletmeler ayn1 zamanda etkili bir ise 6zendirme aracini da

devreye sokarlar. Egitimde firsat esitligi ilkesini uygulayarak elemanlarin1 bir yandan
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mesleki bilgi 6te yandan sosyal ve insancil iliskilere donilik egiten isletmeler is
gorenlerin giiven duygusunu ve kuruma baghiligini arttirabilirler. Egitime bagl olarak

kariyer planlamas1 sunabilen igletme her is gorenin en biiylik arzusudur.

2.1.3.9. Rekabet

Organizasyondaki verimliligin artmasi i¢in yonetim rekabeti desteklenmelidir. Rekabet
isin agirhigini hissettirmeyecek, dinamizmi ve sevki getirecek, calismayr kamgilayacak
dolayisiyla verimliligi saglayacak bir aragtir. Bireyin rekabete yonelmesinin temel
nedeni saygi gorme, taninma ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarinin bir goriintiistidiir.

Yani rekabet motivasyonel bir aragtir.
2.1.3.10. Esnek Zaman Uygulamalar1

Klasik calisma sistemi 9 ile 17 arasindadir. Esnek zaman uygulamas: kisilerin daha
verimli olabilecekleri saatlerde ¢alismalarini saglamak amaciyla ortaya atilmistir. Bu
uygulamaya gore calisanlar giiniin belli saatlerinde is yerinde bulunmak zorundadirlar.
Mesela 11 ile 14 saatleri arasinda. Bunun disindaki saatleri ayarlamak yetkisi de
calisanlara verilir. Esnek calisma yontemi devamsizligi onleme verim arttirma, fazla
mesai harcamalarim1  diisiirme, yonetime olan diismanlhklar1 azaltma, trafik
sikisikliklarim 6nleme, bagimsizlik ve sorumluluk duygusu vererek is tatminini arttirma

gibi yararlar saglar.
2.1.3.11. Orgiitsel Kurallar ve Cezalandirma

Orgiitiin ise ve isleyise iliskin olarak koyduklar: orgiitsel kurallar, rol belirlemeleri ve
orgiitsel buyruklar bi¢iminde ortaya ¢ikar ve yasal olduklari i¢in benimsenirler.
Calisanlar bu kurallar yasal oldugu ve bir takim yaptirimlarla gii¢lendirildikleri igin

uyarlar. Yani herhangi bir gruba girmek demek o grubun kurallarina uymak demektir.

Yasal kurallarin kisilerin motivasyonunu arttirma da etkisi ¢ok smirhidir. Bu ylizden
bireysel basar1 i¢in konulan nitelik ve nicelige iliskin amaclarn elde etmek, kurallar
yoluyla miimkiindiir. Mesela bir is yerinde bir is gorenin bir giinde ¢ikaracagi is miktari
yada bir biiro da sekreterin hazirlayacag sayfalari kurallar altina alinabilir. Orgiitce

konulan bu tiir iiretim standartlar1 6rgiitiin koydugu en alt ya da herkesge yapilabilecek
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orta diizey miktardadir. Orgiitsel kurallarin motivasyonu arttirmada etkisi yoktur. Eger

yaraticiliga ters diigmeyen kurallar koyulursa etkisi olabilir.
2.2. Is Doyumu ve Etkenleri

Is insan yasaminin énemli bir parcasidir. Insan giiniiniin sekiz saatini isinde gegiriyor ve
bunu da en az 20-25 yil devam ettiriyorsa, onun yasaminda mutlu olabilmesi i¢in
isinden doyum almasi hem organik hem psikolojik varligi agisindan sarttir (Telman,
2004: 12).

Gliniimiiz kosullarinda bir orgiitiin basarili olabilmesi ve stirekliligini saglayabilmesi,
orgiitte calisanlarin verimliligi kadar bunlarin 6rgiit yonetiminden, 6diil sisteminden, is
arkadaslarindan ve yaptiklart isten duyduklari doyuma da bagh oldugu ileri
stirilmektedir (Yiksel, 1998: 117).

Is, genel bir tamimla, insanin yasamini siirdiirmesi icin gergeklestirdigi zihinsel ve
bedensel faaliyetlerin biitiiniidiir. Bireysel ve toplumsal ihtiyaglarin karsilanma
siirecinde 6nemli bir etken olan is, gerceklestirilme siirecinde bir zahmet olabilirken
ayn1 zamanda, gurur duyulacak bir seving ve mutluluk kaynag: olarak da algilanabilir.
(Tinar, 1996: 5) Is doyumunun olmasi, baska deyisle, ise kars1 tutumun olumlu olmasi
halinde ortaya ¢ikan bir dizi yonetsel ve davranigsal sonug¢ vardir. Is doyumu cagdas
yonetim anlayisinin 6nemli faktdrlerindendir. Is doyumu her seyden dnce bir sosyal
sorumluluk, ahlaki gerekliliktir. Calismak kuskusuz insanlar i¢in bir gereksinimdir. Kisi
caligmak istiyorsa, yasaminin onemli bir kismini is yerinde gegiriyorsa, yoneticiler ve

yonetim de is yerini ddiillendirici, en azindan sikintisiz bir hale getirmek zorundadir.
2.3. is Doyumu Kavram ve Niteligi

Is doyumu; bireyin yaptig is ile ilgili kendini iyi hissetmesi duygusudur. Is doyumunu;
calisanin yaptig1 ise genel tutumu olarak belirtmek miimkiindiir (Greenberg, Baron,
2000).

Is doyumu; bireyin isinden ve is deneyiminden elde ettigi haz veya olumlu duygudur
(Locke, 1976). Is tatmini en basit ifadeyle calisanim isi ile ne kadar mutlu oldugunun
belirlenmesidir Calisanlarin  islerine yonelik duygulariyla burada sergiledikleri

davraniglari, i3 doyumu ¢alismalarinin temel arastirma ve inceleme alanlaridir.

45



Calisanlarin iglerine kars1 gelistirdikleri tutum seklinde de ele alinan is doyumu, isin

ozellikleriyle iggorenlerin istekleri arasindaki uyuma baglidir.

Bu iki degisken birbiriyle ne kadar uyumluysa, is doyumunun diizeyi de o kadar ytliksek
olacaktir (Bingdl, 1997: 340).

Sekil 1: Lawler’in is Doyum Ornegi

| Kisinin Kendisini Isinde |

Degerlendirmesi :

¢  Yetenck

{deneyim)
I5 baginda efitim
Gisterdifi caba
Yas
Hizmet sliresi
Okul eBitimi
I§ yerine sadakati

Gegmis hasanis \q (3) Beklent}

Isin Degerlendirmesi ¢
o Dizey
o GUgltk
o Slre e ——
o Sorumluluk l 5 DOYUML

-

| Eide edilen miktary
baskalarimin
degerlendirmesi

—

Elde edilen
miktar

| Elde edilen miktar > 1

Kaynak: Topgu, 2009:15

Is doyumu ile ilgili olarak gelistirilen en énemli kuramlardan biri Frederick Herzberg’e
aittir. 1969 yilinda ortaya konulan Herzberg kuramina gore, is tatminin iki ayr1 boyutu
bulunmaktadir. Bu iki farkli boyut bireylerin doyumunu saglayan giidiileyici
(motivator) faktorler ile doyumsuzluga neden olan koruyucu faktorlerdir. Herzberg’e
gore koruyucu faktorler is doyumunu saglamamakla birlikte, is doyumsuzlugunu
onlemektedir. Koruyucu faktorler yonetim, gozetim, ¢aligma kosullari, iicret ve arkadas
iligkileri olarak ele alinabilir. Koruyucu faktorler is doyumunu dogrudan etkilemese de,

dolayl olarak etki etmektedir (Akoglan ve Kozak, 1995: 39).

Luthans’a gore ig doyumunun {i¢ 6nemli yonii vardir:
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Is doyumu, duygusal yonii agir basan bir kavramdir. Ciinkii goriilemez ve sadece

hissedilebilir.
Is doyumu, genellikle ¢iktilarin beklentileri ne derece karsiladigi ile ifadelendirilebilir.

Is doyumu, birbiriyle ilgili bir cok tutumu da beraberinde getirir. Bunlar genellikle is,

ticret, terfi olanaklar1 yonetim tarzi, calisma arkadaslart v.b tutumlardir.

Herzberg tarafindan gelistirilen ¢ift etmen teorisine gore ¢alisanlarin tatmini iki faktorle
aciklanmistir. Bunlar giidiileyici faktorler ve durum koruyucu faktorlerdir. Giidiileyici
faktorler; basari, taninma ve takdir edilme, isin niteligi, gelisme ve yiikselme ile
sorumluktur. Durum koruyucu faktorler ise; kurumun politika ve yonetimi, kurumun
imkanlari, iicret calisma kosullar1 ve is giivenirligi ile kisiler arasi iliskilerdir (ikizler,

Akarcay, Ekenci, Ozerkan, Oztiirk, Seraslan, Toros, Yetim, Yorulmazlar, 2002).

Adams ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen esitlik teorisi ¢alisanlarin kendilerini benzer
pozisyonlarda ve benzer sekilde ise katkida bulunan diger calisanlarla isin karsiliginda
elde ettikleri odiiller agisindan karsilastirmanin sonucunda, eger diger ¢alisanlarla esit
odiiller elde ettiklerine karar verirlerse islerinden doyum alacaklarini, inanmazlar ise
doyumsuzluk yasayacaklarint 6ne siirer. Sosyal Etki Teorisinde ise c¢alisanlarin is
doyumunun grup normlar1 ve orgiitsel iklim degiskenleri gibi faktorlerden etkilendigi

goriisii iizerinde durur ( Telman ve Unsal, 2004: 12).

Calisanlarin islerinden doyum alabilmeleri i¢in; igin gerektirdigi beceri c¢esitliligi, isle
O0zdeslesme, isin anlami, isin yapilirken ¢alisana tanidigi 6zerklik ve performans
hakkinda alinan geri bildirim olarak bes temel 6zellige sahip olmasi gerekir (Hackman,
ve Oldham, 1975).

Isten doyumu etkileyen faktorler iki grupta toplanmaktadir. Bunlar; bireysel ve orgiitsel
faktorlerdir. Bireysel faktorler; is gorenin yasini, cinsiyetini, egitim diizeyini, hizmet
stiresini ve medeni durumunu igerirken; orgiitsel faktorler is ve niteligini yonetim ve
denetimi, iicreti, gelisme ve yilikselme olanaklarini, calisma kosullarini, birlikte ¢alisilan

kisileri, kurumsal ortami, is gérenin kisiligini ve dviilmek istegini igermektedir.

Bireyin ise devamsizligi, tatminsizligi, performansindaki diisiis gibi pek ¢ok konunun

calisma yasamindaki doyum eksikligine baglandigi aciktir. Modern orgiitlerde, is
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doyumunun bagimsiz degisken olarak ele alindigi ve bu yonde insan kaynaklari
politikalart gelistirildigi de goriilmektedir. Bu dogrultuda, bireyin yasam kalitesi ve
caligma yasamu Kkalitesi artirilarak is doyumunun yiikseltilmesi onem kazanmistir

(Keser, 2005).

Calisma yasamindan doyum saglanmasi ve doyum diizeyinin belirlenmesi arastirma
olduk¢a 6nemlidir. Is doyumu diizeyinin belirlenmesinin 6rgiite annin gelismesi ve
iletisimin olugmasi devamsizlik, bikkinlik, kurallar1 6nemsememe, isten sikayet etme,
Orgiite zarar verme, isi birakma, savurganlik, yalanci hastalik ve kazalar gibi davranis ve

sonuglar olusturabilmekte, ruhsal yapiy1 da olumsuz etkilemektedir (Basaran, 1991).

Bir aragtirmada siirekli kaygi diizeyinin is doyumu fiizerinde onemli etkileri oldugu

saptanmugtir (Giiler, 1990: v).

Tutarlt bir sekilde nedensellik yonii hakkinda yeterince kanit olmasa da, is doyumu ile
orgiite baglilik arasinda kuvvetli bir iliski bulunmaktadir. Yaptiklar1 isten doyum
alanlarin, daha kolay uyum saglayan ve duygusal istikrarliliga sahip insanlar oldugu da

arastirmalarla desteklenmistir.

Calisanlarin isinin takdir edilmesi, is giivenliginin saglanmasi, yonetici ile rahat iletisim
kurmasi is doyumunda onemlidir (Toplu, 1998). Yonetimde, her seyden 6nce, belirli bir
amaca bagskalariyla birlikte ulagsma, baskalarina is gordliirme ve onlarin yardimlarini
saglama s6z konusudur (Kogel, 2001). Yoneticiyi, baskalar1 vasitasi ile amaglarina
ulagsmaya caligsan ve bu isi meslek olarak yapan kisi seklinde tanimlamak miimkiindiir.
Yapilan bir arastirmada, yoOnetici statiisiinde calisanlarin is doyum diizeylerinin

uygulayic1 diizeyinde c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu sonucuna varilmigtir
(Isikhan, 1993).

2.4. Etkenler

Calisanlarin is doyum diizeyini etkileyen etkenler iki ana grupta toplanarak incelenebilir
(Balci, 1985: 13). Bunlardan birincisi, is ortam1 ve isle baglantili faktorlerdir. Burada
bireye nasil davranildigi, kendisine verilen gorevlerin 6zellikleri, is ortamindaki diger
bireylerle iliskileri ve ddiillerden sdz edilebilir. Ikincisi, bireylerin kisilik dzellikleri ve
onceki yasantilaridir. Iki grupta toplanilan bu degiskenler birbirleri ile etkileserek is

doyumunu etkilerler, iki grup altinda topladigr bu degiskenleri ¢evresel ve bireysel
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faktorler olarak adlandirmak ve onun siniflandirmasini esas alarak asagidaki sekilde

siralamak mimkiindiir.
2.4.1. Bireysel Etkenler

Is doyumunun olusmasinda ¢ok onemli bir etkiye sahip olan bireysel faktdrler, kisinin
dogustan itibaren getirdigi c¢esitli Ozellikler ile birlikte yasami boyunca elde ettigi
deneyimler temelinde belirlenmektedir. Bu baglamda kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi vb.
faktorler de kisinin iginde bulundugu mevcut durumu degerlendirmesini dogrudan

etkilemektedir.

Bireysel etkenler ya da kisisel etkenler, bireylerin farkli diizeyde doyum elde etmelerini
saglayan etkenlerdir. Yas, cinsiyet, egitim diizeyi, hizmet siiresi, medeni durum ve
benzeri etkenlerdir (Balci, 1985: 10). Bireylerin islerinden farkli diizeylerde doyum
elde etmelerinde rol oynayan baslica bireysel etkenler asagida agiklanmaya

calisiilmaktadir.
2.4.1.1. Yas

Kiginin i¢inde bulundugu yas ve yasam donemi, kisinin tutumlari, davranislart ve
kararlar1 iizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Bu nedenle kisinin ise iliskin
diisiinceleri ve tutumlarinda da yasa bagl olarak birtakim farkliliklarin goriilmesi
miimkiindiir. Yapilan arastirmalar, yas ile i3 doyumu arasinda U seklinde bir iligki

oldugunu gostermektedir

Yas ve is doyumu arasindaki iliski, kisinin ihtiyaclar1 ve bilis diizeyi ile ilgilidir. Diger
bir ifade ile yagin artmas ile birlikte ¢alisanin deneyimleri de artmakta ve buna bagl
olarak da doyum diizeyinde bir artis goriilmektedir. Yas ve is doyumu arasindaki
iliskiye yonelik gerceklestirdikleri aragtirmaya gore; yasi daha biiyiik ¢alisanlarin geng
caliganlara gore is doyumu diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun
nedeni olarak da, gen¢ calisanlarin egitim diizeyi ylikseldik¢e isten beklentilerinin
artt1ig1 ve bu nedenle i3 doyumunun daha az oldugu ifade edilmektedir. Farkli yas
gruplart ve i doyumu arasindaki iliskiyi inceledigi arastirmasinin sonucunda, geng
calisanlarin i¢sel motivasyona ¢ok dnem verdigini, bu nedenle yasi1 daha biiyiik olan
calisanlara gore is degistirmeyi daha eglenceli bulduklar1 goriilmiistiir. Yas1 daha biiyiik

olan ¢alisanlarin ise digsal motivasyon faktorlerine daha fazla 6nem verdikleri, buna
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bagli olarak da ticret artis1 ve is yerinden saglanan olanaklarin varligina baglh olarak is
doyumunun arttig1 ifade edilmektedir. Calisanlarin yasinin ilerlemesi yasamla ve isle
ilgili beklentilerinin bir¢ogunun gerceklestirilmis olmasi nedeni ile is doyumu
diizeylerinin yasin artmasi ile paralellik gosterdigi ifade edilmektedir. Bununla birlikte,
emeklilik zamani1 yaklasan calisanlarda is doyumunda azalma oldugu, bu durumun
kisinin isten ayrildi§1 zaman ne yapacag: endisesi ile ilgili oldugu aciklanmaktadir. Is
doyumu ve yasa iligskin gerceklestirdikleri arastirmalarinda yas1 daha biiyiik calisanlarin
is doyumsuzlugu yasamasina neden olan faktorlerin teknolojideki degisiklikler, iiretim
ve performansa yonelik Olglimler, asir1 is yiikii oldugunu agiklamaktadirlar. Yagh
calisanlarin gencglere gore teknolojideki degisimlere daha zor uyum sagladiklar1 ve
alistiklar1 diizende bir degisimden hoslanmadiklar1 i¢in is doyumlarinda azalma

meydana geldigi ifade edilmektedir.

Is doyumu ve performans arasindaki iliski incelendiginde iki sekilde aciklama
getirilmektedir. Birincisi, kisinin iste yiiksek performans gostermesi durumunda isyeri
tarafindan 6diillendirildigi ve bu nedenle de yiliksek is doyumuna ulastigi agiklanabilir.
Ikincisi ise, yiiksek is doyumu hisseden kisinin yiiksek bir performans sergilemesi soz
konusu olmaktadir. Buna gore de kisi isinden doyum elde ettikge is performansinda bir

artig goriilmektedir (Telman, 2004).

Yasin is doyumuna etkisine iliskin farkli goriisler bulunmaktadir. Koruyucu ve tedavi
edici saglik hizmeti veren hemsireler lizerinde yaptig1 arastirmasinda; yas ile i doyumu
arasinda anlaml1 bir iligki bulamamstir (Ozaltin, 1997: 77). Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde
gorev yapan doktor ve hemsireler iizerinde yaptig1 arastirmasinda; doktorlarda yasin
ilerlemesi ile doyum diizeyinin arttigini, hemsirelerde orta yas grubunun en diisiik
doyum diizeyine sahip oldugunu bulmustur. Herzberg, yas ile doyum arasindaki iliskiyi
“U” seklinde bir egri ile agiklamaya ¢alismistir. Calisma yasamina erken baslayan geng
yaslardaki bireylerde yliksek olan is doyumu, otuz yasina dogru diismekte, daha sonra

yas ilerledikce calisma yasaminin sonuna dogru yiikselmektedir.
2.4.1.2. Cinsiyet

Calisanlarin  cinsiyetleri ise karst tutumlarinin olugmasinda ve 1is ortaminin
degerlendirilmesinde farkliliklar yaratabilir. Is doyumu ve cinsiyet arasindaki iliskiyi

inceleyen arastirma sonuglarina bakildiginda, bu goriisii destekleyen verilerin yani sira
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kadin ve erkek calisanlarin kosullar esit oldugunda is doyumu konusunda bir farklilik
gostermedigi de goriilmektedir. Kadin ve erkeklerin i doyumu arasindaki farkliliklar:
inceledigi arastirmasi sonucunda kadinlarin is doyumunun erkeklerden daha diisiik

oldugunu ifade etmektedir.

Cinsiyet ve is doyumu arasindaki yaptiklari arastirmaya gore, kadinlarin is doyumunun
erkeklerden daha diisiik bulundugu, bunun da kadinlarin isle ilgili sosyal faktorlere daha
fazla onem vermeleri ile ilgili oldugu ifade edilmektedir. Bununla birlikte, erkek
calisanlarin kadin ¢alisanlardan daha fazla iste kendilerini ifade ediyor ve kendilerini
gerceklestirmeleri i¢in daha fazla firsatlar buluyor olmasi, ise verdikleri degerin
artmasin1 dolayisiyla da is doyumunun artmasini saglamaktadir. Kadimnlarin is
doyumunun azalmasinda “iste kadin olma” nedeni ile ortaya ¢ikan engellemelerin
biiyiik etkisi oldugu agiklanmaktadir. Bununla birlikte, kadinlarin ev ve aile ile ilgili
sahip olduklar1 sorumluluklar nedeni ile daha fazla catisma yasamasi da kadinlarin is
doyumunun azalmasinda bir etken olarak gosterilebilir. Is doyumu ve cinsiyet
arasindaki iligkiyi inceledikleri arastirmasinda isteki kigisel gelisim, kisiler arasi
iligkiler, ekonomik kazang, is kosullar1 olmak tizere dort farkli faktére kadinlarin ve
erkeklerin verdikleri cevaplart degerlendirmislerdir. Arastirma sonucunda, kisilerarasi
iligkiler faktoriiniin erkekler i¢in i doyumunda olduk¢a 6nemli oldugu, kadin ¢aligsanlar
i¢in ise bu diizeyde bir énem teskil etmedigi bulunmustur. Is kosullar1 faktorii ise kadin
calisanlar i¢in iy doyumunun yaratilmasinda onemli iken, erkek calisanlar i¢in ¢ok

onemli olmadig1 goriilmiistiir.

Cinsiyete iligkin arastirma sonuglart da farklilik gostermektedir (Balci, 1985: 10).
Cinsiyetin doyumu etkileyen bir etken oldugunu ancak hangi cinsin daha doyumlu
oldugunun belirlenmesinde tutarsizliklar bulundugunu belirtirken (Basaran, 1982b:
180), kadin ve erkek calisanlarin is doyum diizeyleri arasinda cinsiyetten kaynaklanan
bir farkin olduguna iliskin tutarli kanitlarin bulunmadigini belirtmektedir (Giiler, 1990:
V). Endiistri ¢alisanlari iizerinde yaptigi arastirmasinda, cinsiyetin is doyumu tiizerinde
tek basina bir etkisinin olmadigini belirtirken, Pakistan’daki lise yoneticileri lizerinde
yaptig1 arastirmasinda, kadin yoneticilerin erkek yoneticilere gore daha doyumlu
olduklarint bulmustur (Khan, 1991: VII).
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2.4.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi, is doyumu ile iligkilendirilen diger bir faktordiir. Genel olarak arastirma
sonuclari degerlendirildiginde, egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlarin genel is doyumlarinin,
egitim diizeyi daha diisiik olan c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Calisanlar egitim diizeyleri ve deneyimlerine uygun pozisyonlarda yer alamadiklarinda
mutsuz olmakta ve is doyumu azalmaktadir. Bununla birlikte, sahip oldugu
yeterliliklerden daha fazla beklentilerin oldugu bir pozisyonda yer alan ¢aliganlarda da
yiiksek diizeyde endise ve stres yasama is doyumunun azalmasina neden olabilmektedir.
Universite dgretim elemanlar {izerinde gerceklestirdigi arastirmasinda is doyumu ve
kisisel Ozellikler arasindaki iliskiyi incelemis, akademik personelin iy doyumunun

hizmet siiresi ve egitim diizeyinin yiiksek olmasi ile iligkili oldugunu bulmustur.

Turizm sektoriinde hizmet veren ¢alisanlarin is doyumunu etkileyen faktorleri inceledigi
aragtirmasinin sonucunda g¢alisanlarin is doyumunun en yiiksek diizeyde psiko-sosyal
faktorlerden etkilendigini ifade etmektedir. Diger bir ifade ile kiginin isteki kosullardan
daha cok kisilerarasi iligkiler gibi sosyo-psikolojik faktorlerin etkisi ile i doyumunun
ya da doyumsuzlugunun gelistigi agiklanmaktadir (Akinct, 2002: 1-25).

Egitim diizeyi ile i doyumu arasindaki iliski genellikle egitim diizeyinin yiikselmesi ile
doyumun azalacagi dogrultusundadir. Universite mezunu ¢alisanlarin is doyumu ve
moral diizeyleri lizerine yaptig1 aragtirmasinda, liniversite mezunlarinin, is doyumlarinin
oldukg¢a diisiik oldugunu ve bu nedenle ayrilma ve yer degistirme isteklerinin yiiksek
oldugu belirtmektedir (Isikhan, 1993: 28). Klein ve Moher de yaptiklari arastirmada,
liniversite mezunu c¢alisanlarin, {iniversite egitimi olmayan calisanlara gore ozellikle
icretten doyumsuz olduklarin1 bunu da, {iniversite mezunu calisanlarin diisiincelerinin
aldiklart  egitimle ilgili olarak beklentilerinin  arttifina inanmalar1 olarak

aciklamaktadirlar.
2.4.1.4. Hizmet Siiresi

Kisinin isteki pozisyonu ile is doyumu arasinda bir iliskinin olup olmadig
incelendiginde kisinin iste iistlendigi rol/sorumluluk ve isyerindeki iletisim bi¢iminin is
doyumunu etkiledigi goriilmektedir. Ayn1 zamanda kisinin isyerinde ge¢irdigi zamanin

is doyumu iizerinde etkili oldugu ifade edilmektedir. Isyerinde gegirilen siirenin
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karsilig1 olarak odiillendirilen g¢alisanlarin is doyumu hissettikleri, bununla birlikte
isyerinde goniillii olarak uzun siire ¢alismaya istekli ¢alisanlarin is doyumunun yiiksek

oldugu goriilmektedir

Calisanlarin hizmet siiresi arttikca orgiitsel ddiillerden yararlanmada daha avantajli
olabilecekleri,  gereksinimlerini karsilama diizeylerinin de giderek artmasiyla is
doyumlarinin arttigir goriilmektedir (Horozoglu, 1995: 10). Hizmet siiresinin is

doyumunu olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir.

KiT’lerde calisanlar iizerinde yapilan arastirmada, hizmet siiresi arttikga Orgiite
baghligin ve is doyumunun diistiigiinii bulmustur. Incir, bunun yorumunu ise,
calisanlarin ihtiyaclarinin orgiitlerince yeterli olgiide karsilanmamasina, calismaya
baslayan ilk yillardaki olumlu beklentilerin yerlerini giderek olumsuz beklentilere
birakmasi ve bu durumlarin da calisanlar1 orgiitlerinden uzaklastirarak doyumsuzluga

gotiirecegini belirtmektedir (Incir, 1990: 7).
2.4.1.5. Medeni Durum

Calisanlarin medeni durumlarinin is doyumlarmi etkiledigi goriilmektedir. Onceden
belirtilen ayni arastirmasinda, evli doktorlarin bekarlara gore islerinden daha ytiksek
doyum elde ettiklerini, hemsirelerde de evli olanlarin bekarlara gore islerinden yiiksek
doyum elde ettikleri goriilmiis ancak aradaki fark istatistiksel olarak anlaml
bulunmamistir (Ozaltin, 1997: 78). Evlilerin is doyumlarinin bekarlardan yiiksek

oldugunu belirtmislerdir.
2.4.2. Orgiitsel Etkenler

Belirli bir orgiitsel ortamda ve belirli bir zaman diliminde gerceklestirilen gorev olarak
algilanan is, ¢alisanin bulundugu isyerine sagladigi bir katki ya da deger olarak da
tanimlanabilir. Bu noktada calisanin is doyumu ifade edildiginde is ve is ortamina
yonelik olarak ¢ok sayida degiskenin etkisi ile gelisen tutumlar1 s6z konusu olmaktadir.
Bu degiskenler, isin gerektirdigi bilgi diizeyi ve becerilerden isin ¢alisana sagladigi

sosyal ve ekonomik c¢ikarlara kadar uzun bir liste halinde degerlendirilebilir.

Calisanlarin is doyumu diizeyindeki degisiklikler bireysel Ozellikleri ile is ortam ve

kosullarinin etkilesimi sonucu olusmaktadir. Bu nedenle is doyumu c¢alismalarinda,
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yalnizca bireysel farklilikla ile degil, ayn1 zamanda is ortaminin ¢esitli yonleri ile de
ilgilenilmesi gerektigini belirten orgiitsel etkenleri; yapilan isin kendisi, {cret, is
giivenligi, gelisme imkanlari, yiikselme imkanlari, caligma ortami ve sartlari, yonetim
ve yoneticilerin niteligi ve calisma arkadaslar1 ile iliskiler olarak gruplandirarak

belirtmektedir (Aksayan, 1990: 18).

Balci (1985: 13) ise orgiitsel etkenleri; is ve niteligi, yonetim ve denetim, iicret, gelisme
ve ylkselme imkanlari, calisma sartlari, birlikte calisilan kisiler ve rgiitsel ortam olarak
gruplandirmaktadir. Aksayan ve Balci’nin gruplandirmalart birbirine benzemekle
beraber, bu g¢alismada Balci’nin gruplandirmasi benimsenerek asagida agiklanmaya

calisiimustir.
2.4.2.1. Is ve Niteligi

Yapilan is ve niteligi, isten duyulan doyumda 6nemli etkendir. Isin, yeni seyleri
ogrenmeye elverisligi, bir takim beceri ve yetenekler gerektirmesi, toplumda saygin bir
is olmasi, bagimsizlik saglamasi ve basar1 duygusu vermesi isten duyulan doyuma ve
doyumsuzluga neden olur. Isin monoton olmas1 yani isin Igeriginin degisme imkanimin
az olmasi gibi nedenler doyumsuzluga neden olabilmektedir. Siirekli olarak ayni isi
yapan calisan aymi isi yapmaktan sikilmakta ve doyumsuzluk duymaktadir (Ozcan,
1991: 15). Calisanlarin is doyum diizeylerine olumlu etkileri olacag: diisiiniilen islerin

nitelikleri soyle siralamigtir (Horozoglu, 1995: 17).
e Yetenekleri ve yiiksek becerilerinin kullanmaya elverisligi,
e Ozbenlik duygularma ve kisiliklerine katki diizeyi,
e Yasamlarma bir anlam ve diizen vermesi,
e Demokratik denetime firsat vermesi,
e Yaraticiliklarini sergilemeye elverisligi,
o Biligsel buluslar ve yenilikler géstermesine yatkinligi,

e Ne yapacaklarii bilecek kadar agik olarak tanimlanmis olmasi.
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Calisanin, calistig1 isin niteligini begenmesi, isten doyumunun en basta gelen etkenidir.

Basaran (1991: 203), ¢alisanin isini begenmesi de su kosullara baglamistir:
e (alisanin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi,
e Yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmast,
e (Calisani yaraticilia, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi,
e Isin sorun ¢6zmeye dayanmasi.
2.4.2.2. Yonetim ve Denetim

Bireylerin ¢alistig1 igyerinde yOnetimin ve yoneticilerin niteligi, i doyumunda biiyiik
Oonem tagimaktadir. Ekip calismasina elverisli olan, bireylerin verilen hizmetlere iligkin
kararlara katilmasima olanak veren, ekip {liyeleri arasinda agik iletisim olanaklari
saglayan yonetim bi¢imleri, ¢calisanlara daha yiiksek doyum saglamakta ve yoneticilerin
dostca, nazik ve samimi olmasi, ¢alisanlarin saglig1 ve sorunlarina egilmesi durumunda

is doyumunun 6nemli bir dl¢lide arttig gézlenmistir (Aksayan, 1990: 21).

Isin ¢alisandan ayr1 goriilmesi teknik yan1 agir basan, hizmet ya da iiretim siirecinde
odaklanan bir denetim anlayigina yol acar. Kontrolii ve hiikkmetmeyi esas alan ¢alisanin
eksigini ya da hatasin1 bulmayir amag¢ edinen bdyle bir denetim siireci, calisanlar
rahatsiz eder, onlarin giidiilenmelerini diisiiriir, kendilerini yenilemekten alikor ve

dolayisiyla performanslarini olumsuz etkiler (Horozoglu, 1995: 26).

Denetimin odak noktasi, insan kaynagmin gelistirilmesi ve etkili bicimde
kullanilmasidir. Insanlar genel olarak denetlenmekten hoslanmazlar ve &zellikle de
denetimin kusur arayici ve gii¢ gosterisi haline gelmesi insan1 doyumsuzluga ve

isteksizlige iter (Ozcan, 1991: 16).

Hastanelerin matriks organizasyon yapist nedeniyle hastanelerde otorite tek yonli
degildir ve tek yetki hatti yoktur. Bu ylizden hastanelerin yonetimi daima anlasilmasi

zor ve karmagik olmustur (Ak, 1990: 27).
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2.4.2.3. Ucret

Ucret, diinyanin her yerinde, personel ydnetiminin en tartismali konusudur. Higbir

tilkede memnunluk verici bir ¢oziimii bulunamamustir (Tortop, 1994: 107).

Calisanlar, emekleri karsiliginda kendilerine verilen iicretin, yeterli ve adil olmasini
isterler. Calisanlar, kendilerini verilen ticretin yeterli olup olmadigina karar verirken, bir
yandan aldiklar ticretin ihtiyaglarint mal ve hizmet olarak ne derece karsiladigina, ote
yandan baska kuruluslarda benzer isler icin calisanlara verilen f{icretin miktarina
bakarlar. Ucretlerini kurulustaki diger ¢alisanlarmn iicretleriyle karsilastirirlar (Incir,

1984: 82).

Ucretlerin, maasin disinda kalan sosyal yardimlar, ikramiyeler, tazminatlar vb. adlar
altinda yapilanlarinin c¢alisanlarin  kendilerini hem orgiitlerin bir pargast olarak
gormelerini hem de giidillenmelerinde ve dolayisiyla is doyum diizeylerinin
yiikselmesinde etkili olmalar1 nedeniyle onemleri daha da artmaktadir (Horozoglu,

1995: 24).

Ucretin doyum saglamasinda;

e Calisanin yas1, kidemi, 6grenimi, yasantisi gibi bireysel 6zellikleri,

e Harcadigi caba, iiretiminin niteligi, yaraticilig1 gibi bireysel eylemleri,

e Sorumluluk, yeterlik gibi gorev 6zellikleri ile elde ettigi iicret arasinda bir dengenin

olmasi, bu dengenin ¢alisinca algilanmasi1 doyum yaratmaktadir (Basaran, 1991:

203).

Ucretin 40 (kirk) yasindan sonra énemini kaybettigi ve kadinlara nazaran erkekler icin

daha ¢ok dnemli oldugunu tespit edilmistir.

Konya’daki Saglik Bakanligi’na bagli hastanelerde yonetici konumundaki ¢aliganlar
tizerinde yaptiklari arastirmada, ticretin yeterli olmasi iy doyumunu olumlu yonde

etkiledigini belirtmiglerdir (Bodur, 1996: 293).
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2.4.2.4. Gelisme ve Yiikselme imkanlar1

Is doyumu agisindan yiikselme olanag: iicretten daha etkilidir. Terfi etmek birey igin
maddi destek olmasinin yani sira bireyin sosyal statiisiinii de yiikseltmektedir. Bireyin
yaptig1 iste bagarili olmasi halinde terfi etmesi doyumu artiracaktir. Bagar1 degerleme
sisteminin hatali olmasi, yeterlinin yaninda yetersizin de 0&diillendirilmesi basarili
olduguna inanan bireyin i3 doyumunu olumsuz yonde etkileyecektir. (Erdogan, 1996:

240).

Buradan anlasilacag iizere, iicretin adil dagiliminin 6nem tasimasi gibi, ilerleme olanagi
konusunda da birey kendi basari durumunu ¢evresindeki bireylerin performanslar ile
kiyaslayacak ve ilerleme olanaklarinin adilligi dogrultusunda doyum diizeyi artacak ya

da azalacaktir.

Iyi isleyen, nesnel kurallara dayanan bir yiikselme sistemi, personeli verimli ¢aligmaya,
bilgi ve yeteneklerini gelistirmek i¢in ¢caba harcamaya yonelten iyi bir tesvik unsurudur

(Tortop, 1994: 121).

Yiikselme; calisana, kisisel ilerleme, kendini gerceklestirme olanagi verir. Bu olanak,
kisinin kendine giivenini artirir, ¢alisanin kendini giiglii gérmesini saglar. Yiikselme,
bireye kuvvetli bir prestij saglar ve yiiksek bir tatmin verir. Ayrica yiikselme, gelir
diizeyinde bir artis anlama da gelir (Incir, 1984: 88).

Yiikselmenin anlami, calisandan calisana degismektedir. Yiikselme, bir calisana,
psikolojik gelisme anlamina gelirken, baskalarina denkselligin yerine gelmesi, daha ¢ok
para kazanma, daha yliksek konum elde etme anlamina gelebilir. Her calisanin
yiikselmeye bakis acis1 degisik olunca, yiikselmenin bunlarda yaratacagi doyum ya da
doyumsuzlukta degisik olmaktadir (Basaran, 1991: 203).

Kamu gorevlilerinde yiikselme olanaklarinin ¢ok kisitli oldugunu belirtirken (Sencer
1982: 40), yiikselme firsat1 olmayan islerde isi sevmemeyle beraber, i doyumunun

azaldig gorilmiistiir.
2.4.2.5. Calisma Sartlarn

Genel olarak calisanlar, 1s1, nem, havalandirma, 151k, sessizlik, rahatlik, tehlikesiz olan

igyerlerini tercih etmekte, bunlara yliksek deger vermektedir. Ayrica c¢alisanlarin ¢ogu,
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isyerlerinin evlerine yakin g¢alistiklart binanin yeni, temiz, isleri i¢in gerekli olan arag
gereclerin uygun ve kullanilir olmasini istemektedirler. Calisanlara bu olanaklarin
saglanmasi, hem verimlilik hem de doyum igin gerekli goriilmektedir (Basaran, 1991:
204). Arastirmasinda da ¢alisma kosullar1 ile is doyum diizeyi arasinda yiiksek bir iliski

bulmustur.

Aragtirmasinda egitim yoOneticilerinin ¢alisma sartlarindan memnun olmadiklar1 ve

doyum saglayamadiklar1 belirtilmektedir (Balci, 1985: 160).
2.4.2.6. Birlikte Cahsilan Kisiler

Orgiitteki iliskiler, genellikle karsilikli hizmet temeline dayali islevsel bir iliskidir.
Islevsel iliskide, her iliski karsilikl1 yapilan hizmete, yardima, dayanismaya dayanir. Bu

iligkilerin iyi olmasi ¢alisana doyum saglamaktadir.

Calisanlar tarafindan bir arada bulunmaktan, hoglanmaya dayanan iligkiler gereksinim

ve ne oranda bir araya gelmeyi gergeklestirebilirlerse o oranda da doyum bulabilirler.

Kisiler orgiitlerde doyum saglamak amaciyla sayisiz iligkilerde bulunur ve bu iligkilerin
temelinde bir¢ok etken rol oynar. Saglikli insanlar genellikle karsilikli doyum saglayan
iliskilerde bulunur. Karmasik bir davranis yapisina sahip bireyleri orgiitlerde esgiidiimlii
calistirabilmek ve giidiileyebilmek, yoneticinin kisiler arasi iligkilerin dinamigini

anlamasina baglhdir (Hicks, 1972: 192).

Calisanlarin birbiriyle iliskileri zayif, ilgileri kopuk ve bu ilgi insana yonelik degil de
sadece goreve iliskinse, samimiyet kolayca yitirilebilir ve bu iligkiler hemen otoriter bir

iligkiye doniigebilir (Horozoglu, 1995: 36).

Hastane personeli lizerine yaptigi arastirmasinda, hastane personelinin iligkilerinin

memnun verici olmadig tespit edilmistir (Poyrazoglu, 1992: 168).
2.4.2.7. Orgiitsel Ortam

Calisanin i¢inde bulundugu orgiitiin; dogasi, yonetimi, iletisim sistemi, uygulanan orgiit
politikasi, orgiit i¢ginde bulundugu toplumca taninmis olmasi, hizmet ¢evresinin genis ve

etkin olmasi, ¢alisanin doyumunda 6nem tagimaktadir (Basaran, 1982 b: 208).
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Bireyin calistigi orgiit ve yonetimi, dénemli doyum etkenlerinden biridir. Orgiitte
personelin tutumlarinin 6nemli etkenlerinden biri de, iletisim agidir. Bu bakimdan
orgiltteki iligkileri iletisime baglamak yanlis olmayacaktir. Arastirma bulgulari, personel
orgiitteki iletisimden memnun ise, onun Orgiit ortamina iliskin olumlu duygular

gelistirdigini gostermektedir (Balci, 1985: 18).

Kisinin yaptig1 is ne olursa olsun birinci sinif bir ¢alisan olarak kabul edilme, hemen her
calisan i¢in derin bir doyum saglar. Yine c¢alisan calistig1 oOrgiitte, iistleri tarafindan
deger verilmesi, vazgegilmez olma ve hizmetlerinin eksikliginin Grgiitte hissedilmesi

gibi duygulardan haz alir.
2.5. Is Doyumsuzlugu Kavram

Is doyumunu olusturan faktorler, ¢alisanlarda doyum duygusu veya doyumsuzluk
duygularinin olusmasin yol acar. Genelde, ¢alisanlar, ihtiyaglarini tatmin edecek sekilde
calismak isterler. Thtiyaclar1 gerceklesmediginde ise doyumsuzluk duyarlar (Tanriverdi,
2006: 1). Is doyumsuzlugu kavramu, is gorenlerin isinden hosnutluk duymalarini ifade
eden, is doyumu kavrammin karsit anlamini ifade etmektedir. Bu anlamda, is
doyumsuzlugu, is gorenlerin islerinden hosnut olmamalarini isyerindeki huzursuzluk ve
mutsuzlugu belirtmektedir (Boliiktepe, 1993: 25). Calisanlarin beklentileri, 6zlem
seviyeleri, fiilen elde ettiklerinden daha yiiksek oldugundan, ¢alisma hayatinda esas
olan, is doyumu degil is doyumsuzlugudur. Is doyumu ile ilgili calismalarin ¢cogu da,
gercekte, i doyumsuzlugunu agiga ¢ikartmayi, bunlarin azaltilmasi ile ilgili 6nlemler

almay1 amaglamaktadir (Eroglu, 2007: 147).

Bir orgiitte, kosullarin bozuldugunu gdsteren en onemli kanit, i3 doyumsuzlugunun
diisik olmasidir. Is doyumsuzlugu, daha gizli bicimlerde is yavaslatma, diisiik
verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarmn ardinda yer alir. Is
doyumsuzlugu, orgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere kars1 orgiitiin
gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir ve hatta yok eder. Is doyumsuzlugu, is gorenin
isglicii verimliliginin olumsuz etkilenmesine, ise bagliliginin azalmasina ve istege bagh
isglici devir hizinin artmasina neden olmaktadir. Ayn1 zamanda, i gorenlerin saglik
durumunu da olumsuz etkilemektedir. Is doyumu diisiik is gorenlerde, sinirsel ve
duygusal ¢okiintiilerin olustugu ve genel saglik durumu ile is doyumu arasinda anlamli
bir iliskinin oldugu saptanmistir (Akinci, 2002: 3 iginde Miner, 1992: 119).
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Gerek kamu kesiminde, gerekse de 6zel sektorde faaliyet gosteren orgiitlerde calisan is
gorenlerin genel goriisii, ¢esitli sebeplerden dolayr isleriyle ilgili doyumsuzluk
yasadiklaridir. Bu baglamda, tilkemizdeki orgiitlerde, is doyumunun yiiksek oldugu bir
organizasyon bulmak oldukca giictiir. Is doyumsuzlugu, is hayatinda ve giinliik
yasantida kaniksanmaya ve olagan bir durummus gibi algilanmaya baslandigi igin
yoneticiler tarafindan goz ardi edilmesine ragmen, aslinda orgiitlerin basarisinda hayati
bir rol oynamaktadir. Orgiitlerde, is doyumsuzlugunun sebepleri ve sonuglari iyi teshis
edilmeli ve yoneticiler tarafindan gerekli 6nlemler alinarak, is hayatinda ve toplumda is

doyumsuzlugu yasayan ¢alisanlarin sayilarini azaltacak ¢oziim yollari tiretilmelidir.
2.6. is Doyumsuzlugu Sonuglari

Is doyumsuzlugu, calisanlarin yaptigi isten dolayr memnun olmadigini ifade eden
kavramdir. Is doyumsuzlugu, calisanlarinn isyerindeki huzursuzluk ve mutsuzluklarim
belirtmektedir. Calisma yasaminda ¢alisanlarin beklentileri, kurum ve kuruluslarinda
elde ettiklerinden daha yiiksek oldugunda ortaya c¢ikan durum is doyumsuzlugu

olmaktadir. Is doyumsuzlugu sonucunda su durumlar ortaya ¢ikabilmektedir.
2.6.1. Devamsizhik

Devamsizlik, belirli bir siire icinde ise gelerek calismasi gereken kisinin, calismak {izere
ise gelmemesidir. Devamsizlik, is gorenlerin ise mazeretsiz olarak gelmemelerine ve
bunu aliskanlik haline getirmelerine sebep olmaktadir. Ayrica, devamsizlik, isletmelere
her yil ciddi mali zararlar vermektedir. Orgiitlerde, devamsizlik durumu, genellikle,
hastalik nedeniyle rapor alinmasi, ¢alisganin mazeret izni kullanmasi, ¢aliganin
mazeretsiz olarak ise gelmemesi seklinde gerceklesir. Isletme politikalarinda ve
uygulamalarinda haksizlik ve adaletsizlik yapildigina inanan, onderlik, ¢alisma sartlar
ve lcretler agisindan doyumsuzluk duyan, haksiz ve yersiz islem yapildigini algilayan is
gorenler, kendileri igin mevcut olan bir silahla (yani devamsizlikla) tepki verirler.
Ozellikle, devamsizlik durumunda, iicretlerinde herhangi bir azalma s6z konusu degilse,
is gorenler doyuma ulagsmadiklar1 durumlarda bu yola sik bagvururlar. Bu nedenle,
devamsizlik, i gorenlerin doyumsuzlugunu ifade etmek icin kullandiklar1 en kolay ve
riski en az olan bir yoldur. Ayrica, devamsizlik, is gorenlerin kizdiklar1 yonetim
uygulamalarina kars1 protestoda bulunmak i¢in kullandiklar1 yontemlerden birisidir.

Bundan bagka, devamsizliklar, is kazalar1 ve meslek hastaliklarindan, ¢alisma
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saatlerinin uzunlugundan, ilgi ve sorumluluk duygularimin eksikliginden, deger
verilmedigi diisiincesinden, ulasim aksakligindan, kotii hava sartlarindan, moral
bozuklugu ve motivasyon eksikliginden, bagka bir is arama gibi sahsi islerden de
kaynaklanabilir. Sonug olarak, adaletsizlik ve haksizlik algilamalarindan kaynaklanan
genellikle, doyumsuzluk durumlarinda ortaya ¢ikan devamsizlik, is¢i-igveren
iligkilerinin daha da bozulmasina yol acarak ¢alisma huzursuzlugunun hem nedeni, hem

de sonucunu olusturmaktadir (Ozdemir, 1993: 70-71).
2.6.2. Personel Devri ve isten Ayrilma Niyeti

Isgoren, calistigi kurumda, adaletsiz ve haksiz dagitimlar ile uygulamalardan
huzursuzluk ve doyumsuzluk duyuyorsa, bu huzursuzlugunu ve doyumsuzlugunu
giderecek ¢oziimler {iretemiyor ve biitiin bulardan dogan gerilimleri de baska seylere
aktaramiyorsa, o zaman isletmeden ayrilmay1 tercih edecektir. Bu nedenle personel

devri, is doyumsuzlugu icin iyi bir gosterge olmaktadir (Ozdemir, 1993: 71).

Orgiite bagliliklar1 ve is doyumlari olmayan veya diisiik olan bireyleri kendilerini
Orgiitiin bir pargasi olarak géormedikleri ve mutsuz olduklari i¢in, ise gelmeme, ise geg
gelme ve isten ayrilma olasiliklarinin daha yiiksek olmasi beklenir. Bir¢ok arastirma
sonuglar1 da, i doyumu ve baglilig: yiiksek olan ¢aliganlarin isten ayrilma niyetlerinin
daha diigiikk oldugunu gostermektedir (Uygug ve Cimrin, 2004: 93; Meyer ve Allen,
1997).

Giinlimiizde, calisanlarin Orgiite bagligini arttirmak zorlagsmaya baglamistir. Daha
onceleri, ¢alistiklari isyerlerini ekmek kapisi olarak goéren ve isyerine bagliligi yliksek
olan calisanlar, yerlerini profesyonellere birakmaktadirlar. Profesyonel kisiler ise,
calistiklar1 kurumdan ¢ok, yaptiklar1 ise baglidirlar. Onlar icin isyerinde kalmak,
isteklerinin karsilanmasi ve doyuma ulagmalar1 ile orantilidir ve is doyumu diisiik olan
calisanlar, genellikle ilk orgiitten ayrilma karar1 vermektedirler. Bu karar orgiite, ayrilan
personel i¢in ¢ikis goriismeleri, idari islemler, kidem ve ihbar tazminati gibi ayrilma
maliyetleri, is imkanlarinin oldugunun duyurulmasi ise almada Once yapilan idari
islemler, goriismeler sinavlar, seyahat ve tasima masraflari, uyum saglama giderleri gibi
yeni calisanin ige alinmasit maliyeti ve nihayet yeni calisanin e8itim maliyeti gibi

maliyetler yiikleyecektir (Aksel, 2003: 127).
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Calisan is gorenlerin isten ayrilma niyeti, is doyumu ile negatif bir iligki igerisinde olup,
is doyumuna veya doyumsuzluguna bagli olarak olusan ayrilma niyetlerinin paralelinde,
oncelikle kendi isini degerlendirerek, isteki doyumlarini sorgulamaktadir. Sonucun
olumsuz olmasi durumunda, ise ve isyerine karsi isteksizlikle birlikte uygunsuz is
davraniglart goriilmekte, daha sonraki asamada ise, olusan niyet paralelinde isten
ayrilmay1 disiinmektedir. Fakat, kiiresellesme paralelinde ekonomideki adaletsiz ve
dengesiz bir sekilde, ¢ogunlukla dis etkenlerin dayandirilmasmna bagli yeniden
yapilandirma ¢alismalar1 ile yine disaridan yapilan diplomatik baskilar sonucunda
basvurulan, siyasi reformlar ve 6zellikle krizler ekonomik sonucu isten ¢ikartilmalarin
olmasit ve yeni isttihdam alanlarin yaratilamamasi, tilkemizdeki issizligin boyutlarini
onemli bir diizeye yiikseltmistir (Poyraz ve Kama, 2008: 147-149). Bu zoraki ekonomik
kosullar, islerinden tatmin olmasa da, is gorenlerin kendilerini mevcut islerinde ve
orgiitlerinde calismak zorunda hissetmelerine neden olmaktadir. Ekonominin iyi ve
dengeli oldugu doénemlerde, doyumsuzluk duygusu personel devri oraninin
yiikselmesine neden olmakta fakat, ekonominin daraldigi ve dengesizliklerin ¢ogaldig
doénemlerde, bireyler, isten ayrilmak yerine, bu doyumsuzluk duygusuna katlanmayi
tercih etmektedirler (Eronat, 2004: 69 icinde Barig, 2000: 71-73). Doyumsuzluk,
calisanlarin isten ayrilmasalar da, alternatif 1is imkanlarini arastirma tutumu
gelistirmelerine ve uygun kosullarda ve zamanda, isten ayrilma davranisi géstermelerine
yol agmaktadir. Bu tiir niyeti ve arayisi1 olan personelin bilgi, yetenek ve tecriibelerinden

tam anlamiyla faydalanmak miimkiin olmaz.
2.6.3. is Kazasi ve Meslek Hastahklar

Pek cok iilkede, is kazasi ile ilgili degisik tanimlamalar yapilmistir. Ulkemizde, 506
sayil1 Sosyal Sigortalar Kanunun 11. maddesinde is kazasi, su sekilde tanimlanmistir:
“is kazasi, sigortalinin isyerinde bulundugu sirada, igsveren tarafindan yiiriitiilmekte olan
is dolayistyla, sigortalinin igveren tarafindan goérev ile baska bir yere gonderilmesi
yiiziinden asil isini yapmaksizin gegen zamanlarda, emzikli kadin sigortalinin ¢cocuguna
stit vermek icin ayrilan zamanda, sigortalinin igverence saglanan bir tasitla isin yapildigi
yere toplu olarak gotiiriiliip, getirilmeler sirasindaki hal ve durumlardan birinde
meydana gelen ve sigortaliyr hemen veya daha sonradan bedence ya da ruhga arizaya

ugratan olaydir”. Bir olayin is kazas1 olarak kabul edilmesi i¢in salt bedensel bir hasar
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gerekmemektedir, ruhsal hasarlar da ruhsal hasarlar da is kazasi olarak kabul
edilmektedir. Yapilan calismalarda, is kazalarinin insanlardan, ¢evreden ve teknik
nedenlerden kaynaklandiklarii gostermektedir. Kaza nedenlerinin yaklagik % 80°ni

insani faktorlerden kaynaklanir.

Dengesiz yonetim iligkileri, is gorenler arasindaki kotii meslektashik iliskileri, is¢i-
igveren arasindaki uyumsuzluk ve ddiillendirme sisteminin haksizliklar1 da is kazalarina
yol agabilir. Bu is kazalariin teknik ve ¢evresel nedenleri genellikle, igverenin is¢iye
sagladig1 ¢alisma sartlari ile ilgili iken, insani nedenler ise is doyumsuzlugu ile ilgilidir
(Ozdemir, 1993: 76). Doyumsuzluk ve ruhsal nedenlere bagl olarak ortaya cikan
kazalar, kisilerin stres durumundan kaynaklanmaktadir. Stres ya da gerilim, yiiziinden
is¢ilerin kaza yapmalarin1 artiran fizyolojik ve psikolojik etkenler sunlardir; hatali
davranig, tehlikeyi fark etmeme, hiz veya mesafeyi hatali degerlendirme, ani heyecan,
cabuk tepki, dikkati devam ettirememe, sinirlilik ve korku, yavas reaksiyonlar, iiziintii
ve depresyon, ¢cabuk yorulma gibi nedenler ¢alisanlarin isyerindeki bedensel psikolojik
dengelerinin bozulmasindan kaynaklanan is kazalarina yol agabilmektedir. Bu nedenle
is kazalarmin bir kismi, is gorenlerin doyumsuzluk yaratan galigma ortamindan
cekilmek i¢in basvurduklart bilingli veya bilingsiz motivasyonlart meydana getirir
(Eroglu, 2007: 466). Sonug olarak, igyerindeki haksiz ve yersiz uygulamalar ile islemler
ve kotii iletisimden dolay1 zihinsel ve bedensel dengeleri bozulan herhangi bir is goren,
isine olan 1ilgisini kaybeder ve dikkatsizce davranip, kendi hayatim1 ya da is

arkadaglarinin hayatini tehlikeye sokabilecek ciddi is kazalarina neden olabilir.

Is sagligi, giivenli ve calisma ortamu ile ilgili olarak sorunlarm tespiti, bunlarin ¢dziimii
icin etkin metotlarin gelistirilmesi, 6ncelikler ve sonuglarin degerlendirilmesi gereklidir.
Isle baglantili olan veya isin yiiriitiilmesi sirasinda ortaya ¢ikan kaza ve yaralanmalar,
asgariye indirerek onlemeyi amaglayan kapsamli politikalarin varligr 6nemlidir (Yardim
v.d., 2007: 271). Bu c¢ergevede, is kazalarmin esas nedeni, isyerindeki cesitli
dengesizliklerin, ¢alisan insanlarin zihin ve beden dengelerini bozmasina bagl olarak
ortaya cikarttigl is kazalarmi onlemenin en kalict tedbiri, her seyden Once, oOrgiitteki

biitiin dengeleri yeniden kurmak ve olusturmaktir.
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2.6.4. Sendikal Orgiitlenme, Grev ve Lokavt

Sendikal orgiitlenmeler, calisma hayatinin gilicli ve egemen tarafi olan “igveren”
tamamen kendi ¢ikarlarina gore sekillendirdikleri adaletsiz ve haksiz ¢alisma sartlarina
kars1 isgilerin ¢ikarlarinin korunmasinda ortak bir isbirligi ile c¢alisanlarin is
doyumsuzluklarinin bir sonucu olarak kurulmuslardir. Sendikal 6rgiitlenme, isgérene ilk
olarak bir aidiyet duygusu kazandirir. Bir gruba veya sinifa ait olma, o grupla veya
smifla dayanisma i¢inde bulunma, kisiye bir giiven kazandirir, isgoreni tek basina
olmak ve caresizliklerden ve yalnizliktan kurtarir. Ayrica, sendikanin, iscileri, igveren
karsisinda giiclii bir sekilde savunmasi, onlarin haklarini toplu s6zlesmeler yoluyla
almasi ve toplu sozlesmelerin uygulanmasinda etkin rol iistlenmesi gibi isverenleri géz
ontine aldiginda, sendikal orgilitlenmenin varligi, is doyumlarini arttiracaktir. Smith ve
Hamner’in yapmis olduklar1 tutum anketlerinde, is gorenlerin ¢ok onemli bir kisminin,
calistiklar1 isyerindeki caligma sartlarinin belirlenmesinde kendi irade ve katkilarinin
olmasi arzusu ile bir sekilde hissettikleri i doyumsuzlugundan kurtulmaya bir vesile
olmasi beklentisinden dolay1 sendikal orgiitlenmelere katildiklar1 sonucu ortaya

cikmistir (Karaca, 2001: 84).

Grevler ise, ¢alisma hayatindaki haksizlik ve dengesizliklerin yol agtigi doyumsuzluk
huzursuzluklarin en yaygin ve en belirgin isaretidir. Bu baglamda, is doyumsuzlugu,
yasal olmayan grevlere, is yavaslatmalara, endiistriyel siddet ve sabotajlara, disiplin
kurallarina uymamaya, is yavaglatmalara da yol acgabilmektedir. Giinlimiizde is¢i-
igveren iliskileri, siyasal, toplumsal ve ekonomik a¢idan 6nemli islevlere sahiptir. Bu
nedenle grev ve lokavt, ekonomik ve sosyal etkileri nedeniyle toplumu yakindan
ilgilendirmektedir. Ciinkii, grev, topluma belirli bir ekonomik maliyet yiiklemektedir.
Bu nedenle, grevler, bireysel, orgiitsel ve toplumsal acidan bir¢cok olumsuz sonuglara
yol agabilmektedir. Is kolunda ve isyerinde faaliyetin tamamen durmasina neden olacak
tarzda, isveren ya da isveren vekili tarafindan kendi isletmesindeki iscileri topluca
uzaklastirmas1 anlamina gelen lokavt ise, zaten bozulmus olan isci-isveren arasindaki
dengelerin ve iligkilerin daha fazla bozulmasmna uygun bir ortam hazirlamaktadir

(Boliiktepe 1993: 31-32).

Sonug¢ olarak, oOrgiitteki dengesizliklerin ve esitsizliklerin neden olmasiyla, cesitli

sekillerde ortaya c¢ikan grevlerin, toplu is s6zlesmelerinin getirdigi haklardan is¢ilerin
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memnun olmamasi veya beklentilerine uygun olmamasi, is¢ilerin bekledi adil ve hakl
dagitim ve paylasimin bulunmamasi, is¢i sikayetlerinin dinlenmemesi ve ¢oziime
kavusturulmamasi, iicret seviyesinin giiniin ekonomik ve sosyal kosullarina uygun
olmamasi ile adaletsizligi, uyusmazliklar1 ele alma siireclerinin olusturulamamasi, gibi
durumlardan dogan is doyumsuzluklar1 ve huzursuzluklarindan kaynaklandigin

soyleyebiliriz (Ozdemir, 1993: 73).
2.6.5. Saldirganhk ve Orgiitsel Sabotaj

Saldirganlik, bireysel amaglara ulagsma ¢abasi icinde atak, diismanlik, hiikmetme,
engelleri yok etme veya kendine kars1 direnme tutumunu ifade eder. Bir yaklasima gore,
orgiitlerdeki gesitli adaletsizliklere ve doyumsuzluklara karsi olan tepkilerde giderek
gelisme goriiliir. Mesela, once sikayetler baslar, bu sikayetler gatismaya doniisiir ve
catisma yOnetim tarafindan yapici bir sekilde ¢oziimlenememesi calisanlarin saldirgan
davramglar gostermesi ile sonuglanir (Minibas, 1990: 13). Ogiitteki saldirganlik
duygulari, calisanlarin isyerinde karsilastiklari gesitli haksizlik ve olumsuzluklardan
dolayi, biling altina atarak orada biriktirdikleri kizginlik ve ofkelerin birikiminden
ortaya c¢ikan yikici ve tahripkar bir duygudur. Bu duygular, ya dis diinyaya, ya da i¢
blinyeye yansitilmak suretiyle siirekli bir hareketlilik icerisinde olur. Bu baglamda,
saldirgan davranislar, bir bireyin birlikte ¢alistig1 kisilere zarar verme veya rencide etme
diisiincesi ile giristigi ¢cabalardir. Saldirgan davranislarin fiziki saldir1 seklindeki tiiriine
siddet denilmektedir. Baron ve Neuman adli bilim adamlar1 saldirgan davraniglar {i¢
grupta incelemislerdir. Birinci kategorideki saldirgan davraniglar, oOrgiit icinde
baskalariyla iligkiyi kesme, sOylenti ve dedikodu yayma, kotii sozler soyleme seklinde
ortaya ¢ikmaktadir. Beden dili ve sozlii yapilan saldirilar, bu kategoride degerlendirilir.
Bu tiir saldirgan davraniglardan bazilari; sunlardir; kizgin bakislar, sessiz kalma,
konusurken digerlerinin s6zlerini kesme, s6zlii cinsel taciz, olumsuz performans raporu
verme, iist kademelere yanlis bilgi verme veya bilgiyi saklama. ikinci kategoride,
birilerinin amaglarina ulagsmasini engelleme seklinde ortaya cikan saldirgan davraniglar
bulunmaktadir. Baslica engelleme seklindeki saldirgan davranis tiirleri sunlardir: hedef
kisinin telefon rehberindeki numaralar1 silmek, baz1 6nemli konulardaki ¢alismalara son
verme ya da verdirme, hedef kisiye yaklasan tehlikeleri haber vermeme, hedef kisinin

toplantiya ge¢ gelmesine neden olma, hedef kisinin kullanacagi kaynaklar1 ele gegirme
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ve vermeme, is yavaslatma. Son kategoride, acik ve tehlikeli saldirgan davraniglar
bulunmaktadir. Bunlarin baslica tiirleri ise sunlardir; silahli saldiri, vurma, 1sirma, itme,
¢cekme, diisirme, hirsizlik, hedefi tehdit etme, sabotaj, makinelere zarar verme,

mesajlar1 yok etme, calisma diizenini bozma, dagitma (Ozdevecioglu, 2003: 80-81).

Yapilan bir ¢ok arastirmaya gore, orgiitlerdeki yerli yerinde ve olmas1 gerektigi sekilde
bulunmasindan dolay1 isinden tatminkar olan c¢alisanlarin, orgiit i¢inde saldirgan
davraniglarda bulunmadigi ortaya ¢ikmistir. Bu arastirmalardan biri de, Minibag (1990)
tarafindan Ogretmenler iizerinde yapilmistir. Bu arastirmada ortaya c¢ikan bulgulara
gore, is doyumu diisiik diizeyde olan grup, ¢alisma hayatiyla ilgili olumsuzluk bulunan
bircok konuda saldirgan bir davramis tipi gostermektedirler. Is doyumu yiiksek olan
grupta ise, ogretmenler, saldirganliktan kaginan, sabir ve uyum gosteren davraniglar
sergilemektedirler (Minbas, 1990: 89). Orgiit ici saldirgan davranislar, drgiitsel barisi ve
huzuru bozar. Organizasyon, amaclarindan uzaklasabilir, bireysel ve orgiitsel anlamda

etkinlik, verimlilik ve performans diiser (Ozdevecioglu, 2003: 81).

Orgiitsel sabotaj, organizasyonel yapiyi, ¢aliganlari, miisterileri ve mali kaynaklari
olumsuz etkileyen bir saldirgan davranig tiiri olarak, mutlaka yoneticiler tarafindan
dikkatle izlenmesi gereken bir orgiitsel davrams alanidir. Orgiitsel sabotaj, orgiitlerde
kendiliginden ortaya ¢ikan bir davranmis degildir. Sabotaj, kendisini son derece caresiz
hisseden bir bireyin kendisini ifade etme seklidir. Orgiit iiyelerinin, Orgiitteki
dengesizlik ve carpikliklara karsi normal yollardan goniillii olarak gerceklestirdikleri bir
tepki metodudur. Bireyin gevresine karsi gosterdigi reaksiyonun bir sonucudur. Sabotaj,
orgiitiin ¢aligmasii engellemeye veya is makinelerine, miisterilerle iliskilere, orgiit igi
iletisime, igbirligine zarar vermeye yonelik kisisel veya grupsal davraniglardir. Literatiir
incelemesi yapildiginda, orgiitsel sabotajin, bes temel nedene dayandig: goriilmektedir.
Bu nedenler ise giigsiizliikk, hayal kirikligi, isleri kolaylastirma diislincesi, sikint1 ve
eglence diisiincesi ve orgiit i¢i adaletsizlikler. Genel olarak, sabotaja hedef olan ii¢ grup
vardir. Bu hedefler, bireyler, ekipmanlar ve o&rgiitiin kendisidir. Orgiitsel sabotaj
smiflandirmasi ise li¢ kategoride incelenmektedir. Tahrip tiirii sabotajlarda, makineleri,
ara¢ ve geregleri, esyalar tahrip etmeye ve insanlara fiziki ve psikolojik olarak zarar
veren sabotajlar s6z konusudur. Faaliyetsizlik sabota;j tiirii ise, ¢calismamak, bagkalarini

da calistirmamak, diisiik etkinlik ve verimlilik, diisiik performans verilen gorevleri
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yapmamak, eksik yapmak, sorumluluk almaya karsi isteksizlik seklinde ortaya gikar.
Son olarak, gereksiz sarfiyatta bulunma sabotaji tiiriinde de, hammaddeyi, enerjiyi,
suyu, malzemeyi, zamani veya yart mamulii gereksiz yere sarf etmek davranislar1 yer

alir (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005: 95-101).
2.6.6. Catisma

Bireysel farkliliklara bagli olarak, her insan diger insanlardan duygu, diisiince, inang,
tutum, tercih v.b. noktalardan farkli goriisleri benimseyip savunacaktir. Olusan bu
farklilik, catismalarin kaynagmi olusturan dnemli faktdrlerden biridir (Ungiiren v.d.,
2009 icinde Karatas, 2007; Akkirman, 1998: 2). Catisma, kisinin i¢inde bulundugu
sosyal ortam ve zaman diliminde istemedigi kosullarla kars1 karsiya kalmasi, haksiz ve
yersiz islemlere maruz kalmasi, deger yargilara uymayan bir hareket ve bir sonug i¢in
zorlanmasi durumunda, zihinsel olarak yasadig: celiskiye bagl olarak ulastigi duygusal
yapt olarak ifade edilebilir. Bir kisi ya da bir grubun, bagka bir kisi ya da grubun
calismalarini ve haklarini, maksatli bir sekilde engellemeye girismesi sonucunda, kisi ya
da grup yahut da Orgiitiin amaglarina ve ¢ikarlarina ulasmasini engeller veya haklarin
cignerse catisma siireci baglamis olur. Organizasyonlarda ortaya ¢ikan c¢atigmalarin
genel olarak, yapici ve yikici olmak iizere iki yaklagim altinda toplandig1 goriilmektedir.
Yikict catigma, organizasyon iizerinde iletisimin gecikmesi, bagliligin ve amaglarin
Oneminin azalmasi, isbirliginin ortadan kalkmasi, calisanlar arasinda diigmanca
davraniglarin baslamasi, depresyon ve kaygi gibi rahatsizliklara yol agarak, ruhsal ve
fiziksel gerginligi arttirmasi, liretimin diismesi, maliyetlerin yiikselmesi, iy doyumunu
azalmasi, ise gelmeme ve isten ayrilma gibi olumsuz ve yikict sonuglar dogurmaktadir.
Catisma, etkin bir sekilde yonetilip, yapici forma sokuldugunda, taraflara bir konuya
degisik acilardan bakma, goz ardi edilen konulari ortaya c¢ikarma, yaraticiligi ve
performansi1 arttirma, Orgiite esneklik kazandirma, bireylerin biligsel yapilarinin
gelismesini  saglayarak oOrgiitsel verimlilikte artisin saglamasi, modern Orgiitlerin
yasamast i¢in gerekli uzmanlik alanlarinin yayginlasip artmasina katki saglar (Ungiiren

v.d., 2009: 39 i¢inde Asunakutlu ve Safran, 2005: 164).

Orgiit i¢inde, ¢atismanin daha ¢ok farkli boliim calisanlar1 ve farkli béliim miidiir ve
yardimcilar1 arasinda yasandigi goriilmektedir. Baska bir ifade ile isletmelerde boliimler

aras1 (gruplar arasi) catisma yasandigi sOylenebilir. Boliimler arasinda gerceklesen
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catisma, benzer fiziki ve sosyal ortamlarda bulunan, birbiriyle etkilesim icerisinde olan
orgiitlerde en fazla goriillen catisma tiiriidiir. Gruplar arast catismalarin nedenleri,
karsilikli gérev bagimliligi, rekabet, amag, deger, c¢ikar, statii farkliliklari, iletisim
bozukluklari, sorumluluklarin belirsizligi gibi nedenlerle agiklanir. Boliim yoneticisi,
hem boliimiin bir iiyesi olarak, hem de bir yonetici sifatiyla catismayir yonetmede en
onemli rolii oynamaktadir. Liderin adaletli ve esitlik¢i yonetim tarzindan, adaletsiz bir
yonetim bi¢imine geg¢mesi, boliimler arasi kutuplagsmayr da belirginlestirecektir.
Boylece, gruplar arasinda catisma, etkin bir sekilde yonetilmediginden, gruplarin
kendilerinin tstiin olduklarin1 gosterecek yollara basvurarak ¢atismanin yikici etkisi
artacaktir. Bu yonde ilerleyen bir catisma ise bir tarafin kazanmasi, diger tarafin
kaybetmesi ile sonuglanarak orgiitiin kaybetmesi anlamina gelecektir. Calisanlarin kendi
boliimlerinde calisanlarla da ¢atisma yasadiklar1 goriilmektedir. Bir anlamda, kisiler
aras1 ¢atigma yasamaktadirlar. Bireyler arasi catismalar, iki bireyin birbiriyle gesitli
fikir, duygu ve goriis ayriliklara diismesi sonucu meydana gelmektedir. Orgiitlerde, en
cok yasanan bireyler arasi catisma, ast-list arasinda yasanan catismalardir. Ast-iist
arasinda yasanan catismalarin nedeni ast ve {lstler arsindaki gilic dengesizligidir
(Ungiiren v.d., 2009: 53). Orgiit i¢inde algilanan bu adaletsiz ve haksiz uygulamalar
calisanlarda is doyumsuzlugu ve huzursuzluk yaratacaktir ve bu durumun siirekli hale

gelmesi neticesinde ise, catisma kaginilmaz bir sonug olacaktir.

Ozetle ifade edilecek olursa, diisiik is doyumuna sahip olan ¢alisanlarin, orgiitsel
catisma yonetiminde kendi isteklerinin gergeklesmesine odakli, karsi tarafin isteklerini
gdz ardi eden yikici catisma stratejileri uyguladiklar1 anlagilmaktadir. Yiiksek is
doyumuna sahip g¢alisanlarin, orgiitsel ¢atisma yonetiminde ise ¢atismayi olumlu yonde
yonetip, onem vererek kazan-kazan yaklasimi icerisinde yapici strateji ile hareket

ettikleri sdylenebilir (Ungiiren v.d., 2009: 51).
2.6.7. Yabancilasma

Modern iiretim stiregleri igerisinde insanoglu, makinelesmenin giderek hayatin her
alanin1 sardig1 endiistri ya da toplumsal kurumlarin etkisi altinda yasamaktadir. Insani
0z, bu siiregte doniisiim gegirmekte, insan1 ve sosyal boyutundan siyrilmakta, emegine
ve lrlinline aidiyet duymamakta, biitiinlik duygusundan uzaklasmaktadir. Kapitalist

iretim ortamlari, birey tizerinde adaletsiz uygulamalarla insanliktan ¢ikarici bir baski ve
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tahakkiim diizeni olusturarak, ¢alisanlar1 giinliilk yasam biitiinliglinden kopararak “is
odakli” bir hale getirmektedir. Boylelikle, birey yabancilasma hissi yagsamakta ve
bireyin etrafindaki biitiin iligkiler ve diinya giivenilirligini yitirmektedir. Marcuse’a
gore, yabancilagma, bireyin kendi biling ve yaratici giiclerini, kolektif insan 6zelliklerini
kaybetmeleri ve bireyler iizerinde hakimiyet kuran, insani 6zden uzaklastiran gii¢lerin
tutsag1 haline gelme durumudur. Orgiitsel kaybetmeleri ve yapilarn bigimsel ve
rasyonel isleyisi, zamanla Orgiitlerin yabancilasma egilimini arttirir. Yabancilagsma,
orgiit icinde Ozdeslesmenin tersine is gorenin Orgiitten sogumasi, psikolojik olarak
uzaklagmasi, kendini ¢ekmesi seklinde belirir. Yabancilagmis is goren, isine devam etse

bile, kendisini tiimiiyle isine veremez, orgiitiin iiyesi olarak géremez.

Orgiitiin kendisine verdigi konumu, saygmlig1 reddeder. Isini yasaminin bir pargasi
olarak gormemeye, isinden yasaminda séz etmemeye calisir. Orgiitiin ydnetimine,
sosyal etkinliklere, isin disimdaki faaliyetlere sirtini doner, orgiitii ve isi ile gurur
duymaz. Orgiit disinda kendisine doyum kaynaklari arar. Yapilan bir ¢ok arastirma, is
doyumsuzlugu ile yabancilagma arasinda yiiksek bir korelasyon oldugunu gdsterir.
Bunun yaninda, “yetkisizlik”, “anlamsizlik”, “Olclistizlik”, “yalmzlik” ve “6z
yabancilagsma” gibi etkenler de is doyumsuzlugunu etkiler. Is ortami ve ise iliskin

doyumsuzluk karsisinda birey, cogu kez kendini kapana kisilmig hisseder ve abartili
tepkiler verir (Aytag, 2005: 321-325).

2.6.8. Engellenme

~ 9

Giinliik konusma dilinde, “hiisran” ya da “hayal kirikligi” olarak kullanilan bu kavram,
insanlarin bir ihtiyagtan, bir beklentiden veya bir istekten yoksun kalma ya da bu
gereksinim ve isteklerin doyumunda bir takim engellerle karsilasilmasi seklinde
tanimlanmaktadir (Eroglu, 2007: 59). Engellenme, beklenilen ve hak edilen sonugclarin,
odiillerin ve islemlerin yerine fiilen gelmemis olmasindan kaynaklanan psikolojik bir
tepkidir. Engellenmis birey, haksizliga ugradigia inandig1 halde kendi basina ¢6ziim
bulamayan ve problem ¢6zmede bloke olmustur. Birey, isteklerinden yoksun kaldikea,
karsilastig1 giicliiklerin, engellerin dnemini abartir. Is doyumu diisiik olan ¢alisanlar da,
bazi ihtiyaclarim1 karsilayamamis ya da amaglarina ulasamamis, kisacas1 engellenmis
bireylerdir. Arastirmalar, i doyumu diisiik olan ¢alisanlarin sugluluk duygusu ve

sorunlara ¢oziim getirememe davranig tipi gosterdiklerini ortaya koymustur. Cesitli
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nedenlerle engellenen ve is doyumu azalan calisanlarin performanslarinin yetersiz
kalmasi, bireylerin sucluluk duygularinin artmasina neden olur ve bdylece bireyin
yasadigi hayal kirikligi ve motive olmama problemleri giderek derinlesir (Minibas,
1990: 94). Adaletsizlik ve haksizlik algilamalari, dogrudan dogruya kisilerin gelecekle

ilgili beklenti ve umutlarin1 da biiyiik 6l¢iide azaltic etkilere sahiptir.
2.6.9. Stres

Is hayatmimn kagimilmaz gergeklerinden biri de strestir. Bugiinkii anlamiyla stresi ilk
agiklayan Kanadali fizyoloji bilgini Dr. Hans Selye’dir (Ozdevecioglu v.d., 2003: 131).
Selye’nin ¢ok yaygin olarak kullanilan ve benimsenen bu tanimina gore stres,
memnuniyet verici olup olmadigina bakilmaksizin, her tiirli isteme bedenin uyum
saglamak icin gosterdigi yaygin tepkisidir. Iwancevich, Gibson ve Donelley’in
gelistirdigi ve gliniimiizde en ¢ok kullanilan tanima gore ise stres, bireysel farklar ve
psikolojik siiregler yoluyla gosterilen uyumsal bir davranim olup, kisi tlizerinde asir1
psikolojik ve fiziksel baskilar yapan herhangi bir dis veya i¢ hareket, durum ya da
olaym organizmaya yansityan sonucudur (Okutan ve Tengilimoglu, 2002: 17 iginde

Artan, 1986: 39).

Is hayatinda yasanan stres, hem calisan agisindan, hem de yoneticiler acisindan
onemlidir. Diger bir ifade ile bireysel ve orgiitsel sonuglar1 vardir. Uzun siireli stres,
birey lizerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde bulunmaktadir. Calisanlarin
saglig ve orgiite katkilar stresin yarattigi olumsuz etkiler nedeniyle zarar gormekte ve
azalmaktadir. Arastirmalara gore, stres, calisanlarin isyerinde devamsizlik yapmalarina
ve isten ayrilmalarina neden olabilmektedir. Dolayisiyla, isyeri bu durumdan olumsuz
olarak etkilenmektedir. Calisanlarin birinde goriilen stres, diger calisanlari da olumsuz
etkilemekte ve bdylece, verimlilik diismektedir (Ozdevecioglu v.d., 2003: 131 iginde
Balci, 2000: 78). Benzer olarak pek ¢ok calismada, is stresorleri (ise iligkin kisitlar ve
isyerinde kisiler arasi ¢atisma) ile ise karst gelistirilen (isyerinde verimliligi azaltici)
davranig bigimleri arasinda pozitif bir iligski oldugu ortaya konulmustur. Arastirmalar, is
doyumu ile is stresorleri arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Buna
gore, calisanlarin is doyumu diizeylerinin yiiksek olmasi, onlarin stres diizeylerini
diisiirecek ve boylece orgiit icerisinde is stresorlerinden kaynaklanan olumsuz etkiler

azalacaktir.
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2.6.10. Geriye Doniis Davramislar:

Geriye doniis davranmiglari, herhangi bir engellenme ve g¢atisma durumu karsisinda,
insanin ruhsal gelisim siirecinde yer alan daha onceki donemlere dogru, daha kolay
uyum gosterebildikleri ilkel davraniglara yonelerek gerileme gostermesidir. Arzu ve
ihtiyaclar1 engellenen ve is doyumsuzlugu yasayan bireyler, ¢cocukca tavirlar, aglama,
otke ve kizginlik, saldirganlik ve kiisme gibi davramislar gosterirler. Gerileme
davraniglarina insanlar, karsilagtiklar1 sorunlar ve olaylar ile bas edemedikleri zaman sik
basvurmaktadirlar (Eroglu, 2007: 71-72). Yetigkin insanlarin, is hayatinda karsilastiklar
sorunlar ile haksizliklar kargisinda, uygun bir sekilde miicadele etme ve basa ¢ikma
donanimlar1 bulunmadig1 zaman, ¢ogunlukla hi¢ kimsenin kendiliginden ““sorun ¢6zme”
ya da “basa ¢ikma” davranisi beklenilmeyen ¢ocukluk psikolojisine, davranissal olarak
gerileme savunma davranisia yonelirler. Orgiitlerdeki birgok haksiz ve adil olmayan
uygulama da, bir bakima bunlarla yeterince miicadele edilmemesi ve bu dengesizliklerin
magduru olan c¢alisanlarin hakli bir direng gostermeyip mevcut ¢ikmazi ve sorunu
cocukea davraniglar gdstermek suretiyle atlatmaya c¢alismalari, bu tiir uygulama ve

islemlerin siiriip gitmesinde 6nemli bir eken olarak goriilmektedir.
2.6.11. Tekrar Denenmek Istenen Sabit Davramslar

Karsilasilan bir sorunu c¢oziimlemeye elverisli olmayan belirli bir hareket ya da
davranig, devamli sekilde tekrar edilir. Bu hareketi yapan kimse, bunun sonucunda
olumlu higbir sonu¢ alamayacagini bile bile tekrara yonelir. Calisma hayatinda da, bu
tir hareketlere, ¢aresizlik sonucunda ortaya ¢ikan davranislar olarak yaygin sekilde
rastlanir. Calisma yontemlerinde ve aletlerinde yapilan degisikliklere yeniliklere karsi
direnen i3 gorenlerde bu duruma c¢ok sik rastlanmaktadir. Eski ydntem ve
aligkanliklarini bir tiirlii birakmak istemeyen, yeni yonetimler karsisinda panik ve sok
gibi psikolojik hallere kapilan kimseler, kullanmakta olduklar1 yontemleri en iyi yontem
kabul ettiklerinden eski aligkanliklarini ve hareketlerini 1srarla devam ettirirler. Bu tiir
kimseler, psikolojik doyumsuzluk i¢inde bulunduklarindan, bdyle hareketlere
bagvururlar. Psikolojik doyumsuzlugun giderildigi isletmelerde c¢alisan isgiler
degisiklikleri daha az direnme ile kabul ederler (Eren, 1998: 188).
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2.6.12. Psikosomatik Rahatsizliklar

Psikolojik bir stres durumu, bireyin beyninde bozukluklar ortaya ¢ikardigindan bu tiir
bozukluklara psikosomatik hastaliklar adi verilir (Ciiceloglu, 1991: 473). Calisma
sartlarinin koétiiliiglinden ve orglitteki ¢esitli dengesizlikler yiiziinden sahip oldugu isten
pek tatmin duymayan is gorenler, ¢esitli engellemeler ve ¢atisma durumlari ile bir takim
psikolojik zorlamalar karsisinda, bazi psikosomatik belirtiler yasayacaklardir. Bu
baglamda baslica psikosomatik belirtiler sunlardir: Kalp ¢arpintisi, bogazin ve agzin
kurumasi, bas donmeleri, asirt yorgunluk, titreme ve sinirsel tikler, tiikenmislik hali,
irkilme ve trkiintii hali, kekemelik ve ifade bozuklulari, dis gicirdatma ve tirnaklar
yeme, uyku diizensizligi, terleme, bulanti, bas ve sirt agrilaridir. Orgiitlerdeki gesitli
dengesizlik hallerinin yol a¢tigi doyumsuzluk, stres, kaygi ve huzursuzluklar bir
stireklilik arz ediyorsa belirli bir siire sonra, insan bedeni iizerinde dnemli tahribata ve
zarara yol agmaktadir. Bu cercevede, baslangigtaki psikosomatik belirti ve isaretler,
insan bedenin tiimiinde ya da belirli bir kisminda islev bozukluguna ya da
rahatsizliklara ortam hazirlamaktadir. Baslica, psikosomatik rahatsizliklar olarak mide
ve onikiparmak bagirsagi iilseri, kalp krizi ve rahatsizligi, seker hastaligi, yiiksek
tansiyon ve g¢esitli deri hastaliklari, kolit, astim, alerji gibi hastaliklar1 saymak

miimkiindiir (Eroglu, 2007: 80).
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BOLUM 3: KAMU CALISANLARININ iS DOYUMUNA YONELIK
BiR ARASTIRMA: GENCLIK VE SPOR GENEL
MUDURLUGU ORNEGI

Kamu ¢alisanlarinda is doyum diizeylerini belirlemek amaciyla Genglik ve Spor Genel

Miidiirligii 6rnek kurum olarak se¢ilmistir.
3.1. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii

Devlet Bakanligi'na bagli olarak faaliyet gdsteren, katma biitceli ve tiizel kisiligi olan

bir kurulustur.
3.1.1. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’niin Tarih¢esi

Bu kurulusun temeli, 14 Temmuz 1922'de 16 kuliibiin birleserek, sporu disipline etmek
amactyla "Tiirkiye Idman Cemiyetleri Ittifaki"m (TICI) kurmalariyla atildi. Ilk
bagkanligin1 Ali Sami Yen, asbagkanliklarini da Burhan Felek ve Ali Seyfi'nin yaptig
Tiirkiye'nin ilk "¢ok sporlu spor &rgiitii" TIiCI, sporda demokrasi yolunda &nemli
adimlar atti. Devletin spor yoOnetimine agirhigini koymasi, spor konseyinin Onerisi
tizerine, 1936 yilinda Tiirk Spor Kurumu'nun kurulmasiyla basladi ve bunu, 29 Haziran
1938 tarihinde 3530 sayili yasayla bugilinkii Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii'niin
kurulmas1 izledi. Miidiirliigiin basina da eski bir asker olan General Cemal Tahir Taner
getirildi. Bundan sonra Tiirk sporu, 3530 sayili bu yasanin verdigi yetkiler
dogrultusunda, Basbakanliga bagli bir "Devlet Kurulusu" statiisiine kavustu. 1942'de
4235 sayili yasayla kurulus yasas1 degistirildi ve Milli Egitim Bakanligi'na 1960 yilinda
da tekrar Bagbakanliga baglandi. Spor islerinin ilk kez bakanlik diizeyinde ele alinmasi
1969'da kurulan 2. Demirel Hiikiimeti'nde (3 Kasim 1969) Genglik ve Spor
Bakanligi'nin  kurulmasiyla gerceklesti. 6 Subat 1970 tarih, 3/707 sayili
Cumhurbaskanlig1 tezkeresiyle adi1 gecen Bakanlik kapsamina alindi. Bdylece Tiirk
sporunda yeni bir sayfa acildi. Ismet Sezgin de Tiirkiye Cumhuriyeti'nin ilk Genglik ve

Spor Bakani oldu.

7 Kasim 1982 tarihli yeni Anayasa'da ise ilk spora yer verildi. Boylece iilkemizde ilk
kez spor ve sporcu Anayasamin teminati altina alindi. 7 Kasim 1982 tarihli yeni

Anayasa'nin sporun gelistirilmesi ile ilgili 59. Maddesi, biitlin donemler i¢inde spor
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konusunda gergeklestirilen en Onemli olaylardan biridir. Bu madde ile Tiirkiye
Cumbhuriyeti tarihinde ilk kez “Spor” ve “Sporcu” sozciikleri Anayasa’mizin i¢ine ve

teminati altina girmis oluyorduzs. 59. Maddenin igerigi sdyleydi:

Madde 59: Devlet, her yastaki Tiirk vatandagslarmmin beden ve ruh saghgin gelistirecek

tedbirleri alir, sporun kitlelere yayilmasini tegvik eder. Devlet, basarill sporcuyu korur.

Tiirk sporu 14.12.1983 tarihinde 179 Sayili Kanun Hilkmiinde Kararname’yle Milli
Egitim ve Genglik ve Spor Bakanlig1 biinyesinde yer almistir. 1986 yilinda 3289 sayili
yasayla BTGM olan adi, Beden Terbiyesi ve Spor Genel Miidiirliigii olarak
degistirilmigstir. 1989 yilinda Basbakanlik Devlet Bakanligi'na baglanmasi nedeniyle ad1
"Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii” olmustur.

Glintimiizde yiiriirliikkte olan 3289 Sayili Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii'niin Kurulus
Yasasi’n1 federasyon bagkanlarinin seg¢imle is basimna gelmesi, spor federasyonlarinin
ozerklestirilmesi ve demokratik bir yapiya kavusturulmasini saglayan, “3461 Sayili
Tiirkiye Futbol Federasyonu'nun Kurulus ve Gorevleri Hakkindaki Kanun” izlemistir.
1993 yilinda ise diger spor dallarini da igeren federasyon baskanlarinin se¢imle is basina
gelmesine iliskin yonetmelik c¢ikarilarak, uygulamaya konmus ve ilk se¢cimler Aralik
1993'te  yapilmistir. Giiniimiizde federasyonlarin  6zerklesmeleri — slirmektedir.

(http://www.gsgm.gov.tr).
3.1.2. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii'niin Gorevleri

e Vatandasin ve okul dis1 genglerin fizik, moral ve yeteneklerini saglayan beden
egitimi, oyun, jimnastik ve spor faaliyetlerini sevk ve idare etmek; gencglerin bos
zamanlarinin degerlendirilmesine iliskin hizmetleri yiirlitmek, bilgi ve beceri

kurslarn diizenlemek.

e Milli Egitim Bakanligi'na bagl biitiin 6gretim kurumlarmin yurt i¢i ve yurt digi
faaliyetlerini programlamak, beden egitimi ve spor faaliyetlerinin esaslarini tespit

etmek, ylriitmek, bu faaliyetlere ait arag, gere¢ ve benzeri ihtiyaglar1 saglamak.

e Okul dis1 izcilik ve spor faaliyetleri ile genclik faaliyetlerini programlamak,

diizenlemek, yonetmek ve gelismesini saglamak.
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Sporcu ve spor kuliipleri ile genclik derneklerinin tescil, vize, aktarma islemlerini

yapmak.

Spor federasyonlarinin kurulmasi ve spor dallarini belirlemek i¢in gerekli usul ve

esaslari tayin ve tespit etmek.

Beden egitimi, genclik ve spor faaliyetleri i¢in gerekli olan genglik merkezleri,
hostelleri, kamplar1 ile saha tesis ve malzemeleri yapmak, yaptirmak ve bu tesisleri

vatandasin hizmetine sunmak.

Sporcu saglig ile ilgili tedbirleri almak, sporcu saglik merkezleri agmak, agtirmak,
isletme, isletilmesine yardimci olmak, sporcularin sigortalanmasi islemlerini

yapmak ve yaptirmak.

Spor karsilagmalarinda uluslararasi kurallarin ve her tiirlii talimatin uygulanmasini

saglamak.

Futbol miisabakalarinda miisterek bahis (Spor-Toto, Spor-Loto) diizenlemek,

yonetmek.

Beden egitimi ve spor alaninda teknik bilgi ve spora ilgiyi arttiracak yaymlar

yapmak, faaliyetlerde bulunmak.

Gengligin bos zamanlarin degerlendirilmesi hususunda diger kuruluslarla isbirligi

yapmak.
Uluslararasi spor, temas ve miinasebetlerinde resmi makam gorevi yapmak.

Bu kanuna gore tescili yapilmis bulunan spor kuliip ve kuruluslar1 ile spor amacini

tastyan tesekkiil, sporcu ve spor elemanlarini denetlemek.

Basarilt sporculara ve c¢alistiricilarina ayni ve nakdi yardim yapmak ve

odullendirmek.

[lgili mevzuat ve Bakanlik¢a verilen benzeri gorevleri yapmak.
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3.2. Gere¢ ve Yontem

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii’nde ¢alisan 124 personelin (48 bayan ve 76 erkek),
is doyum diizeylerinde; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyeleri ve hizmet

yillaria gore farkliliklarini aragtirmaktadir.

Ayrica insan kaynaklar1 yonetiminin bes boyutu agisindan inceleyen bu calismada,
uygulanmasi ve degerlendirilmesi son derece pratik olan “Minnesota Doyum Anketi
(MSQ)” kisa formu kullanmilmistir. Weiss, Davis, England ve Lofquist’in “Minnesota
Memnuniyet Anketi” uzun formundan (100 madde) i¢ ve dis doyum faktorlerinden
olusan doyum durumlart ile ilgili maddeleri birlestirerek 20 madde halinde

gelistirdikleri bu dlgek is doyumu ile ilgili arastirmalarda en ¢ok kullanilmig olanidir.

MSQ kisa formunun gegerlilik ve giivenirliligi Gillet ve Schwab tarafindan
saptanmustir. MSQ, Tiirkge’ye Hacettepe Universitesinden Deniz ve Giiliz Gokgora
tarafindan ¢evrilmis ve bu ¢eviri, baska dil bilimcileri tarafindan da kontrol edilerek,
uygulanmasi uygun goriilmiistiir. Bogazici Universitesi’nden de Asli Baycan, 1985°te
Dog¢. Dr. Burhan Fisek’in kontrolii altinda ayni form {iizerinde c¢alismis, Sheraton
otelinde calisan isgdrenlere bir pilot uygulama yaparak ol¢egin goriiniis gecerliligi ve

climlelerin anlasilma diizeyi kontrol edilmistir.

Minnesota Is Doyum Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir dlcektir. MSQ
kisa formu 20 sorudan ve her soru 5 segenekten olusmaktadir. “’Hi¢ memnun degilim’’,
““Memnun degilim”’, “’Kararsizim’’, “Memnunum’’, ’Cok memnunum’’ seklindeki bu
seceneklerin degerlendirilmesinde sirasiyla 1’den 5’e kadar puanlar verilmistir. Buna
gore dlgekten almabilecek en yiiksek puan 100, en diisiik puan 20 dir. Olgekten alinan
20-39 aras1 puan ¢ok diisiik, 40-59 arasi1 puan diisiik, 60-79 arasi puan yeterli, 80-100

arast puan yiiksek doyumu belirtmektedir.

Genglik ve Spor Genel Miidirligii’ntin 200 personeline verilen anketlerin 126’s1
doldurulmustur. 200 kisiye verilen anketlerin 2 adedi eksik doldurma, 74 adedi ise

anketlerin geri alinamamasi yiiziinden goz ardi edilmis, 124 anket degerlendirilmistir.

Veriler SPSS 16.0 istatistiksel paket programinda degerlendirilmis, frekans analizi,
capraz tablo, ortalama puan hesaplamasi yapilmistir. Calisanlar i¢in insan kaynaklar

yonetiminin bes boyutu “organizasyon ve 1is iliskileri (5,6,7,9,12,18 nolu anket
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sorular1)”, “glidiileme ve uygun is ortaminin olusturulmasi (1,2,3,8,11,13,17 nolu anket
sorular1)”, “kariyer planlamasi ile (4,10,14,15 nolu anket sorular1)”, “basar1 degerlemesi
(16,19,20 nolu anket sorular1)” ve “iicretlendirme (13 nolu anket sorusu)” faktorlerinden
meydana gelmektedir. Calisanlarin mesleki faaliyet (4,7,9,10,20 nolu anket sorulari) ile

ilgili olarak frekans ve ortalama puani hesaplanmustir.

Genel is doyum diizeyinin hesaplanilmasi agsagidaki gibidir.

Genel Doyum Puani = (Toplam Puan / Toplam Ornek Birey)

Genel Doyum Ortalamas1 = (Toplam Puan / Toplam Frekans )

Doyum puani (DP) ve doyum ortalamasi (DO) hesaplanilmasi asagidaki gibidir.
Doyum Puani = (Toplam Puan * 100/ Toplanmasi Gerekli en iist Puan)

Doyum Ortalamasi = (Toplam Puan / Toplam Frekans)

3.3. Bulgular

Arastirmanin bu bolimiinde anketin uygulanmasindan elde edilen bulgular tablolar
halinde sunulmustur. Once frekans dagilimlari ve sonra capraz analizlere yer

verilmektedir.

Tablo 2: Meslegimin Kendimi Her Zaman Mesgul Etmesi A¢isindan

Derece Frekans Yiizde Gegerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 5 4.0 4,0 1 5
Memnun Degilim 14 11,2 11,3 2 28
Kararsizim 10 8,0 8,1 3 30
Memnunum 75 60,8 61,3 4 304
Cok Memnunum 19 15,2 15,3 5 95
TOPLAM 123 99,2 100,0 - 462
DOYUM PUANI 74,52
DOYUM ORTALAMASI 3,73
STANDART SAPMA ,99

Genglik ve Spor Genel Miidiirligii personeli “meslegimin kendimi her zaman mesgul
etmesinden’’ anket sorusunda % 76.6’s1 ¢ok memnun ve memnun olduklarmni, %
15.3’4i hi¢ memnun ve memnun olmadiklarmi ve % 8.1°1 kararsizhik durumu

belirtmistir.
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Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personeli toplam 462 puan almistir. Doyum puant
74.52 ve aritmetik ortalama da 3.73 olarak hesaplanmustir.

Tabloda goriildiigii gibi “meslegimin kendimi her zaman meggul etmesi’’ anket

sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun yeterli seviyede oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 3: Isyerinde Bagimsiz Calisabilme Acisindan

Derece Frekans Yiizde Gegerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 8 6,4 6,7 1 8
Memnun Degilim 20 16,0 16,8 2 40
Kararsizim 19 15,2 16.0 3 57
Memnunum 61 48,8 51,3 4 244
Cok Memnunum 11 8,8 9,2 5 55
TOPLAM 119 95,2 100,0 404
DOYUM PUANI 67,90
DOYUM ORTALAMASI 3,39
STANDART SAPMA 1,08

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personeli “isyerinde bagimsiz ¢alisabilmekten”

anket sorusunda % 60.5’1 ¢ok memnun ve memnun olduklarini, % 23.5’i hi¢ memnun

ve memnun olmadiklarini ve % 16.0 kararsizlik durumu belirtmistir.

Bu anket sorusundan Genel Midiirliik personeli toplam 404 puan elde etmistir. Doyum

puani 67.90 ve aritmetik ortalama 3.39’dur.

Tabloda goriildiigii gibi “isyerinde bagimsiz ¢alisabilme” anket sorusuna verilen

cevaplar neticesinde is doyumunun yeterli seviyede oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4: Isyerinde Ara Sira Degisik Seyler Yapabilme Acisindan

Derece Frekans Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 8 6,4 6,5 1 16
Memnun Degilim 16 12,8 13,0 2 32
Kararsizim 8 6,4 6,5 3 24
Memnunum 71 56,8 57,7 4 284
Cok Memnunum 20 16,0 16,3 5 100
TOPLAM 123 98,4 100,0 456
DOYUM PUANI 74,15

DOYUM ORTALAMASI 3,71

STANDART SAPMA 1,10
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Genglik ve Spor Genel Midirliigii personeli “isyerinde ara sira degisik seyler
yapabilmekten” anket sorusunda % 74.0’1 ¢ok memnun ve memnun olduklarini, %

19.5’1 hi¢ memnun ve memnun olmadiklarini ve % 6.5°1 de kararsizlik belirtmistir.

Bu anket sorusundan Genel Miidiirliik personeli toplam 456 puan elde etmistir. Doyum

puani 74.15 ve aritmetik ortalama da 3.71 olarak hesaplanmustir.

Tabloda goriildiigii gibi “igyerinde ara swra degisik seyler yapabilmekten” anket
sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun yeterli seviyede oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 5: Meslegimin Toplumda Saygin Bir Kisi Olma Sans1 Vermesi A¢isindan

Derece Frekans Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 2 1,6 1,6 1 2
Memnun Degilim 16 12,8 13,1 2 32
Kararsizim 19 15,2 15,6 3 57
Memnunum 64 51,2 52,5 4 256
Cok Memnunum 21 16,8 17,2 5 105
TOPLAM 122 97,6 100,0 - 452
DOYUM PUANI 74,10
DOYUM ORTALAMASI 3,70
STANDART SAPMA .96

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personeli “meslegimin toplumda saygin bir Kisi
olma sans1 vermesinden” anket sorusunda % 69.7’si ¢ok memnun ve memnun
olduklarini, % 14.7’si hi¢ memnun ve memnun olmadiklarim1 ve % 15,6’s1 kararsizlik

belirtmislerdir.

Bu anket sorusunda Genel Miidiirliik personeli toplam 452 puan elde etmistir. Doyum

puan1 74.10 ve doyum ortalamasi da 3.70 olarak hesaplanmustir.

Tabloda goriildiigii gibi “meslegimin toplumda saygin bir kisi olma sanst vermesi”
anket sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun yeterli seviyede oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 6: Isyerindeki Yoneticinin, Karar Verme Yetenegi Acisindan

Derece Frekans Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 11 8,8 8,9 1 11
Memnun Degilim 15 12,0 12,2 2 30
Kararsizim 22 17,6 17,9 3 66
Memnunum 60 48,0 48,8 4 240
Cok Memnunum 15 12,0 12,2 5 75
TOPLAM 123 98,4 100,0 422
DOYUM PUANI 68,62

DOYUM ORTALAMASI 3,43

STANDART SAPMA 1,13

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personeli “isyerindeki yoneticinin, karar verme

yeteneginden”, anket sorusunda % 61.0’1 ¢cok memnun ve memnun olduklarini, %

21.1°1 hi¢ memnun ve memnun olmadiklarin1 ve % 17.9°u ise kararsizlik belirtmistir.

Genel Midiirlik personeli anket sorusunun degerlendirilmesinde toplam 422 puan

almigtir. Doyum puani 68.62 olarak hesaplanmistir. Aritmetik ortalamasi da 3.43’tiir.

Tabloda goriildiigii gibi “igyerindeki yéneticinin, karar verme yetenegi” anket

sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun yeterli seviyede oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 7: isyerindeki Yoneticinin, Emrindeki Kisileri iyi Yonetmesi A¢isindan

Derece Frekans Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 10 8,0 8,1 1 10
Memnun Degilim 21 16,8 17,1 2 42
Kararsizim 22 17,6 17,9 3 66
Memnunum 54 43,2 43,9 4 216
Cok Memnunum 16 12,8 13,0 5 80
TOPLAM 123 98,4 100,0 414
DOYUM PUANI 67,31
DOYUM ORTALAMASI 3,37
STANDART SAPMA 1,15

Genel Midiirliik personeli  “isyerindeki yoneticinin, emrindeki Kisileri

yonetmesinden” anket sorusunda % 13.0’1 ¢ok memnun, % 43.9’u memnun, % 17,9’u

kararsiz oldugunu, % 17.1°1 memnun olmadigi ve % 8.1°1 de hi¢ memnun olmadiklarini

belirtmistir.
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Bu anket sorusundan Genel Miidiirlik personeli topladigi puan 414°tiir. Elde edilen

doyum puani 67.31 ve doyum ortalamas1 3.37 olarak hesaplanmistir.

:»

Tabloda goriildiigii gibi “igyerindeki ydneticinin, emrindeki kisileri iyi yonetmesi

anket sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun yeterli seviyede oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 8: Meslegimde Vicdani Bir Sorumluluk Tasimasi A¢gisindan

Derece Frekans Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 12 9,6 10,3 1 12
Memnun Degilim 13 10,4 11,1 2 26
Kararsizim 10 8,0 8,5 3 30
Memnunum 50 40,0 42,7 4 200
Cok Memnunum 32 25,6 27,4 5 160
TOPLAM 117 93,6 100,0 428
DOYUM PUANI 73,16

DOYUM ORTALAMASI 3,65

STANDART SAPMA 1,27

Genel Miidiirlik personeli “meslegimde vicdani bir sorumluluk tagimaktan” anket

sorusuna % 65.6’s1 oraninda ¢ok memnun ve memnun olduklarmi, % 21.4°i hig

memnun ve memnun olmadiklarin1 ve % 8.5°1 kararsizlik belirtmistir.

Genel Midiirliik personeli bu anket sorusundan elde ettigi toplam puan 428’tir. Doyum

puant 73.16 ve doyum ortalamasi 3.65’tir.

Tabloda goriildiigii gibi

sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun yeterli seviyede oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 9: Meslegimin Garantili Bir Gelecek Saglamasi Acisindan

Derece Frekans Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 2 1,6 1,6 1 2
Memnun Degilim 9 7,2 7,3 2 18
Kararsizim 3 2,4 2,4 3 9
Memnunum 70 56,0 56,9 4 280
Cok Memnunum 39 31,2 31,7 5 195
TOPLAM 123 98,4 100,0 504
DOYUM PUANI 81,95
DOYUM ORTALAMASI 4,09
STANDART SAPMA ,88

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personeli “meslegimin garantili bir gelecek
saglamasindan”, anket sorusunda % 88.6’s1 ¢ok memnun ve memnun olduklarini, %

8.9’u hi¢ memnun ve memnun olmadiklarini ve % 2.4’ ise kararsizlik belirtmistir.

Genel Midiirliik personeli bu anket sorusunun degerlendirilmesinde toplam 504 puan

almistir. Doyum puani 81.95 olarak hesaplanmistir. Aritmetik ortalamasi da 4.09’dur.

Tabloda goriildiigii gibi “meslegimin garantili bir gelecek saglamast” anket sorusuna
verilen cevaplar neticesinde is doyumunun yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir. Bu
sonug itibariyle anket sorularina verilen cevaplar icerisindeki en yiiksek doyum
seviyesidir. Kamu ¢aliganlarimin 6zel sektore gore is garantilerinin olmast is
doyumunun yiiksek olmasina etken olmaktadir. Ozelliklere kriz ortamlarinda kamu

calisanlarinda ig doyumu seviyelerinde yiikselmeler gézlenmektedir.

Tablo 10: Meslegimde Baskalar i¢in Bir Seyler Yapabilmem Acisindan

Derece Frekans Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 9 7,2 7,3 1 9
Memnun Degilim 13 10,4 10,6 2 26
Kararsizim 9 7,2 7,3 3 27
Memnunum 65 52,0 52,8 4 260
Cok Memnunum 27 21,6 22,0 5 135
TOPLAM 123 98,4 100,0 457
DOYUM PUANI 73,30
DOYUM ORTALAMASI 3,71
STANDART SAPMA 1,14

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personeli “meslegimde baskalar: icin bir seyler

yapabilmekten” anket sorusunda % 74.8’i ¢gok memnun ve memnun olduklarini, %
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17.9’u hi¢c memnun ve memnun olmadiklarini ve % 7.3’0 kararsizlik durumu

belirtmistir.

Genel Midiirliik personeli bu anket sorusundan elde ettigi toplam puan 457°dir. Doyum

puani 73.30 ve doyum ortalamas1 3.71’dir.

Tabloda goriildiigii gibi “meslegimde baskalar icin bir seyler yapabilmekten” anket
sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun yeterli seviyede oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 11: Meslegimin Kisileri Yonlendirmek Icin Firsat Vermesi A¢isindan

Derece Frekans Yiizde Gecerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 8 6,4 6,6 1 8
Memnun Degilim 11 8,8 91 2 22
Kararsizim 21 16,8 17,4 3 126
Memnunum 66 52,8 54,5 4 264
Cok Memnunum 15 12,0 12,4 5 75
TOPLAM 121 96,8 100,0 495
DOYUM PUANI 81,82
DOYUM ORTALAMASI 4,09
STANDART SAPMA 1,04

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personeli “meslegimin Kisileri yonlendirmek i¢in
firsat vermesinden” anket sorusunda % 66.9’u ¢cok memnun ve memnun olduklarini,
% 15.7’si hi¢c memnun ve memnun olmadiklarin1 ve % 17.4’t kararsizlik durumu

belirtmistir.

“meslegimin kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesinden” anket sorusunda, Genel
Miidiirliik Personeli toplam 664 puan elde etmistir. Doyum puan1 81.82 ve aritmetik

ortalama 4.09 olarak hesaplanmustir.

Tabloda goriildiigii gibi “meslegimin kisileri yonlendirmek icin firsat vermesi” anket
sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun yiiksek seviyede oldugu tespit
edilmistir. Bu sonug itibariyle is doyumu seviyesi bakimindan ikinci swrada yer

almaktadir.
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Tablo 12: isyerinde Yeteneklerimi Kullanarak Bir Seyler Yapabilme Sans1 Olmasi

Derece Frekans Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 13 10,4 10,5 1 13
Memnun Degilim 19 15,2 15,3 2 38
Kararsizim 18 14,4 14,5 3 54
Memnunum 54 43,2 43,5 4 216
Cok Memnunum 20 16,0 16,1 5 100
TOPLAM 124 99,2 100,0 421
DOYUM PUANI 67,90

DOYUM ORTALAMASI 3,39

STANDART SAPMA 1,23

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personeli “isyerinde yeteneklerimi kullanarak bir
seyler yapabilme sans1 olmasindan” anket sorusunda % 59.6’s1 ¢ok memnun ve
memnun olduklarini, % 25.8’1 hi¢c memnun ve memnun olmadiklarimi ve % 14.5’1

kararsizlik durumu belirtmistir.

Genel Midiirliik personeli “isyerinde yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sans1 olmasindan” anket sorusunda, toplam 421 puan elde etmistir. Doyum puani

67.90 ve aritmetik ortalama 3.39 olarak hesaplanmustir.

Tabloda goriildiigii gibi “igyerinde yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme

sanst olmast” anket sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun Yyeterli

seviyede oldugu tespit edilmistir.

Tablo 13: Isyerinde Isimle Tlgili Alnan Kararlar1 Uygulama imkam Acisindan

Derece Frekans Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 11 8,8 9,0 1 11
Memnun Degilim 22 17,6 18,0 2 44
Kararsizim 24 19,2 19,7 3 72
Memnunum 48 38,4 39,3 4 192
Cok Memnunum 17 13,6 13,9 5 85
TOPLAM 122 97,6 100,0 404
DOYUM PUANI 66,23

DOYUM ORTALAMASI 3,31

STANDART SAPMA 1,19

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personeli “isyerinde isimle ilgili alinan kararlar

uygulamaya koyma imkanindan” anket sorusunda % 53.2°si ¢ok memnun ve
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memnun olduklarini, % 27.0’si hi¢c memnun ve memnun olmadiklarin1 ve % 19.7’si

kararsizlik durumu belirtmistir.

Genel Miidiirliik personeli “igsyerinde isimle ilgili alinan kararlar1 uygulamaya
koyma imkanindan” anket sorusunda, toplam 404 puan elde etmistir. Doyum puani

66.23 ve aritmetik ortalama 3.31 olarak hesaplanmustir.

Tabloda goriildiigii gibi “isyerinde isimle ilgili alinan kararlart uygulamaya koyma
imkant” anket sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun yeterli seviyede

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 14: isyerinde Yaptigim Is Karsihginda Aldigim Maas/Ucret Agisindan

Derece Frekans Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 13 12,8 13,0 1 13
Memnun Degilim 19 15,2 15,4 2 38
Kararsizim 32 25,6 26,0 3 96
Memnunum 44 35,2 35,8 4 176
Cok Memnunum 12 9,6 9,8 5 60
TOPLAM 123 98,4 100,0 - 383
DOYUM PUANI 62,27

DOYUM ORTALAMASI 3,11

STANDART SAPMA 1,28

Genglik ve Spor Genel Midiirligii personeli “isyerinde yaptigim is karsihginda
aldiZim maastan/iicretten” anket sorusunda % 45.6’s1 ¢ok memnun ve memnun
olduklarini, % 28.4’{i hi¢c memnun ve memnun olmadiklarint ve % 26.0’s1 kararsizlik

durumu belirtmistir.

Genel Miidirlik personeli  “isyerinde karsihginda aldigim

yaptigim is
maastan/iicretten” anket sorusundan elde ettikleri toplam puan 383’dir. Hesaplanilan

doyum puani 52.08 ve aritmetik ortalamasi da 3.11°dur.

Tabloda goriildiigii gibi “igyerinde yaptigim is karsiliginda aldigim maastan/iicretten”
anket sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun yeterli seviyede oldugu tespit
edilmistir. Calisanlarin genel doyum puanlarmn yeterli olmast alinan iicretin is

doyumunu tek basina etkilemedigini ortaya koymaktadir.

85



Tabi ki bu sonucun ¢tkmasinda kamu ¢alisanlarimin iicret pazarligi imkanin olmamasi

etkilidir. Konuyla ilgili literatiiv incelemelerinde ozel sektorde iicretin is doyumunu

etkileyen en onemli faktor oldugu gézlenmistir.

Tablo 15: isyerinde Terfi Imkanimin Olmas1 Acisindan

Derece Frekans Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 34 27,2 27,9 1 34
Memnun Degilim 23 18,4 18,9 2 46
Kararsizim 15 12,0 12,3 3 45
Memnunum 42 33,6 34,4 4 168
Cok Memnunum 8 6,4 6,6 5 40
TOPLAM 122 97,6 100,0 333
DOYUM PUANI 54,59

DOYUM ORTALAMASI 2,73

STANDART SAPMA 1,36

Genglik ve Spor Genel Miidirligii personeli “isyerinde terfi imkanimin olmasindan”
anket sorusunda % 41.0’i ¢ok memnun ve memnun olduklarini, % 46.8’li hi¢ memnun

ve memnun olmadiklarini ve % 12.371 kararsizlik durumu belirtmistir.

Genel Miidirlik personeli “igsyerinde terfi imkanimin olmasindan” anket sorusundan
elde ettikleri toplam puan 333’diir. Hesaplanilan doyum puani 54.59 ve aritmetik
ortalamasi da 2.73’diir.

Tabloda goriildiigii gibi “igyerinde terfi imkanimin olmast” anket sorusuna verilen

cevaplar neticesinde iy doyumunun diisitk seviyede oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin terfi imkanin bulunmast is doyumunu artirici etkiye sahip olabilmektedir.

Is doyumu agisindan yiikselme olanag: iicretten daha etkilidir. Terfi etmek birey icin
maddi destek olmasinin yani sira bireyin sosyal statiisiinii de yiikseltmektedir. Bireyin
yvaptigi iste basarili olmast halinde terfi etmesi doyumu artiracaktir. Basar: degerleme
sisteminin hatali olmasi, yeterlinin yaminda yetersizinde dodiillendirilmesi bagsarili

olduguna inanan bireyin is doyumunu olumsuz yonde etkileyecektir’’ (Erdogan, 1996).

Terfi etme imkanmini elde eden ¢alisanlarimn isine baghligr ve ¢alisma arzusu artar.
Kariyer sistemi agik¢a belirlenmedigi ve adil bir terfi sistemi olmayan kurumda
calisanlarda is doyumu diiser. Sonug itibariyle kamuda ¢alisanlarin terfi imkanlarinin

kisitl olmasi is doyumunu olumsuz etkilemektedir.
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Tablo 16: Isyerinde Fikir ve Kanaatlerimi Rahatca Soyleyebilmek A¢isindan

Derece Frekans Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 17 13,6 13,9 1 17
Memnun Degilim 29 23,2 23,8 2 58
Kararsizim 26 20,8 21,3 3 78
Memnunum 45 36,0 36,9 4 180
Cok Memnunum 5 4,0 41 5 25
TOPLAM 122 97,6 100,0 358
DOYUM PUANI 58,69

DOYUM ORTALAMASI 2,93

STANDART SAPMA 1,16

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personeli “isyerinde fikir ve kanaatlerimi rahatca
soyleyebilmekten” anket sorusunda % 41.0’i ok memnun ve memnun olduklarini, %
37.7°si hi¢ memnun ve memnun olmadiklarmmi ve % 21.3’0 kararsizlik durumu

belirtmistir.

Genel

soyleyebilmekten™ anket sorusundan elde ettikleri toplam puan 358’dir. Hesaplanilan

Midirliik  personeli  “isyerinde fikir ve kanaatlerimi rahatca

doyum puani 58.69 ve aritmetik ortalamasi da 2.93’diir.

Tabloda goriildiigii gibi “isyerinde fikir ve kanaatlerimi rahat¢ca séyleyebilme” anket
sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun diigitk seviyede oldugu tespit
edilmistir. Yoneticilerin ¢alisanlarin goriis ve onerilerini dikkate almasi, alinacak
kararlara katilimini saglayacak ve onlarin enerjilerini isyerinde ortaya koymalarina
imkan tamiyacak diizenlemeleri yapmalidir. Is siireclerinde calisanlarin fikirlerini
almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen ve is bilgisi diizeyi diisiik olan yoneticiler
personelde tatminsizlik duygularina yol a¢maktadwrlar. Kamuda caliganlar fikir ve
kanaatlerini rahatca séyleyememektedirler. Bu durumda is doyumunu olumsuz

etkilemektedir.

87



Tablo 17: Meslegimi Yaparken, Kendi Yontemlerimi Kullanabilme Serbestligi

Derece Frekans Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 13 10,4 10,6 1 13
Memnun Degilim 24 19,2 19,5 2 48
Kararsizim 25 20,0 20,3 3 75
Memnunum 50 40,0 40,7 4 200
Cok Memnunum 11 8,8 8,9 5 55
TOPLAM 123 98,4 100,0 391
DOYUM PUANI 63,58

DOYUM ORTALAMASI 3,18

STANDART SAPMA 1,17

Genglik ve Spor Genel Midirligii personeli “meslegimi yaparken, kendi

yontemlerimi kullanabilme serbestliginden” anket sorusunda % 49.6’s1 ¢ok memnun
ve memnun olduklarini, % 30.1’i hi¢c memnun ve memnun olmadiklarin1 ve % 20.3’0

kararsizlik durumu belirtmistir.

Genel Midiirlik personeli “meslegimi yaparken, kendi yontemlerimi kullanabilme
serbestliginden” anket sorusundan elde ettikleri toplam puan 391°dir. Hesaplanilan

doyum puani 63.58 ve aritmetik ortalamasi da 3.18’dir.

Tabloda goriildiigii gibi “meslegimi yaparken, kendi yontemlerimi kullanabilme
serbestligi” anket sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun yeterli seviyede

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 18: isyerinin Calisma Sartlar1 A¢isindan

Derece Frekans Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan

Hi¢ Memnun Degilim 13 10,4 10,6 1 13
Memnun Degilim 25 20,0 20,3 2 50
Kararsizim 12 9,6 9,8 3 36
Memnunum 64 51,2 52,0 4 256
Cok Memnunum 9 7,2 7,3 5 45
TOPLAM 123 98,4 100,0 400
DOYUM PUANI 65,04

DOYUM ORTALAMASI 3,25

STANDART SAPMA 1,18

Genglik ve Spor Genel Midirliigii personeli “isyerinin ¢alisma sartlarindan” anket
sorusunda % 59.3’i ¢ok memnun ve memnun olduklarini, % 30.9’u hi¢ memnun ve

memnun olmadiklarini ve % 9.8’1 kararsizlik durumu belirtmistir.
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Genel Midirliik personeli “isyerinin ¢alisma sartlarindan” anket sorusundan elde

ettikleri toplam puan 400’diir. Hesaplanilan doyum puani 65.04 ve aritmetik ortalamasi

da 3.25’dir.

Tabloda goriildiigii gibi “isyerinin ¢alisma sartlart” anket sorusuna verilen cevaplar

neticesinde is doyumunun Yyeterli seviyede oldugu tespit edilmistir.

Tablo 19: isyerinde Cahsma Arkadaslarimin Birbirleriyle Anlasmalar1 Acisindan

Derece Frekans | Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan
Hi¢ Memnun Degilim 9 7,2 7,3 1 9
Memnun Degilim 16 12,8 13,0 2 32
Kararsizim 16 12,8 13,0 3 48
Memnunum 61 48,8 49,6 4 244
Cok Memnunum 21 16,8 17,1 5 105
TOPLAM 123 98,4 100,0 - 438
DOYUM PUANI 71,21
DOYUM ORTALAMASI 3,56
STANDART SAPMA 1,14

Genglik ve Spor Genel Miidirliigii personeli “isyerinde c¢alisma arkadaslarimin
birbirleriyle anlasmalarindan” anket sorusunda % 66.7’si ¢ok memnun ve memnun
olduklarini, % 20.3’li hi¢ memnun ve memnun olmadiklari ve % 13.0°1 kararsizlik

durumu belirtmistir.

Genel

anlasmalarindan” anket sorusundan elde ettikleri toplam puan 438°dir. Hesaplanilan

Miidiirlik  personeli  “isyerinde ¢alisma arkadaslarimin Dbirbirleriyle

doyum puani 71.21 ve aritmetik ortalamasi da 3.56°dur.

Tabloda goriildiigii gibi “isyerinde ¢aliyma arkadaglarimin birbirleriyle anlagmalart”
anket sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun yeterli seviyede oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 20: Isyerinde Yaptigim Isten Dolay1 Takdir Edilme A¢isindan

Derece Frekans | Yiizde Gecgerli Puan Toplam
Yiizde Puan
Hi¢ Memnun Degilim 34 27,2 27,4 1 34
Memnun Degilim 34 27,2 27,4 2 68
Kararsizim 16 12,8 12,9 3 48
Memnunum 34 27,2 27,2 4 136
Cok Memnunum 6 48 48 5 30
TOPLAM 124 99,2 100,0 - 316
DOYUM PUANI 50,97
DOYUM ORTALAMASI 2,55
STANDART SAPMA 1,19

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personeli “isyerinde yaptigim is agisindan takdir
edilmekten” anket sorusunda % 32.0’si ¢ok memnun ve memnun olduklarini, % 54.8’0

hi¢ memnun ve memnun olmadiklarini ve % 12.9’u kararsizlik durumu belirtmistir.

Genel Miidiirliik personeli “isyerinde yaptigim is acisindan takdir edilmekten” anket
sorusundan elde ettikleri toplam puan 316’dir. Hesaplanilan doyum puani 50.97 ve

aritmetik ortalamasi da 2.55°dur.

Tabloda goriildiigii gibi “igyerinde yaptigim iy acisindan takdir edilmek” anket
sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun diigitk seviyede oldugu tespit
edilmistir. Bu sonug itibariyle anket sorularina verilen cevaplar igerisindeki en diisiik

doyum seviyesidir.

Yapilan ¢alismalar, ¢alisanlar tarafindan onemli bulunan hususlardan birinin de takdir
edilme duygusu oldugunu gostermektedir. Takdir edilmek insani basariya gotiiren
yollarin basinda gelmektedir (Eren, 1998: 421). Yerinde ve zamanminda methedilen,
calismaktan dolayi takdir goren bir ¢alisamin is tatmini bu durumdan etkilenecektir.
Takdir edilme bir is tatmini unsuru olarak kullamilmaktadr. Calisanlarin
performansinin  geregine uygun olarak taktir edilmesi, degerlendirilmesi ve
odiillendirilmesi, ¢calisanlarin yaptigi islerden daima gurur duymasi, sahip oldugu
kariyerde ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi ig tatminini olumlu yonde etkilemektedir

(Chin ve dig., 2002: 373, akt; Erdil ve dig., 2004).

Calisanlarmn iistleri tarafindan takdir edilmelerinin de is doyumu iizerinde etkili oldugu,
is doyumlarmmin da arttig1 gozlenmistir. Calisanlara yaptiklar: ¢calismalarla ilgili bir

geri bildirim verme yolu olarak degerlendirilebilecek olan yazili takdir edilme,
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calisanmin tistleri tarafindan degerli goriildiigiinii ifade etmektedir, farkly ¢alismalarda

da benzer sonuglara ulasilnistir (Tiitiincii, 2000).

Tablo 21: Yaptigim is Karsihginda Basar1 Hissi Duymam Ag¢isindan

Derece Frekans | Yiizde Gegerli Puan Toplam
Yiizde Puan
Hi¢ Memnun Degilim 9 7,2 7,4 1 9
Memnun Degilim 14 11,2 11,5 2 28
Kararsizim 15 12,0 12,3 3 45
Memnunum 56 44,8 459 4 224
Cok Memnunum 28 22,4 23,0 5 140
TOPLAM 122 97,6 100,0 - 446
DOYUM PUANI 73,11
DOYUM ORTALAMASI 3,65
STANDART SAPMA 1,17

Genglik ve Spor Genel Miidirligii personeli “yaptigim is karsihginda basari hissi
duymaktan” anket sorusunda % 68.9’si cok memnun ve memnun olduklarini, % 18.9’u

hi¢ memnun ve memnun olmadiklarini ve % 12.1 kararsizlik durumu belirtmistir.

“yaptigim is karsihiginda basar1 hissi duymaktan” anket sorusunda Genel Miidiirliik
personeli 659 toplam puan elde etmistir. Doyum puani 73.11 ve doyum ortalamasi 3.65

olarak hesaplanilmstir.

Tabloda goriildiigii gibi “yaptugim is karsihginda basart hissi duymaktan” anket
sorusuna verilen cevaplar neticesinde is doyumunun Yeterli seviyede oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 22: Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii Personeli Genel is Doyumu Diizeyi

Derece Frekans Puan TOPLAM

Hi¢ Memnun Degilim 244 1 244
Memnun Degilim 373 2 746
Kararsizim 342 3 1026
Memnunum 1135 4 4540
Cok Memnunum 352 5 1760
TOPLAM 2446 - 8316

DOYUM PUANI 67,99

DOYUM ORTALAMASI 3,39

Genglik ve Spor Genel Midiirliigli personelinin anket sorularina verdikleri cevaplarin
toplam frekanst 2446’dir. Hesaplanilan toplam puan 8316’dir. Genel is doyumu

diizeyinde doyum puani 67.99 ve doyum ortalamasi 3.39 olarak bulunmustur.
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Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii ¢alisanlarin genel is doyumuna gére anket
sorularina verdikleri cevaplarin degerlendirilmesinde, yeterli seviyede doyum aldiklart
ortaya ¢ikmistir. Son yillarda kamuda ¢alisanlarin is doyumu seviyelerinin yiikseldigi
gozlenmistir. Ayrica kriz donemlerinde kamu ¢alisanlarinin is doyum diizeylerinde artis

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 23: Organizasyon ve s Iliskileri Boyutuyla Ilgili Doyum Diizeyi

Derece Frekans Puan TOPLAM
Hi¢ Memnun Degilim 62 1 62
Memnun Degilim 100 2 200
Kararsizim 103 3 309
Memnunum 338 4 1352
Cok Memnunum 128 5 640
TOPLAM 731 - 2563
DOYUM PUANI 70,12
DOYUM ORTALAMASI 3,51

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin organizasyon ve is iliskileri boyutuyla

ilgili anket sorularinda toplam frekans1 731 ve toplam puan1 2563dir.

Genglik ve Spor Genel Midiirliigli personelinin organizasyon ve is iligkileri doyum
diizeyinin hesaplanilmasinda doyum puani 70.12 ve doyum ortalamas:t 3.51 olarak

bulunmustur.

"Organizasyon ve iy iligkileri" boyutuyla ilgili anket sorularinin degerlendirilmesinde,
Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii ¢alisanlarin yeterli seviyede doyum aldiklart
anlasilmaktadir. Glick, akademik yoneticiler ve dekanlarin yaptiklar: islerin orgiit
yvapisi yontinden memnun olmadiklarini tespit etmistir. Levy, orgiitsel yapinin is doyum
diizeyini 6nemli olgiide etkiledigini, Kirkland, orgiitteki yonetim tarzi ile is doyumu
arasinda onemli iliskiler bulundugunu, Srisawat, sadece igin organizasyon yapisinin

iscileri tegvik ettigini bildirmektedir.
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Tablo 24: Giidiileme ve Uygun Is Ortaminin Olusmasi Boyutuyla Doyum Diizeyi

Derece Frekans Puan TOPLAM
Hi¢ Memnun Degilim 65 1 65
Memnun Degilim 122 2 244
Kararsizim 102 3 306
Memnunum 440 4 1760
Cok Memnunum 130 5 650
TOPLAM 859 - 3025
DOYUM PUANI 70,43
DOYUM ORTALAMASI 3,52

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigi personelinin giidileme ve uygun is ortaminin
olugmas1 boyutuyla ilgili anket sorularinda toplam frekansi 859 ve toplam puani

3025dir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigi personelinin giidileme ve uygun is ortaminin
olugmasi boyutuyla ilgili doyum diizeyinin hesaplanilmasinda doyum puani 70.43 ve

doyum ortalamasi 3.62 olarak hesaplanmuistir.

"Giidiileme ve uygun is ortaminin olusmast'" boyutuyla ilgili anket sorularina verilen
cevaplara gore doyum diizeyinin degerlendirilmesinde, Genglik ve Spor Genel
Miidiirliigii ¢calisanlarin yeterli derecede memnun olduklar: gériilmektedir. Randall,
giidiileyicilerin is doyumu ile ¢ok yakindan iligkili oldugunu ve bu giidiileyicilerden en
onemlilerinin de bagsari, isin kendisi ve taminma oldugunu ileri siirmektedir. Hoyle,
yiiksek ticretin moral ve organizasyon agisindan onemli bir giidiileme etkisinin

bulundugunu bildirmigtir.

Tablo 25: Kariyer Planlamasi Boyutuyla ilgili Doyum Diizeyi

Derece Frekans Puan TOPLAM

Hi¢ Memnun Degilim 61 1 61
Memnun Degilim 79 2 158
Kararsizzim 81 3 243
Memnunum 217 4 868
Cok Memnunum 49 5 245
TOPLAM 487 - 1575

DOYUM PUANI 64,68

DOYUM ORTALAMASI 3,23

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigi personelinin kariyer planlamasi boyutuyla ilgili

anket sorularinda toplam frekansi 487 ve toplam puani 1575°dir.
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Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli personelinin kariyer planlamasi boyutuyla ilgili
doyum diizeyinin hesaplanilmasinda doyum puani 64.68 ve doyum ortalamasi 3.23

olarak hesaplanmustir.

Anket sorularmma verilen cevaplara gére drnek bireylerde "kariyer planlamast”
boyutuyla ilgili yeterli seviyede memnuniyet saptanmistir. Johnson, yoneticilerin is
doyumu, kisisel biiyiime ve ilerleme firsatlar: arasinda onemli bir iliski bulmustur.
Whitesell, benzer bir c¢alismayi seflerle yapmis ve bu seflerin, islerinde yiikselme
firsatlart ve basart duygulariyla mutlu olduklarint ortaya koymustur. Schmidt,
calisanlarin islerinde ilerlemesinin is doyumunu artirmada baglica neden oldugunu,
Santos ise, yiikselme firsatlarimin yaninda yiiksek ticreti de baslica nedenler arasinda

gostermektedir.

Tablo 26: Basar1 Degerlemesi Boyutuyla Ilgili Doyum Diizeyi

Derece Frekans Puan TOPLAM

Hi¢ Memnun Degilim 56 1 56
Memnun Degilim 72 2 144
Kararsizim 56 3 168
Memnunum 140 4 560
Cok Memnunum 45 5 225
TOPLAM 369 - 1153

DOYUM PUANI 62,49

DOYUM ORTALAMASI 3,12

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli personelinin basar1 degerlemesi boyutuyla ilgili

anket sorularinda toplam frekans1 369 ve toplam puani 1153 tiir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli personelinin basar1 degerlemesi boyutuyla ilgili
doyum diizeyinin hesaplanilmasinda doyum puani 62.49 ve doyum ortalamasi 3.12

olarak hesaplanmuistir.

"Basari degerlemesi' boyutuyla ilgili anket sorularimin degerlendirilmesinde, Genglik
ve Spor Genel Miidiirliigii ¢calisanlarin yeterli seviyede doyum aldiklar: gériilmektedir.
Benzer sekilde Meacham, yoneticilerin islerindeki performanslarindan dolay

odiillendirildiklerinde en yiiksek doyumu aldiklarin belirlemistir.
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Tablo 27: Ucret Yénetimi Boyutuyla ilgili Doyum Diizeyi

Derece Frekans Puan TOPLAM

Hi¢ Memnun Degilim 16 1 16
Memnun Degilim 19 2 38
Kararsizim 32 3 96
Memnunum 44 4 176
Cok Memnunum 12 5 60
TOPLAM 123 - 386
DOYUM PUANI 62,76

DOYUM ORTALAMASI 3,14

Genglik ve Spor Genel Mudiirligii personelinin iicret yonetimi boyutuyla ilgili anket

sorularinda toplam frekansi 123 ve toplam puani 386°dur.

Genglik ve Spor Genel Midiirliigli personelinin ticret yonetimi boyutuyla ilgili doyum
diizeyinin hesaplanilmasinda doyum puani 62.76 ve doyum ortalamasi 3.14 olarak

hesaplanmustir.

Ornek  bireylerin  "iicret  yonetimi” boyutuyla ilgili anket sorularimin
degerlendirilmesinde, Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii ¢calisanlarin yeterli seviyede
doyum aldiklar1 goriilmektedir. Ucret boyutu ve is doyumu iliskisini arastiran
calismalar farkli sonuglara ulasmistiv. Ashegbeyeri tarafindan yapilan bir arastirmada,
egitim yoneticilerinin is doyumu iizerinde iicret seviyesinin herhangi bir etkisi
bulunamamustir. Ashton, Thanogasai, Price, ayn sekilde iicretin is tatmini ile onemli
olciide iliskili olmadigini ileri stirmiislerdir. Buna karsiik, Autem ve Chung, ticretin ig
doyum diizeyinde olumlu bir etkisi bulundugunu ortaya koymugslardir. Insan kaynaklar:
yonetiminin diger boyutlarinda yiiksek puanlar alan ¢aliganlarin sadece iicret yonetimi
agisindan memnun olmadiklar: goriilmektedir. Buna ragmen ¢alisanlarin genel doyum
puanlarimin Yeterli olmast alinan iicretin is doyumunu tek basina etkilemedigini ortaya

koymaktadir.
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Tablo 28: Mesleki Faaliyetiyle ilgili Doyum Diizeyi

Derece Frekans Puan TOPLAM

Hi¢ Memnun Degilim 40 1 40
Memnun Degilim 67 2 134
Kararsizim 74 3 222
Memnunum 301 4 1204
Cok Memnunum 123 5 615
TOPLAM 605 - 2215
DOYUM PUANI 73,22

DOYUM ORTALAMASI 3,66

Genglik ve Spor Genel Midirligi personelinin mesleki faaliyetiyle ilgili anket

sorularinda toplam frekansi 605 ve toplam puani1 2215°dir.

Genglik ve Spor Genel Midirliigii personelinin mesleki faaliyetiyle ilgili doyum
diizeyinin hesaplanilmasinda doyum puanmi 73.22 ve doyum ortalamas1 3.66 olarak

hesaplanmustir.

Mesleki faaliyetin kendisi ile ilgili anket sorularina verilen cevaplara gore doyum
diizeyinin degerlendirilmesinde, Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii ¢alisanlarin yeterli
doyum seviyesinde olduklari goriilmektedir. Betsy, dekanlarin is doyumu ile ilgili
yvaptigr bir arastirmada, dekanlarin yaptiklari islerden doyum aldiklarini bulmustur.
Bununla birlikte, mesleki roliin degerlendirilmesi ayni kurum igerisinde ¢alisan bireyler
arasinda farkliliklar gostermektedirv. Calisamin mesleki roliinii degerlendirmesi ig
doyumuna etki eden faktor olduguna gore, bireylerin iglerine ait deger yargilarinin ne
oldugunun tespit edilmesi gerekir. Is doyumu konusunda yapilan arastirmalarin

cogunda bireyin ise karsi olan giidiisiiniin 6nemli bir faktor oldugu belirtilmektedir.

Tablo 29: Yaslarina Gore Frekans Dagilim

Yas Grubu | Frekans | Yiizde | Kiim. Yiizde
20-29 17 13,9 13,9
30-39 42 34,4 48,3
40-49 39 32,0 80.3

50 + 24 19,7
TOPLAM | 122 100,0 100,0

Genglik ve Spor Genel Miidiirligii personelinin yas gruplarina gore yiizde ve frekans
dagilimi; (20-29) yas grubunda % 13.9, frekans1 17, (30-39) yas grubunda % 48.3,
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frekans1 42, (40-49) yas grubunda % 32.0, frekansi 39, (50 +) yas grubunda % 19.7,
frekans1 24’ diir.

Tablo 30: Yaslarina Gére Organizasyon ve Is Iliskileri Boyutuyla Doyum Diizeyi

Derece 20-29 30-39 40-49 50 +
F T F T F T F T
Hi¢ Memnun Degilim 11 11 19 19 27 27 2 2
Memnun Degilim 7 14 37 74 36 72 17 34
Kararsizim 9 27 50 150 32 96 11 33
Memnunum 44 176 114 456 93 372 85 340
Cok Memnunum 31 155 27 135 42 210 26 130
TOPLAM 102 383 247 834 230 777 141 539
DOYUM PUANI 75,09 67,53 67,56 76,45
DOYUM ORTALAMASI 3,75 3,37 3,38 3,82

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin organizasyon ve is iliskileri boyutuyla
ilgili anket sorularinda (20-29) yas grubunun toplam frekanst 102 ve toplam puani 383,
(30-39) yas grubunun toplam frekansi 274 ve toplam puani 834, (40-49) yas grubunun
toplam frekansi 230 ve toplam puani1 777, (50 +) yas grubunun toplam frekansi 141 ve
toplam puan1 539°dur.

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin organizasyon ve is iliskileri doyum
diizeyinin hesaplanilmasinda (20-29) yas grubunda doyum puani 75.09 ve doyum
ortalamasi 3.75, (30-39) yas grubunda doyum puani 67.53 ve doyum ortalamasi 3.37,
(40-49) yas grubunda doyum puani 67.56 ve doyum ortalamasi 3.38, (50 +) yas

grubunda doyum puani 76.45 ve doyum ortalamasi 3.82 olarak bulunmustur.

Calisanlarin yas gruplarina gore organizasyon ve iy iliskileri boyutuyla incelendiginde
tiim yas gruplarimin yeterli seviyede doyum aldiklari tespit edilmistir. Fakat 20-29 ile 50
+ yas gruplarimin doyum diizeyi yiiksek seviyeye yakin bulunmustur. Bu da gosteriyor
ki; gen¢ yasta olanlar ile yasi ilerlemis c¢alisanlarda iy ortamindan ve

organizasyonlarda daha fazla doyum aldiklar: gézlenmektedir.
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Tablo 31: Yaslarina Gére Giidiileme ve Uygun Is Ortaminin Olusmasi Boyutuyla
Ilgili Doyum Diizeyi

Derece 20-29 30-39 40-49 50 +
F T F T F T F T
Hi¢ Memnun Degilim 7 7 36 36 32 32 7 7
Memnun Degilim 16 32 56 112 44 88 19 38
Kararsizim 17 51 32 96 25 75 12 36
Memnunum 60 240 135 540 131 524 98 392
Cok Memnunum 19 95 31 155 40 200 30 150
TOPLAM 119 425 290 939 272 919 166 623
DOYUM PUANI 71,43 64,76 67,57 75,06
DOYUM ORTALAMASI 3,57 3,23 3,38 3,75

Genglik ve Spor Genel Midirliigii personelinin giidilleme ve uygun is ortaminin
olusmasi boyutuyla ilgili anket sorularinda (20-29) yas grubunun toplam frekans1 119
ve toplam puani 425, (30-39) yas grubunun toplam frekansi 290 ve toplam puani 939,
(40-49) yas grubunun toplam frekansi 272 ve toplam puani 919, (50 +) yas grubunun
toplam frekansi 166 ve toplam puami 623’tiir. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii
personelinin  giidilleme ve wuygun is ortammin olusmasi doyum diizeyinin
hesaplanilmasinda (20-29) yas grubunda doyum puani 71.43 ve doyum ortalamasi 3.57,
(30-39) yas grubunda doyum puani 64,76 ve doyum ortalamasi 3.23, (40-49) yas
grubunda doyum puani 67.57 ve doyum ortalamasi 3.38, (50 +) yas grubunda doyum

puani 75.06 ve doyum ortalamasi 3.75 olarak hesaplanmistir.

Calisanlarin yaslarina gore giidiileme ve uygun is ortamimin olugmasi boyutuyla
bakildiginda tiim gruplarda yeterli seviyede doyum aldiklari tespit edilmistir. Ancak 50
+ yas grubunun yiiksek seviyeye yakin bir doyum diizeyine sahip oldugu gériilmektedir.
Caliganlarin yasi ilerledik¢e is ortaminda daha rahat hareket edebilmekte ve daha fazla

doyum alabilmektedirler.
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Tablo 32: Yaslarina Gore Kariyer Planlamasi Boyutuyla ilgili Doyum Diizeyi

Derece 20-29 30-39 40-49 50 +
F T F T F T F T
Hi¢ Memnun Degilim 4 4 27 27 25 25 2 2
Memnun Degilim 8 16 35 70 25 50 11 22
Kararsizim 12 36 26 78 25 75 17 51
Memnunum 35 140 71 284 63 252 46 184
Cok Memnunum 8 40 8 40 16 80 17 85
TOPLAM 67 236 167 | 499 | 154 | 482 93 344
DOYUM PUANI 70,45 59,76 62,59 73,98
DOYUM ORTALAMASI 3,52 2,99 3,13 3,69

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin kariyer planlamasi boyutuyla ilgili
anket sorularinda (29-30) yas grubunun toplam frekansi 67 ve toplam puani 236, (31-
39) yas grubunun toplam frekansi 167 ve toplam puani 499, (40-49) yas grubunun
toplam frekansi 154 ve toplam puani1 482, (50 +) yas grubunun toplam frekansi1 93 ve
toplam puani 344°diir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin kariyer planlamasi doyum diizeyinin
hesaplanilmasinda (20-29) yas grubunda doyum puani 70.45 ve doyum ortalamasi 3.52,
(30-39) yas grubunda doyum puani 59.76 ve doyum ortalamas: 2.99, (40-49) yas
grubunda doyum puani 62.59 ve doyum ortalamasi 3.13, (50 +) yas grubunda doyum

puani 73.98 ve doyum ortalamasi 3.69 olarak hesaplanmustir.

Calisanlarin Yaglarina gore kariyer planlamasi boyutuyla incelendiginde 30-39 yas
grubu disindaki gruplarin yeterli seviyede doyum aldigi tespit edilmistir. Kariyer sahibi
olma agisindan bakildiginda 30-39 yas grubunun beklentileri diger gruplara gére daha
fazladir. Ayrica kariyer planlamasinda 30 ile 39 en etkili yas araligidir. Kamuda
calisanlarin genel olarak terfi imkanlar1 30 ve 39 yaslar: arasinda gergeklestiginden

beklentileri gergeklesmeyenlerin doyum diizeyleri diismektedir.
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Tablo 33: Yaslarina Gore Basar1 Degerlemesi Boyutuyla ilgili Doyum Diizeyi

Derece 20-29 30-39 40-49 50 +
F T F T F T F T
Hi¢ Memnun Degilim 4 4 17 17 14 14 1 1
Memnun Degilim 6 12 21 42 20 40 9 18
Kararsizim 10 30 29 87 22 66 11 33
Memnunum 22 88 47 188 41 164 38 152
Cok Memnunum 8 40 10 50 20 100 12 60
TOPLAM 50 174 124 | 384 | 117 | 384 71 264
DOYUM PUANI 69,60 61,93 65,64 74,36
DOYUM ORTALAMASI 3,48 3,09 3,28 3,72

Genglik ve Spor Genel Midiirligii personelinin basar1 degerlemesi boyutuyla ilgili
anket sorularinda (20-29) yas grubunun toplam frekansi 50 ve toplam puani 174, (30-
39) yas grubunun toplam frekansi 124 ve toplam puani 384, (40-49) yas grubunun
toplam frekansi 117 ve toplam puani1 384, (50 +) yas grubunun toplam frekansi 71 ve
toplam puani 264’tiir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin basari degerlemesi doyum diizeyinin
hesaplanilmasinda (20-29)ve yas grubunda doyum puani 69.60 ve doyum ortalamasi
3.48, (30-39) yas grubunda doyum puani 61.93 ve doyum ortalamasi 3.09, (40-49) yas
grubunda doyum puani 65.64 ve doyum ortalamasi 3.28, (50 +) yas grubunda doyum

puani 74.36 ve doyum ortalamasi 3.72 olarak hesaplanmustir.

Calisanlarin yas gruplarina gére basart degerlendirilmesine baktigimizda tiim yas
gruplarinda yeterli seviyede doyum aldigi goriilmektedir. Bu tablomuzda da 50 +
grubunun doyum seviyesi diger gruplara gore daha yiiksek ¢ikmistir. Calisanlarda yas
is tecriibeside artmaktadir.

ilerledikce Bu da c¢alisanlarin  doyum seviyesinin

viikselmesine olumlu etki yapmaktadir.

Tablo 34: Yaslarina Gore Ucret Yénetimi Boyutuyla ilgili Doyum Diizeyi

Derece 20-29 30-39 40-49 50 +
F T F T F T F T
Hi¢ Memnun Degilim 4 4 16 16 11 11 3 3
Memnun Degilim 5 10 11 22 11 22 6 12
Kararsizim 4 12 5 15 5 15 2 6
Memnunum 4 16 8 32 10 40 11 44
Cok Memnunum - - 2 10 2 10 2 10
TOPLAM 17 42 42 95 32 98 24 75
DOYUM PUANI 49,41 45,20 61,25 62,50
DOYUM ORTALAMASI 2,47 2,26 3,06 3,12
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Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin ticret yonetimi boyutuyla ilgili anket
sorularinda (20-29) yas grubunun toplam frekansi 17 ve toplam puani 42, (30-39) yas
grubunun toplam frekansi1 42 ve toplam puani 95, (40-49) yas grubunun toplam frekansi
32 ve toplam puan1 98, (50 +) yas grubunun toplam frekansi 24 ve toplam puan1 75’tir.
Genglik ve Spor Genel Midiirliigii Personelinin ticret yonetimi doyum diizeyinin
hesaplanilmasinda (20-29) yas grubunda doyum puani 49.41 ve doyum ortalamasi 2.47,
(30-39) yas grubunda doyum puani 45.20 ve doyum ortalamasi 2.26, (40-49) yas
grubunda doyum puam 61.25 ve doyum ortalamasi 3.06, (50 +) yas grubunda doyum

puant 62.50 ve doyum ortalamas1 3.12 olarak hesaplanmustir.

Calisanlarda yas gruplarina gore iicret boyutuyla inceledigimizde; 40-49 ile 50 + yas
gruplarimin yeterli seviyede, 20-29 ile 30-39 yas gruplar: ise diigiitk seviyede doyum
aldiklar: tespit edilmistir. Bu sonug itibariyle bakildiginda kamuda ¢alisanlarin yaslari
ilerledikce is degistirme imkanlari azaldig icin yaslari geng¢ olanlara gére doyum

seviyesi daha yiiksek ¢ikmaktadir.

Kirkland, ¢alisanlarin orgiitteki yonetim diizeyi, iicret ve yas ile is doyumu arasinda
onemli iligkiler bulundugunu bildirmektedir. Duru, Nijerya egitim koleji ogretim
gorevlilerinin, meslektaslarindan, goézetimden ve mevcut islerinden ¢ok doyum
aldiklarini, iicret ve yiikselme firsatlarinin daha az doyum yarattigint bulmustur. Ayrica,
vas, egitim diizeyi, iicret diizeyi ogretim goreviilerinin is doyumunu etkiledigini ifade
etmektedir. Gangemi, egitim yoneticilerinin is doyumunu incelemis, yoneticilerin kisiler
arast iliskilerden , ilerlemelerden, ig ¢evresinden ve igin yapisindan tatmin oldugunu
bulmustur. Buna ilaveten yonetimdeki hizmet alanimin ve yasin genellikle pozitif yonde

iligkili oldugunu belirtmistir.

Tablo 35: Egitim Durumlarina Gore Frekans Dagilimi

Egitim Frekans | Yiizde | Kiim. Yiizde
Durumu
Ikogretim 7 57 57
Lise 29 23,6 29,3
Universite 75 61,0 90,3
Lisans usti 12 9,7 100,0
TOPLAM 123 100,0

Genglik ve Spor Genel Miudirliigii personelinin egitim durumlarina gore yiizde ve

frekans dagilimi; ilkogretim mezunlarinda % 5.7, frekans 7, lise mezunlarinda % 23.6,
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frekans 29, uiniversite mezunlarinda % 61.0, frekans 75, lisans tistii mezunlarinda % 9.7,

frekans 12’dir.

Tablo 36: Egitim Durumlarina Gére Organizasyon ve Is Iliskileri Boyutuyla Tlgili

Doyum Diizeyi
ilkogretim Lise Universite Lisans Ustii
Derece
= IS S S
s g e |2 E e |2 e e 8 &
o o [a o o o o o
~ ~ [ [
w
Hi¢ Memnun Degilim | 8 1 8 20 1 20 | 27 1 27 5 1 5
Memnun Degilim 7 2 14 | 21 2 42 | 65 2 | 130 | 6 2 12
Kararsizim 3 3 9 21 3 63 63 3 189 | 15 3 45
Memnunum 15 4 60 | 74 4 1296 | 225 | 4 | 900 | 24 4 96
Cok Memnunum 8 5 40 | 35 5 | 175 | 63 5 [ 315 | 21 5 105
TOPLAM 41 131 | 171 596 | 443 1561 | 71 263
DOYUM PUANI 63,90 69,70 70,47 74,08
DOYUM ORTALA. 3,19 3,48 3,52 3,70

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin organizasyon ve is iliskileri boyutuyla
ilgili anket sorularinda ilkdgretim mezunlarinin toplam frekans: 41 ve toplam puani
131, lise mezunlarmin toplam frekanst 171 ve toplam puani 596, {iniversite
mezunlarinin toplam frekans1 443 ve toplam puami 1561, lisans {istii mezunlarinin
toplam frekansi 71 ve toplam puani 263°diir. Genglik ve Spor Genel Midirliigi
personelinin egitim durumlarina gore organizasyon ve is iligkileri doyum diizeyinin
hesaplanilmasinda ilkdgretim mezunlarinda doyum puani 63.90 ve doyum ortalamasi
3.19, lise mezunlarinda doyum puani 69.70 ve doyum ortalamasi 3.48, iiniversite
mezunlarinda doyum puani 70.47 ve doyum ortalamas1 3.52, lisans {stli mezunlarinda

doyum puani 74,08 ve doyum ortalamasi 3.70 olarak bulunmustur.

Caliganlarin  egitim durumlarina gore organizasyon ve is iliskileri boyutuyla
incelendiginde tiim yas gruplarimin yeterli seviyede doyum aldiklar: tespit edilmistir.
Tabloda ilkogretim mezunlarimin diger egitim gruplarina gére doyum seviyesi diisiik
oldugu goriilmektedir. Bu durumda ilkogretim mezunlarinin organizasyon ve is

iliskilerine pek katilamadiklarindan kaynaklanmaktadr.
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Tablo 37: Egitim Durumlarina Goére Giidiileme ve Uygun Is Ortamimin Olusmasi
Boyutuyla ilgili Doyum Diizeyi

Tlkogretim Lise Universite Lisans Ustii
Derece
IS IS IS IS
v S [€ |u 8 |2 |u |8 |E |ul8 |2
o o o o o o o o
[ [ [ [
Hi¢ Memnun Degilim 8 1 8 17 1 17 50 1 50 | 7 1 7
Memnun Degilim 8 2 16 | 31 2 62 80 2 160 | 16 | 2 32
Kararsizim 1 3 3 15 3 45 61 3 183 | 9 3 27
Memnunum 32 4 128 | 107 | 4 428 255 4 11020 | 34 4 136
Cok Memnunum - 5 - 29 5 145 76 5 380 |17 | 5 85
TOPLAM 49 155 | 199 697 | 522 1793 | 83 287
DOYUM PUANI 63,26 70,05 68,69 69,15
DOYUM ORTALAMASI 3,16 3,50 3,43 3,45

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin giidiileme ve uygun is ortaminin
olusmasi boyutuyla ilgili anket sorularinda ilkogretim mezunlarinin toplam frekansi 49
ve toplam puami 155, lise mezunlarinin toplam frekanst 199 ve toplam puani 697,
tiniversite mezunlarinin toplam frekans1 522 ve toplam puami 1793, lisans isti

mezunlarinin toplam frekansi 83 ve toplam puani 287 tiir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli personelinin egitim durumlarina gore giidiileme ve

uygun i ortaminin olugsmasit doyum diizeyinin hesaplanilmasinda ilkdgretim
mezunlarinda doyum puani 63.26 ve doyum ortalamasi 3.16, lise mezunlarinda doyum
puant 70.05 ve doyum ortalamasi 3.50, liniversite mezunlarinda doyum puani 68.69 ve
doyum ortalamas1 3.43, lisans {iisti mezunlarinda doyum puanmi 69.15 ve doyum

ortalamas1 3.50 olarak bulunmustur.

Calisanlarin egitim durumlarina gore giidiileme ve uygun is ortaminin olugmasi
boyutuyla incelendiginde tiim yas gruplarmmin yeterli seviyede doyum aldiklar: tespit
edilmistir. Bu tabloda da ilkégretim mezunlarvmn diger egitim gruplarina gore is

doyumu daha diisiik oldugu gozlenmektedir.
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Tablo 38: Egitim Durumlarina Gore Kariyer Planlamas1 Boyutuyla Doyum Diizeyi

ik gretim Lise Universite Lisans Ustii
Derece
= IS S S
wlg 2 e B |2 |w |2 |2 w2 |2
(a8 o [a o o o o o
~ ~ [ [
Hi¢ Memnun Degilim 6 1 6 17 1 17 29 1 29 | 2 1 2
Memnun Degilim 2 20 | 2 40 52 2 | 104 | 7 2 14
Kararsizim 3 19 3 57 52 3 | 156 |10 | 3 30
Memnunum 16| 4 64 | 45 | 4 180 | 134 | 4 | 536 |14 | 4 56
Cok Memnunum - 5 - 13| 5 65 27 5 | 135 | 3 5 15
TOPLAM 28 84 | 114 359 | 294 960 | 36 117
DOYUM PUANI 60.0 62,98 65,30 65,0
DOYUM 3,0 3,15 3,26 3,25
ORTALAMASI

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin kariyer planlamasi boyutuyla ilgili
anket sorularinda ilkogretim mezunlariin toplam frekansi 28 ve toplam puani 84, lise
mezunlarinin toplam frekansi 114 ve toplam puani 359, iiniversite mezunlarinin toplam
frekans1 294 ve toplam puani 960, lisans {istii mezunlarinin toplam frekans1 36 ve
toplam puant 117°dir. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii Personelinin egitim
durumlarina gore kariyer planlamasi doyum diizeyinin hesaplanilmasinda ilkogretim
mezunlarinda doyum puanm1 60.0 ve doyum ortalamas: 3.0, lise mezunlarinda doyum
puan1 62.98 ve doyum ortalamasi 3.15, liniversite mezunlarinda doyum puani 65.30 ve
doyum ortalamas1 3.26, lisans {isti mezunlarinda doyum puani 65.0 ve doyum

ortalamasi 3.25 olarak bulunmustur.

Calisanlarin egitim durumlarina gore kariyer planlamast boyutuyla incelendiginde tiim
yas gruplarimin yeterli seviyede doyum aldiklart tespit edilmistir. Fakat ilkogretim ve
lise mezunlarvmin diger egitim gruplarina gore daha diisiik doyum aldigi goriilmektedir.
Kamu ¢alisanlarinda ilkogretim ve lise mezunlarmmin kariyer sahibi olabilme imkanlar

kisitli olmasi nedeniyle doyum seviyeleri de diisiik ¢ikmaktadir.
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Tablo 39: Egitim Durumlarina Gore Basari Degerlemesi Boyutuyla Doyum Diizeyi

ilkogretim Lise Universite Lisans Ustii
Derece
e e e e
v |8 |€ |u |§|E |u |8 | |u |8 |2
o (@] o (@] o o o o
[ [ [ [
Hi¢ Memnun Degilim | 7 1 7 10 | 1 10 18 1 18 2 1 2
Memnun Degilim 2 2 4 10 2 20 37 2 74 7 2 14
Kararsizim - 3 - 16 3 48 46 3 138 10 3 30
Memnunum 7 4 28 34 | 4 136 95 4 380 14 4 56
Cok Memnunum 5 5 25 16 5 80 26 5 130 3 5 15
TOPLAM 21 64 86 294 | 222 740 36 117
DOYUM PUANI 60,95 68,37 66,67 65,0
DOYUM ORT. 3,06 3,42 3,33 3,25

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii Personelinin basar1 degerlemesi boyutuyla ilgili
anket sorularinda ilkdgretim mezunlarinin toplam frekansi 21 ve toplam puani 64, lise
mezunlarinin toplam frekansi 86 ve toplam puani 294, iiniversite mezunlarinin toplam
frekans1 222 ve toplam puani 740, lisans {istii mezunlarinin toplam frekans1 36 ve

toplam puam 117°dir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli personelinin egitim durumlarima goére basari
degerlemesi doyum diizeyinin hesaplanilmasinda ilkdgretim mezunlarinda doyum puant
60.95 ve doyum ortalamasi 3.06, lise mezunlarinda doyum puani 68.37 ve doyum
ortalamasi 3.42, {iniversite mezunlarinda doyum puani 66.67 ve doyum ortalamasi 3.33,
lisans iisti mezunlarinda doyum puani 65.0 ve doyum ortalamast 3.25 olarak

bulunmustur.

Calisanlarin egitim durumlarina gore basart degerlemesi boyutuyla incelendiginde tiim
vas gruplarimin yeterli seviyede doyum aldiklar: tespit edilmistir. Diger tabloda oldugu
gibi bu tablomuzda da ilkogretim mezunlarimin doyumu diger egitim gruplarina gore

daha diisiik cikmistir.
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Tablo 40 Egitim Durumlarina Goére Ucret Yonetimi Boyutuyla Doyum Diizeyi

ik gretim Lise Universite Lisans Ustii
Derece
1S 1S IS S
w82 (w8 |2 |u |[B(2 [u (B 2
(a8 o o (@] o o o o
[ [ et [
Hi¢ Memnun 3| 1 3 8 1 8 20 | 1| 20 3 1 3
Degilim
Memnun Degilim 1] 2 2 | 12| 2 24 17 | 2| 34 3 2 6
Kararsizim -1 3 - 2 3 6 12 | 3| 36 2 3 6
Memnunum 3| 4| 12| 6 4 24 22 | 4| 88 3 4 | 12
Cok Memnunum -1 5 - 1 5 5 4 5| 20 1 5 5
TOPLAM 7 19 | 29 67 75 198 12 20
DOYUM PUANI 54,28 46,20 52,8 33,33
DOYUM ORT. 2,71 2,31 2,64 1,66

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin iicret yonetimi boyutuyla ilgili anket
sorularinda ilkogretim mezunlarmin toplam frekanst 7 ve toplam puanmi 19, lise
mezunlarinin toplam frekansi 29 ve toplam puani 67, tiniversite mezunlarinin toplam
frekansi 75 ve toplam puani 198, lisans iistii mezunlarinin toplam frekansi 12 ve toplam

puani 20°dir.

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin egitim durumlarina gore licret yonetimi
doyum diizeyinin hesaplanilmasinda ilkdgretim mezunlarinda doyum puani 54.28 ve
doyum ortalamas1 2.71, lise mezunlarinda doyum puani 46.20 ve doyum ortalamasi
2.31, liniversite mezunlarinda doyum puani 52.8 ve doyum ortalamasi 2.64, lisans iisti

mezunlarinda doyum puan1 33.33 ve doyum ortalamasi 1.66 olarak bulunmustur.

Calisanlarin egitim durumlarina gore iicret yonetimi boyutuyla incelendiginde tiim
egitim gruplarimin diigiik seviyede doyum aldiklar: tespit edilmigtir. Bu tabloda en
dikkat ¢ekici olan yiiksek lisans ve doktora yapanlarin diger egitim gruplarina gore
aldiklart doyum daha diisiik ¢ikmistir. Bu doyum puani ise yaptigimiz analizlerdeki en
diigiik puandir. Bunun sebebi ise kamuda c¢alisan lisans iistii mezunlarinin iicret
beklentilerini karsilamadigr icin is doyumu ¢ok diisiik ¢iknustir. Kamu da ¢alisanlar
ticret pazarligi yapamadiklart ve boyle bir imkanlarimin olmamasi nedeniyle iicret

konusunda istedikleri tatmini alamadiklar: goriilmektedir.
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Ucret ile ilgili doyum ve egitim diizeyi arasindaki iliski konusunda Klein ve Moher
tarafindan yiiriitiilen bir arastirma, tiniversite egitimli iscilerin, tiniversite egitimi
almayan isgilere gére aldiklar iicrete iliskin olarak daha fazla olumsuz duygular
belirttiklerini ortaya koymustur. Ghonenim de lisans derecesi alanlarin diisiik egitimli
olanlara gére daha az doyumda olduklarini bulmustur. Brown, egitim yoneticilerinin
doyum gereksinimi konusunda bir ¢alisma yapmus, yoneticilerin doyum gereksinimleri
ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir iliski bulmustur. Barber, ilkokul ve ortaokul
ogretmenlerinin iy doyumu konusunda bir c¢alisma yapmis, daha deneyimli
ogretmenlerin daha az deneyimli o6gretmenlere gore daha yiiksek doyuma sahip
olduklarint bulmustur. Yine, Boswell’in bulgulari, daha deneyimli 6gretmenlerin genel

vasam kosullar: ve aldiklart ticretlerden daha fazla doyum duyduklarini gostermektedir.

Tablo 41: Cahisanlarin Calisma Siirelerine Gore Frekans Dagilim

Egitim Durumu | Frekans | Yiizde | Kiim. Yiizde
0-9 yil 53 43,1 43,1
10-19 yil 38 30,9 74,0
20-29 yil 24 19,5 93,5
30 + yil 8 6,5
TOPLAM 123 100,0 100,0

Genglik ve Spor Genel Midirliigii personelinin ¢alisma siirelerine gore yiizde ve
frekans dagilimi; (0 - 9 y1l) grubunda % 43.1, frekans 53, (10 - 19 y1l) grubunda % 30.9,
frekans 115, (20 - 29 yil) grubunda % 19.5, frekans 24 ve (30 + yil) grubunda % 6.5,

frekans 8°dir.
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Tablo 42: Cahsma Siirelerine Gore Organizasyon ve Is iliskileri Boyutuyla Ilgili
Doyum Diizeyi

0-9yl 10-19 yil 20-29 yil 30 +yil

Derece
|5 |8 |5 |2 |5 |2 |5
s |8 |8 (8§ |2 |8 |& |8
L — L — L — L —
Hi¢ Memnun 24 24 22 22 14 14 - -
Degilim
Memnun Degilim 51 102 26 52 16 32 6 12
Kararsizim 56 168 28 84 16 48 2 6
Memnunum 126 | 504 | 110 | 440 71 284 31 124
Cok Memnunum 58 290 37 185 24 120 6 30
TOPLAM 315 | 1088 | 223 | 783 | 141 | 498 47 172
DOYUM PUANI 69,08 70,22 70,63 73,19
DOYUM ORT. 3,45 3,51 3,53 3,65

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin organizasyon ve is iliskileri boyutuyla
ilgili anket sorularinda (0 - 9 y1l) grubunun toplam frekans1 315 ve toplam puani1 1088,
(10 - 19 y1l) grubunun toplam frekansi 223 ve toplam puani1 783, (20 — 29 yil) grubunun
toplam frekanst 141ve toplam puani 498, (30 + yil) grubunun toplam frekansi1 47 ve

toplam puanm 172’dir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin ¢alisma siirelerine gore organizasyon ve
is iligkileri doyum diizeyinin hesaplanilmasinda (0 - 9 yil) grubunda doyum puani 69.08
ve doyum ortalamasi 3.45, (10 + 19 yil) grubunda doyum puani 70.22 ve doyum
ortalamas1 3.51, (20 — 29 yil) grubunun doyum puani 70.63 ve doyum ortalamasi 3.53,
(30 + y1l) grubunun doyum puani 73.19 ve doyum ortalamas1 3,65 olarak bulunmustur.

Calisanlarin  hizmet siirelerine gore organizasyon ve is iligkileri boyutuyla

incelendiginde tiim hizmet siiresi gruplarimin yeterli seviyede doyum aldiklari tespit

edilmistir.
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Tablo 43: Cahsma Siirelerine Gore Giidiileme ve Uygun Is Ortamimin Olusmasi
Boyutuyla ilgili Doyum Diizeyi

0-9wyl 10-19 yil 20-29 yul 30 +yil
Derece

< o L S L o L o

LL — LL — LL — LL —
Hi¢ Memnun Degilim 40 40 25 25 15 15 2 2
Memnun Degilim 61 122 48 96 18 36 8 16
Kararsizim 43 129 16 48 21 63 6 18
Memnunum 171 684 143 572 84 336 30 120
Cok Memnunum 52 260 32 160 28 140 10 50
TOPLAM 367 1235 264 901 166 | 590 56 206
DOYUM PUANI 67,30 68,25 71,08 73,57
DOYUM ORT. 3,36 3,41 3,55 3,67

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin giidiileme ve uygun is ortaminin
olusmasi boyutuyla ilgili anket sorularinda (0 - 9 yil) grubunun toplam frekansi 367 ve
toplam puani 1235, (10 - 19 yi1l) grubunun toplam frekansi 264 ve toplam puani 901,
(20 — 29 y1l) grubunun toplam frekansi 166 ve toplam puan1 590, (30 + yil) grubunun
toplam frekans1 56 ve toplam puani 206°dir. Genglik ve Spor Genel Miidiirligi
personelinin galisma siirelerine gore giidiileme ve uygun is ortaminin olugsmasit doyum
diizeyinin hesaplanilmasinda (0 - 9 yil) grubunda doyum puani 67.30 ve doyum
ortalamas1 3.36, (10 + 19 yil) grubunda doyum puani 68.25 ve doyum ortalamasi 3.41,
(20 — 29 yil) grubunun doyum puanmi 71.08 ve doyum ortalamasi 3.55, (30 + yil)

grubunun doyum puanmi 73.57 ve doyum ortalamasi 3,67 olarak bulunmustur.

Calisanlarin hizmet siirelerine gore giidiileme ve uygun ig ortamnin olusmast boyutuyla

incelendiginde tiim hizmet siiresi gruplarumn yeterli seviyede doyum aldiklar tespit

edilmistir.

109



Tablo 44: Calisma Siirelerine Gore Kariyer Planlamasi Boyutuyla Doyum Diizeyi

0-9yi 10-19 yil 20-29 yil 30 +yil
Derece

L — LL — LL = LL =
Hi¢ Memnun Degilim 28 28 20 20 12 12 = =
Memnun Degilim 37 74 27 54 12 24 3 6
Kararsizim 39 117 15 45 22 66 4 12
Memnunum 87 348 75 300 38 152 16 64
Cok Memnunum 18 90 13 65 11 55 7 35
TOPLAM 209 657 150 484 95 309 30 117
DOYUM PUANI 62,87 64,53 65,05 78,0
DOYUM ORTALAMASI 3,14 3,22 3,25 3,90

Genglik ve Spor Genel Midiirliigli personelinin kariyer planlamasi boyutuyla ilgili
anket sorularinda (0 - 9 y1l) grubunun toplam frekans1 209 ve toplam puani 657, (10 - 19
yil) grubunun toplam frekans1 150 ve toplam puani 484, (20 — 29 yil) grubunun toplam
frekansi 95 ve toplam puani 309 ve (30 + yil) grubunun toplam frekans: 30 ve toplam

puanit 117°dir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli personelinin ¢alisma siirelerine gore kariyer
planlamasi doyum diizeyinin hesaplanilmasinda (0 - 9 yil) grubunda doyum puani 62.87
ve doyum ortalamasi 3.14, (10 + 19 yil) grubunda doyum puani 64.53 ve doyum
ortalamasi 3.22, (20 — 29 yil) grubunun doyum puani 65.05 ve doyum ortalamasi 3.25,
(30 + y1l) grubunun doyum puani 78.0 ve doyum ortalamasi 3,90 olarak bulunmustur.

Calisanlarin hizmet siirelerine gore kariyer planlamasi boyutuyla incelendiginde tiim
hizmet stiresi gruplarmin yeterli seviyede doyum aldiklar: tespit edilmistir. Ancak 30 +
hizmet siiresi grubunun diger gruplara goére doyum seviyesi daha yiiksek ¢ikmistir.
Kamu kurumlarinda 30 yil ve daha uzun siire ¢alisanlarin kariyer beklentilerini
tamamlamalart nedeniyle is doyumu seviyeleri diger gruplardan yiiksek oldugu

goriilmiistiir.
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Tablo 45: Calisma Siirelerine Gore Basar1 Degerlemesi Boyutuyla Doyum Diizeyi

0-9yul 10-19 yil 20-29 y1l 30 +yil
Derece

i = T = L S N
Hi¢ Memnun Degilim 16 16 11 11 10 10
Memnun Degilim 24 48 20 40 7 14 5 10
Kararsizim 30 90 26 78 15 45 1 3
Memnunum 66 264 45 180 29 116 10 40
Cok Memnunum 22 110 10 50 11 55 7 35
TOPLAM 158 528 112 359 72 240 23 88
DOYUM PUANI 66,83 64,10 66,67 76,52
DOYUM ORTALAMASI 3,34 3,20 3,33 3,82

Genglik ve Spor Genel Midiirliigli personelinin basari degerlemesi boyutuyla ilgili
anket sorularinda (0 - 9 y1l) grubunun toplam frekans1 158 ve toplam puani 528, (10 - 19
yil) grubunun toplam frekansi 112 ve toplam puani 359, (20 — 29 yil) grubunun toplam
frekansi 72 ve toplam puani 240 ve (30 + yil) grubunun toplam frekansi 23 ve toplam

puani 88°dir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli personelinin ¢alisma siirelerine gore kariyer
planlamas1 doyum diizeyinin hesaplanilmasinda (0 - 9 yil) grubunda doyum puani 66.83
ve doyum ortalamasi 3.34, (10 + 19 yil) grubunda doyum puani 64.10 ve doyum
ortalamasi 3.20, (20 — 29 yil) grubunun doyum puani 66.67 ve doyum ortalamasi 3.33,
(30 + y1l) grubunun doyum puani 76.52 ve doyum ortalamasi 3,82 olarak bulunmustur.

Caliganlarin hizmet stirelerine gore basart degerlemesi boyutuyla incelendiginde tiim
hizmet stiresi gruplarmmn yeterli seviyede doyum aldiklari tespit edilmistir. Tabloda
kurumda 30 + hizmet siiresinde bulunan ¢alisanlarda ise doyum diizeyi diger hizmet

stiresi gruplarina gore daha yiiksek seviyededir.
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Tablo 46: Calisma Siirelerine Gore Ucret Yonetimi Boyutuyla ilgili Doyum Diizeyi

0-9yil 10-19 yil 20-29 yil 30 +yul
Derece

o [ L = o [ L [
Hi¢ Memnun Degilim 17 17 10 10 6 6 1 1
Memnun Degilim 13 26 14 28 3 6 3 6
Kararsizim 7 21 3 9 6 18
Memnunum 14 56 9 36 8 32 3 12
Cok Memnunum 2 10 2 10 1 5 1 5
TOPLAM 53 | 130 | 38 93 24 67 8 24
DOYUM PUANI 49,05 48,94 55,83 60,0
DOYUM ORTALAMASI 2,45 2,44 2,79 3,0

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin iicret yonetimi boyutuyla ilgili anket
sorularinda (0 - 9 yil) grubunun toplam frekansi 53 ve toplam puani1 130, (10 - 19 yil)
grubunun toplam frekanst 38 ve toplam puani 93, (20 — 29 yil) grubunun toplam
frekansi 24 ve toplam puani 67 ve (30 + yil) grubunun toplam frekans1 8 ve toplam
puani 24°diir. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli personelinin ¢alisma siirelerine gore
ticret yonetimi doyum diizeyinin hesaplanilmasinda (0 - 9 yil) grubunda doyum puani
49.05 ve doyum ortalamasi 2.45, (10 + 19 yil) grubunda doyum puani 48.94 ve doyum
ortalamasi 2.44, (20 — 29 yil) grubunun doyum puani 55.83 ve doyum ortalamasi 2.79,
(30 + y1l) grubunun doyum puani 60.0 ve doyum ortalamasi 3,0 olarak bulunmustur.

Calisanlarin hizmet siirelerine gore iicret yonetimii boyutuyla incelendiginde 30 +
hizmet siiresi grubunun disindaki diger hizmet siiresi grupla aldiklart doyum diisiik

cikmustir.

Tablo 47: Cinsiyet Durumlarina Goére Frekans Dagilinm

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii Personelinin cinsiyet durumuna gore yiizde ve
frekans dagilimi; erkek grubunda % 61,5, frekans 76, kadin grubunda %38,5, frekans

48°dir.

Seviye Frekans | Yiizde | Kiim. Yiizde

Erkek 76 61,5 61,5

Kadin 48 38,5 100,0
TOPLAM 124 100,0
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Tablo 48: Cinsiyet Durumlarina Goére Organizasyon ve Is Iliskileri Bakimmdan

Boyutuyla ilgili Doyum Diizeyi

Erkek Kadin
Derece
F Puan Toplam F Puan Toplam

Hi¢ Memnun Degilim 38 1 38 22 1 22
Memnun Degilim 49 2 98 49 2 98
Kararsizim 69 3 189 30 3 90
Memnunum 197 4 788 139 4 556
Cok Memnunum 91 5 455 36 5 180
TOPLAM 444 - 1568 276 - 946
DOYUM PUANI 70,63 68,55
DOYUM ORTALAMA 3,53 3,42

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin cinsiyet durumuna gore organizasyon
ve is iligkileri boyutuyla ilgili anket sorularinda erkek grubunun toplam frekansi 444 ve

toplam puan1 1568, kadin grubunun toplam frekansi 276 ve toplam puani 946°dir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin cinsiyet durumuna gore organizasyon
ve is iligkileri doyum diizeyinin hesaplanilmasinda erkek grubunda doyum puani 70.63
ve doyum ortalamasi 3.53, kadin grubunda doyum puani 68.55 ve doyum ortalamasi

3.42 olarak bulunmustur.

Caliganlarin cinsiyetlerine gére organizasyon ve is iliskileri boyutuyla incelendiginde
erkek ve kadin caliganlar yeterli seviyede doyum aldiklari tespit edilmistir. Tabloda
goriildiigii iizere erkek ve kadin ¢aliganlarin doyum seviyeleri birbirine ¢ok yakin

ctkmustir.
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Tablo 49: Cinsiyet Durumlarina Gére Giidiileme ve Uygun Is Ortaminin Olusmasi
Boyutuyla ilgili Doyum Diizeyi

Erkek Kadin
Derece
F Puan Toplam F Puan Toplam

Hi¢ Memnun Degilim 52 1 52 29 1 29
Memnun Degilim 85 2 170 49 2 98
Kararsizim 56 3 168 30 3 90
Memnunum 247 4 988 177 4 708
Cok Memnunum 82 5 410 39 5 195
TOPLAM 522 - 1788 324 - 1120
DOYUM PUANI 68,50 69,13
DOYUM ORTALAMA 3,42 3,45

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin cinsiyet durumuna gore giidiileme ve
uygun is ortaminin olugmasi boyutuyla ilgili anket sorularinda erkek grubunun toplam
frekans1 522 ve toplam puani 1788, kadin grubunun toplam frekansi 324 ve toplam
puani 1120°dur.

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin cinsiyet durumuna gore giidiileme ve
uygun is ortaminin olugmasi doyum diizeyinin hesaplanilmasinda erkek grubunda
doyum puani 68.50 ve doyum ortalamas1 3.42, kadin grubunda doyum puani 69.13 ve

doyum ortalamasi 3.45 olarak bulunmustur.

Caligsanlarin cinsiyetlerine gore giidiileme ve uygun is ortaminin olusmast boyutuyla
incelendiginde erkek ve kadin calisanlar yeterli seviyede doyum aldiklar1 tespit
edilmistir. Tabloda goriildiigii lizere erkek ve kadin ¢alisanlarin doyum seviyeleri

birbirine ¢ok yakin ¢ikmaistir.
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Tablo 50: Cinsiyet Durumlarina Gore Kariyer Planlamasi Boyutuyla Ilgili Doyum

Diizeyi
Erkek Kadin
Derece
F Puan Toplam F Puan Toplam

Hi¢ Memnun Degilim 28 1 28 31 1 31
Memnun Degilim 54 2 108 24 2 48
Kararsizim 51 3 153 29 3 87
Memnunum 130 4 520 84 4 336
Cok Memnunum 35 5 175 14 5 70
TOPLAM 298 - 984 182 - 572
DOYUM PUANI 66,04 62,85
DOYUM ORTALAMA 3,30 3,14

Genglik ve Spor Genel Miidirliigii personelinin cinsiyet durumuna gore kariyer
planlamas1 boyutuyla ilgili anket sorularinda erkek grubunun toplam frekansit 298 ve

toplam puani 984, kadin grubunun toplam frekansi 182 ve toplam puani 572°dir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin cinsiyet durumuna gore kariyer
planlamast doyum diizeyinin hesaplanilmasinda erkek grubunda doyum puani 66.04 ve
doyum ortalamasi 3.30, kadin grubunda doyum puani 62.85 ve doyum ortalamasi 3.14

olarak bulunmustur.

Calisanlarin cinsiyetlerine gore giidiileme ve uygun is ortaminin olusmast boyutuyla

incelendiginde erkek ve kadin c¢alisanlar yeterli seviyede doyum aldiklari tespit

edilmistir.

Tablo 51: Cinsiyet Durumlarina Gore Basar1 Degerlemesi Boyutuyla Doyum Diizeyi

Erkek Kadin
Derece
F Puan Toplam F Puan Toplam

Hi¢ Memnun Degilim 24 1 24 13 1 13
Memnun Degilim 34 2 68 21 2 42
Kararsizim 42 3 126 30 3 90
Memnunum 86 4 344 62 4 248
Cok Memnunum 39 5 195 11 5 55
TOPLAM 225 - 757 137 - 448
DOYUM PUANI 67,29 65,40
DOYUM ORTALAMA 3,36 3,27
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Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin cinsiyet durumuna gore basari
degerlemesi boyutuyla ilgili anket sorularinda erkek grubunun toplam frekansi 225 ve

toplam puani 757, kadin grubunun toplam frekans1 137 ve toplam puani 448’dir.

Genglik ve Spor Genel Midiirligii personelinin cinsiyet durumuna gore basari
degerlemesi doyum diizeyinin hesaplanilmasinda erkek grubunda doyum puani 67.29 ve
doyum ortalamasi1 3.36, kadin grubunda doyum puani 65.40 ve doyum ortalamasi 3.27

olarak bulunmustur.
Calisanlarin cinsiyetlerine gore bagart degerlemesi boyutuyla incelendiginde erkek ve
kadin ¢alisanlar yeterli seviyede doyum aldiklar: tespit edilmistir.

Tablo 52: Cinsiyet Durumlarina Goére Ucret Yonetimi Boyutuyla ilgili Doyum
Diizeyi

Erkek Kadin
Derece
F Puan Toplam F Puan | Toplam

Hi¢ Memnun Degilim 20 1 20 15 1 15
Memnun Degilim 21 2 42 12 2 24
Kararsizim 10 3 30 6 3 18
Memnunum 22 4 88 12 4 48
Cok Memnunum 3 5 15 3 5 15
TOPLAM 76 - 195 48 - 120
DOYUM PUANI 51,73 50,63
DOYUM ORTALAMA 2,58 2,53

Genglik ve Spor Genel Miidirliigii personelinin cinsiyet durumuna gore iicret
yonetimi boyutuyla ilgili anket sorularinda erkek grubunun toplam frekansi 76 ve

toplam puani 195, kadin grubunun toplam frekansi 48 ve toplam puani1 120°dur.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin cinsiyet durumuna gore {licret yonetimi
doyum diizeyinin hesaplanilmasinda erkek grubunda doyum puami 51.73 ve doyum
ortalamasi 2.85, kadin grubunda doyum puani 50.63 ve doyum ortalamasi 2.53 olarak

bulunmustur.

Calisanlarin cinsiyetlerine gore basari degerlemesi boyutuyla incelendiginde erkek ve

kadin ¢calisanlar diisiik seviyede doyum aldiklar: tespit edilmistir.
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Tablo 53: Medeni Durumlarina Gore Frekans Dagilim

Medeni Durum | Frekans | Yiizde | Kiim. Yiizde
Evli 89 72,1 72,1
Bekar 35 27,9
TOPLAM 124 100,0 100,0

Genglik ve Spor Genel Mudirliigii personelinin medeni durumlarina gore yiizde ve

frekans dagilimi; evli grubunda % 72.1, frekans 89, bekar grubunda % 27.9, frekans

35°dir.
Tablo 54: Medeni Durumlarina Gére Organizasyon ve Is iliskileri Boyutuyla lgili
Doyum Diizeyi
Evli Bekar
Derece
F Puan Toplam F Puan Toplam
Hi¢ Memnun Degilim 41 1 41 19 1 19
Memnun Degilim 62 2 124 37 2 74
Kararsizim 72 3 216 29 3 87
Memnunum 252 4 1008 83 4 332
Cok Memnunum 92 5 460 33 5 165
TOPLAM 519 - 1849 201 - 677
DOYUM PUANI 71,25 67,36
DOYUM ORTALAMA 3,56 3,37

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin organizasyon ve is iliskileri boyutuyla
ilgili anket sorularinda evli grubunun toplam frekansi 519 ve toplam puani 1849, bekar

grubunun toplam frekansi 201 ve toplam puani 677°dir.

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin medeni durumlarina gore organizasyon
ve is iligkileri doyum diizeyinin hesaplanilmasinda evli grubunda doyum puani 71.25 ve
doyum ortalamasi 3.56, bekar grubunda doyum puani 67.36 ve doyum ortalamas1 3.37

olarak bulunmustur.

Calisanlarin  medeni durumlarina gore organizasyon ve is iligkileri boyutuyla
incelendiginde evli ve bekar calisanlarin yeterli seviyede doyum aldiklari tespit

edilmistir.
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Tablo 55: Medeni Durumlarina Gore Giidiileme ve Uygun Is Ortaminin Olusmasi
Boyutuyla ilgili Doyum Diizeyi

Evli Bekar
Derece
F Puan Toplam F Puan Toplam

Hi¢ Memnun Degilim 57 1 57 25 1 25
Memnun Degilim 89 2 178 45 2 90
Kararsizim 55 3 165 30 3 90
Memnunum 310 4 1240 114 4 456
Cok Memnunum 99 5 495 21 5 105
TOPLAM 610 - 2135 235 - 766
DOYUM PUANI 70,0 65,19
DOYUM ORTALAMA. 3,5 3,26

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin giidiileme ve uygun is ortaminin
olusmasi boyutuyla ilgili anket sorularinda evli grubunun toplam frekansi 610 ve

toplam puan1 2135, bekar grubunun toplam frekansi 235 ve toplam puanit 766°dur.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin medeni durumlarina gore giidiileme ve
uygun ig ortaminin olusmasi doyum diizeyinin hesaplanilmasinda evli grubunda doyum
puani 70.0 ve doyum ortalamasi 3.5, bekar grubunda doyum puani 65.19 ve doyum

ortalamasi 3.26 olarak bulunmustur.

Calisanlarin medeni durumlarina gore giidiileme ve uygun is ortaminin olugmasi
boyutuyla incelendiginde evli ve bekar calisanlarin yeterli seviyede doyum aldiklar
tespit edilmistir. Tablo goriildiigii gibi evli ¢calisanlarin bekarlara gore doyum seviyesi
daha yiiksek c¢ikmistir. EvIi caliganlarin kuruma baghligi bekarlara oranla daha
viiksektir.
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Tablo 56: Medeni Durumlarina Gore Kariyer Planlamasi1 Boyutuyla lgili Doyum

Diizeyi
Evli Bekar
Derece
F Puan Toplam F Puan Toplam

Hi¢ Memnun Degilim 44 1 44 16 1 16
Memnun Degilim 57 2 114 21 2 42
Kararsizim 53 3 159 26 3 78
Memnunum 157 4 628 57 4 228
Cok Memnunum 36 5 180 13 5 65
TOPLAM 347 - 1125 133 - 429
DOYUM PUANI 64,84 64,51
DOYUM ORTALAMA 3,24 3,22

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin kariyer planlamasi boyutuyla ilgili
anket sorularinda evli grubunun toplam frekansi 347 ve toplam puan1 1125, bekar

grubunun toplam frekansi 133 ve toplam puani 429°dir.

Genglik ve Spor Genel Midirliigi personelinin medeni durumlarina gore kariyer
planlamasi doyum diizeyinin hesaplanilmasinda evli grubunda doyum puani 64.84 ve
doyum ortalamasi 3.24, bekar grubunda doyum puanmi 64.51 ve doyum ortalamasi 3.22

olarak bulunmustur.

Calisanlarin medeni durumlarina gore kariyer planlamasi boyutuyla incelendiginde evli
ve bekar calisanlarin yeterli seviyede doyum aldiklari tespit edilmistir. Tabloda
goriildiigii tizere kariyer planlamasi acisindan doyum seviyeleri birbirine ¢ok yakin

cikmustir.
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Tablo 57: Medeni Durumlarina Goére Basar1 Degerlemesi Boyutuyla ilgili Doyum

Diizeyi
Evli Bekar
Derece
F Puan Toplam Puan Toplam

Hi¢ Memnun Degilim 29 1 29 1 8
Memnun Degilim 35 2 70 21 2 42
Kararsizim 48 3 144 21 3 63
Memnunum 110 4 440 40 4 160
Cok Memnunum 41 5 205 9 5 45
TOPLAM 263 - 888 99 - 318
DOYUM PUANI 67,53 64,24
DOYUM ORTALAMA 3,37 3,21

Genglik ve Spor Genel Midirliigii personelinin basari1 degerlemesi boyutuyla ilgili
anket sorularinda evli grubunun toplam frekansi 263 ve toplam puani 888, bekar
grubunun toplam frekansi 99 ve toplam puami 444°tiir. Genglik ve Spor Genel
Midiirliigii medeni durumlarina goére basar1 degerlemesi doyum diizeyinin
hesaplanilmasinda evli grubunda doyum puani 67.53 ve doyum ortalamasi 3.37, bekar

grubunda doyum puani 64.24 ve doyum ortalamas1 3.21 olarak bulunmustur.

Calisanlarin medeni durumlarina gore basari degerlemesi boyutuyla incelendiginde

evli ve bekar ¢alisanlarin yeterli seviyede doyum aldiklar tespit edilmistir.

Tablo 58: Medeni Durumlarmma Goére Ucret Yonetimi Boyutuyla flgili Doyum

Diizeyi

Evli Bekar
Derece
F Puan Toplam F Puan Toplam

Hi¢ Memnun Degilim 24 1 24 10 1 10
Memnun Degilim 21 2 42 11 2 22
Kararsizim 8 3 24 8 3 24
Memnunum 30 4 120 4 4 16
Cok Memnunum 88 5 440 34 5 170
TOPLAM 171 650 67 242
DOYUM PUANI 76,02 72,24
DOYUM ORTALAMA 3,80 3,61
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Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin iicret yonetimi boyutuyla ilgili anket
sorularinda evli grubunun toplam frekans: 171 ve toplam puani 650, bekar grubunun

toplam frekans1 67 ve toplam puani1 242°dir.

Genglik ve Spor Genel Miudirligii personelinin medeni durumlarina gore iicret
yonetimi doyum diizeyinin hesaplanilmasinda evli grubunda doyum puami 76.02 ve
doyum ortalamasi1 3.80, bekar grubunda doyum puani 72.24 ve doyum ortalamasi 3.61

olarak bulunmustur.

Calisanlarin medeni durumlarina gore iicret yonetimi boyutuyla incelendiginde evli ve

bekar calisanlarin yeterli seviyede doyum aldiklar: tespit edilmistir.

Tablo 59: Egitim Durumlarina gére Mesleki Faaliyetleri Boyutuyla ilgili Doyum
Diizeyi

TIkogretim Lise Universite Lisans Ustii
Derece

L[S |2 |u |5 |2 |u 8|2 |u |8 |2
Hi¢ Memnun 6 1 6 12 1 12 20 1 20 2 1 2
Degilim
Memnun Degilim | 2 2 4 20 2 40 42 2 84 2 2 4
Kararsizim 2 3 6 15 3 45 47 3 141 9 3 27
Memnunum 19| 4 76 66 4 264 (190 | 4 760 25 4 100
Cok Memnunum | 5 5 25 27 5 135 | 69 5 345 21 5 105
TOPLAM 34 117 | 140 496 | 368 1350 | 59 238
DOYUM PUANI 68,82 70,87 73,36 80,67
DOYUM ORT. 3,44 3,54 3,66 4,03

Genglik ve Spor Genel Miudiirligii personelinin  mesleki faaliyetlerinin egitim
durumlar boyutuyla ilgili anket sorularinda ilkdgretim mezunlariin toplam frekansi
34 ve toplam puani 117, lise mezunlarinin toplam frekansi 140 ve toplam puani 496,
tiniversite mezunlarimin toplam frekansi 368 ve toplam puani 1350, lisans distii
mezunlariin toplam frekanst 59 ve toplam puani 238°dir. Genglik ve Spor Genel
Miidiirliigii  personelinin mesleki faaliyetlerinin egitim durumlarina goére doyum
diizeyinin hesaplanilmasinda ilkogretim mezunlarinda doyum puan1 68.82 ve doyum
ortalamasi 3.44, lise mezunlarinda doyum puant 70.87 ve doyum ortalamas1 3.54,
tiniversite mezunlarinda doyum puani 73.36 ve doyum ortalamasi 3.66, lisans iistii

mezunlarinda doyum puani 80,67 ve doyum ortalamasi 4.03 olarak bulunmustur.
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Calisanlarin egitim durumlarina gore mesleki faaliyet boyutuyla incelendiginde
ilkogretim, lise ve iiniversite mezunlarimin Yyeterli seviyede, lisans iistii egitim
alanlarinda yiiksek seviyede doyum aldiklar: tespit edilmistir. Lisans iistii egitim
mezunu olan ¢alisanlarin mesleki faaliyetlerde daha etkin gorevlerde bulunduklarindan
doyum seviyeleri daha yiiksek ¢ikmaktadur.

Tablo 60: Cahsma Siirelerine gore Mesleki Faaliyetleri Boyutuyla ilgili Doyum
Diizeyi

0-9yil 10-19 yil 20-29 yil 30 +yil
Derece
5 5|58 (2 |§ |5 |5 |5
s |8 (2 |&8 |2 (&8 |8 |§&
(I [ (I — (I [ (I =

Hi¢ Memnun Degilim 14 | 14 15 15 11 11 - -

Memnun Degilim 32 | 64 24 48 6 12 4 8
Kararsizim 38 | 114 | 19 57 13 39 3 9
Memnunum 126 | 504 | 92 368 62 248 20 80
Cok Memnunum 50 | 250 | 34 170 25 125 13 65
TOPLAM 260 | 946 | 184 | 658 | 117 | 435 40 162
DOYUM PUANI 72,76 71,52 74,35 81,0
DOYUM ORT. 3,63 3,57 3,71 4,05

Genglik ve Spor Genel Midiirligii personelinin mesleki faaliyetlerinin ¢calisma siireleri
boyutuyla ilgili anket sorularinda (0 - 9 yil) grubunun toplam frekansi1 260 ve toplam
puani 946, (10 - 19 yil) grubunun toplam frekansi1 184 ve toplam puani 658, (20 — 29
yil) grubunun toplam frekans1 117 ve toplam puam 435, (30 + yil) grubunun toplam

frekansi 40 ve toplam puani 162’dir.

Genglik ve Spor Genel Midiirliigi personelinin mesleki faaliyetlerinin ¢alisma
stirelerine gore doyum diizeyinin hesaplanilmasinda (0 - 9 yil) grubunda doyum puani
72,76 ve doyum ortalamasi 3.63, (10 + 19 yil) grubunda doyum puan1 71.52 ve doyum
ortalamasi 3.57, (20 — 29 yil) grubunun doyum puan1 74.35 ve doyum ortalamasi 3.71,

(30 + y1l) grubunun doyum puani 81.0 ve doyum ortalamasi 4,05 olarak bulunmustur.

Calisanlarin hizmet siirelerine gore mesleki faaliyet boyutuyla incelendiginde 30 +
hizmet stiresi disindaki diger hizmet siirelerindeki gruplar yeterli seviyede, 30 + hizmet

stiresi grubundaki ¢alisanlarin yiiksek seviyede doyum aldiklar tespit edilmistir.
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Tablo 61: Cinsiyet Durumuna gore Mesleki Faaliyetleri Boyutuyla flgili Doyum

Diizeyi
Erkek Kadin
Derece
F Puan Toplam F Puan Toplam

Hi¢ Memnun Degilim 27 1 27 13 1 13
Memnun Degilim 42 2 84 24 2 48
Kararsizim 43 3 129 30 3 90
Memnunum 169 4 676 126 4 504
Cok Memnunum 88 5 440 34 5 170
TOPLAM 369 - 1356 228 - 825
DOYUM PUANI 73,49 72,36
DOYUM ORTALAMA 3,67 3,61

Genglik ve Spor Genel Mudiirligii personelinin mesleki faaliyetinin cinsiyet durumu
boyutuyla ilgili anket sorularinda erkek grubunun toplam frekansi 369 ve toplam puani

1356, kadin grubunun toplam frekansi 228 ve toplam puan1 825’dir.

Genglik ve Spor Genel Miudiirligii personelinin mesleki faaliyetinin cinsiyet durumu
doyum diizeyinin hesaplanilmasinda erkek grubunda doyum puami 73.49 ve doyum
ortalamasi 3.67, kadin grubunda doyum puani1 72.36 ve doyum ortalamasi 3.61 olarak

bulunmustur.

Calisanlarin cinsiyetlerine gore mesleki faaliyet boyutuyla incelendiginde erkek ve

kadin ¢alisanlarin yeterli seviyede doyum aldiklari tespit edilmistir.

Tablo 62: Medeni Durumlarina Gére Mesleki Faaliyeti Boyutuyla ilgili Doyum Diizeyi

Evli Bekar
Derece
F Puan Toplam F Puan Toplam

Hi¢ Memnun Degilim 30 1 30 10 1 10
Memnun Degilim 45 2 90 21 2 42
Kararsizim 44 3 132 28 3 84
Memnunum 221 4 884 75 4 300
Cok Memnunum 93 5 465 29 5 145
TOPLAM 433 - 1601 163 - 581
DOYUM PUANI 73,94 71,28
DOYUM ORTALAMA 3,69 3,56
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Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin medeni durumlarma gore mesleki
faaliyeti boyutuyla ilgili anket sorularinda evli grubunun toplam frekansi1 433 ve toplam

puani 1601, bekar grubunun toplam frekansi 163 ve toplam puani1 581°dir.

Genglik ve Spor Genel Midirliigii personelinin medeni durumlarina gore mesleki
faaliyeti doyum diizeyinin hesaplanilmasinda evli grubunda doyum puani 73.94 ve
doyum ortalamasi 3.69, bekar grubunda doyum puani 71.28 ve doyum ortalamasi 3.56

olarak bulunmustur.

Calisanlarin medeni durumlarina gore mesleki faaliyet boyutuyla incelendiginde evli ve

bekar calisanlarin yeterli seviyede doyum aldiklar: tespit edilmistir.

Tablo 63: Yaslarina Gore Mesleki Faaliyetleri Boyutuyla ilgili Doyum Diizeyi

20-29 30-39 40-49 50 +
Derece F T F T F T F T
Hi¢ Memnun Degilim 5 5 15 15 18 18 1 1
Memnun Degilim 6 12 27 54 24 48 8 16
Kararsizim 11 33 31 93 23 69 8 24
Memnunum 36 144 | 110 | 440 84 336 68 272
Cok Memnunum 25 125 21 105 42 210 33 165
TOPLAM 83 319 204 707 191 681 118 478
DOYUM PUANI 76,86 69,31 71,30 81,01
DOYUM ORTALAMA 3,84 3,46 3,56 4,05

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin yaslarina gore mesleki faaliyetleri
boyutuyla ilgili anket sorularinda (20-29) yas grubunun toplam frekans1 83 ve toplam
puani 319, (30-39) yas grubunun toplam frekansi 204 ve toplam puani 707, (40-49) yas
grubunun toplam frekansi 191 ve toplam puani 681, (50 +) yas grubunun toplam

frekansi 118 ve toplam puani 478’dir.

Genglik ve Spor Genel Miudiirligii personelinin yaslarina gore mesleki faaliyetleri
boyutuyla doyum diizeyinin hesaplanilmasinda (20-29) ve yas grubunda doyum puani
76.86 ve doyum ortalamasi 3.84, (30-39) yas grubunda doyum puan1 69.31 ve doyum
ortalamas1 3.46, (40-49) yas grubunda doyum puani 71.30 ve doyum ortalamasi 3.56,
(50 +) yas grubunda doyum puani 81.01 ve doyum ortalamasi 4.05 olarak

hesaplanmastir.
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Calisanlarin yas durumlarima gore mesleki faaliyet boyutuyla incelendiginde 50 + yas
grubunun disindaki ¢alisanlarin  tiimii  yeterli seviyede, 50 + yas grubunda

calisanlarinda yiiksek seviyede doyum aldiklar: tespit edilmistir.

Tablo 64: Yaslarina Gore Is Doyum Diizeyi

20-29 30-39 40-49 50 +
Derece F T F T F T F T
Hi¢ Memnun Degilim 26 26 99 99 98 98 12 12
Memnun Degilim 37 74 149 298 124 248 56 112
Kararsizim 48 144 137 411 104 312 51 153
Memnunum 161 644 367 | 1468 | 328 | 1312 267 1068
Cok Memnunum 66 330 76 380 118 590 85 425
TOPLAM 338 | 1218 | 828 | 2656 | 772 | 2560 471 1770
DOYUM PUANI 72.1 64.2 66.3 75.2
DOYUM ORTALAMASI 3,60 3,20 3,32 3,76

Genglik ve Spor Genel Mudiirliigii personelinin yaslarma gore anket sorularinda (20-
29) yas grubunun toplam frekansi 338 ve toplam puanmi 1218, (30-39) yas grubunun
toplam frekansi 828 ve toplam puani 2656, (40-49) yas grubunun toplam frekansi 772
ve toplam puani 2560, (50 +) yas grubunun toplam frekanst 471 ve toplam puani
1770°dir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin yaslarina gore doyum diizeyinin
hesaplanilmasinda (20-29) yas grubunda doyum puani 72.1 ve doyum ortalamasi 3.60,
(30-39) yas grubunda doyum puani 64.2 ve doyum ortalamasit 3.20, (40-49) yas
grubunda doyum puani1 66.3 ve doyum ortalamasi 3.32, (50 +) yas grubunda doyum

puan1 75.2 ve doyum ortalamasi 3.76 olarak bulunmustur.

Caliganlarin yaslarina gore is doyumu boyutuyla incelendiginde tiim yas gruplarinda
yeterli seviyede doyum aldiklar: tespit edilmistir. Tabloda goriildiigii iizere 50+ yas
grubunda ¢alisanlarin diger yas gruplarina gore doyum seviyesi daha yiiksek ¢ikmistir.
Kamuda ¢alisanlarin yagslart ilerledikce kurumlarina baglhihiklar: da artmaktadir. Ayrica
is degistirme ve beklentilerin karsilanmasi olasiliginin azalmast nedeniyle doyum

seviyeleri yeni ise baslayanlara gére daha yiiksek bulunmaktadir.
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Tablo 65: Egitim Durumlarina gore is Doyum Diizeyi

ilkogretim Lise Universite Lisans Ustii
Derece
|88 v |82 |« |E|E |« |E|Z

Hig Memnun| 29 | 1 29 64 | 1 64 124 1 124 22 1 | 22
Degilim

Memnun Degilim | 21 | 2 42 82 2 164 234 2 468 32 2 64
Kararsizim 6 3 18 71 3 213 222 3 666 41 3 | 123
Memnunum 70| 4 280 | 260 | 4 | 1040 | 709 4 2836 93 4 | 372
Cok Memnunum | 13 | 5 65 93 | 5 465 192 5 960 50 5 | 250
TOPLAM 139 434 | 570 1946 | 1481 5054 | 238 831
DOYUM PUANI 62.4 68.3 68,2 69.8
DOYUM ORT. 3,12 3,41 3,41 3,49

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin egitim durumlarma gore anket
sorularinda ilkdgretim mezunlarinin toplam frekansi 139 ve toplam puani 434, lise
mezunlarinin toplam frekansi 570 ve toplam puam1 1946, iiniversite mezunlarinin
toplam frekans1 1481 ve toplam puani 5054, lisans iistii mezunlarinin toplam frekansi

238 ve toplam puani 831°dir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli personelinin egitim durumlarma goére doyum
diizeyinin hesaplanilmasinda ilkdgretim mezunlarinda doyum puani 62.4 ve doyum
ortalamast 3.12, lise mezunlarinda doyum puanit 68.3 ve doyum ortalamasi 3.41,
tiniversite mezunlarinda doyum puami 68.2 ve doyum ortalamasi 3.41, lisans iistii

mezunlarinda doyum puani 69,8 ve doyum ortalamasi 3.49 olarak bulunmustur.

Caliganlarin egitim durumlarina gore is doyumu boyutuyla incelendiginde tiim egitim
gruplarinda yeterli seviyede doyum aldiklar: tespit edilmistir. Tabloda doyum
diizeylerine bakildiginda ilkogretim mezunlarmmin is doyum seviyesi diger egitim
gruplarina gore daha diistiktiir. Bunun nedeni ise ilkogretim mezunlarmmn terfi
imkanlarimmin bulunmamasidir. Kamuda ¢alisanlarimin terfi etme imkanin kisitlt olmast

is doyumunun diigiik olmasina neden olmaktadur.
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Tablo 66: Calisma Siirelerine gore is Doyum Diizeyi

0-9yl 10-19y1l | 20-29 yil 30 +yil

Derece

g5 205 |5 |5 |25

s |8 |® |& |® g |& | &

L ~ L — L ~ L ~
Hi¢ Memnun Degilim 108 | 108 | 78 78 51 51 2 2
Memnun Degilim 173 | 346 | 121 | 242 53 106 | 22 | 44
Kararsizim 168 | 504 | 85 | 255 74 222 | 13 | 39
Memnunum 450 | 1800 | 373 | 1492 | 222 | 888 | 87 | 348
Cok Memnunum 150 | 750 | 92 | 460 74 | 370 | 32 | 160
TOPLAM 1049 | 3508 | 749 | 2527 | 474 | 1637 | 156 | 593
DOYUM PUANI 66.9 67.5 69.1 76.0
DOYUM ORTALAMA 3,34 3,37 3,45 3,80

Genglik ve Spor Genel Midiirliigli personelinin ¢alisma siirelerine gore anket
sorularinda (0 - 9 yil) grubunun toplam frekansi 1049 ve toplam puanm 3508, (10 - 19
yil) grubunun toplam frekansi 749 ve toplam puani 2527, (20 — 29 yil) grubunun toplam
frekans1 474 ve toplam puan1 1637, (30 + y1l) grubunun toplam frekansi 156 ve toplam
puani 593°diir.

Genglik ve Spor Genel Midiirliigli personelinin hizmet siirelerine goére doyum
diizeyinin hesaplanilmasinda (0 - 9 yil) grubunda doyum puami 66.9 ve doyum
ortalamasi1 3.34, (10 + 19 yil) grubunda doyum puan1 67.5 ve doyum ortalamasi 3.37,
(20 — 29 yil) grubunun doyum puani 69.1 ve doyum ortalamasit 3.45, (30 + yil)

grubunun doyum puani 76.0 ve doyum ortalamasi 3,80 olarak bulunmustur.

Calisanlarin hizmet siirelerine gore is doyumu boyutuyla incelendiginde tiim egitim
gruplarinda yeterli seviyede doyum aldiklari tespit edilmistir. Tabloda da goriildiigii
gibi 30 + hizmet stiresi grubunun doyum seviyeleri diger gruplara gére daha yiiksek
ctkmistir. Hizmet siiresi 30 yul daha iistii olan ¢alisanlarda artik is hayatinin sonlarina
vaklastiklarindan dolay: kariyerlerini tamamlamis olmalari, yeni ise baslayanlara gore
daha yiiksek maas almalari, daha az stresli olmalar ve is ortaminda daha rahat hareket
edebilmeleri gibi etkenlerin is doyum seviyelerinin daha yiiksek ¢ikmasina neden

olmaktadir.
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Tablo 67: Cinsiyet Durumlarina Gére is Doyum Diizeyi

Erkek Kadin
Derece
F Puan Toplam F Puan Toplam

Hi¢ Memnun Degilim 142 1 142 95 1 95
Memnun Degilim 222 2 444 143 2 286
Kararsizim 218 3 654 119 3 357
Memnunum 660 4 2640 462 4 1848
Cok Memnunum 247 5 1235 100 5 500
TOPLAM 1489 - 5115 919 - 3086
DOYUM PUANI 68.7 67.0

DOYUM ORTALAMA 3,44 3,36

Genglik ve Spor Genel Miidirligii personelinin cinsiyet durumuna gore anket
sorularinda erkek grubunun toplam frekans1 1489 ve toplam puami 5115, kadin

grubunun toplam frekansi 919 ve toplam puani1 3086°dur.

Genglik ve Spor Genel Midiirligii personelinin cinsiyet durumuna gore doyum
diizeyinin hesaplanilmasinda erkek grubunda doyum puani 68.7 ve doyum ortalamasi

3.44, kadin grubunda doyum puani 67.0 ve doyum ortalamasi 3.36 olarak bulunmustur.

Calisanlarin cinsiyet durumlarina gore is doyumu boyutuyla incelendiginde erkek ve

kadin ¢calisanlarin yeterli seviyede doyum aldiklar tespit edilmistir.

Tablo 68: Medeni Durumlarina Gére is Doyum Diizeyi

Evli Bekar
Derece
F Puan Toplam F Puan Toplam

Hi¢ Memnun Degilim 171 1 171 68 1 68
Memnun Degilim 243 2 486 124 2 248
Kararsizim 228 3 684 106 3 318
Memnunum 829 4 3316 294 4 1176
Cok Memnunum 268 5 1340 77 5 385
TOPLAM 1739 5997 669 2195
DOYUM PUANI 68.9 65,6

DOYUM ORTALAMA 3,45 3,28

Genglik ve Spor Genel Mudiirliigii personelinin medeni durumlarina gore anket
sorularinda evli grubunun toplam frekansi 1739 ve toplam puan1 5997, bekar grubunun

toplam frekans1 669 ve toplam puan1 2195°dir.
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Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin medeni durumlarina gore doyum
diizeyinin hesaplanilmasinda evli grubunda doyum puani 68.9 ve doyum ortalamasi

3.45, bekar grubunda doyum puani 65.6 ve doyum ortalamasi 3.28 olarak bulunmustur.

Calisanlarin medeni durumlarina gore is doyumu boyutuyla incelendiginde evli ve
bekar calisanlarin yeterli seviyede doyum aldiklar: tespit edilmistir. Evli ve bekar

calisanlarin arasinda is doyumu bakimindan farklilik bulunmamaktadr.

Tablo 69: Ust-Orta Yéneticiler ile Calisanlarin Is Doyum Diizeyi

Ust — Orta Yoneticiler Cahsanlar
Derece

F Puan Toplam F Puan Toplam
Hi¢ Memnun Degilim 79 1 79 170 1 170
Memnun Degilim 106 2 212 258 2 516
Kararsizim 162 3 486 202 3 606
Memnunum 425 4 1700 696 4 2784
Cok Memnunum 178 5 890 210 5 1050
TOPLAM 950 3367 1536 5126
DOYUM PUANI 70.9 66.7
DOYUM ORTALAMA. 3,54 3,34

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin Ust-Orta Yéneticiler ile Calisanlarn
anket sorularinda Ust — Orta Yéneticilerin toplam frekansi 950 ve toplam puani 3367,

Cahsanlarin toplam frekansi 1536 ve toplam puani1 5126°dir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin Ust — Orta Yéneticilerin is doyum
diizeyinin hesaplanilmasinda doyum puam1 70.9 ve doyum ortalamasi 3.54,

Cahsanlarin is doyum puani 66.7 ve doyum ortalamasi 3.34 olarak bulunmustur.

Ust - orta diizey yoneticiler ile ¢alisanlar is doyumu boyutuyla incelendiginde yeterli
seviyede doyum aldiklar: tespit edilmistir. Yoneticilerin is doyum seviyeleri ¢alisanlara

gore daha yiiksek ¢tkmasina ragmen aralarinda fazla bir fark goriilmemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Insan kaynaklar1 yonetiminin basarisi agisindan calisanlarin is doyumu seviyeleri
Oonemli bir kriter olusturmaktadir. Bu yiizden, bu konuyla ilgili 1930’dan giiniimiize dek
bir¢ok arastirma yapilmis ve elde edilen sonuglar kurum ve kuruluglarin hem i¢ hem de
dis performansimin en iist seviyeye cikartilabilmesi amaci ile gozden gegirilmis ve

pratige dokiilmeye ¢alisilmistir.

Calisanlarin kurumlar ile ilgili tutum ve davraniglari, diger calisanlarla olan iliskileri,
yoneticilerin performanslart o kurumun kurum i¢i ve kurumlar arasi1 varliginin devami
acisindan biiyiikk 6nem tasimaktadir. Bu baglamda, elit seviyede hizmet sunabilmesi,
kaliteli bir yonetim tarzini basart ile uygulayabilmesi ve kurumda uyumlu bir
birlikteligin tesis edilebilmesi i¢in insan kaynaklart yOnetiminin temel boyutlari

acisindan en st diizeyde bir memnuniyetin saglanabilmesi gerekmektedir.

Calisma hayati, kisinin isyerine ve ise iliskin edindigi ¢ok sayida deneyimin
toplamindan olugsmaktadir. Calisan, calisma hayat1 siiresince isle ilgili bilgi ve becerisini
gelistirmesinin yaninda yasadigi mutluluk, iiziintii, endise vb. duygular1 agisindan da
gelisme saglamaktadir. Kisinin is yasaminda elde ettigi bu deneyimlerin tiimii ya da
deneyimlerin sadece bir kismi ise iliskin olumlu ya da olumsuz bir tutum gelistirmesine
neden olmaktadir. Bu noktada, kisinin isi ve kurumu ile ilgili olumlu tutumlara sahip
olmasit ig doyumunun gelismesini, i doyumunun gelismesi de iste performansin ve
verimliligin artmasimi saglamaktadir. Diger bir ifade ile kisinin mevcut igyerinde
istlendigi isten ne kadar memnun oldugu isini daha iyl yapmast i¢in bir kosul

olusturmaktadir.

Bunun tam tersi bir durumda, yani ¢alisanin ise ve kurumuna karsi olumsuz bir tutum
icerisinde olmas1 mutsuzluk ve doyumsuzluk getirecektir. Mutsuz ve doyumsuz ¢alisan,
genellikle o isyerinde bulunmaktan ve sorumlulugunu iistlendigi isten hoslanmamakta,
bu nedenle de miimkiin oldugunda isle ilgili beklentilerden kagmak istemektedir.
Kagmak isteme duygusu bazen ise ge¢ gelme, bazen isyerinde problem yaratma, bazen
ise isyerinden ayrilma davraniglari ile sonuc¢lanmaktadir. Her ¢alisan gdrev yaptigi

kurum i¢in bir deger, ayn1 zamanda bir maliyettir. Calisanin psikolojik 6zelliklerinde
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meydana gelen bu gibi degisimler iste verimsizlige neden olmasinin yaninda, kurum

agisindan da ¢ok ¢esitli zararlara neden olabilmektedir.

Yasamsal siiremiz i¢inde isin bu kadar biiyiik bir orana sahip olmasi ve bunun yan1 sira
cesitli sosyal, psikolojik, ekonomik ve Kkiiltiirel ihtiyaglarimizi isimiz araciliiyla
gidermemiz; isimize ve is kosullarimiza verdigimiz Onemin artmasini gerektiriyor.
Bununla birlikte, is yerindeki mutlulugumuz, genel olarak yasamdan aldigimiz keyfi de
biliyiik oOlgliide etkilemekte. O halde, icine dahil oldugumuz “galisan” kesimin
isyerindeki sosyal psikolojik durumu, yasamindaki mutlulugunu belirleyen onemli
faktdrlerden biri olarak gériilebilir. Insanin temel olan yasam sebebi, mutlulugunu elde
etmekse, yasam mutlulugu ve onun 6nemli bir kismini olusturan ¢alisma mutlulugu

insanin sahip olmay1 hak ettigi bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Insanin basarili olmasinda sevdigi, ilgi duydugu ve yeteneklerine uygun olarak sectigi
isi yapmasinin etkisi biiyiiktiir. Kisisel potansiyeli sekillendiren yetenekler, yeterlilikler
ve ustalik ile degerler, inan¢ ve tutumlar gibi siiregler, ise uygunluk 6lgiisiinde bireyi

basar1 hedefine ulastiracak yoldaki kilavuz taslaridir.

O halde, konunun bizi getirdigi yer agiktir. Calisma yasaminda birey, kendi is
doyumundan ve mutlulugundan sorumlu olmas1 dolayisiyla ilgi alanlar1 ve yetenekleri
dogrultusunda egitim almali ve aldig1 egitim dogrultusunda segecegi meslegi
yapmalidir. Uzman oldugu 6l¢iide meslekte ylikselme olanagina da sahip olacagi i¢in bu
acidan da doyuma ulagmasi yine uzmanlhigina bagh olacaktir. Bireyin yani sira, ¢alisma
yasaminda bireyin dahil oldugu orgiitlerin de is doyumu ile ilgili ylkiimliliikleri vardir.
Bireysel basarilarin orgiitsel basarilar anlamina geldigi g6z oniinde bulunduruldugunda,
biinyesinde ¢alisan bireylerin is doyumuna sahip olan mutlu ¢alisanlar olmasi 6rgiitler
icin hayati 6nem tasimaktadir. O halde, calisanlarin is doyumunu gergeklestirmek i¢in
gerekli tiim faktorleri saglamanin yaninda, ise alim siirecinde pozisyonun gerektirdigi
niteliklere uygun ¢alisanlar istthdam etmek ve yine bu dogrultuda egitim ve gelistirme
stirecleri gerceklestirmek, bununla birlikte, ayrica kariyer planlarin1 da bu dogrultuda

olusturmak gorevi de orgiitlere diismektedir.

Ana hipotezimize gére Ornek kurumda yapilan arastirmada; ¢alisanlarin is doyumu
diizeyleri, organizasyon ve iy iliskileri, giidiileme ve uygun is ortami olusturulmasi,

kariyer planlamasi, basart degerlemesi, iicret yonetimi boyutlaryla ve yas, egitim
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diizeyi, medeni durum, hizmet siiresi ve cinsiyet ayrimina ve iist-orta yoneticiler ile

calisanlara gore ayr ayr1 degerlendirilmistir.

Ornek kurumda yapilan arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde;

>

Genglik ve Spor Genel Midirligii personeli anket sorularma verdikleri
cevaplarin degerlendirilmesinde, genel is doyumu diizeyinde doyum puan
67.99°dur. Doyum ortalamas1 3.39 olarak bulunmustur.

e Yeterli seviyede doyum (DP= 67.99) aldiklar ortaya ¢tkmistir.

Genglik ve Spor Genel Miudiirliigii personelinin organizasyon ve is iliskileri
doyum diizeyinin hesaplanilmasinda doyum puani 70.12 ve doyum ortalamasi
3.51 olarak bulunmustur.

e Yeterli seviyede doyum (DP= 70.12) aldiklar: ortaya ¢ikmistur.

Genglik ve Spor Genel Midirliigii personelinin giidilleme ve uygun is
ortamimin olusmasi1 boyutuyla ilgili doyum diizeyinin hesaplanilmasinda
doyum puani 70.43 ve doyum ortalamas1 3.62 olarak hesaplanmistir.

e Yeterli seviyede doyum (DP= 70.43) aldiklar: ortaya ¢iknustir.

Genglik ve Spor Genel Midirliigii personelinin kariyer planlamasi boyutuyla
ilgili doyum diizeyinin hesaplanilmasinda doyum puan1 64.68 ve doyum
ortalamasi 3.23 olarak hesaplanmustir.

e Yeterli seviyede doyum (DP= 64.68) aldiklar: ortaya ¢ikmistir.

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin basar1 degerlemesi boyutuyla
ilgili doyum diizeyinin hesaplanilmasinda doyum puani 62.49 ve doyum
ortalamasi 3.12 olarak hesaplanmaistir.

e Yeterli seviyede doyum (DP= 62.49) aldiklar: ortaya ¢iknustir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin iicret yonetimi boyutuyla ilgili
doyum diizeyinin hesaplanilmasinda doyum puani 62.76 ve doyum ortalamasi
3.14 olarak hesaplanmistir.

e Yeterli seviyede doyum (DP= 62.76) aldiklar: ortaya ¢iknustir.

Genglik ve Spor Genel Miidirliigii personelinin mesleki faaliyetiyle ilgili
doyum diizeyinin hesaplanilmasinda doyum puani 73.22 ve doyum ortalamasi
3.66 olarak hesaplanmistir.

e Yeterli seviyede doyum (DP= 73.22) aldiklar: ortaya ¢tkmistir.
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Genglik ve Spor Genel Midirliigii personelinin yaslarina goére doyum
diizeyinin hesaplanilmasinda (20-29) yas grubunda doyum puani 72.1 ve doyum
ortalamasi 3.60, (30-39) yas grubunda doyum puani 64.2 ve doyum ortalamasi
3.20, (40-49) yas grubunda doyum puani 66.3 ve doyum ortalamasi1 3.32, (50 +)
yas grubunda doyum puani 75.2 ve doyum ortalamasi 3.76 olarak bulunmustur.

e Yeterli seviyede doyum aldiklar: ortaya ¢tkmistir.

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin egitim durumlarma gore
doyum diizeyinin hesaplanilmasinda ilkdgretim mezunlarinda doyum puani 62.4
ve doyum ortalamasi 3.12, lise mezunlarinda doyum puani1 68.3 ve doyum
ortalamasi 3.41, ftniversite mezunlarinda doyum puani 68.2 ve doyum
ortalamasi 3.41, lisans isti mezunlarinda doyum puani 69,8 ve doyum
ortalamasi 3.49 olarak bulunmustur.

e Yeterli seviyede doyum aldiklar: ortaya ¢tkmistir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli personelinin hizmet siirelerine gére doyum
diizeyinin hesaplanilmasinda (0 - 9 yil) grubunda doyum puani1 66.9 ve doyum
ortalamasi 3.34, (10 + 19 yil) grubunda doyum puani 67.5 ve doyum ortalamasi
3.37, (20 — 29 y1l) grubunun doyum puani 69.1 ve doyum ortalamasi 3.45, (30 +
yil) grubunun doyum puani 76.0 ve doyum ortalamasi 3,80 olarak bulunmustur.
e Yeterli seviyede doyum aldiklar: ortaya ¢tkmistir.

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin cinsiyet durumuna gore doyum
diizeyinin hesaplanilmasinda erkek grubunda doyum puani 68.7 ve doyum
ortalamasi 3.44, kadin grubunda doyum puani 67.0 ve doyum ortalamas1 3.36
olarak bulunmustur.

e Yeterli seviyede doyum aldiklar: ortaya ¢ikmistir.

Genglik ve Spor Genel Midirligii personelinin medeni durumlarima gore
doyum diizeyinin hesaplanilmasinda evli grubunda doyum puami 68.9 ve
doyum ortalamasi 3.45, bekar grubunda doyum puani 65.6 ve doyum
ortalamas1 3.28 olarak bulunmustur.

e Yeterli seviyede doyum aldiklar: ortaya ¢kmistir.

Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin Ust — Orta Kadro

Yoneticilerin is doyum diizeyinin hesaplanilmasinda doyum puani 70.9 ve
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doyum ortalamasi 3.54, Alt Kadro Calisanlarin is doyum puani 66.7 ve doyum
ortalamasi 3.34 olarak bulunmustur.

e Yeterli seviyede doyum aldiklar: ortaya ¢tkmistir.

Kamuda calisanlarin is doyumu ile ilgi 6rnek kurum olan Genglik ve Spor Genel
Miidiirliigii personeli iizerinde yapilan bu aragtirmada 6rnek bireylerin "bana sabit bir
is saglamas1 bakimindan” (Doyum Puani = 81.95), "is arkadaslarima ne
yapacaklarim1 soyleme sansina sahip olmam bakimindan" (Doyum Puani=81.82),
anket sorularindan topladiklar1 puanlar gorevlerinden yiiksek seviyede doyum

aldiklarini ortaya ¢ikarmaistir.

Aragtirma grubunun iiyeleri, "beni her zaman mesgul etmesi bakimindan" (Doyum
Puani=74.52)", "ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan"
(Doyum Puani=74.15), "toplumda saygin bir kisi olma sansim1 bana vermesi
bakimindan” (Doyum Puani= 74.10), "baskalar icin bir seyler yapabilme imkanina
sahip olmam bakimindan" (Doyum Puani=73.30), "vicdanima aykir1 olmayan
seyleri yapabilme sansim olmasi1 bakimindan" (Doyum Puani=73.16), "yaptigim is
karsihginda duydugum basar1 hissinden" (Doyum Puanm=73.11), “calisma
arkadaslarimin birbirleri ile anlasmas1 bakimindan” (Doyum Puani=71.21)
"amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan" (Doyum Puani=68.62), "tek
basima calisma imkanim olmamasi1 bakimindan" (Doyum Puani=67.90), "kendi
yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan”
(Doyum Puani=67.90), "amirimin emrindeki Kisileri idare tarzi agcisindan” (Doyum
Puan1=67.31), "is ile ilgili aliman kararlarin uygulamaya konmasi acisindan”
(Doyum Puani1 =66.23), "calisma sartlar1 bakiminda" (Doyum Puani=65.04), "isimi
yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilme sansim1 bana saglamasi1 bakimindan”
(Doyum Puani=63.58), "yaptigim is karsihginda aldigim iicret bakimindan” (Doyum
Puan1=62.27), anket sorularina vermis olduklar1 cevaplarla, Genglik ve Spor Genel
Miidiirliigii’nde yaptiklart gorevden yeterli seviyede doyum aldiklarmi ifade

etmislerdir.

Arastirma bulgularina gore c¢alisanlarin memnuniyetsizlik duydugu konular ise,
yaptiklar1 is nedeniyle takdir edilmemek, yiikselme imkaninin olmamasi ve Kkendi

kararlarin1 uygulama serbestliginin olmamamsi ile ilgilidir. Bu boyutlar1 ortaya koyan
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“kendi kararlarimi uygulama serbestligi verilmesi bakiminda” (Doyum
Puan1i=58.69) “is icinde yiikselme imkamim olmas1 bakimdan” (Doyum
Puani=54.59), “yaptigim iyi bir is karsihginda takdir edilmem ag¢isindan” (Doyum
Puan1i=50.97) anket sorusuna olumsuz cevap vererek diisilk doyum seviyesi

gostermislerdir.

Organizasyon ve is iliskileri boyutuyla ilgili anket sorularinin yas gruplarina goére
degerlendirilmesinde, ¢aligsanlarin tiim yas gruplarinda yeterli seviyede doyum aldiklari
anlasilmaktadir. En yiiksek doyum seviyesine (50+) yas arasindaki Ornek bireylerde
(Doyum Puani=76.45) rastlanmistir. Arastirmamiza katilmis olan calisanlar tiim yas

gruplarinda, yaptiklari isi yeterli derecede motive edici olarak gérmektedirler.

Kariyer planlamasia yoénelik memnuniyetin (50 +) ve (20 - 29) yas grubunda
yiiksege yakin, digerlerinde diisiik seviyede oldugu goriilmektedir. Gruplar igerisinde
(30-39) yas grubunun en diisitk doyumu (Doyum Puani=59.76) aldig1 anlagilmaktadir.

Basar1 degerlemesi boyutuyla ilgili anket sorularinin degerlendirilmesinde,
calisanlarin tiim yas gruplarinda (50+) disindakilerin diisiik seviyede doyum aldigi,
gruplar igerisinde ise (30-39) yas grubunun en diisiik doyumu aldig1 ortaya ¢ikmuistir.

Ucretten duyulan memnuniyet (50 +) (Doyum Puani=62.50) ve (40-49) (Doyum
Puani=61.25) yas gruplarinda yeterli, digerlerinde ise diisiik seviyededir.

Orneklem grubumuzda yer alan calisanlarm e@itim durumlarina gore yapilan
degerlendirmede, ilkogretim, lise, iiniversite egitim grubunda da birbirine yakin ve
genelde yeterli ile diisiik doyum arasinda puanlarimin elde edildigi fark edilmektedir.
Ucretten duyulan memnuniyetsizlik en ¢ok lisansiistii egitimli calisan personelin
(Doyum Puani=33.33) ¢ok diisiik oldugu tespit edilmistir. Yapilan aragtirmadaki en

diisitk doyum puamdir.

Ornek bireylerin calisma siirelerine gore yapilan degerlendirmede, 0-9 yih arasinda
hizmet verenlerin insan kaynaklari yonetiminin bes boyutundan da duyduklar
memnuniyetsizlik, daha uzun siire ¢alisanlarinkinden diisiik ¢ikmistir. Ancak, aradaki
farklar istatistiksel agidan bir anlam tagimamaktadir. Calisma siiresi 30+ yil daha uzun

olanlar {icretlerini yeterli oldugu daha az olanlarin (10-19 yil) (Doyum Puani= 48.94),
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(0-9 y1l) (Doyum Puani=48.94) yetersiz bulurken, meslekte (20-29 yil) olanlar vasat bir
doyuma (Doyum Puani= 55.83) yaklagmislardir.

Orneklem grubumuzdaki galisanlar arasinda bekar olanlarin (Doyum Puani= 67.36)
"organizasyon ve is iliskileri" yoniinden evli olanlara (Doyum Puani= 71.25) gore
daha az memnun olduklar1 anlasiimaktadir. Istatistiksel acidan bir anlami olmasa da,
insan kaynaklar1 yOnetiminin diger boyutlar1 yoniinden evli olanlarim memnuniyeti

daha yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir.

Orneklem grubumuzdaki c¢alisan personelin cinsiyet durumuna gore bakildiginda
kadin bireyleri erkek bireylere gore daha az memnun olduklar1 anlasilmaktadir.
Istatistiksel agidan bir anlam1 olmasa da, personel ydnetiminin diger boyutlari ydniinden

erkek personelin memnuniyeti daha yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.

"Organizasyon ve is iliskileri" boyutuyla ilgili anket sorularinin degerlendirilmesinde,
Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii personelinin yeterli seviyede (DP=70.12) doyum
aldiklar1 anlagilmaktadir. Orgiitsel yapmin is doyum diizeyini 6nemli 6lgiide
etkiledigini, oOrgiitteki yoOnetim tarzi ile is doyumu arasinda Onemli iliskiler
bulundugunu, sadece isin organizasyon yapisinin c¢alisanlart tesvik ettigini

bildirmektedir.

"Giidiileme ve uygun is ortaminin olusmasi" boyutuyla ilgili anket sorularina verilen
cevaplara gore doyum diizeyinin degerlendirilmesinde, Genglik ve Spor Genel
Miidiirliigii personelinin yeterli derecede (DP=70.43) memnun olduklar1 goriilmektedir.
Gidiileyicilerin is doyumu ile ¢ok yakindan iligkili oldugunu ve bu giidiileyicilerden en
onemlilerinin de basari, isin kendisi ve taninma oldugunu ileri siirmektedir. Yiiksek
ticretin moral ve organizasyon agisindan 6nemli bir giidiileme etkisinin bulundugunu
bildirmistir.

Ornek bireylerde "kariyer planlamasi” boyutuyla ilgili yeterli derecede (DP=64.68)
memnuniyet saptanmustir. Yoneticilerin is doyumu, kisisel biiyiime ve ilerleme firsatlar
arasinda onemli bir iliski bulmustur. Benzer bir ¢alisma seflerle yapilmis ve bu seflerin,

islerinde ylikselme firsatlar1 ve basar1 duygulariyla mutlu olduklarini ortaya koymustur.

Calisanlarin islerinde ilerlemesinin is doyumunu artirmada baslica neden oldugunu,
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yikselme firsatlarinin yaninda yiiksek {icreti de baslica nedenler arasinda

gostermektedir.

"Basar1 de@erlemesi" boyutuyla ilgili anket sorularinin degerlendirilmesinde, Genglik
ve Spor Genel Miidiirligii personelinin yeterli seviyede doyum (DP=62.49) aldiklari
gorilmektedir. Y 6neticilerin islerindeki performanslarindan dolay1

odiillendirildiklerinde en yiiksek doyumu aldiklarini belirlemistir.

Ornek bireylerin "iicret yénetimi" nden duyduklari1 doyum (DP=62.76) sasirtict
degildir. (Oztiirk, 2002) beden egitimi dgretmenleri, (Sahin, 2001) ise giires hakemleri
lizerinde yaptiklar1 ¢alismalarda benzer sonuglar elde etmislerdir. Ucret boyutu ve is
doyumu iligkisini arastiran c¢alismalar farkli sonuglara ulagmistir.  Yapilan bir
arastirmada, yoneticilerinin i doyumu lizerinde iicret seviyesinin herhangi bir etkisi
bulunamamistir. Ayni sekilde ticretin is doyumu ile 6nemli dlglide iligkili olmadigini
ileri stirmiislerdir. Buna karsilik, iicretin is doyum diizeyinde olumlu bir etkisi
bulundugunu ortaya koymuslardir. Insan kaynaklari yonetiminin diger boyutlarinda
yiiksek puanlar alan ¢alisanlarin sadece iicret yonetimi acisindan memnun olmadiklari
goriilmektedir. Buna ragmen calisanlarin genel doyum puanlarinin yiiksek olmasi alinan

ticretin 1 doyumunu tek basina etkilemedigini ortaya koymaktadir.

Mesleki faaliyetin kendisi ile ilgili anket sorularina verilen cevaplara gore doyum
diizeyinin degerlendirilmesinde, Genglik ve Spor Genel Midiirliigii personelinin yeterli
doyum seviyesinde (DP=73.22) olduklari goriilmektedir. Bununla birlikte, mesleki
roliin degerlendirilmesi ayn1 kurum icerisinde calisan bireyler arasinda farkliliklar
gostermektedir. Calisanin mesleki roliinii degerlendirmesi is doyumuna etki eden faktor
olduguna gore, bireylerin islerine ait deger yargilarinin ne oldugunun tespit edilmesi
gerekir. Is doyumu konusunda yapilan arastirmalarin ¢ogunda bireyin ise kars1 olan

giidiisiiniin 6nemli bir faktdr oldugu belirtilmektedir.

Bu c¢alismada anket sorular1 ele alindiginda galisanlarin, kurumda aldiklar1 gorevleri
yerine getirirken, sabit bir is saglamasi bakimindan en yiiksek doyum puanini,
yaptiklan iyi bir is karsihginda takdir edilmeme bakimindan ise en diisiik puani

elde etmislerdir.
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Ucret ile ilgili doyum ve egitim diizeyi arasindaki iliski konusunda yapilan bir
aragtirmada, tniversite egitimli iscilerin, iniversite egitimi almayan is¢ilere gore
aldiklar1 ticrete iliskin olarak daha fazla olumsuz duygular belirttiklerini ortaya
koymustur. Lisans derecesi alanlarin diisiik egitimli olanlara gore daha az doyumda
olduklarini bulmustur. Egitim alanindaki yoneticilerinin doyum gereksinimi konusunda
bir caligmay1 inceledigimde, yoneticilerin doyum gereksinimleri ile egitim diizeyi
arasinda anlamli bir iliski bulmustur. ilkokul ve ortaokul 6gretmenlerinin is doyumu
konusunda bir ¢alisma yapilmis, daha deneyimli 6gretmenlerin daha az deneyimli
Ogretmenlere gore daha yiiksek doyuma sahip olduklarini bulmustur. Yine, daha
deneyimli &gretmenlerin genel yasam kosullari ve aldiklari iicretlerden daha fazla

doyum duyduklarini géstermektedir.

Is doyumlar iizerinde yasmn ve medeni durumun énemli bir etkisinin olmadig tespit
edilmistir. Yapilan bir arastirmanin sonuglarina gore ogretim gorevlilerinin basari,
taninma, kisiler arast iligkiler onemli oOlclide is doyumuna katkida bulundugunu
gostermektedir. Yapilan caligmada daha deneyimli olan yoneticilerin deneyimsiz
olanlara gore, daha yasl olanlarin ise geng olanlara gore is doyumlarinin daha fazla

oldugunu ortaya koymustur.

Elde edilen bulgular 1s18inda yoneticilik kidemi arttikga oOrgiitsel bagliligin kideme
paralel olarak arttig1 soylenebilir. Bu durum, yoneticilerinin is degistirme imkanlarinin
olmamasi ve orgiitte calistiklar siire arttikca baska is arama isteklerinin azalmasi ile

agiklanabilir.

Yoneticilerinin is doyumlar: ile Orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli Slgtlide iliski
bulunmustur. Is doyumu yiikseldikge érgiite baglhilik da, is doyumuna paralel olarak
yiikselmektedir.

Sonu¢: S6z konusu ana hipotezimizde kamuda calisanlarinin genel is doyum diizeyi
yetersizdir varsayimimiz, Ornek kurumda yaptigimiz arastirmada; ¢alisanlarin is
doyumu diizeyleri, organizasyon ve 1is iliskileri, giidileme ve uygun is ortami
olusturulmasi, kariyer planlamasi, basar1 degerlemesi, iicret yonetimi boyutlariyla, yas,
egitim diizeyi, medeni durum, hizmet siiresi ve cinsiyet ayrimina ve {ist-orta yoneticiler
ile ¢alisanlara gore ayr1 ayr1 degerlendirilmis olup ¢alisanlarin yeterli seviyede doyum

aldiklar tespit edilmistir.
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Ornek kurumda yapmis oldugumuz arastirma bulgular1 ana hipotezimizi
dogrulamamistir. Tezimizde varsayim olarak kamuda c¢ahsanlarda is doyumu
yetersiz oldugunu ifade etmis olsakta, yapmis oldugumuz ¢calismada ortaya cikan
sonucun boyle olmadigi, ornek kurumda c¢ahsanlarin yeterli seviyede doyum

aldiklar: ortaya cikmustir.
ONERILER

e Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii'nde gorev yapan personelin kuruma
bagliligimi ve uyumunu artiracak onlemler alinmalidir. Hizmet i¢i egitim, 6diil
ve terfl gibi araglar kullanilmalidir. Calisan personeli yaptigi isten dolay: takdir
etmek, odiillendirmek is doyumunu artirir. Is doyumu ve motivasyonu artan

calisan kuruma uyum saglar.

e Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’nde c¢alisanlarin katilimin gelistirilmesi i¢in
ekip calismast 6nemli bir boyuttur. Ekip ¢alismasi; kuruma bagliligi ve insan

iligkilerinin gelistirilmesiyle is doyumunun artirilmasi saglanabilir.

e Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli'nde c¢alisanlarin katilimin saglanmasi igin
iletisimin  gelistirilmesi 6nemli bir boyuttur. Iletisimin ve katilimimn

saglanmasiyla ig doyumu diizeyi artacaktir.

e G@Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’nde c¢alisanlarin katilimin saglanmasi i¢in
karar vermeye katilm Onemli bir boyuttur. Karar vermeye katilimda;

calisanlarin desteklenmesi onem tagimaktadir.

e Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii’nde ¢agdas bir yonetim anlayis1 olan Toplam
Kalite Yonetiminin uygulanabilmesi; iletisimin, ekip ¢alismasinin ve kararlara
katilimin saglanmasi ile gerceklesebilir. Bunlar gerceklestiginde de is doyumunu
olumlu yonde etkileyecektir.

e Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii, yoneticilerde manevi 6diillerin parasal
odiillere oranla daha ¢ok motivasyon sagladigi, ¢alisanlarin ise parasal ddiillerin
manevi Odiillere oranla daha c¢ok i3 doyumu sagladigi goézlenmistir.
Calisanlarinin tamamina yakini yapilan islerin takdir edilmesinin kendilerinde

bir tatmin duygusu yarattigin1 ve ise karst olumlu motivasyon sagladiklarini
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belirtmislerdir. Yine c¢alisanlari tarafindan bir kurumda huzursuzluk nedeni
olarak {icret disiikligiinden ¢ok terfilerdeki adaletsizliginin oldugu
gosterilmistir. Ve arastirmaya katilan Calisanlarin  yaptiklar1 is oraninda
yiikselme olanaklarinin kendilerine agik tutulmasini yiiksek bir is doyumu
saglayacagi noktasinda birlesmislerdir. Ayrica arastirmada c¢alisanlarin
kendilerini ilgilendiren is noktasinda fikirlerinin alinmasini 6nemli gordiiklerini
ve bu Ozelligin ise karsi is doyumu saglamada onemli bir faktér oldugunu

belirtmislerdir.

Ozellikle kamu sektoriinde is terfilerin galisanin isteki basarisi ile paralel bir
sekilde ilerlemesi olanakli kilinarak, calisanlarin oOrgiitsel adaletin varligina

inanmalar1 ile i3 doyumu diizeylerinin yiikselmesi saglanabilir.

Yonetimde karara katilmin oOnemi dikkate alindiginda, is doyumunun
arttirllmas1 ve onlarin da goriislerinin dikkate alinmasi yerinde bir uygulama
olabilir. 20 yildan daha az kideme sahip personel yaptigi isten dolay1 takdir
edilmedigini belirtmistir. Odiil is doyumunu artiran Snemli bir aractir. Is
doyumu ise orgiitsel sosyallesmenin bir belirtisidir.

Calisanlarin iistleri tarafindan takdir edilmelerinin de is doyumu {izerinde etkili
oldugu go6zlenmistir. Calisanlar fstleri tarafindan takdir edildiginde, is
doyumlarinin da arttig1 gozlenmistir. Caliganlara yaptiklar1 ¢alismalarla ilgili bir
geri bildirim verme yolu olarak degerlendirilebilecek olan yazili takdir edilme,
calisanin stleri tarafindan degerli goriildiiginii ifade etmektedir, farkli
caligmalarda da benzer sonuglara ulagilmistir (Tiitlincii, 2000)

Zaman zaman caliganlarin stleri tarafindan s6zlii veya yazili olarak olumlu
degerlendirilmesinin de iy doyumunu arttiracaktir.

Tiim calisanlar i¢in yiikselme olanaklar1 ige kars1 motivasyon saglamaktadir. Bu
ozellik kurum tarafindan goz 6niinde bulundurulmalidir.

Calisana gosterecegi performansa uygun olarak gelisme yiikselme imkanlari
saglanmali bu da motive edici bir unsur olarak kullanilmalidir. Kurumda ¢alisan
bireylerin birbirleriyle iligkilerini gelistirici diizenlemeler yapilmadir. Kurumda
hiyerarsik diizen iyi kurulmali astlarin kararlar1 alirken gerektigi yerlerde

astlarina da danisarak calisana kurum i¢in 6nemli oldugu hissiyati verilmedir.
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Lisans ve lisansiistii mezunu personelin, lise ve ilkdgretim mezunu personele
gore, daha diisik is doyumuna sahip oldugu goriilmistiir. Egitim diizeyi
yiikseldikge isten doyum azalmaktadir. Bireylerin egitim diizeyinin yiiksek
olmasi orgilitten daha ¢ok beklenti i¢inde olmalarina yol agmastir.

Egitim diizeyi yiiksek personele ek iicret verilmesi, meslekte yiikselme olanagi
saglanmasi ile is doyumu artirilabilir. 20 yi1l ve {izeri kideme sahip personelin, 9
yildan az kideme sahip personele, gore daha yiiksek is doyumuna sahip oldugu
ve Orgilitsel sosyallesme diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir. Personelin
kidemi arttik¢a is doyumu yiikselmektedir.

Arastirmadan elde edilen bulgular sonucunda, basarili bir glidilleme yonetimi
stireci i¢in; ilk olarak c¢alisanlardan beklenen davranislarin neler oldugunun
ortaya koyulmasi, is analizleri ile is tanimlarinin yapilmasi, isin niteliklerine
gore personel se¢iminin yapilmasi, bunun sonucunda performansi etkileyen,
personelin  gereksinimlerini  ortaya  ¢ikaran  ¢alismalarin  yapilmasi
onerilmektedir. Isinden memnun olan her calisan bu memnuniyetini isine de
yansitacaktir. Isinden memnun olan kisinin artan verimliligi kurumun genel
performansina da yansiyacak ve dolayisiyla kurumun verimligini artirict bir etki
yapabilecektir.

Kurum i¢inde is doyumunu saglamak igin siklikla kullanilan unsurlar ise
arkadaghik iliskilerinin destekleyici nitelikte olmasi, kurum icinde kararlara
katilim imkani1 verilmesi ve kurumun imajidir.

Ayrica analiz sonucu gostermistir ki egitim durumlarina gore meslekte yeni
olanlarin 15 doyum diizeyr meslekte daha eski olanlara gore daha diisiiktiir.
Bunun sebebi olarakta son yillarda kamu personel alimlarinda uygulanan sinav
sistemiyle (KPSS) egitim seviyesinin yiikselmesi, nitelikli personel sayisinin
artmast ve bu kamu ¢alisanlarinin beklentilerinin de yiiksek olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bunun da anlami, kamu kurumlarina yeni is baslayan
personelin meslekte beklentilerine cevap bulamadigi i¢in doyum diizeyi
diismektedir. Diger bir neden de kendi egitim diizeylerinde olup 6zel sektdrde
calisanlarla mukayese etmeleridir.

Bu ¢alismada meslekte ilerledikg¢e tecriibenin ve uyumun artmasi ile is doyumu

yeniden yiikselebildigi goriilmiistiir. Yine baska bir doyum unsuru olan kariyer
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gelisimi ile licretten ve yonetimden memnun olma arasinda pozitif ve giiclii bir
iligki ortaya ¢ikmistir. Kisinin {icretinden duydugu memnunlugun beraberinde
kariyer gelisiminden de memnunluk duymayr getirdigi goriilmektedir.
Calisanlarin organizasyonun amaglarini gerceklestirmesinin saglanmasi igin
iizerinde durulmasi gereken konulardan biri de onlarin islerinden memnun
olmalarmin saglanmasidir. Bunun saglanmasi i¢in ise, yoneticilerin tek tarafli
kararlar almalar1 yerine tiim g¢alisanlarla ortaklasa kararlar almalar1 ve siirekli
fikir ve bilgi paylasiminin saglanmasi 6nem arz etmektedir.

Is doyumunu etkileyen birbirinden bagimsiz faktdrler vardir ve bu faktorlerin
etki derecesi kurumdan kuruma degisim gosterebilir. Bu calisma agisindan
bakildiginda 6rnek bireylerin kendilerini en fazla memnun edecegini diisiindigii
dolayistyla kurum agisindan etki derecesi yiiksek olan unsurlar, adil terfi
sisteminin getirilmesi, basarilarin takdir edilmesi ve ortak kararlarin alinmasi
seklinde ortaya ¢ikmustir.

Kamu y6netiminin ve hizmetinin verimli ve etkili olabilmesi i¢in, insan odakli
bir yaklasimin ciddi bir sekilde ele alinmasi ve degerlendirilmesi gerekmektedir.
Yasam doyumu ile is doyumu kavramlari arasinda iliski oldugu o6nceki
caligmalarda gosterilmistir. (Keser, 2005) Sunulan g¢alisma bulgularinda da
yasam doyumu ve is doyumu arasindaki iliski ortaya konmustur. Bu da
caligsanlarin is ve yasam doyumlarinda birbirine paralel bir artis veya azalmanin
olabilecegini gostermektedir. Caligmalarda is doyumu arttikga yasam
doyumunun arttig1 belirlenmistir. Yasam doyumunu olusturan bilesenlerden bir
tanesi de is doyumudur ve bireyin yasam doyumunun, is yasamindaki
memnuniyetini etkiledigi distinilmektedir.

Is doyumunun farkli demografik degiskenler ile iliskisi incelendiginde yas,
meslekte calisma stireleri arttikca i doyumunun da arttig1 belirlenmistir. Yas ve
caligma siiresi ile birlikte bireyler meslegin gereklerini ogrenirler bu da
bireylerin is doyumunu arttirmaktadir. Bu c¢alismada bireylerin beklenti
diizeyleri iizerinde ¢alisilmamistir ancak bireylerin beklenti diizeylerinin de is
doyumu iizerinde etkisi olabilecegi diisiiniilmektedir.

Is doyumunun yiiksek olmas1 calisanlarin kendilerini islerine karsi sorumlu ve

yaratici hissetmelerini saglar bunun sonucu ¢alisanlarin uzun siireler ruhsal ve
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fiziksel saglik icinde mesleklerini yapabildikleri ortaya konmustur. Daha 6nce
yapilan ¢alismalarda belirtildigi gibi (Karlidag, 2000: 11) ¢calismada meslekte
calisma siiresi arttik¢a, calisanlarin is doyumunun da arttign bulunmustur. s
doyumunun yasla birlikte arttig1 diger ¢alismalara benzer sekilde bulunmustur.
Bu durum ¢alisanlarin uzun stireler mesleklerini yapmalarindan dolay: yaptiklar
isi 6grenmelerini ve alanlarinda profesyonellesmeyi beraberinde getirmektedir.
Yine benzer sekilde ¢alisma siiresi arttikga is doyumu kavraminin temelini
olusturan 5 alt boyuttan biri olan {icrette artmaktadir. Ayn1 zamanda bu siiregte;
caligma arkadaslar ile olan iligkiler de diizene girmektedir. Bu iki durumdaki
diizelme ve artiglarin ¢alisanlarin iy doyumu {izerinde etkili oldugu

diistiniilmektedir.

Iletisim; sayesinde kurumda ¢alisanlar kendilerinden neler beklendigini, islerini
nasil yapmalart gerektigini ve tstlerinin ya da diger calisanlarin kendileri
hakkinda neler diisiindiiklerini dgrenme olanag bulmaktadirlar. letisimin
yoklugu, eksikligi ya da yetersizligi oOrgiitsel ortamda belirsizlige neden
olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is doyumsuzlugu, orgiite kars1 gilivensizlik,
diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, verimlilikte diisiis, devamsizlik ve isten ayrilma
egilimlerinde artisa yol agmaktadir. Iletisimin saglanmasi ise belirsizlikle basa

c¢ikabilme olanagini vermektedir.

Ayrica yapilan bir ¢aligmaya gore, yoneticiler birbirleri ile ne kadar ¢ok iletigim

halinde olurlarsa o kadar islerinden memnun olmaktadirlar (Oztiirk, 2002).

Kuruma baktigimizda c¢alisanlar arasi iletisim etkin olmasina ve iist kademe
yonetim ile calisanlar arasindaki iletisimin c¢ok saglikli oldugu sdylenemez.
Calisanlar arasinda bilgi aglarinin bulunmayisi nedeni ile etkili veri aligverisi
saglanamamaktadir. iletisimin etkinliginin saglanmasi1 6nemli bir unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu iletisimin de sadece iistten emir ve talimatlarin iletimi
amaci ile degil ayn1 zamanda caligsanlarin istek ve ihtiyaglarini {ist yonetime

iletmeleri i¢in de kullaniliyor olmasi yarar saglayacaktir.

Yonetici ve yonetim tarzinin iyi olmasi ¢alisanlarin is doyumunu artirici etkiye

sahip olabilmektedir. Bu da y6netim tarzinin is doyumu iizerinde ne derecede
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onemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Yoneticiler calisanlarin
isyerinde almmacak kararlara katilimimi saglayacak ve onlarin enerjilerini
isyerinde ortaya koymalarma imkan taniyacak diizenlemeleri yapmalidir. Is
siireclerinde calisanlarin fikirlerini almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen
ve i bilgisi diizeyi diisiik olan yoneticiler personelde tatminsizlik duygularina

yol agmaktadirlar.

Insanlar kendilerine daha iyi bir yasam ortami1 olusturmak i¢in, beraber yasadig
cevresindeki diger insanlarla isbirligi yaparak gii¢lerini birlestirirler. Bdylece
ulagsmak istedikleri seylere daha rahat ve istedikleri dlgiide yaklagma sansini
yakalarlar. Takim ¢alismasinin oldugu ortamlarda sosyal iliskilerin 6nemi daha
da artmaktadir. Ekiplerin basarisinda bireylerin birbirleriye kaynasmasi
yatmaktadir YoOnetimin calisanlarin psikososyal ihtiyaclarini karsilamalarina
yardimci olmak igin is yerindeki sosyal iliskileri giiclendirmeye yonelik caba

harcamasi is doyumu ve performansi artirmada yararli bir uygulama olacaktir.

Yapilan c¢aligsmalar, calisanlar tarafindan énemli bulunan hususlardan birinin de
takdir edilme duygusu oldugunu gostermektedir. Takdir edilmek insan1 basariya
gotliren yollarin basinda gelmektedir (Sahin, 2001). Yerinde ve zamaninda
methedilen, ¢aligmaktan dolayr takdir goren bir galisanin is doyumunu bu
durumdan etkilenecektir. Takdir edilme bir is doyumu unsuru olarak
kullanilmaktadir. Calisanlarin performansimin geregine uygun olarak taktir
edilmesi, degerlendirilmesi ve odiillendirilmesi, ¢alisanlarin yaptigir islerden
daima gurur duymasi, sahip oldugu kariyerde ilerleme firsatlarindan tatmin
olmasi is doyumunu olumlu yonde etkilemektedir. Calisan personelin basarilari
ist yonetim tarafindan maddi olmasa da manevi odiillerle takdir edilmelidir.

Buda ¢alisanin is doyumunu ve motivasyonunu artirici bir etki yapacaktir.

Insanlar genellikle ¢alistiklar islerde basarili olmak ve bir {ist gérev basamagina
terfi etmek isterler. Terfi, elde edilen iicreti arttirdigi gibi kisinin sosyal
statiisiinii ve toplumdaki konumunu da olumlu yonde etkileyebilmektedir Ayrica
terfi, insan1 ¢alismaya sevk eden dnemli bir unsurdur. ise alinan bir kimse is
yerinde, ilerleme olanaginin bulunmadigina ve iicretinin artmayacagina dair bir

duyguya kapildiginda her tiirlii ¢cabanin gereksiz olduguna inanip ise karsi
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olumsuz bir tutum takinabilir. Bu durumda ise tatminsizligin ortaya ¢ikmasi
muhtemeldir. Calisan iginde basarili oldugu taktirde yiikselme beklentisi i¢ine
girer. Kurum iginde kariyer yollarmin belli olmasi ve adil bir terfi sisteminin
varligi olumlu bir ¢alisma ortami meydana getirecektir. Terfi etme imkanini elde
eden calisanlarin isine olan bagliligi ve ¢alisma arzusu artarken kariyer
sisteminin agik¢a belirlenmedigi ve adil bir terfi sisteminin var olmadig
kurumda calisanlarda tatminsizlik sorunu yasanir. Kurumda ¢alisanlarin kariyer
sistemleri kideme dayali olarak gergeklestirilmektedir. Daha 6nce bahsedildigi
gibi bireysel bir basar1 degerleme ve bunun neticesi olan bir kariyerde ilerleme

olanag1 bulunmamaktadir.

Planlama, orgiitlenme ve sunum asamalarina dogrudan katilmasi ve her asamada
kendi alani ile ilgili s6z ve karar sahibi olmas1 saglanmalidir.

Uygulamada siirekliligi saglayacak bir kurumsal orgiitlenme baglatiimalidir.
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1.

2.

3.

EKLER

Asagidaki ankette, calistiginiz is ile ilgili soru ciimleleri bulunmaktadir. Bu soru
climlelerini dikkatle okuyarak, cevaplarinizi (X) isareti ile belirtiniz. Bilimsel bir
aragtirma icin kullanilacak olan bu ankete vermis oldugunuz samimi cevaplarla

gostermis oldugunuz ilgiye tesekkiir ederim.
Ugur TIN

Sakarya Universitesi Kamu Yénetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi

iS DOYUMU ANKETI

Isteki Cahsma Siiresi : .........

Yas HUU
Cinsiyet : () Erkek ( ) Bayan
Medeni Durum : ()Evh ( ) Bekar
Egitim Durumu : () Ilkdgretim ( ) Lise ( ) Universite () Lisans
Ustii
I"Jnvan
=
=
£ e §
= 5 § 5§
c ; c ==
« § 5§ § ©
Tz = M 2

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

Tek basima ¢alisma imkanim olmasi bakimindan

Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi

bakimindan
Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan
Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

Vicdanima aykir1 olmayan seyleri yapabilme sansim

bakimindan
Bana sabit bir i saglamasi bakimindan

Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme imkanina sahip

bakimindan

Is arkadaslarima ne yapacaklarii sdyleme sansina sahip

bakimindan

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin

bakimindan

Is ile ilgili alnan kararlarin uygulanmaya konmasi agisindan
Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimindan

Is icinde yiikselme imkanim olmas1 bakimindan

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi

bakimindan

Isimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilme sansini bana

saglamasi bakimindan

Calisma sartlar1 bakimindan
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18. Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmasi bakimindan

19. Yaptigim iyi bir ig karsiliginda takdir edilmem agisindan

20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden
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OZGECMIS
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Elektrik Boliimiinde tamamladiktan sonra Lisans 6grenimini Uludag Universitesi,

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Ekonometri Boliimiinde tamamlayarak mezun oldu.

Vatani gorevini Deniz Kuvvetlerine bagli Askeri Deniz Lisesi’nde tamamladi. Daha
sonra 2 yila yakin bir siire 6zel sektorde calistiktan sonra 1995 yilinda Sakarya Ticaret
ve Sanayi Odasi’nda ise basladi. Oda da degisik kadrolarda gorev yapti. Halen Odanin

Genel Sekreter Vekili olarak gorevine devam etmektedir.

Sakarya Ticaret ve Sanayi Odasinda c¢alistig1 siirede bir ¢ok yaymn hazirladi. 1995
yilindan bugiine dek her yil diizenli “Sakarya ili Iktisadi Raporu” kitabinin
hazirlanmasi, “Sakarya Ekonomi Dergisi”nin hazirlanmasi, “17 Agustos 1999
Depremi Sonras1 Sakarya Ekonomisinin Ornekleme Yoluyla Degerlendirilmesi”
kitabinin hazirlanmasi, “Yedi Renk Yedi Iklim Sakarya” kitabinda ekonomi
bolimiinin  hazirlanmasi, “Sakarya’mmm Rekabet Giiciiniin Belirlenmesi ve
Gelistirilmesi” kitabinin hazirlanmasinda insan sermayesi ve isttihdam komisyonunda
gorev aldi. Sakarya Ilinde hazirlanan bir cok yayinda emegi bulunmaktadir. Ilin sosyo-
ekonomik gelisiminin takip edilmesi amaciyla anket caligmalari yapmis ve kamu

oyunun istifadesine sunmustur.

Ayrica; 2000-2005 yili Devlet Planlama Tegskilati “VIII. Bes Yilhk Kalkinma
Plan1”nin hazirlanmasinda Devlet Yardimlart Komisyonu'nda komisyon iiyesi olarak
gorev yaptil. Ticaret ve Sanayi Odasi’nin ISO-2000 “Kalite Yonetim Temsilcisi”, Kara
Ulastirma Genel Miidiirliigii K Tiirii Yetki Belgeleri imza yetkisi, Il Istihdam Yiiriitme
Kurulu Uyeligi, Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi Akreditasyon Kurulu Temsilciligi,
Sakarya il Egitim Konseyi Genel Sekreterligi, SAU- KOSGEB — TEKMER Ar-Ge
Projeleri Degerlendirme ve Karar Uyeligi, Il Planlama Koordinasyon iiyesi olarak gorev

yapmaktadir.

Evli ve bir ¢ocuk sahibidir.
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